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RESUMO

O presente relatodrio resulta do estdgio curricular realizado na Unidade de Recursos
Humanos da Camara Municipal de Lamego, cujo objetivo foi compreender o papel do
assessor na Gestdao de Recursos Humanos da Administra¢ao Publica Local, com énfase
nos procedimentos de recrutamento e selecdo. Esta experiéncia permitiu articular
teoria e pratica, observar de perto o funcionamento dos servicos municipais e

compreender as exigéncias legais que regem os processos concursais.

Durante o estagio foram desenvolvidas atividades como elaboracao de atas de critérios,
organizagao e arquivo documental, analise da Portaria n.2 233/2022 e do SIADAP, apoio
na aplicacdo de métodos de selecdo, inscricdo de trabalhadores em acdes de formacao
e colaborag¢ao na preparagao do mapa de pessoal para 2025. Estas tarefas reforgaram a
importancia do assessor enquanto agente técnico que assegura legalidade,

transparéncia e eficiéncia administrativa.

A metodologia adotada assentou numa abordagem qualitativa, incluindo revisdo de
literatura, andlise documental, observagao participante e a realizagcdo de uma entrevista
semiestruturada a trés elementos da URH. A andlise dos dados, complementada por
uma matriz SWOT, permitiu identificar fatores que influenciam a eficacia dos
procedimentos concursais, desde a necessidade de fundamentacao e rastreabilidade
das decisOes até desafios como morosidade, limitagGes estruturais e dificuldades de

captacao de talento.

Conclui-se que o fortalecimento das competéncias do assessor contribui para a
modernizacdo dos servicos, para a melhoria continua da gestdao publica e para a
consolidacdo dos principios de mérito, igualdade e transparéncia. O estdgio possibilitou
o desenvolvimento de competéncias técnicas e interpessoais essenciais e evidenciou a
relevdncia de processos estruturados, digitalizacdo documental e praticas de

comunicac¢ao interna mais eficazes.

Palavras-chave: Assessoria, Gestdo de Recursos Humanos, Recrutamento e Selecdo,

Administracao Publica.



ABSTRACT

This report presents the curricular internship carried out in the Human Resources Unit
of Lamego City Council, aimed at understanding the role of the HR advisor within Local
Public Administration, particularly in recruitment and selection procedures. The
internship enabled the integration of theoretical knowledge with organizational
practice, offering direct insight into municipal operations and the legal framework

governing public recruitment.

Throughout the placement, activities included drafting minutes of selection criteria,
organizing and achieving documents, analyzing Ordinance No. 233/2022 and SIADAP,
supporting selection methods, registering employees for training actions and
contributing to the preparation of the 2025 staffing plan. These tasks highlighted the
advisor’s role in ensuring legal compliance, procedural transparency and administrative

efficiency.

A qualitative methodology was adopted, combining literature review, document
analysis, participant observation and a semi-structured interview with three HR Unit
members. Data analysis, supported by a SWOT matrix, identified key factors that
influence recruitment effectiveness, from the need for legal justification and decision
traceability to challenges such as procedural delays, structural constraints and difficulty

attracting highly qualified candidates.

The results indicate that strengthening the advisor’s skills enhances service
modernization, continuous improvement of HR management and the reinforcement of
merit, equality and transparency in Local Public Administration. The internship
contributed to the development of valuable technical and interpersonal competencies
and emphasized the importance of structured processes, digitalized documentation and

more effective internal communication.

Keywords: Advisory, Human Resources Management, Recruitment and Selection, Public

Administration.
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INTRODUCAO

A Administracdo Publica desempenha um papel central na prestacdo de servigos
essenciais a sociedade, sendo a gestdo de recursos humanos um dos seus pilares
estruturantes. O bom funcionamento das instituicdes publicas depende da capacidade
de atrair, selecionar e gerir trabalhadores qualificados, assegurando eficiéncia,
transparéncia e conformidade legal com os normativos vigentes (Rocha, 2020). No caso
da Camara Municipal de Lamego (CML), a Unidade de Recursos Humanos assume
particular relevancia ao gerir processos criticos como recrutamento e sele¢do, formacao

profissional e avaliacdo de desempenho (Silva & Rodrigues, 2025).

Apesar da crescente atencdo dedicada a modernizagdao administrativa, digitalizacdo e
transparéncia nos servicos publicos, o papel do assessor de recursos humanos —
sobretudo no contexto publico — permanece escassamente estudado. Esta funcdo,
frequentemente subvalorizada, desempenha um papel essencial na aplicacdo das
normas da LTFP e do SIADAP, no controlo juridico-administrativo e na prevencdo de
erros procedimentais que podem comprometer a legalidade dos procedimentos. Tal
como referem Ferreira (2020), Madureira (2020) e Dimas (2023), a assessoria em
recursos humanos constitui um elemento estratégico na gestdo publica contemporanea,

contribuindo para a robustez, equidade e transparéncia dos processos concursais.

A pertinéncia deste estudo deve-se a escassez de investigacao recente que explore de
forma aprofundada o papel do assessor de Recursos Humanos na administracdo publica
local. Embora a literatura contemporanea privilegie temas como inovacgao, digitalizacao
ou melhoria dos servicos, a atuacdo do assessor enquanto agente técnico e mediador
juridico-administrativo continua insuficientemente analisada. Ao centrar-se na pratica
profissional desenvolvida na CML, este estudo procura preencher esta lacuna,
oferecendo uma perspetiva contextualizada, sustentada e aplicdvel a realidade das
autarquias de média dimensao. Dessa forma, a presente investigacao procura responder
a questdo: De que modo o assessor de Recursos Humanos influencia a organizacao,
execucdo e conformidade legal dos processos de recrutamento e sele¢do, garantindo

eficiéncia, transparéncia e rigor administrativo?



Os objetivos do estudo foram definidos segundo o modelo SMART, um referencial
amplamente utilizado na gestao para estruturar metas que sejam Specific, Measurable,
Achievable, Relevant e Time-bound (Doran, 1981). O objetivo geral consiste em
compreender e analisar o papel do assessor de RH na CML ao longo de todo o processo
administrativo associado aos concursos publicos. De forma alinhada com esta
orientagdo, os objetivos especificos procuram, em primeiro lugar, identificar as
principais fungdes desempenhadas pelo assessor no contexto dos procedimentos de
recrutamento e selecdo; em segundo lugar, analisar os riscos de ndao conformidade
juridica associados aos concursos publicos, bem como as respetivas medidas
preventivas; em terceiro lugar, comparar as praticas observadas na CML com as
tendéncias mais recentes da gestdo publica local; e, por fim, propor recomendacdes
praticas que contribuam para otimizar os procedimentos da URH, promovendo maior

eficiéncia, transparéncia e equidade (Dimas, 2024).

O estudo segue uma abordagem qualitativa, combinando analise documental,
observacdo direta em contexto de estagio e sistematizacao das atividades desenvolvidas
na Unidade de Recursos Humanos. Estes procedimentos permitiram interpretar
praticas, identificar padroes e compreender a atuacdo do assessor num ambiente de

trabalho real, assegurando profundidade e relevancia contextual.

O presente relatério organiza-se em cinco capitulos. No primeiro capitulo, apresenta-se
o enquadramento tedrico que sustenta os principais conceitos abordados ao longo do
estudo, nomeadamente a assessoria, a gestao de recursos humanos, a Administracao
Publica, as diferengas entre a Administragao Publica e a Administragdo Privada e o papel

da assessoria nos recursos humanos no setor publico.

O segundo capitulo descreve a metodologia adotada, explicitando os objetivos
definidos, o tipo de estudo, os instrumentos utilizados e os procedimentos de recolha e
analise da informacdo. Este capitulo inclui ainda a caracterizacdo da Camara Municipal
de Lamego, as suas atribuicGes e competéncias, a estrutura organizacional dos servicos

municipais e a visdo, missdo e valores que orientam a instituicao.



O terceiro capitulo contempla a analise e discussdo dos dados/resultados, integrando a
interpretacdo das categorias tematicas, a analise SWOT, a sintese interpretativa dos

resultados e a descricdo das atividades desenvolvidas ao longo do estagio curricular.

No quarto capitulo, apresentam-se e discutem-se os procedimentos de recrutamento e
selecdo, descrevendo as principais etapas associadas ao recrutamento, a sele¢do e aos

métodos de avaliagao utilizados no contexto dos concursos publicos.

Por fim, o quinto capitulo apresenta uma reflexdo critica global sobre a experiéncia de
estdgio, destacando limita¢des, aprendizagens, contributos para a pratica profissional e

propostas de melhoria.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Assessoria

O termo “assessoria” deriva do latim assessor, que significa “aquele que se senta ao
lado” ou “assistente”. Historicamente, na Roma antiga, o assessor era alguém que
fornecia conselho e assisténcia a um oficial ou magistrado, desempenhando um papel
de suporte e orientagdo (Pollitt & Bouckaert, 2017). Esta funcdo inicial de apoio
estratégico e consultivo evoluiu ao longo dos séculos, transformando-se na profissao de
consultoria moderna, caracterizada pelo fornecimento de aconselhamento técnico e

estratégico a organizagdes e governos (Christensen & Laegreid, 2011).

A assessoria moderna continua a refletir os principios fundamentais de apoio e
aconselhamento, sendo desempenhada por especialistas que auxiliam organizagdes a
melhorar processos, implementar reformas e alcancar objetivos organizacionais
especificos. A sua evolu¢cdo demonstra que a necessidade de orientagdo especializada é
constante nas sociedades, adaptando-se as mudancas e complexidades do contexto

contemporaneo (Kettunen, 2020).

A formaliza¢do da assessoria enquanto profissdo comegou no inicio do século XX, com o
surgimento das primeiras firmas de consultoria em gestao, como a Arthur D. Little (1886)
e a McKinsey & Company (1926), pioneiras na oferta de servicos destinados a aumentar
a eficiéncia e eficacia das operacdes empresariais. Durante a segunda metade do século
XX, a procura por consultoria cresceu significativamente, sobretudo com a globaliza¢ao
e a complexidade crescente dos mercados, expandindo-se para dreas como tecnologia
da informacdo, estratégia de negdcios e gestdo de recursos humanos (Christensen &

Leegreid, 2011).

No setor publico, como na Camara Municipal de Lamego, a assessoria tem
desempenhado um papel essencial na implementacdo de reformas administrativas
(Profiroiu & Negoita, 2024), modernizacdo de processos e fortalecimento institucional.
Neste contexto, destaca-se a influéncia da Nova Gestdo Publica (New Public
Management - NPM), que introduziu uma légica de eficiéncia, orientacdo para
resultados, racionalizacdo de recursos e reforco da accountability na Administracao

Plblica. A atuacdo dos assessores passou a incorporar estes principios, assumindo



funcGes de modernizacgdo, simplificacdo procedimental e apoio técnico especializado na
interpretacdo normativa (Madureira, 2020). Assessores tém sido fundamentais na
introducdo de praticas de gestdo do setor privado no setor publico, em especial no
ambito da Nova Gestdo Publica (New Public Management), que enfatiza eficiéncia,
transparéncia e accountability (Madureira, 2020). Este processo inclui a concecédo,
implementacdo e avaliagdo de politicas publicas e programas de desenvolvimento,
promovendo melhorias na qualidade dos servigos oferecidos a sociedade (Howlett et

al., 2020).

A histdria da assessoria evidencia a sua capacidade de adaptacdo as necessidades
evolutivas das organizagGes, reforcando o seu papel como instrumento estratégico,
tanto no setor privado como no publico, e destacando a importancia de uma atuacao
profissional baseada em conhecimento técnico e visdo estratégica (Pollitt & Bouckaert,

2017).
1.1.1. Gaps Tedricos

Apesar da relevancia crescente da assessoria, a literatura recente revela lacunas claras
que justificam o presente estudo. Em primeiro lugar, existe um gap tedrico relacionado
com a escassez de investigacdao sobre o papel do assessor de Recursos Humanos na
Administracdo Publica Local, tal como evidenciam Ferreira e Araudjo (2023) e Torres e
Pina (2022), que confirmam que os estudos se concentram sobretudo em niveis
governamentais superiores. Em segundo lugar, a literatura ndo descreve de forma
rigorosa como o0s assessores operacionalizam, na pratica didria, os principios
contemporaneos da NPM e da governanga digital — uma lacuna identificada por Bovens,
Schillemans e Goodin (2021) e Brandsma (2020). Por fim, ha auséncia de estudos que
relacionem a assessoria com praticas procedimentais especificas de RH, como
recrutamento, selecdo, organizacdo documental e fundamentacdo legal, dimensdo

recentemente destacada por Gallo e Buchan (2023).

A evolucdo conceptual e funcional da assessoria demonstra que esta deixou de ser uma
funcdo auxiliar para se tornar uma componente estratégica da Administracao Publica
contemporanea. A integracdo dos principios da NPM e das novas correntes de
governanca digital reforca o caracter técnico e modernizador do assessor, cuja atuacao

contribui para a eficiéncia, transparéncia e responsabilizacdo dos servicos publicos.

5



Contudo, os gaps tedricos identificados — sobretudo quanto ao papel do assessor de RH
em contexto autdrquico — evidenciam que o conhecimento cientifico nesta area
permanece limitado e necessita de aprofundamento, reforcando a relevancia do

presente estudo.
1.1.2. New Public Management

A New Public Management (NPM) introduziu, a partir da década de 1990, um conjunto
de principios orientados para transformar a Administracdo Publica tradicional,
burocratica e centrada em processos, num modelo de gestdo mais eficiente, flexivel e
orientado para resultados. Segundo Hood (1991), um dos autores mais influentes neste
dominio, a NPM assenta na ideia de que os métodos de gestao do setor privado podem

melhorar significativamente o desempenho das organizacdes publicas.

Nesse sentido, um dos principios centrais da NPM é a gestao profissional, que defende
a substituicdo de uma administragdo rigida por uma lideranga ativa, com maior
autonomia deciséria e forte responsabilizacdo pelos resultados. Associado a este
paradigma surge também a definicao explicita de standards e objetivos de desempenho,
gue procura estabelecer metas claras e mensuraveis para os servicos publicos,

garantindo maior previsibilidade e eficiéncia nas atuagdes.

Outro elemento fundamental da NPM é a énfase na medi¢dao de desempenho,
promovendo o uso sistematico de indicadores, auditorias e outros mecanismos de
avaliagdo continua, permitindo monitorizar o cumprimento das metas e apoiar atomada
de decisdo. Paralelamente, a NPM defende a desagregacdo das unidades publicas,
através da criacdo de agéncias especializadas e estruturas organizacionais mais
autonomas, permitindo maior flexibilidade operacional e uma gestdo adaptada a

funcgdes especificas.

A competicdo também desempenha um papel importante no modelo da NPM, através
da promocao de mecanismos de “quase-mercado”, que incentivam a concorréncia entre
unidades publicas ou entre entidades publicas e privadas, com o objetivo de estimular a
inovacdo e melhorar a qualidade dos servicos. Este principio é acompanhado pela
adocdo de métodos de gestdo caracteristicos do setor privado, como o lean

management, o benchmarking, o foco no cliente e a busca por solu¢des inovadoras.



Finalmente, a NPM coloca forte énfase na eficiéncia e na reducdo de custos,
promovendo a racionalizacdo dos recursos, a eliminagdo de redundancias e a
simplificacdo administrativa como meios essenciais para uma gestdo publica moderna e

sustentavel.
1.1.3. Accountability na Administra¢ao Publica

A accountability é hoje um dos pilares centrais da gestdo publica, referindo-se a
obrigacdo de prestar contas pelas a¢des, decisdes e resultados alcancados, garantindo
transparéncia, escrutinio e responsabilizacdo. A sua evolugdao acompanha as reformas
administrativas, passando de um modelo burocratico centrado no controlo hierarquico
para uma conce¢do mais ampla e complexa, que integra dimensdes politicas,
financeiras, profissionais e sociais. Na administracdo publica contemporanea, a
accountability é exercida tanto por vias verticais — perante superiores hierarquicos ou
cidaddos — como horizontais, através de entidades de controlo independentes,

auditorias, tribunais de contas e instituigdes reguladoras (Tylchyk, 2021).

Com a emergéncia da NPM, reforgou-se a orientacdo para resultados, valorizando
indicadores de desempenho, metas mensuraveis e monitorizacdo continua. Contudo,
este enfoque também evidenciou tensGes entre eficiéncia e controlo: regulamentagao
excessiva pode limitar a inovacdo, enquanto autonomia excessiva pode fragilizar
mecanismos de responsabilizacdo. A digitalizacdo trouxe novas oportunidades, como
portais de transparéncia, dados abertos e normas internacionais, mas a eficacia destes
instrumentos depende de capacidades institucionais e de uma cultura organizacional
orientada para a ética e a integridade. Neste contexto, autores como Overman e
Schillemans destacam a importancia da “felt accountability”, ou seja, a

responsabilizacdo interiorizada pelos préprios agentes publicos (Pedro, 2023).

A investigacdo académica tem demonstrado que a accountability é essencial para a
legitimidade democrdtica, a confianca dos cidaddos e o desempenho das instituicdes.
Apesar dos avancos tecnoldgicos e normativos, persistem desafios significativos, como
o equilibrio entre autonomia e controlo, a coordenagdo entre multiplos atores num
ambiente de governacdo em rede e a necessidade de promover uma cultura sélida de

integridade. O futuro aponta para modelos mais adaptativos que combinem



mecanismos tradicionais com abordagens participativas e digitais, capazes de reforcar a

qualidade da governagdo publica (Portocarrero, 2020).
1.1.4. Teoria da Burocracia de Max Weber na Administra¢ao Publica

A teoria da burocracia de Max Weber (1947) é um dos alicerces centrais para
compreender a estrutura e o funcionamento da Administragdo Publica moderna. Weber
(1947) considerava a burocracia como a forma de organizagdo mais racional e eficiente
para lidar com a crescente complexidade dos Estados, ao substituir praticas tradicionais
baseadas no favoritismo por um modelo fundado na legalidade, previsibilidade e
profissionalizacdo. Segundo o autor, a Administracdo Publica deve assentar na
autoridade racional-legal, ou seja, na legitimidade conferida pelas leis e regulamentos
qgue definem com clareza as competéncias, os procedimentos e a hierarquia

administrativa.

No modelo burocratico, a Administracdo Publica organiza-se segundo uma divisao
especializada do trabalho, onde cada servico e cada funciondrio possui funcdes bem
delimitadas. Esta especializacdo permite maior eficiéncia e qualidade técnica das
decisGes. A hierarquia é outro elemento essencial: as organiza¢des publicas estruturam-
se por niveis de autoridade, garantindo coordenagdo, controlo interno e
responsabilidade na tomada de decisGes. A burocracia caracteriza-se ainda pela
impessoalidade, assegurando que os funcionarios atuam de acordo com regras objetivas

e critérios técnicos, evitando favoritismos, influéncias politicas e arbitrariedades.

A formalizacdo dos procedimentos — através de regulamentos, instrucées e registos
escritos — contribui para a transparéncia, a continuidade administrativa e a
possibilidade de escrutinio. Para Weber (1947), a Administracdo Publica deve ser
composta por funcionarios profissionalizados, selecionados com base no mérito,
qualificacGes técnicas e competéncia, garantindo estabilidade, imparcialidade e
compromisso com o interesse publico. Este principio de meritocracia distingue o modelo
burocratico das formas patrimoniais de gestdo, nas quais os cargos eram atribuidos por

relacdes pessoais ou politicas.

Embora Weber (1947) considerasse a burocracia a forma mais racional de

administracado, reconhecia que ela pode gerar efeitos negativos, como rigidez, lentidao,



excesso de procedimentos formais e dificuldade de adaptacdo a mudanca. Estas
limitagGes foram posteriormente aprofundadas por autores como Robert Merton, que
identificou “disfuncdes burocraticas” associadas a dependéncia excessiva das regras.
Ainda assim, o modelo weberiano continua a ser a base estrutural da maior parte das
administracdes publicas contemporaneas, servindo também de ponto de partida para
reformas como a NPM, que procurou introduzir maior flexibilidade e foco nos

resultados.
1.1.5. Principio da Legalidade na Administracao Publica

O principio da legalidade constitui um dos fundamentos essenciais da Administracdo
Publica portuguesa e representa um dos pilares do Estado de direito democratico. De
acordo com a Constituicdo da Republica Portuguesa, especialmente o artigo 266.9, a
atividade administrativa deve sempre respeitar a lei e o direito, assegurando que os
orgdos publicos atuam dentro dos limites estabelecidos pelo legislador. Esta
subordinacdo a lei garante previsibilidade, transparéncia e respeito pelos direitos e
interesses legitimos dos cidadaos, funcionando como um mecanismo de controlo do

poder administrativo.

O Cddigo do Procedimento Administrativo (CPA) reforca este principio ao exigir a
fundamentacdo adequada das decisdes, a transparéncia procedimental e o respeito
pelas garantias de participacdo. Tanto atos vinculados como atos discricionarios estao
sujeitos ao controlo jurisdicional, assegurando que a Administracdo ndo viola a lei nem
exerce os seus poderes de forma arbitraria. Autores como Moreira (2016) e Portocarrero
(2020) sublinham que o controlo judicial dos atos administrativos é uma das principais
ferramentas para garantir o cumprimento efetivo da legalidade e proteger os direitos

dos particulares.

A legalidade encontra-se também associada ao principio da boa administracdo, que
exige decisbes coerentes, fundamentadas e orientadas para o interesse publico. Com a
crescente digitalizacdo e o uso de tecnologias como a inteligéncia artificial na tomada
de decisdo administrativa, a legalidade assume novos desafios. Pedro (2023) destaca
gue mesmo decisGes automatizadas ou assistidas por algoritmos devem cumprir
plenamente os requisitos constitucionais e legais, nomeadamente quanto a

fundamentacao, transparéncia e supervisao humana.



Apesar de existir um quadro normativo sélido, a aplicacdo pratica do principio da
legalidade continua a enfrentar dificuldades, como atrasos processuais, complexidade
procedimental e resisténcia a modernizacdo interna. Estudos como os de Raimundo
(2020) mostram que fendmenos como o siléncio administrativo continuam a gerar
incerteza e litigancia, exigindo melhorias na eficiéncia e na cultura de cumprimento

dentro da Administragdo Publica.

Ainda assim, o principio da legalidade permanece como elemento central da
legitimidade democratica, garantindo que a Administracdo Publica atua de forma

controlada, responsavel e em conformidade com o Estado de direito.
1.2. Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) constitui uma area essencial da administracao
das organizacdes, responsavel pela coordenacdo estratégica de pessoas e pela definicdo
de politicas que assegurem a eficiéncia, a equidade e a motivacao dos trabalhadores
(Kornfeld, 2009). As suas origens remontam as primeiras civilizacbes, como a
Mesopotamia e o Egito Antigo, onde se implementaram sistemas administrativos
centralizados para gerir populacdes e trabalhadores. Na Grécia Antiga e em Roma,
surgiram estruturas burocraticas mais sofisticadas, que representaram um avango
significativo na administracdo dos recursos humanos, embora o foco continuasse na

manutenc¢do da ordem social e da hierarquia (Kornfeld, 2009).

Na Antiguidade, a GRH caracterizava-se por ser rigida e centralizada, centrada sobretudo
no controlo da mao de obra, na distribuicdo de tarefas e na supervisdo de obras publicas.
Os responsaveis pela administracdo tinham funcgdes ligadas a selecdo e formacdo de
pessoal, a gestdo da disciplina laboral e a aplicacdo da justica, sem grande preocupacao
com a valorizac¢do individual dos trabalhadores ou com a sua motivacao (Chiavenato,

2014).

Com a evolugdo das sociedades e das organizacbes, a GRH transformou-se de forma
profunda. A Revolucdo Industrial, nos séculos XVIII e XIX, foi um marco determinante,
ao introduzir o trabalho assalariado em larga escala, a necessidade de regulamentacao

laboral e os primeiros departamentos de pessoal. J& no século XX, verificou-se a
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introducdo de conceitos como eficiéncia, motivacao, rela¢cGes laborais e bem-estar no

trabalho, consolidando a dimensao estratégica da GRH (Boxall & Purcell, 2016).

Na atualidade, a GRH assume um papel dinamico e multifuncional, abrangendo
atividades como o recrutamento e sele¢ao, a formac¢ado e desenvolvimento, a avaliagdo
de desempenho, o planeamento de carreiras, a gestdo de compensacdes e a motivacdo
organizacional (Silva, 2019). As organizacdes recorrem cada vez mais a sistemas de
monitorizacdo de desempenho, programas de lideranca e politicas de inclusdo, com o
objetivo de alinhar os interesses dos trabalhadores com as metas organizacionais

(Ferreira, 2020).

A comparacado entre o setor privado e o setor publico evidencia diferencas significativas.
No setor privado, a GRH centra-se essencialmente na produtividade, na competitividade
e no lucro, sendo as praticas mais flexiveis, orientadas para resultados e
frequentemente influenciadas por métricas de mercado (Boxall & Purcell, 2016). Ja no
setor publico, a GRH encontra-se condicionada por um quadro normativo rigoroso,
assente em legislacdo especifica, principios de transparéncia, igualdade de acesso e
accountability. O recrutamento e a selecdo sdo, em regra, realizados através de
concursos publicos, e a progressdao na carreira depende de critérios legalmente
definidos, muitas vezes associados a sistemas de avaliacdo como o SIADAP (Lei n.2 66-

B/2007, de 28 de dezembro, alterada pelo Decreto-Lei n.2 12/2024, de 10 de janeiro).

Apesar destas diferencas, ambos os setores enfrentam desafios comuns, como a
adaptacdo as novas tecnologias, a gestdao da diversidade, a retencdo de talento e a
promocado de ambientes de trabalho mais inclusivos e inovadores. No entanto, no setor
publico, estes desafios sdo agravados pela limitacdo de recursos, pela necessidade de
neutralidade e pelo impacto direto das politicas publicas na vida dos cidadaos

(Christensen & Laegreid, 2011).

A evolucdo da GRH demonstra um percurso significativo, mas também revela limitacdes
gue persistem até a atualidade. Embora a GRH tenha passado de um modelo centrado
no controlo para uma abordagem estratégica orientada para o desenvolvimento das
pessoas, a sua aplicacdo pratica continua marcada por tensdes entre eficiéncia e
humanizacdo. A comparacgao entre setor publico e privado evidencia que nenhum dos

modelos é plenamente eficaz: o privado ganha em agilidade, mas tende a subordinar o
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trabalhador as metas de produtividade; o publico assegura transparéncia e equidade,
mas frequentemente sacrifica inovagdao e capacidade de resposta. Assim, a GRH
contemporanea enfrenta o desafio de ultrapassar constrangimentos histéricos e
estruturais, integrando tecnologia, diversidade e bem-estar sem perder de vista a

sustentabilidade social das organizagdes.
1.3. Administragao Publica

A Administracdo Publica refere-se ao conjunto de érgdos, agentes e instituicdbes que

executam as fungdes do Estado, visando garantir o bem-estar social e a gestdo eficiente

de servicos publicos. O termo “administracdao” deriva do latim “administrativo”, que
~x "

significa “gestdao” ou “direcdo”, enquanto “publica” se refere ao que pertence ao povo

ou ao Estado (Pollitt & Bouckaert, 2017).

Historicamente, a Administracdo Publica evoluiu em funcado das transformacdes sociais,
politicas e econdmicas. Desde as primeiras civilizagdes, como o Egito, a Mesopotamia e
a China, onde existiam mecanismos de gestdo centralizada para manter a ordem e
assegurar servicos essenciais, com estruturas hierdrquicas e fung¢bes claramente
definidas, combinando o poder religioso e politico para gerir a vida econémica e social

dos cidaddos (Brown, s.d.).

Na Grécia Antiga, apesar de ndo existir uma Administracdo Publica formal, surgiram
reflexdes filosodficas sobre o papel do Estado e da governacgao, fildsofos como Platao e
Aristoteles a influenciar o pensamento administrativo das civilizagGes posteriores. Em
Roma, desenvolveu-se uma Administracdo Publica mais estruturada, com cargos e
funcdes especificas, como magistrados e governadores, que garantiam a gestdo e

controlo de um vasto territdrio (Pires, 2010).

No século XIX, a Revolugdao Industrial trouxe mudancas econdmicas e sociais que
impulsionaram reformas administrativas em diversos paises. O modelo burocratico de
Max Weber tornou-se referéncia, baseado em principios de racionalidade, divisao do
trabalho, hierarquia clara, profissionalizacdo dos funcionarios e imparcialidade nas

decisdes, com o objetivo de assegurar eficiéncia e legalidade (Knies, 2022).

A Administracdo Publica moderna, a partir do século XX, passou por varias reformas que

a moldaram segundo os principios atuais. Inicialmente, o modelo burocratico
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predominava, mas a partir das décadas de 1980 e 1990, com criticas a rigidez e
ineficiéncia do sistema, surgiram abordagens como a Nova Gestao Publica (New Public
Management), que promovem maior eficiéncia, flexibilidade e orientacdo para

resultados, inspirando-se em praticas do setor privado (Osborne, 1992).

Atualmente, a Administracdo Publica portuguesa organiza-se de acordo com um
conjunto de normas legais e principios que orientam a gestdo de recursos humanos e
de politicas publicas. A Lei n.2 35/2014 (Portugal, Lei n.2 35/2014, de 20 de junho),
conhecida como Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas (LTFP), estabelece o regime
juridico do pessoal da funcdo publica, definindo direitos, deveres, carreiras,
recrutamento, selecao e mobilidade. O Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdao do
Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP), regulado pela Lei n.2 66-B/2007
(Portugal, Lei n.2 66-B/2007, de 28 de dezembro) e pelo Decreto-Lei n.2 12/2024
((Portugal, Decreto-Lei n.2 12/2024, de 10 de janeiro), define critérios para avaliacdo de
desempenho e responsabilidades dos gestores publicos, enquanto o Regulamento Geral
sobre a Protecdo de Dados (RGPD — 2018/679/UE) (Regulation (EU) 2016/679, 2016)
regula a recolha, tratamento e protecdo de dados pessoais de trabalhadores e
candidatos, impondo padrdes rigorosos de privacidade e seguranca (Zolak Poljasevic¢ et

al., 2025).

No ambito da GRH, a Administra¢ao Publica distingue-se do setor privado por privilegiar
accountability, transparéncia, hierarquias formais e cumprimento estrito da legislacao.
O recrutamento é, na sua maioria, realizado através de concursos publicos, a progressao
na carreira segue critérios legais e a avaliacdo de desempenho obedece a sistemas
estruturados como o SIADAP (Magalhdes & Leitdo Pereira, 2023). Estes mecanismos
visam garantir igualdade de oportunidades, mérito e eficiéncia, mas também colocam
desafios significativos aos gestores, como a adaptacdo a novas tecnologias, a retencao
de talento e a conciliagdo entre eficiéncia administrativa e interesse publico (Knies,

2022).

Deste modo, a Administracdo Publica cumpre um papel central na sociedade,
assegurando servicos essenciais como saude, educacdo e seguranga, promovendo a
justica social e protegendo os grupos mais vulnerdveis. Paralelamente, a GRH na

Administracdao Publica depende fortemente de assessoria técnica e estratégica,
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permitindo que gestores interpretem corretamente a legislacdo, implementem politicas
de forma eficaz e alinhem as prdticas de gestdo de pessoas com os objetivos

institucionais (Magalhdes & Leitdo Pereira, 2023).

Embora a Administragdo Publica tenha evoluido historicamente desde modelos
centralizados até abordagens modernas orientadas para resultados, a realidade
autdrquica continua marcada por tensdes entre burocracia, eficiéncia, legalidade e
inovagao. Os modelos tedricos classicos — burocracia weberiana, New Public
Management e governanga digital — explicam tendéncias gerais, mas nao captam
totalmente as especificidades operacionais dos municipios portugueses, que enfrentam
constrangimentos legais, falta de recursos e exigéncias crescentes de transparéncia.
Assim, torna-se evidente a necessidade de estudos aplicados que clarifiquem como
estes principios se traduzem em praticas concretas, justificando a relevancia do

presente relatério.
1.4. Administragao Publica VS Administragao Privada

Embora as fungGes de assessoria apresentem semelhancgas em termos de apoio técnico,
aconselhamento e coordenacdo organizacional, a sua natureza difere substancialmente
consoante o contexto em que s3ao exercidas — publico ou privado.
Na Administracdo Publica, o assessor atua dentro de um quadro normativo rigoroso,
sujeito aos principios da legalidade, imparcialidade e transparéncia, assumindo
responsabilidades de natureza juridica e procedimental. J4 na Administracdo Privada, o
assessor centra-se na maximizacdo da eficiéncia, competitividade e rentabilidade, com

maior flexibilidade e autonomia nas decisdes (Pirrolas & Correia, 2023).
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A tabela seguinte sintetiza as principais diferengas entre o assessor na Administragao

Publica Local e o assessor na Administragao Privada, considerando o dominio juridico,

funcional e estratégico (Vidigal, 2012):

Tabela 1 - Diferengas entre o assessor na Administra¢do Publica e na Administracdo Privada

Dimensao de Analise

Enquadramento Legal

Assessor na Administragao Publica

Regido por legislagdo especifica, como a Lei n.?
36/2014 (LTFP), Lein.® 76/2013 e Portaria n.?
233/2022; as suas agoes estdo subordinadas aos
principios da legalidade, igualdade, mérito e
transparéncia.

Assessor na Administragao Privada

Atua sob o Codigo do Trabalho (Lein.© 7/2009) e as
politicas internas da empresa, com maior
autonomia e flexibilidade organizacional.

Objetivos da Fungao

Assegurar a conformidade juridica e administrativa,
atransparéncia dos procedimentos e o
cumprimento de normas publicas.

Focar-se na eficiéncia operacional, lucro, inovagéo
e vantagem competitiva da organizacdo.

Matureza das Decisdes

Decisdes baseadas em regulamentos, despachos e
pareceres técnicos; a margem de discricionariedade
é limitada.

Decisdes estratégicas mais autonomas, orientadas
para resultados, metas e indicadores de
performance (KPI's).

Relacdo Hierarquica

Estrutura rigida e hierarquizada, com vinculo
funcional 4 chefia e aos drgaos de gestao plblica
(Presidente, Vereadores, Chefes de Divisao).

Estrutura mais flexivel, podendo reportar a diretores,
administradores ou gestores de projeto, com
interagdo transversal.

Responsabilidade e Accountability

Elevada responsabilidade publica e prestagéo de
contas a sociedade, sujeita a auditorias internas e
externas.

Responsabilidade centrada em resultados
financeiros e operacionais, com auditoria interna de
natureza privada.

Critérios de Avaliacao

Avaliado segundo o SIADAP (Lein.? 66-B/2007), com
base em objetivos institucionais, competéncias e
cumprimento de prazos legais.

Avaliado com base em metas comerciais, inovagao,
produtividade e satisfacdo do cliente
interno/externo.

Flexibilidade Funcional

Limitada por normas legais e regulamentos internos;
alteracdes de fungdo dependem de deliberagoes
superiores.

Elevada flexibilidade; pode acumular funcées, gerir
equipas e participar em projetos multidisciplinares.

Instrumentos de Apoio

Utiliza plataformas piblicas, regulamentos
administrativos e sistemas de gestdo documental
{ex.: SIGRH, SIADAP, Balcdo Unica).

Utiliza software empresarial (ERP, CRM, Power Bl) e
ferramentas de planeamento estratégico e de
performance management.

Formagdo e Competéncias

Exigéncia de formacao em Administracao Publica,
Gestdo ou Direito, com forte énfase em normas
legais e procedimentos administrativos.

Exigéncia de formagio em Gestao, Economia,
Comunicacao ou Marketing, com foco em negécio,
inovagao e lideranca.

Impacto Social e Institucional

O seu trabalho visa o interesse pablico, contribuindo
para a eficiéncia administrativa, legalidade e
equidade.

(0 seu trabalho visa o interesse privado, contribuindo
para o crescimento econdmico e valor de mercado
da organizagao.

Fonte: Elaboragdo Propria 1

A leitura da tabela mostra que, embora a funcdo de assessor exista em ambos os setores,

o modo como é desempenhada difere de forma clara. No contexto dos municipios, esta

diferenca torna-se ainda mais evidente. Ao longo do estagio na CML, notou-se que o

assessor trabalha num ambiente altamente regulado, onde a maior parte das decisdes

tem de seguir normas legais e procedimentos definidos. Esta realidade reduz a

autonomia e exige grande rigor no cumprimento de prazos, na verificagdo documental

e na aplicacdo correta das regras.

15




J4 na administracdo privada, o trabalho tende a ser mais flexivel e orientado para
resultados, permitindo maior rapidez nas decisdes e adaptacdao dos processos. Assim,
mesmo que algumas competéncias sejam semelhantes, as prioridades e limitacdes
variam significativamente. No caso dos municipios, a fungdo do assessor esta sempre
ligada ao interesse publico e a legalidade, o que torna o contexto autdrquico mais

exigente do ponto de vista procedimental.

A andlise comparativa evidencia que a funcdo de assessor, apesar de partilhar um ntcleo
comum de competéncias técnicas e de suporte a decisdo, assume expressoes
profundamente distintas consoante o setor. A Administracdo Publica impde um quadro
rigido de legalidade, hierarquia e accountability, que condiciona a autonomia do
assessor e transforma o seu trabalho num exercicio continuo de conformidade
normativa. Ja no setor privado, a flexibilidade, a orientacdo para resultados e a menor

carga burocratica potenciam uma atuac¢do mais estratégica e adaptativa.

Esta divergéncia estrutural revela que a eficacia do assessor ndo depende apenas das
suas competéncias, mas sobretudo do contexto organizacional que molda prioridades,
ritmos e margens de decisdo. No caso dos municipios, como demonstrado no estagio na
CML, a funcdo ¢é particularmente exigente devido a necessidade de garantir
transparéncia, rigor procedimental e alinhamento com o interesse publico, o que

reforca a complexidade e especificidade do papel do assessor em ambiente autdrquico.
1.5. Assessoria nos Recursos Humanos no Setor Publico

A assessoria em RH desempenha um papel essencial na eficiéncia, eficacia e
conformidade da GRH, especialmente em organiza¢des publicas como a Camara
Municipal de Lamego. O assessor atua como um profissional estratégico, fornecendo
apoio técnico e consultivo aos gestores de RH, ajudando na tomada de decisGes e na
implementacdo de politicas e projetos que atentam no alcance dos objetivos

institucionais e nas expectativas dos colaboradores (Almeida, 2018).

Dessa forma, destacam-se trés eixos que estruturam a sua atuacdo: (i) conformidade

legal, (ii) eficiéncia processual e (iii) transparéncia e tracabilidade dos resultados.
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i. Conformidade Legal

A assessoria em RH garante o cumprimento rigoroso do enquadramento juridico-laboral
da Administracdo Publica, assegurando que as praticas da gestdo de pessoas respeitam

os principios da legalidade, mérito, igualdade e imparcialidade.

No caso da CML, o assessor atua em conformidade com os diplomas e instrumentos

referidos no Anexo A.

Dessa forma, o assessor assegura que todos os procedimentos relacionados com o
recrutamento e sele¢do, mobilidade, avaliacdo de desempenho e formagdo sejam
realizados em conformidade com os diplomas e instrumentos mencionados, reduzindo
o risco de irregularidades e de litigdncia administrativa (Ferreira, 2020). A sua
intervencdo promove a seguranca juridica e reforca a confianca institucional (Nishimura,

2021).
ii. Eficiéncia Processual

A Assessoria de RH é igualmente responsdvel por promover a eficiéncia processual
assegurando a racionalizacdo de recursos, a simplificacdo de procedimentos e a

integracdo de ferramentas digitais que otimizem a gestdo de pessoas.
Entre as fungdes centrais destacam-se as referidas no Anexo B.
iii. Transparéncia e Tragabilidade de Resultados

A transparéncia e a tragabilidade constituem pilares fundamentais da accountability
publica (Silva, 2019)., e a assessoria em RH desempenha um papel central na sua
concretizacdo. No setor publico, onde as decisdes em matéria de gestdao de pessoas tém
impacto direto nos cidaddos e na organizacdo (Pereira, 2020), o assessor de RH atua
garantindo clareza procedimental, assegurando que cada ato administrativo possa ser

devidamente comprovado, auditado e justificado.

Esta funcdo traduz-se, na pratica, num conjunto de atividades concretas que estdo
detalhadas no Anexo C e que ajudam a compreender melhor o papel do assessor no
guotidiano. Nesse anexo, destacam-se tarefas como o registo sistematico de todas as
fases dos processos de recrutamento e sele¢do, a documentacao rigorosa do ciclo de

avaliacdo do desempenho (SIADAP), a elaboracdo de relatérios e indicadores que
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apoiam a tomada de decisdo e a promoc¢do de uma cultura de prestacdo de contas e
comunicagdo interna clara (Ferreira, 2020). Estas atividades mostram que a atuagdo do
assessor vai muito além do apoio administrativo, assumindo um papel essencial na

organizagao, monitorizagao e transparéncia dos processos de RH.
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2. METODOLOGIA

Neste capitulo serdo abordadas questdes associadas aos procedimentos metodoldgicos
adotados e ainda efetuada a caraterizagao da entidade de acolhimento do presente

estagio.
2.1. Procedimentos Metodoldgicos

A metodologia adotada neste estudo foi concebida de forma a garantir coeréncia com
os objetivos definidos e a assegurar a validade e a fiabilidade do processo de
investigacao. Trata-se de um estudo de caso de natureza qualitativa e descritiva,
desenvolvido durante o estagio curricular realizado na Unidade de Recursos Humanos

da Camara Municipal de Lamego, entre novembro de 2024 e julho de 2025.

Este enquadramento permitiu uma observacdo aprofundada das dinamicas internas e
dos procedimentos concursais, (Forte et. al., 2022) possibilitando compreender o papel
do assessor dos RH enquanto agente de apoio estratégico e operacional na
administragdo publica local e sustentando a andlise orientada para a questao central do
estudo: de que forma o assessor de Recursos Humanos impacta a organizagdo, a
execucao e a legalidade dos procedimentos de recrutamento e selecao numa autarquia
local, promovendo eficiéncia, transparéncia e rigor administrativo? O estudo foi
conduzido através da observacao participante ao longo do estagio e de uma entrevista
semiestruturada, presente no Apéndice A, aplicada aos funcionarios diretamente

envolvidos nos procedimentos de recrutamento e selecao.

A populacgdo alvo deste estudo corresponde a profissionais da URH da CML que integram
diretamente os processos de recrutamento e selecdo. A amostra foi intencional,
composta por trés agentes publicos, - Chefe de Unidade de Recursos Humanos, e dois
Técnicos Superiores da URH - selecionados por serem os elementos que desempenham
funcbes diretamente ligadas a GRH e ao acompanhamento dos procedimentos
concursais. Este critério garantiu a relevancia das informacgdes recolhidas, permitindo
compreender de forma mais precisa o funcionamento da unidade e a intervengdo do

assessor nos diferentes momentos do procedimento (Patton, 2015).

Relativamente as medidas de credibilidade, a investigacdo assentou na triangulacao

metodoldgica, recorrendo a trés métodos complementares para obtencdo de

19



informacdo: entrevistas semiestruturadas, observacdo direta e andlise documental. A
utilizagao conjunta destes instrumentos permitiu cruzar informagées provenientes de
diferentes fontes, o que reforcou a consisténcia dos resultados e contribuiu para reduzir
possiveis distor¢es na interpretacao dos dados. Nesse sentido, a triangulagdo reforgou

a credibilidade do estudo, ao permitir confrontar diferentes fontes empriricas.

A andlise dos dados seguiu uma abordagem indutiva e interpretativa, recorrendo a
andlise de conteudo conforme proposta por Bardin (2016). As respostas obtidas nas
entrevistas, as observagdes registadas e os documentos analisados foram organizados
em categorias temadticas que refletiam aspetos-chave do estudo, tais como
transparéncia nos processos de selecdo, organizacdo documental, eficiéncia
administrativa e apoio técnico do assessor de RH. Esta abordagem permitiu identificar
padrdes, inferir significados e estabelecer rela¢cdes entre praticas observadas e

principios tedricos da GRH na administragdo publica (Yin, 2018).

A andlise de conteudo foi aplicada as respostas obtidas através de um guido de
entrevista composto por dez perguntas, entregue individualmente a cada entrevistado
em formato escrito. O tratamento da informacdo seguiu as fases de pré-andlise,
codificacdo e categorizagdao propostas por Bardin (2016). A leitura e organizacao dos
dados foram realizadas manualmente, sem recurso a software especifico, procedendo-
se a identificacdo de unidades de registo, a atribuicao de cédigos tematicos e a posterior

construcdo das categorias de analise que sustentaram a interpretacao dos resultados.

A entrevista semiestruturada foi elaborada com perguntas abertas relacionadas com
identificacdo das necessidades, recrutamento, selecdo e avaliagdo geral. Este
instrumento combinou questdes previamente definidas, o que permitiu obter dados
ricos e contextualmente relevantes. A entrevista foi conduzida em conformidade com
Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, relativo a protec¢do
de dados pessoais (RGPD), garantindo o anonimato, confidencialidade e consentimento

informado de todos os participantes.

Entre as limitagdes metodolégicas, destaca-se o facto de o estudo ter sido desenvolvido
durante o periodo do estagio, o que implica um recorte temporal limitado. Esta
circunstancia condiciona a validade dos resultados ao longo do tempo, uma vez que ndo

permite captar eventuais alteragdes, dindmicas ou ajustamentos que possam ocorrer
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nos procedimentos da organizacdo apos o término do estagio. Acresce que o estudo foi
conduzido exclusivamente na Camara Municipal de Lamego, o que restringe a
generalizagdo dos resultados a outras autarquias. Ainda assim, considerando que todos
0s municipios seguem o mesmo enquadramento legal e adotam procedimentos
semelhantes, os resultados apresentam potencial de transferéncia, embora devam ser
interpretados com cautela. Apesar destas limitagdes, a utilizagdo de multiplas fontes de
recolha de dados e estratégias de triangulacao contribuiu para reforcar a validade e a

consisténcia das conclusdes apresentadas (Jacobson et al., 2015).

A coeréncia entre os procedimentos metodoldgico adotados e o contexto organizacional
em que decorreram revela-se fundamental para a compreensao integral dos resultados
obtidos. Nesse sentido, importa enquadrar brevemente a entidade onde a investigacdo

decorreu, de modo a contextualizar as praticas e dindmicas analisadas no ambito GRH.
2.2. Caracterizacao da Organizagao

O Municipio de Lamego localiza-se no centro norte de Portugal e é considerada a capital
secular da regido do Ribadouro, pertencendo ao distrito de Viseu, sendo a segunda

maior cidade do distrito de Viseu (Municipio de Lamego, 2011).

A origem de Lamego perde-se na longevidade da Histdria de Portugal, segundo autores,
o topdnimo terd sido construido a partir do radical “Lam” e o sufixo “aecus”, dando
“Lamaecus”, nome do primeiro professor que era dono dos terrenos agricolas a volta do

Castelo de Lamego (Ajotaef, 2012).

Atualmente, Lamego é caracterizada como uma cidade vibrante e acolhedora,
preservadora de um patrimonio histdrico e cultural, como a Sé Catedral de Lamego, o
Santudrio de Nossa Senhora dos Remédios, a Ponte de Lamego, Castelo e Cisterna, o
Museu de Lamego e a Igreja e Convento de Santa Cruz. A cidade também é conhecida
pela sua gastronomia, sendo também popular pela mesma e pelos seus vinhos de

qualidades, produzidos na regido do Douro (Pinto, s.d.).

A Camara Municipal de Lamego foi fundada a 1836, no ambito da reforma administrativa
do Estado portugués. A partir dai, tornou-se responsavel por gerir e administrar os

recursos do concelho de Lamego, desta forma, permitiu garantir a prestacdo de servicos
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publicos de qualidade a populagdo e promoveu o desenvolvimento econémico, cultural

e social da regido (Municipio de Lamego, s.d.).

Figura 1 - Brasao da Cidade de Lamego

Fonte: Camara Municipal de Lamego 1

2.2.1. Atribuicdes e Competéncias da Camara Municipal de Lamego

A Camara Municipal de Lamego, no cumprimento das suas atribui¢des, desenvolve um
vasto conjunto de atividades que visam a gestado eficiente do municipio, a prestacdo de
servicos a populagdo e a promogao do desenvolvimento econdmico, social e cultural. De
acordo com o artigo 322 e seguintes do Regime Juridico das Autarquias Locais, as
competéncias da Camara Municipal abrangem areas essenciais para a administracao

publica local.

Desta forma, a CML desenvolve um conjunto de atividades que visam promover o bem-
estar da populacdo e o desenvolvimento sustentavel do concelho, destacando-se nas

seguintes dreas de atuacdo (Municipio de Lamego, s.d.) (consultar o Anexo D).
2.2.2. Estrutura Organizacional dos Servigos Municipais

A gestdo das autarquias locais em Portugal é regulamentada pela Lei n.2 75/2013
(Portugal, 2013), de 12 de setembro (Didrio da Republica, 2013), que estabelece o
regime juridico das autarquias e define as competéncias dos municipios e freguesias. A
Camara Municipal de Lamego, como entidade responsavel pela administracao local,
desenvolve atividades que estdo diretamente alinhadas com esta legislacdo. Este
documento tem como objetivo evidenciar a relacao entre as atividades desempenhadas
pela Camara Municipal de Lamego e as competéncias estabelecidas na Lei n.2 75/2013
(Portugal, 2013), demonstrando como as fun¢des administrativas, sociais e econémicas

da autarquia estdo em conformidade com o regime juridico vigente.
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A Organizagdo Interna é apresentada por uma estrutura hierarquizada - organograma
(Anexo E). Este organograma é fundamental para a organizacdao e eficiéncia da
administracao local. Deste modo, o mesmo define claramente as responsabilidades e
competéncias de cada 6rgao, facilitando a comunica¢do e a coordenagao entre as

diversas areas de atuacao.
2.2.3. Missao, Visao e Valores da Camara Municipal de Lamego

A CML, como uma entidade publica fundamenta as suas atividades de forma clara face
a definicdo da sua visdo, missao e valores. Estes elementos nao estabelecem apenas o
propdsito e as aspira¢des da Autarquia, mas também estabelecem alguns principios que
orientam as suas prdaticas administrativas e relacionamentos com a comunidade. Ao
abordarmos estes elementos da Autarquia, é possivel compreendermos como essas
diretrizes sdo essenciais para promover um governo local transparente, eficiente e

comprometido com o bem-estar da populagao (AMA, 2020).
2.2.3.1. Missao

A missdo é a razdo pela qual uma organizagao existe, a razao pela qual foi criada. Na
pratica, o seu objetivo é dar sentido ao trabalho dos colaboradores no dia-a-dia e

orientar as suas a¢des (AMA, 2020).

A missdao da CML é planear, organizar e executar as politicas municipais em todos os
dominios que o municipio apresenta, com vista em melhorar a qualidade de vida, as
condicGes de desempenho e a afirmacdo estratégica de todos os valores territoriais

(Camara Municipal de Lamego, s.d.).
2.2.3.2. \Visao

A visdo é uma caracteristica que descreve o futuro, isto &, idealiza objetivos e metas que
a empresa pretende alcancar nos anos seguintes. Esta também orienta as a¢Ges para o
futuro e incentiva os colaboradores e lideres a ajudar a empresa a conquistar os

objetivos tracados (AMA, 2020).

A visdo da CML é construir um municipio focado nas pessoas, tendo uma referéncia na
area da coesdo e inclusdo social. O municipio é caracterizado como um territério
preparado para vencer alguns desafios como a competitividade, inovacdo e
modernidade enquadrado no desenvolvimento sustentavel (Diario da Republica, 2023).
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2.2.3.3. Valores

Os valores refletem as crengas e comportamentos em que a organizagdo acredita, apoia,

promove e valoriza, bem como quem e o qué que a motiva a fazer algo (AMA, 2020).

Os valores que dirigem a atuagdo da CML seguem descritos no Anexo F.
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3. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS/RESULTADOS

O presente capitulo dedica-se a analise e discussdao dos dados recolhidos na entrevista
realizada ao Assessor de Recursos Humanos da CML, centrando-se na forma como as
suas praticas contribuem para a organizacdo, execucdo e conformidade legal dos
procedimentos de recrutamento e selecdo na autarquia. A andlise incide sobre os
mecanismos de planeamento, operacionalizagdo e melhoria continua que sustentam o
cumprimento dos principios de transparéncia, igualdade e mérito, consagrados no
artigo 47.2 da Constituicdo da Republica Portuguesa e concretizados pela Lei Geral do

Trabalho em Fungdes Publicas (Lei n.2 35/2014) e pela Portaria n.2 125-A/2019.

Esta experiéncia permitiu observar de perto o funcionamento real do processo de
recrutamento e selecdo e simultaneamente, compreender como as praticas didrias de
um assessor se articulam com o quadro legal e procedimental descrito. Tal como
referem Quivy e Campenhoudt (2018), a investigacdo aplicada ganha relevancia quando
articula a experiéncia empirica com a analise interpretativa, permitindo confrontar o

conhecimento tedrico com o conhecimento vivido.

Ao articular os dados empiricos da entrevista com as observaces e experiéncias
concretas do estagio, este capitulo tem como objetivo ajudar a compreender o
verdadeiro impacto do assessor de RH na execuc¢ao de tarefas administrativas, garantido

rigor e coeréncia.
3.1. Interpretac¢ao das Categorias Tematicas

A andlise dos dados recolhidos através da entrevista realizada a trés elementos da URH
da CML foi conduzida segundo a técnica de andlise de conteldo proposta por Barlin
(2016), permitindo identificar regularidades e divergéncias do funcionamento dos
procedimentos concursais e do papel do assessor de RH na Administracdo Publica, em
particular na Administracdo Publica Local. Em conformidade com os principios éticos e
com o RGPD, aos entrevistados foram atribuidos os cédigos E1, E2 e E3. A interpretacao
segue a orientacdo de Quivy e Campenhoudt (2018), que defendem a articulacdo entre

os dados empiricos e o quadro tedrico como um dos pilares da investigacdo aplicada.

Da seguinte analise, emergiram quatro categorias centrais: conformidade legal,

eficiéncia processual, transparéncia e mérito, e atracdo de candidatos qualificados.
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A primeira dimensdo que se destacou na anadlise foi a conformidade legal, que os
entrevistados identificam como o eixo central de todo o processo de recrutamento
publico. Um dos participantes referiu que “os métodos de recrutamento estdo definidos
na lei, ndo ha liberdade de escolha” (E1), evidenciado que o procedimento é constituido
a partir de normas previamente estabelecidas e ndo de decisGes internas. Esta
constatacdo confirma a perspetiva de Ferreira (2020), que descreve o assessor de RH
como um agente responsavel por garantir a legalidade e a consciéncia documental de
cada etapa. Também E3 reforgou esta ideia ao explicar que nenhum procedimento
avanca sem despacho formal e confirmacdo orcamental, o que demonstra o peso do

controlo juridico e hierarquico na Administracdo Publica.

A segunda dimensdo identificada na entrevista diz respeito a eficiéncia processual, onde
surgiram perspetivas distintas. Para o E1, o procedimento continua a ser demasiado
lento para aquilo que os servicos necessitam dia a dia, sobretudo quando hd urgéncia
em preencher vagas criticas. J& E2 reconhece avancos recentes, explicando que a
Portaria n.2 233/2022 contribuiu para simplificar etapas e permitir maior digitalizacdo
dos concursos. E3 acrescenta que o problema ndo estd tanto na legislacdo, mas naforma
como o processo continua a estar carregado de formalidades, o que acaba por atrasar
decisGes e limitar a capacidade de resposta da autarquia. A dificuldade em conciliar a
modernizacdao com as exigéncias burocraticas ndo é recente. Madureira (2020) e Dimas
(2024) ja destacavam que os processos devem acompanhar a dinamica do trabalho real

nos servicos publicos.

A terceira categoria esta relacionada com a transparéncia e o principio do mérito,
apontados pelos trés entrevistados como um dos pontos do modelo de recrutamento
publico. Entre os aspetos mais valorizados entre os entrevistados destaca-se o facto de
todo o procedimento ser publico, registado e verificavel, desde a divulgacdo obrigatdria
no Diario da Républica e na BEP até a criacdo de atas que justificam cada decisao
tomada. Para E2, “o0 processo satisfaz as necessidades porque assegura a igualdade e
fundamentagdo das decisées”. Esta visdo acompanha o que Silva (2019) defende ao
referi que a transparéncia é um elemento central para garantir confianca na

Administracao Publica. E3 ainda reforca a ideia ao afirmar que a escolha final recai sobre
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o mérito demonstrado e a adequacgao ao posto, confirmando o principio constitucional

da igualdade de acesso a cargos publicos (art. 472 da CRP).

Por ultimo, surgiu a questdo da atracdo de candidatos qualificados, onde foram
identificadas fragilidades transversais ao setor publico. E1 e E2 destacaram a baixa
competitividade salarial, a progressao lenta na carreira e a dificuldade em atrair perfis
mais especializados. E3 chamou ainda a ateng¢dao para a menor atratividade territorial
em municipios de média dimensdo, sobretudo quando comparados com grandes
centros urbanos ou com o setor privado. Como afirmou E2, “é dificil atrair trabalhadores
com elevado know-know, porque a renumeragdo ndo acompanha o setor privado”. Estes
desafios sdo consistentes com as conclusdes de Nishimura et al. (2021) e Knies (2022),
gue demonstram que a Administracdo Publica enfrenta maiores obstdculos no

recrutamento de trabalhadores altamente qualificados, sobretudo nas areas técnicas.

Em sintese, a andlise da entrevista mostra que o assessor de RH desempenha um papel
essencial na ligacdo do quadro legal e a execucdo pratica dos procedimentos concursais,
assegurando rigor administrativo e coeréncia procedimental. No entanto permanecem
obstaculos estruturais, como a morosidade processual, a reduzida capacidade de
competir com o setor provado e a necessidade de digitalizacgdo mais profunda dos

procedimentos. Estes aspetos serdao aprofundados na seguinte andlise SWOT.
3.1.1. Analise SWOT

Apds a interpretacao dos dados recolhidos, procedeu-se a elaboracdo de uma analise
SWOT, com o objetivo de sintetizar os principais fatores internos e externos que
influenciam o desempenho do assessor de RH no contexto dos procedimentos
concursais da CML. A sintese resulta da articulacdo entre os contributos dos
entrevistados e o enquadramento teérico, permitindo identificar os fatores que

potenciam ou limitam a eficiéncia dos procedimentos.
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Em consequéncia desta sintese, segue a analise SWOT:

Tabela 2 - Analise SWOT

FORCAS

Elevado rigor juridico e cumprimento obrigatério da
legislagao (garantia de legalidade e legitimidade).
Transparéncia e rastreabilidade total do
procedimento (publicacao, atas, registos, BEP, DR).
Garantia do principio do mérito e igualdade de
acesso (alinhado com a CRP, art. 47°).
Existéncia de legislagdo estruturada
233/2022) que regula com clareza as etapas.
Papel do assessor como ponte entre quadro legal e
assegurando

(Portaria

execucao pratica, coeréncia

procedimental.

S W
O T

OPORTUNIDADES

Modernizacao e simplificacao trazidas pela

Portaria n.? 233/2022 (digitalizacdo,
desburocratizagao).
Crescente tendéncia de digitalizagdo dos

concursos puUblicos (ex.: SIGA, plataformas BEP).
Possibilidade de construcdo de reservas internas
de recrutamento gerando maior rapidez na
resposta.

Reformas em curso na Administracao Publica que
valorizam a eficiéencia e a gestdao por
competéncias.

FRAQUEZAS

Morosidade processual, com procedimentos
considerados demasiado lentos face as
necessidades operacionais (E1).

Processo ainda muito formalista e burocratico, o
que atrasa decisdtes e reduz capacidade de
resposta (E3).

Dependéncia excessiva de despachos, validacoes
hierarquicas e controlo juridico para avancar

etapas.
Progressdao lenta na carreira e menor
competitividade salarial do setor publico

dificultam retencao de talento (E1/E2).

AMEACAS

Capacidade reduzida de competir com o setor
privade na atragcdo de perfis altamente
qualificados (salarios + progressao).

Menor atratividade territorial para municipios de

media dimensac quando comparados com
grandes centros urbanos (E3).
Envelhecimento da forgca de trabalho da

Administracao Publica e baixo rejuvenescimento
dos guadros técnicos.

Resisténcia cultural a mudanca e manutencao de
praticas excessivamente burocratizadas.

Fonte: Elaborag¢do Propria 2

A matriz apresentada evidencia que o funcionamento dos procedimentos concursais da
CML assenta, sobretudo, em pilares de legalidade, transparéncia e rastreabilidade,
aspetos reconhecidos na literatura como caracteristicas estruturantes da Administracao
Publica, segundo Ferreira (2020) e Silva (2019). O cumprimento rigoroso da legislacdo e
a aplicacdo do principio do mérito, consagrado no artigo 472 da Constituicao da
Republica Portuguesa, reforcam a legitimidade das decisGes e o controlo juridico do
processo, afirmando o que Quivy e Campenhoudt (2018) defendem relativamente a

importancia da coeréncia entre o quadro tedrico e a pratica profissional.

Contudo, tal como Madureira (2020) ja havia identificado para o contexto portugués,
surgem fragilidades relacionadas com a lentiddo dos procedimentos e com a forte

dependéncia dos processos administrativos muito formais. A necessidade de sucessivas
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autorizacOes e despachos, referida pelos entrevistados, mostra o peso do controlo
juridico no setor publico e a dificuldade em tornar os processos mais rapidos e
funcionais, como defende Dimas (2024). A progressao lenta e a menor competitividade
salarial em comparagdao com o setor privado, apontadas por E1 e E2, confirmam as
dificuldades de retencdo de trabalhadores qualificados descritas por Nishimura et al.

(2021) e Knies (2022).

No que diz respeito as oportunidades externas, Portaria n.2 233/2022, surge como uma
medida relevante para simplificar procedimentos e incentivar a digitalizacao dos dados
dos concursos, aproximando a pratica local das reformas propostas pela Nova Gestdao
Publica (Christensen, 2011). A criacdo de reservas de recrutamento e o uso de
plataformas digitais sdo sinais de modernizacdo que podem reduzir tempos de resposta

e tornar o processo mais eficiente (Rocha, 2020) (Magalhaes, 2023).

Por outro lado, as ameacas identificadas refletem problemas ja notados a nivel
internacional, como a dificuldade em atrair perfis especializados devido a elevada
concorréncia do setor privado, a baixa atratividade de territdrios de menor dimensao e
o envelhecimento dos quadros publicos (Knies, 2022). A resisténcia interna a mudanca,
é ainda presente em varios organismos publicos, confirma que a burocracia nao é

apenas um problema de normas, mas também de cultura institucional (Pollitt, 2017).
3.1.2. Sintese Interpretativa dos Resultados

A andlise dos dados recolhidos na entrevista revelou que o profissional de RH
desempenha um papel fundamental na operacionalizacdo dos procedimentos
concursais, assegurando a mediacao entre o enquadramento legal e a execuc¢do pratica
dos concursos. Tal como indicam Ferreira (2020) e Silva (2019), o papel deste técnico
assume especial relevancia na garantia da conformidade juridica, da rastreabilidade e
da fundamentacdo das decisGes, aspetos que reforcam a confianga nas instituicoes
publicas. As praticas observadas demonstram que a legalidade, a transparéncia e o
mérito sdo principios efetivamente incorporados no trabalho quotidiano do assessor,
gue coordena prazos, documentos, validacdes e articulagdes internas com elevado rigor.
Apesar dessa consisténcia técnica, emergem também constrangimentos estruturais,
nomeadamente a morosidade administrativa e o excesso de formalismo, aspetos

salientados por Madureira (2020) e Dimas (2024). Em simultdneo, identificam-se
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oportunidades de modernizacdo decorrentes da digitalizacdo e das alteracdes
normativas, como a Portaria n.2 233/2022, que acompanham tendéncias de
modernizacdo alinhadas com a Nova Gestdo Publica (Christensen & Laegreid, 2011).
A partir destas evidéncias, os resultados foram organizados em quatro dimensdes
centrais: conformidade legal, eficiéncia processual, transparéncia e mérito, e atracdo de

candidatos qualificados.

O seguinte quadro permite visualizar de forma integrada o contributo do assessor nas
diferentes fases e dimensdes dos procedimentos concursais, articulando os dados
empiricos com os referenciais tedricos pertinentes:

Tabela 3- Dimensoes da Entrevista

Dimensao de Anélise Principais Evidéncias da Entrevista

- Atuagao centrada na validagao de critérios, conferéncia documental, elaboragao de
atas e verificagdo de prazos.

i. Conformidade Legal - Garantia de cumprimento rigoroso da LTFP, Portaria n.? 233/2022 e demais normas
aplicaveis.

- Legalidade e fundamentacgao das decisoes asseguradas diariamente pelo assessor.

- Procedimentos afetados por morosidade, volume documental e formalismo.

- Assessor desempenha papel decisivo na coordenagao do fluxo processual e no
cumprimento de prazos.

- Mitigacao de atrasos através de articulagdo interna e organizagcao documental.

ii. Eficiéncia Processual

- Critérios objetivos, atas fundamentadas, grelhas uniformizadas e registos exaustivos
asseguram decisdes justas e auditaveis.

- Transparéncia entendida como pratica operacional, ndo apenas principio abstrato.

— Mérito garantido pela fundamentacgédo e documentacéo rigorosa.

iii. Transparéncia e Mérito

- Operacionalizagao rigorosa dos concursos melhora a imagem institucional.

- Comunicacdo clara e previsibilidade dos prazos favorecem percecgdes positivas dos
candidatos.

- Digitalizacao e reservas de recrutamento aumentam a atratividade dos processos.

iv. Atracdo de Candidatos Qualificados

Fonte: Elaboragdo Propria 3

i Conformidade Legal

A conformidade legal constitui o elemento mais estruturante da atuacdo do assessor de
RH, que assegura que todas as fases do procedimento concursal respeitam o quadro
juridico aplicavel. A entrevista mostrou que este profissional valida critérios, confere
documentos, verifica prazos e monitoriza a aplicagao rigorosa da LTFP, da Portaria n.¢
233/2022 e de demais normas pertinentes. Esta pratica confirma a perspetiva de

Ferreira (2020), segundo a qual o profissional de RH atua como garante da legalidade
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administrativa, e vai ao encontro da andlise de Silva (2019), que destaca a importancia
da rastreabilidade e fundamentacao das decisdes publicas. Na CML, a legalidade emerge
como principio operativo, sendo assegurada diariamente pelo trabalho técnico

realizado.
ii. Eficiéncia Processual

Os resultados revelam que a eficiéncia dos procedimentos concursais é condicionada
por varios constrangimentos, nomeadamente a morosidade administrativa, o elevado
volume documental e a forte dependéncia de formalismos. Um entrevistado destacou
que, apesar desses limites, o assessor desempenha um papel fundamental na
coordenacdo do fluxo processual, antecipando necessidades documentais, articulando
servicos e garantindo o cumprimento de prazos. Estas perce¢ées confirmam as
observacdes de Madureira (2020) sobre os entraves burocrdticos persistentes na
Administracdo Publica e alinham-se com a reflexdo de Dimas (2024) acerca da
dificuldade em equilibrar o controlo juridico com a agilidade operacional. Assim, embora
a eficiéncia seja condicionada por fatores institucionais, os dados indicam que o
desempenho do assessor contribui decisivamente para mitigar atrasos e melhorar a

fluidez dos procedimentos.
iii. Transparéncia e Mérito

A transparéncia e o mérito surgem como pilares essenciais do processo concursal,
assegurados pelo trabalho rigoroso do assessor. Um entrevistado evidenciou a
importancia da definicdo de critérios objetivos, da elaboracdo de atas fundamentadas,
da uniformizagdo das grelhas de avaliacao e do registo exaustivo de todas as etapas.
Estes procedimentos garantem que as decisGes sdo justificadas, auditaveis e
consistentes, o que confirma as conclusGes de Silva (2019) sobre a relevancia da
fundamentacdo administrativa para reforcar a legitimidade institucional. Na CML, a
transparéncia ndo é apenas um principio abstrato, mas uma pratica operacional
consolidada, assegurada através da atuacdo técnica do assessor e da sua coordenacdo

documental.
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iv. Atracdo de Candidatos Qualificados

Embora o assessor nao seja responsavel direto pela definicao das estratégias de atragao
de talento, os resultados revelam que a qualidade e clareza dos procedimentos
contribuem para melhorar a imagem da autarquia e influenciam, de forma indireta, a
capacidade de atrair candidatos qualificados. O rigor documental, a comunicacao
transparente e a previsibilidade dos prazos reforcam a credibilidade dos concursos,
alinhando-se com as tendéncias da Nova Gestdo Publica apresentadas por Christensen
e Leegreid (2011). Um entrevistado reconheceu que a digitalizacdo, a utilizagdo de
plataformas eletrdnicas e as reservas de recrutamento constituem oportunidades para
reforcar a atratividade dos processos, desde que acompanhadas de formacgao continua

e mudanga organizacional, conforme defende Rocha (2020).
3.2. Atividades Desenvolvidas durante o Estagio

O estagio curricular realizado na URH na CML proporcionou uma experiéncia pratica
relevante na drea da GRH, permitindo a aplicacdo de conhecimentos tedricos e o
desenvolvimento de competéncias em diversas vertentes. Ao longo dos seis meses, foi
realizado um conjunto variado de atividades, com enfoque nas tarefas relacionadas ao
recrutamento e selecao, organizacao documental e planeamento estratégico, essenciais

para a Administracdo Publica Local.

As atividades desempenhadas demonstraram a importancia do papel do assessor na
Gestdo de Recursos Humanos na Administracdo Publica, com foco na promocdo da

transparéncia, eficiéncia e conformidade dos processos.
As principais tarefas realizadas foram as seguintes:

1. Elaboragao de Atas de Critérios para os Procedimentos Concursais: uma tarefa
fundamental nos procedimentos concursais pois, estes documentos registam os
critérios de avaliacdo e selecdo aplicados aos candidatos, garantindo a
transparéncia e a conformidade legal dos processos seletivos;

2. Organizacao e Arquivo de Documentacgdo: a organizacao e o devido arquivo de
documentos em processos encerrados foram atividades recorrentes. Incluiram a

preparacao de capas de arquivo, categorizacdo de documentacdo e a
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transferéncia de processos para o arquivo definitivo, garantindo acessibilidade
futura e preservac¢do adequada;

3. Preenchimento de Fichas Individuais de Avaliagdo: consistiu no registo das
notas atribuidas aos candidatos durante as entrevistas, assegurando a precisao
e o cumprimento dos critérios definidos nos procedimentos concursais;

4. Inscricao de Funciondrios em Ag¢oes de Formagao: foi realizada com o objetivo
de promover o desenvolvimento profissional e preparar os funciondrios para os
desafios das suas fungdes;

5. Anadlise de Regulamentacées (SIADAP e Portaria n? 233/2022): foram
analisados o Sistema Integrado de Gestdao e Avaliagdo do Desempenho na
Administracdo Publica (SIADAP) e a Portaria n? 233/2022, com o objetivo de
compreender e aplicar as mudancas regulamentares nos novos processos
internos da organizagao;

6. Elaboracdo do Mapa de Pessoal 2025: a elaboracdo do mapa de pessoal para o
ano de 2025 incluiu a descricdo de func¢des, o plano de recrutamento e a
organizacdo das informacdes relativas ao desempenho dos trabalhadores,
alinhando as necessidades institucionais com a estrutura organizacional;

7. Criacdo de Lombadas e Encadernagdao de Documentos: a criacdo de lombadas
para processos e a encadernacdo de documentos para apresentacdo em
reunides e assembleias municipais asseguraram a organizacdo e a apresentacao
formal de informacdes relevantes;

8. Apoio na Gestdo de Beneficios dos Colaboradores: o suporte na entrega de
cartoes de beneficios, como a ADSE, e na comunica¢do com os colaboradores foi
realizado, promovendo a interacao entre o setor de Recursos Humanos e os
colaboradores;

9. Elaboragdo de Relatérios de Periodo Experimental: foram elaborados relatérios
gue avaliavam o desempenho dos trabalhadores em periodo experimental,
certificando a documentacdo do cumprimento de funcdes e a adequacdo as
responsabilidades atribuidas;

10. Acompanhamento e Conferéncia de Processos CEl e CEl+: a revisdao e o arquivo

de processos de Contratos Emprego-Insercdo (CElI) e Contratos Emprego-
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Insercao+ (CEl+) garantiram que a documentacdo estivesse completa e
organizada, atendendo aos requisitos legais e administrativos;

11. Planeamento de Recrutamento para 2025: no ambito do planeamento
estratégico, foram definidas estratégias e metas de recrutamento para o ano de
2025, afirmando o alinhamento com as necessidades institucionais e a
conformidade com as regulamentacdes;

12. Auxilio em Processos de Avaliacao de Desempenho: a elaboracao de fichas de
avaliacdo de desempenho e de despachos relacionados aos periodos
experimentais assegurou que os processos fossem conduzidos em conformidade
com o novo regulamento SIADAP;

13. Apoio em Comunicagdao Institucional: o contacto com colaboradores e
entidades externas foi estabelecido para a transmissdo de informacdes e
resolucdo de questdes administrativas, destacando a importancia da
comunicagao eficiente no setor publico.

3.2.1. Apreciacdo Global das Tarefas

O estdgio realizado na CML constituiu uma oportunidade determinante para o
desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais na area da GRH. A
diversidade das tarefas desempenhadas permitiu compreender, de forma integrada, a
complexidade dos processos administrativos e a importancia de uma gestao rigorosa,
especialmente num contexto como o da Administragao Publica, onde principios como a

transparéncia, a legalidade, a imparcialidade e a equidade assumem especial relevancia.

A participacdo em atividades como a elaboragao de atas de critérios, o planeamento
estratégico de recrutamento, a analise de regulamentacdo especifica, a organizacado
documental ou o acompanhamento de processos de avaliacgdo de desempenho
proporcionou uma visdo clara do funcionamento interno da unidade de RH. Estas
experiéncias contribuiram significativamente para o reforco da capacidade de tomada
de decisdo, do sentido critico e da compreensdo dos procedimentos legais que

sustentam a atuacao dos servicos publicos.

De forma global, conclui-se que o papel do assessor de RH se revela central para a
modernizacdo e para a melhoria continua dos servicos, assegurando processos mais

eficientes, transparentes e alinhados com as necessidades organizacionais e sociais. A
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vivéncia pratica adquirida durante o estagio permitiu consolidar conhecimentos teéricos
e demonstrou a relevancia estratégica que a gestdo de pessoas assume no desempenho

das autarquias locais.
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4. RECRUTAMENTO E SELECAO

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) desempenha um papel crucial no funcionamento
eficaz das organizacdes publicas, dado que os agentes da Administracdo Publica sdo
considerados o ativo mais valioso de qualquer instituicdo (Chiavenato, 2014). No
contexto da Administracdo Publica, a complexidade das fun¢des administrativas, aliada
as exigéncias legais e regulamentares, torna a atuagao do assessor de recursos humanos
indispensavel (Bilhim, 2020). Esse profissional é responsavel por implementar politicas
de gestdo de pessoas que garantam transparéncia, eficiéncia e equidade nos processos,

especialmente no que se refere ao recrutamento e a selegdo.

O recrutamento e a selecao configuram-se como etapas essenciais para atrair, avaliar e
integrar profissionais alinhados aos objetivos institucionais (Dessler, 2020). Na
Administracdo Publica, em particular, esses processos estdo submetidos a normas e
procedimentos especificos que asseguram a imparcialidade e a meritocracia no ingresso
de novos servidores. Assim, a gestdo dos procedimentos concursais procura ndo apenas
conhecimento técnico, mas também habilidades de andlise e coordenacgdo,

caracteristicas atribuidas ao papel do assessor de recursos humanos.

Este presente documento tem como objetivo analisar o papel do assessor na GRH, com
foco nos procedimentos concursais de recrutamento e selegao realizados pela CML. A
escolha do tema fundamenta-se na experiéncia pratica adquirida durante o estagio
realizado na drea de RH. Ao longo do estagio, foi possivel acompanhar de perto as etapas
envolvidas nos processos de recrutamento, bem como os desafios enfrentados para

assegurar conformidade legal e eficiéncia operacional.

A relevancia deste estudo reside na necessidade de aprofundar o entendimento sobre
como os assessores contribuem para a modernizacdao e a eficdcia das praticas de
recursos humanos na administracdao publica. Além disso, procura-se evidenciar a
importancia de processos bem estruturados que promovam a entrada de profissionais
qualificados, contribuindo para o desenvolvimento da organizacdo e para a prestacao

de servicos de qualidade a sociedade.
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4.1. Recrutamento

A palavra recrutamento deriva do latim "recruitare", que significa "chamar de volta" ou
"reunir novamente". Esta palavra estd relacionada a pratica militar de reunir soldados
para formar ou reforgar um exército. Porém, com o tempo, o termo foi adaptado para
o contexto organizacional, mantendo a ideia de atrair e reunir pessoas para

desempenhar fungdes especificas (Harper, s.d.).

O recrutamento consiste num conjunto de técnicas e procedimentos que visam atrair
candidatos qualificados para preencher cargos ou postos de trabalho especificos dentro
de uma organizacdo. Este processo é essencial para garantir que a organizacao tenha
acesso a profissionais competentes e motivados, alinhados aos objetivos institucionais
e preparados para contribuir de forma eficaz para o desempenho organizacional

(Chiavenato, 2014).

Os métodos de recrutamento podem ser diversos. Estes podem acontecer através de
indicacGes feitas pelos colaboradores; pelos centros de empregos; divulgacdes das
vagas em jornais, revistas e plataformas digitais que atingem um publico mais amplo

(Sousa, 2006).

O recrutamento pode ser dividido em varias etapas essenciais, que asseguram que o
processo seja estruturado e direcionado para atrair candidatos adequados. As fases

incluem:

e Planeamento Estratégico: envolve a definicdo clara das necessidades da
organizacao a médio e longo prazo. Para isso, é essencial alinhar os objetivos
organizacionais com a gestdo de pessoas. Este processo exige que se
compreenda a missao, visao e valores da organiza¢ao, assim como as projecdes
de crescimento e mudancas. A partir dai, sdo mapeadas as competéncias
necessarias para alcancar tais objetivos, o que inclui identificar lacunas de
habilidades, deficiéncias em recursos humanos e a necessidade de formar uma
equipa capaz de suportar a estratégia da organizacao (Chiavenato, 2014);

e Identificagdo de Necessidades: aborda a avaliagdo continua das vagas que
precisam ser preenchidas ou reestruturadas na organizacdo, considerando

fatores como a reorganizacdo de fungdes, a implementacdo de novas tecnologias
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e a contratacdo temporaria ou outsourcingl. A reorganizacdo pode envolver a
redistribuicdo de responsabilidades, criando ou eliminando fungdes, para
aumentar a eficiéncia (Dessler, 2017);

Fonte de Recrutamento: deve ser feita com base na natureza da vaga e nas
caracteristicas da organizagdao, considerando diferentes abordagens.
O recrutamento interno prioriza a promoc¢ao e movimentacdo de colaboradores
ja presentes na organizagao, o que fortalece a motivagao, o desenvolvimento de
carreira e resulta em processos mais rapidos e econdmicos, pois os candidatos
ja conhecem a cultura organizacional. Quando ndo ha candidatos internos com
o perfil desejado ou quando se procura trazer novas competéncias e ideias,
recorre-se ao recrutamento externo, que pode incluir andncios em sites de
emprego, agéncias de recrutamento, redes sociais e feiras de emprego. Ja
o recrutamento misto combina tanto o recrutamento interno quanto o externo,
permitindo a organizacao equilibrar a valorizacdo dos colaboradores internos e
a incorporacdo de novas competéncias, sendo uma solucdo especialmente eficaz
para cargos estratégicos ou de alta especializagao (Cascio, 2018);

Definicao de Perfis de Candidatos: é um processo crucial para especificar as
qualificacbes experiéncias e competéncias técnicas e comportamentais
necessarias para o cargo. Ao elaborar esses perfis a organizacdo deve considerar
competéncias técnicas e conhecimentos especificos como as habilidades,
incluindo formacdo académica, certificacGes e dominio de ferramentas ou
linguagens especificas. Também deve observar as competéncias
comportamentais ou soft skills2 que englobam habilidades como lideranga,
comunicac¢ao, trabalho em equipa, capacidade de resolucao de problemas e
inteligéncia emocional (Armstrong, 2014);

Encaminhamento para Seleg¢do: apds a triagem inicial, que pode envolver a
analise de curriculos e entrevistas preliminares, os candidatos sdo encaminhados
para as fases seguintes do processo seletivo. A selecdo pode incluir entrevistas

presenciais ou virtuais, onde se avalia a adequacao do candidato aos valores e a

! No mundo dos negdcios, o outsourcing ¢ um processo usado por uma empresa no qual outra organizagao
¢ contratada para desenvolver uma certa area da empresa.

2 Soft skills sdo habilidades comportamentais relacionadas com a maneira como o profissional lida com o
outro e consigo mesmo em diferentes situagdes.
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cultura organizacional, assim como sua motivacdo e comportamento. Também
podem ser aplicados testes técnicos ou psicométricos, que medem
competéncias especificas ou caracteristicas psicoldgicas que ndo sao visiveis em
entrevistas. Além disso, sdo realizadas dinamicas de grupo, utilizadas para avaliar
como o candidato se comporta em situacdes praticas de trabalho, como a
resolucao de problemas em equipa ou a tomada de decisdo. Finalmente, a
organizacdo pode recorrer a referéncias profissionais para verificar a experiéncia

passada e o desempenho em empregos anteriores (Taylor & Woodhams, 2018).

Desta forma, o recrutamento é uma etapa crucial para o fortalecimento da equipa de
trabalho, pois assegura que a organizacdo tenha acesso a profissionais competentes,
capazes de contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos (Cdmara Municipal de
Lamego, 2013). Um processo bem conduzido possibilita a organizagdo atrair talentos
alinhados aos valores institucionais e promove a renovag¢ao e o desenvolvimento da

cultura organizacional (Rego, 2015).
4.2. Selegao

A palavra "selecao" advém do latim “selectio”, que significa "escolha" ou "acdo de
separar". Deriva do verbo “seligere”, formado por se-(indicacdio de separagao)
e “legere” (escolher, recolher), remetendo ao ato de selecionar algo com critério

(Houaiss, 2009).

O processo de selecdo é regido por uma série de principios e etapas estruturadas,
conforme definido pela Portaria n? 233/2022, de 9 de setembro. Esta regulamentacgédo
tem como objetivo principal assegurar a eficiéncia, transparéncia e equidade nos
procedimentos seletivos, respeitando os valores fundamentais de igualdade, mérito e
liberdade de candidatura. Além disso, o documento promove a centralizacdo e a
simplificagdo das praticas administrativas, sendo um marco importante para modernizar
e profissionalizar o setor publico. Neste contexto, o presente trabalho examina as etapas
e os métodos de selecdo estipulados por esta Portaria, destacando os principais aspetos

gue garantem a eficacia do processo seletivo.

A selecdo de candidatos é uma etapa fundamental nos procedimentos concursais, pois

visa garantir a escolha dos profissionais mais qualificados para ocupar vagas em
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instituicoes publicas. O processo seletivo é composto por diferentes métodos de
avaliacdo, aplicados de forma sequencial e transparente, de acordo com as exigéncias
legais e os critérios estabelecidos no aviso de abertura do concurso. Esses métodos sdo
projetados para avaliar as competéncias técnicas e comportamentais dos candidatos,
de modo a assegurar que o recrutamento seja eficiente, justo e de acordo com os

principios constitucionais da Administra¢do Publica (Chiavenato, 2014).
4.2.1. Principais etapas dos métodos de sele¢ao

O processo de recrutamento e sele¢do na Administracao Publica segue um conjunto de
etapas estruturadas, garantindo que os candidatos selecionados atendam aos requisitos
técnicos e comportamentais exigidos para o desempenho das fungdes. A Portaria n2
233/2022 estabelece um modelo de selecdo que promove a transparéncia, a equidade

e a eficiéncia no preenchimento de cargos publicos.

Uma das primeiras etapas do processo é a convocatoéria para a realizacdao dos métodos
de selecdo. De acordo com o artigo 172 da referida portaria, sempre que os métodos de
selegdao exigirem a presenga dos candidatos, estes devem ser notificados oficialmente,
com informagdes detalhadas sobre o local, data e horario da avaliagdo. Esta
convocatéria ndo garante automaticamente a continuidade do candidato no concurso,
uma vez que, este podera ser desclassificado caso ndo cumpra os requisitos estipulados,
ou seja, tenha um desempenho insuficiente. O prazo maximo para a realizacdo dos

métodos de selec¢ao é de cinco dias Uteis apds a convocacgao.

Os métodos de selegdo e parametros de avaliagdo sao definidos no aviso de abertura do
concurso e devem seguir os artigos 202 a 229 da Portaria n? 233/2022. Esse aviso
estabelece os critérios de avaliagao, os métodos aplicados e a ponderacdo de cada etapa
na classificacdo final. A transparéncia é essencial nesse processo, razao pela qual a ata
do juri, contendo as regras e critérios definidos, deve ser disponibilizada no site da

entidade responsdvel pelo concurso, neste caso, no site da Camara Municipal de Lamego
Entre os principais métodos de sele¢do, destacam-se os seguintes:

e Prova de Conhecimentos: Método obrigatério que avalia a capacidade técnica

dos candidatos em dreas especificas, conforme as exigéncias da funcdo. A
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avaliacdo segue uma escala de 0 a 20 valores, garantindo precisdo e
imparcialidade no processo.

e Avaliagcdo Psicoldgica: Foca nas aptiddes e caracteristicas psicolégicas dos
candidatos, como a capacidade de decisdo, equilibrio emocional e adaptac¢ado ao
ambiente de trabalho. O resultado pode ser classificado apenas como "Apto" ou
"N3do Apto".

e Avaliagao Curricular: Permite aferir a qualificagdo dos candidatos com base em
aspetos como habilitacdes académicas, formacdo profissional, experiéncia
profissional relevante e avaliagdo de desempenho em cargos publicos
anteriores. A avaliacdo de desempenho tem um peso minimo de 30% na nota
final.

e Entrevista de Avaliacgdo de Competéncias: Analisa comportamentos
profissionais e competéncias essenciais ao cargo. Atribui-se uma pontuacado de
0 a 10 pontos, com ponderacdo minima de 25% na classificacdo final. Se for

utilizada como método facultativo, a sua ponderagao ndo pode ultrapassar 30%.

Apos a realizacdo dos métodos de selecdo, os resultados obtidos pelos candidatos sdao
ponderados para a classificacdo final e critérios de desempate. De acordo com o artigo
249 da Portaria n? 233/2022, a lista final de classificacdo baseia-se na média ponderada
das notas dos candidatos e deve ser publicada até dez dias Uteis apds a uUltima avaliagao.
Em caso de empate, da-se prioridade a candidatos que ja estejam a exercer funcoes
publicas a termo para cargos permanentes na mesma area. Se o empate persistir,

recorre-se ao desempenho obtido nos diferentes métodos de selec¢ao.

O processo finaliza-se com a homologacdo e o posicionamento remuneratério dos
candidatos selecionados. A homologacdo deve ocorrer no prazo maximo de dois dias
Uteis, validando formalmente o resultado do concurso. Posteriormente, define-se o
posicionamento remuneratdrio, com base em negocia¢des previamente formalizadas

por escrito.

Os métodos de selecdo sdao fundamentais para garantir um recrutamento justo e
eficiente, assegurando que os candidatos selecionados possuam as competéncias
necessarias para desempenhar as func¢des publicas. A implementa¢do da Portaria n2

233/2022 representa um avanco significativo na modernizagdo dos processos seletivos,
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promovendo a meritocracia, a equidade e a transparéncia. Além disso, a digitalizacdo
dos procedimentos e a criagao de reservas de recrutamento contribuem para uma maior
agilidade e racionalizacdo de recursos, otimizando o funcionamento da Administracdo

Publica.
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REFLEXAO CRITICA/ MELHORIA DE INTERVENGCAO

A realizacdo do estagio curricular na Unidade de Recursos Humanos da Camara
Municipal de Lamego representou uma oportunidade Unica de integracdo no contexto
real da Administracao Publica Local, permitindo aplicar e consolidar os conhecimentos
adquiridos ao longo do percurso académico. A experiéncia revelou-se essencial para
compreender a complexidade dos processos de gestdo de pessoas no setor publico,
especialmente no que respeita ao rigor normativo, a transparéncia e a responsabilidade

social inerentes as fungdes desempenhadas.

Durante o estagio, foi possivel observar aimportancia da fungao do assessor de RH como
agente de apoio técnico e estratégico, cuja intervencdo contribui diretamente para a
eficiéncia e legalidade dos procedimentos concursais. As atividades desenvolvidas —
como a elaboracdo de atas de critérios, o preenchimento de fichas de avaliacdo de
candidatos, a organizacdo documental e a andlise de regulamentos como a Portaria n.2
233/2022 e o SIADAP — demonstraram que o cumprimento rigoroso da legislacdo é

essencial para a credibilidade e imparcialidade da Administracao Publica.

No que diz respeito a pergunta de investigacao, cujo propdsito foi compreender de que
modo o assessor de Recursos Humanos influencia a organizacdo, a execuc¢do e a
conformidade legal dos processos de recrutamento e sele¢ao, conclui-se que o assessor
desempenha um papel estruturante em todas as fases dos procedimentos concursais. A
sua intervengdo assegura que os concursos decorrem com rigor documental, respeito
pelas normas aplicaveis e alinhamento com os principios da transparéncia, da eficiéncia
e do mérito. A participacdo direta na preparacdo de atas de critérios, no
acompanhamento das entrevistas, na verificacdo da conformidade legal e na elaboracao
de documentacao oficial demonstra que o assessor funciona como um garante da
legalidade e da qualidade administrativa, reduzindo o risco de irregularidades e

contribuindo para uma gestdao mais robusta, coerente e fiavel.

Relativamente aos objetivos inicialmente definidos segundo o modelo SMART,
considera-se que estes foram plenamente atingidos ao longo do estagio. O objetivo
geral, que consistia em compreender e analisar o papel do assessor de Recursos

Humanos ao longo de todo o processo administrativo associado aos concursos publicos,
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foi concretizado através da participacdo direta nas atividades de recrutamento, da
interacao com os diferentes intervenientes e da analise critica das praticas observadas.
Da mesma forma, os objetivos especificos foram igualmente alcancados, uma vez que
foi possivel identificar de forma clara as principais fun¢des desempenhadas pelo
assessor no ambito dos procedimentos de recrutamento e selecao, analisar os riscos de
nao conformidade juridica associados aos concursos publicos e reconhecer as medidas
preventivas adotadas pela entidade, comparar as praticas existentes na Camara
Municipal de Lamego com as tendéncias mais recentes da gestdao publica local,
nomeadamente no que se refere a modernizacdo administrativa e a digitalizacdo de
processos, e propor recomendacdes praticas ajustadas as necessidades da organizacao,
especialmente no dominio da gestdo documental e da comunicacdo

interdepartamental.

De forma critica, constatou-se que o processo de organizacao documental constitui uma
das dreas que mais exige tempo e atencao, sobretudo devido ao volume expressivo de
processos fisicos acumulados ao longo dos anos. A digitalizagdo parcial atualmente
existente representa um avanco importante, mas ainda insuficiente para garantir uma
gestdo totalmente eficiente e integrada. Uma melhoria significativa passara, portanto,
pela implementacdo de um sistema digital completo de gestdo documental que permita
o registo, 0 acompanhamento e o arquivo automatico dos processos de recrutamento e
formacao, assegurando simultaneamente uma reducdo da margem de erro e um acesso

mais rapido e eficaz a informagao.

Verificou-se também que a comunicac¢do interna pode ser aperfeigoada, especialmente
entre a URH e as restantes divisGes municipais. A adocdo de reunides periddicas
interdepartamentais e a criagdo de manuais de procedimentos partilhados poderiam
contribuir para uma maior uniformidade de praticas e uma reducdo de ambiguidades

nas interpretacdes normativas.

Em termos pessoais e profissionais, o estagio proporcionou um desenvolvimento
significativo de competéncias técnicas — nomeadamente no dominio da legisla¢do
administrativa, recrutamento publico e gestdo documental — e interpessoais, como a
comunicacao, o trabalho em equipa e a capacidade de adaptacdo a contextos formais.

Esta experiéncia confirmou a relevancia da assessoria como elo entre a estratégia
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institucional e a execug¢do operacional, reforcando a convic¢do de que a modernizagdo
da Administragdao Publica depende de profissionais qualificados, éticos e orientados

para resultados.

Em sintese, a intervencdao do assessor na Unidade de Recursos Humanos revela-se
determinante para a consolidacdo de uma gestdo publica eficiente, transparente e
inovadora. A implementag¢ao de melhorias como a digitalizagao dos processos, o refor¢o
da formacdo e a otimiza¢cdo da comunicacdo interna permitira elevar o desempenho
organizacional e fortalecer o compromisso da Camara Municipal de Lamego com os

principios de eficiéncia, equidade e servico publico de qualidade.
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APENDICE A

Entrevista

Esta entrevista tem como finalidade a recolha de informacdes para fins exclusivamente

académicos, no ambito da minha dissertacao sobre “O Papel do Assessor na Gestao de Recursos

I”

Humanos na Administracdo Publica Local” com especial enfoque nos métodos de recrutamento

e selecdo na Administracado Publica Local.

Gostaria de assegurar que todas as informacdes partilhadas serdo tratadas com total sigilo e
confidencialidade. Em momento algum serdo mencionados nomes, nem sera divulgada

qualguer imagem ou informacdo que permita a identificacdo dos participantes.

O objetivo desta entrevista é obter uma melhor compreensdo das praticas atuais de
recrutamento e selecdo, de forma a contribuir para o desenvolvimento do meu estudo e a

anadlise dos processos adotados na Camara Municipal de Lamego.

Identificagdo das Necessidades

1. Como é identificada a necessidade de abrir um novo processo de recrutamento na Camara

Municipal de Lamego?

2. Quais sdo os critérios utilizados para definir o perfil e as competéncias exigidas para cada

vaga?

Recrutamento

3. Quais métodos de recrutamento sdo mais eficazes para atrair candidatos qualificados na

Administracdo Publica?
4. Quais sdo os principais obstaculos que dificultam o recrutamento de novos
colaboradores? Justifique.

5. Quais métodos de recrutamento sdao mais utilizados na Camara Municipal de Lamego?
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Selecao
6. Qual é o critério mais decisivo para a escolha final de um candidato?

7. Que tipo de métodos (testes ou avaliagOes praticas) sdo mais utilizados no processo de

selecdo?

8. Na sua opinido, o que pesa mais na decisao final: experiéncia, formacdo ou competéncias

técnicas?

Avaliacao Geral
9. No seu ponto de vista, o processo atual de recrutamento e selecdo satisfaz as
necessidades da organizacao?

10. Que melhorias considera essenciais para tornar o processo mais eficiente?
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ANEXO A

Diplomas e Instrumentos

No contexto especifico da Camara Municipal de Lamego, a conformidade legal

materializa-se através da aplicacdo rigorosa de diplomas e instrumentos estruturantes,

nomeadamente:

Lei n.2 35/2014, de 20 de junho — Lei Geral do Trabalho em Fung¢des Publicas
(LTFP), que estabelece o regime juridico aplicavel aos trabalhadores que
exercem fungdes publicas, regulando matérias como a vinculagao, as carreiras, a

remuneracao e os direitos e deveres funcionais (Republica Portuguesa, 2014);

Lei n.2 66-B/2007, de 28 de dezembro, e o Decreto-Lei n.2 12/2024, de 10 de
janeiro, que reformula o Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo do
Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP), fixando critérios para a
avaliacdo objetiva do desempenho e para o reconhecimento do mérito

(Republica Portuguesa, 2007);

Regulamento (UE) 2016/679, Regulamento Geral sobre a Prote¢do de Dados
(RGPD), que regula o tratamento e protecdo de dados pessoais dos
trabalhadores, garantindo confidencialidade, proporcionalidade e seguranca da

informacdo (Unido Europeia, 2016);

Portaria n.2 236/2024, que define as competéncias comportamentais e orienta
a avaliacdo de desempenho de acordo com parametros de ética,

responsabilidade e inovacdo (Republica Portuguesa, 2024).
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ANEXO B

Fungdes Centrais do Assessor de RH

As funcbes desempenhadas pelo assessor de RH s3o amplas e de natureza

multidimensional, englobando as seguintes areas de intervencao:

e Apoio técnico e metodoldgico aos processos de recrutamento e selecdo, desde
a identificacao das necessidades de pessoal e definicao dos perfis funcionais até
a elaboracdo de anuncios, andlise de candidaturas, calendarizacdo das provas,
preparagao de juris, elaboragdo de atas e relatérios finais. O assessor assegura a
observancia dos principios da publicidade, mérito e imparcialidade, garantindo

que cada decisdo é fundamentada e transparente.

e Coordenagdo e acompanhamento do SIADAP, garantindo a coeréncia entre os
objetivos organizacionais e individuais, o alinhamento das metas de
desempenho com os planos estratégicos da autarquia e o cumprimento dos

prazos legais de avaliacdo, homologacdo e reclamacdo.

e Elaboracdo de pareceres, notas técnicas e relatdrios de gestdo, que suportam
decisbes estratégicas dos Orgdos executivos e dirigentes, incluindo
recomendacdes sobre mobilidade, formacdo, valorizacdo profissional e

planeamento de carreiras.

e Interpretacdao e aplicacdao sistematica da legislacdao laboral e regulamentar,
assegurando uniformidade, coeréncia e equidade nas praticas internas,
nomeadamente na aplicacao da LTFP, do SIADAP e do Cédigo do Procedimento

Administrativo (CPA).

e Planeamento e gestdo de formacdo profissional, identificando necessidades
formativas, propondo ac¢des de capacitacdo e colaborando com entidades
formadoras externas ou internas para promover o desenvolvimento continuo

das competéncias dos trabalhadores.

e Apoio a gestdo de carreiras e mobilidade interna, elaborando propostas de

reestruturacdo de servicos, reconversdo profissional, atribuicdo de funcGes e
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movimentacOes de pessoal, sempre de acordo com a legislagdo em vigor e as

necessidades organizacionais.

Gestdo e controlo de assiduidade e tempos de trabalho, contribuindo para a
aplicagdo uniforme das normas sobre horarios, trabalho suplementar e
mecanismos de compensacdo, garantindo eficiéncia operacional e equilibrio

entre produtividade e bem-estar dos trabalhadores.
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ANEXO C

Atividades e Procedimentos

Esta funcgdo, traduz-se na pratica, em diversas atividades e procedimentos, tais como:

Registo integral e sistematizado de todas as fases dos processos de recrutamento
e selecdo, incluindo critérios, deliberagdes e fundamentagdes, garantindo a
possibilidade de auditoria interna ou externa;

Documentagdo rigorosa do ciclo de avaliagdo do desempenho (SIADAP),
contemplando a definicdo de objetivos, a monitorizacdo periddica, a
homologacdo das avaliacbes e o exercicio do direito de reclamagdao pelos
trabalhadores;

Elaboracdo de relatérios e indicadores de desempenho, que permitem
monitorizar a eficdcia das politicas de RH, detetar desvios e fundamentar
decisGes estratégicas de melhoria;

Promogdao de uma cultura organizacional baseada na prestacao de contas,
incentivando praticas de comunicacao interna claras, partilha de informacao e

ética profissional.
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ANEXO D

Conjunto de Atividades Desenvolvidas pela CML

Dessa forma a Camara Municipal de Lamego desenvolve um conjunto de atividades que
visam promover o bem-estar da populacdo e o desenvolvimento sustentavel do

concelho, destacando-se nas seguintes areas de atuacao (Municipio de Lamego, s.d.):

e Participacdo cidada: incentiva o envolvimento da comunidade através de
orcamentos participativos e reunides publicas, reforcando a proximidade e a
relagdo com os lamecenses;

e Projetos e infraestruturas: aposta na requalificacdo de infraestruturas, na
dinamizacdo cultural e na valorizagdo turistica de todo o patrimdnio local;

e Gestao de Recursos Humanos: valoriza os colaboradores municipais,
promovendo formacdo continua, desenvolvimento profissional e um ambiente
de trabalho inclusivo;

e Administragdao geral: procura garantir a eficiéncia, a transparéncia e a boa
governacgao nos processos administrativos e financeiros;

e Iniciativas sociais: desenvolve programas de apoio as familias nas areas da
educacdo e da saude, promovendo a inclusdo social e o bem-estar da populagao;

e Planeamento urbano: assegura uma gestdo equilibrada e sustentdvel do
territério, através de politicas de ordenamento coerentes com o
desenvolvimento local;

e Vertente ambiental: aposta na protecdo e valorizacdo dos recursos naturais, na
gestdo responsavel dos residuos e na promogao de praticas sustentaveis;

e Cultura e turismo: foca-se na preservacdo e promog¢do do patriménio histdrico,
artistico e cultural do concelho, reforcando a identidade local;

e Educacdo e formagao: gere os estabelecimentos de ensino sob responsabilidade
municipal e incentiva a qualificacdo profissional da populacao;

e Desporto, juventude, acdo social e saude: promove estilos de vida saudaveis,
apoia programas de habitacdo e acdo social, e garante assisténcia a idosos e

pessoas com deficiéncia.
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ANEXO E

Estrutura Organizacional da CML

Os servigos municipais do Municipio de Lamego, seguindo uma estrutura hierarquizada,

organizam-se da seguinte forma:

a) Oito unidades organicas flexiveis de 2.2 Grau — Divisdo;
b) Quatro unidades organicas de 3.2 Grau — Unidade;

c) Cinco Subunidades organicas — Secgao.

As unidades organicas flexiveis, dirigidas por Chefes de Divisdo, sdo criadas por
deliberacdo da Camara Municipal de Lamego, dentro dos limites definidos pela
Assembleia Municipal que define as atribuicdes e competéncias (Didrio da Republica,

2023).

Os cargos das quatro unidades organicas sao liderados por Chefes de Divisdo. Estes sdo
criados por deliberacGes da Assembleia Municipal sob proposta da Camara Municipal

de Lamego (Didrio da Republica, 2023).

A Camara Municipal inclui Gabinetes e Servicos que compdem os Servicos de Apoio
Técnico, tendo dependéncia hierarquica pelo Presidente da Camara Municipal de

Lamego ou por um vereador (Diario da Republica, 2023).

Dessa forma, segue o organograma referente a estrutura organizacional:
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Figura 2 - Organograma Servi¢os Municipais (2024)

Organograma
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Os servicos do municipio apresentam as seguintes unidades e subunidades:

Areas sob monitorizacdo direta do Presidente da Camara: Gabinete de Apoio
Pessoal (GAP); Servico Municipal de Protecdo Civil (SMPC); Gabinete de
Comunicagao e Imagem (GCl); Gabinete de Apoio as Juntas de Freguesia (GAF);
Gabinete do Provedor do Cidad3do; Gabinete de Fiscalizacdo; Autoridade
Sanitdria e Veterindria Concelhia; Gabinete de Autoridade de Transportes do
Municipio de Lamego; Conselho Municipal de Seguranca; Unidade de Auditoria
Interna, Qualidade e Protecdo de Dados; Gabinete de Desenvolvimento
Econdmico e Turismo (GDET).

Divisdao Administrativa e de Coordenagao (DAC): Unidade de Recursos Humanos
(URH); Seccao de Recursos Humanos; Seguranca e Saude no Trabalho; Gestao
Formagdo e Qualificacdo de Recursos Humanos; Gabinete de Apoio aos Orgdos
Municipais; Gabinete de Sistemas de Informacdo e Modernizacdo
Administrativa; Gabinete Juridico e Contencioso; Balcio Unico e Digital e

Gabinete de Apoio ao Emigrante; Seccao de Expediente e Gestao Documental.
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Divisdo de Finangas e Patrimdnio (DFP): Gestdo Financeira; Contabilidade;
Seccdo de Tesouraria; Aprovisionamento e Contratacdo Publica; Armazém de
Gestao de Stocks; Gestao Patrimonial; Gestao da Frota.

Divisdo de Juventude, Educa¢dao e Desporto (DJED): Conselho Municipal de
Educacdo; Conselho Municipal de Juventude; Seccdao Administrativa; Educacao e
Formacdo Profissional; Desporto; Percursos Pedestres e Desporto Aventura;
Juventude.

Unidade de Agdo Social (UAS): Conselho Local de Acdo Social (CLAS); Conselho
Municipal de Saude; Comissdo de Protecdo de Criancgas e Jovens (CPCJ); Gabinete
de Apoio a Vitima; A¢do Social e Habitagdo; Saude.

Divisdo de Cultura e Patrimdnio (DCP): Conselho Municipal de Cultura; Apoio
Técnico e Administrativo; Patriménio Cultural e Natural; Equipamentos
Culturais; Atividades Culturais; Teatro Ribeiro Conceicdo; Biblioteca.

Divisdo de Estratégia e Fundos Estruturais (DEFE): Conselho Econdmico de
Lamego; Gabinete de Fundos Estruturais; Apoio ao Investidor e
Empreendedorismo.

Divisio de Obras e Urbanismo (DOU): Seccdo Administrativa; Planeamento
Urbano; Gestao Urbanistica.

Divisdo de Investimentos Municipais (DIM): Apoio Técnico e Administrativo;
Obras Municipais; Reabilitacao.

Divisdo de Sustentabilidade e Servicos Urbanos (DSSU): Conselho Cinegético
Municipal; Comissdao Municipal de Gestdo Integrada de Fogos Rurais; Apoio
Técnico e Administrativo; Unidade de Servicos Urbanos (USU); Gestdo de Redes
Publicas e Aguas e de Saneamento; Espacos Publicos, Parques, Jardins;
Cemitérios e Higiene Urbana; Manutenc¢do Vias de Comunicacdo e Transito;
Manutencdo de Edificios de Comunicacdo e Equipamentos; Maquinas e Oficinas;
Eficiéncia energética e Redes de Eletricidade e Comunicacdo; Transportes e

Mobilidade; Centro de Recolha Oficial; Parque Bioldgico.
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ANEXO F

Valores da CML

Os valores que dirigem a atuagdo da Camara Municipal de Lamego, sdo:

e Valorizagao das pessoas: principal riqgueza do municipio, fonte de solidariedade,
criatividade, inovacdo e competitividade;

e Competitividade territorial: politicas desenvolvidas na area de ordenamento,
planeamento e gestdo territorial, coerentes e sustentadas, caracterizadas como
fatores de competitividade para a atragdao de empresas que gerem emprego.
Promovendo a reabilitacdo urbana, a qualificacdo das pessoas e as condi¢oes de
desempenho de todos os parceiros locais;

e Sustentabilidade ambiental: gestora dos recursos publicos, subordinada aos
principios da sustentabilidade e do respeito as geracdes, tendo em consideragao
a dinamizacdo dos processos da responsabilidade social, estimulando as praticas
do ambiente de todos os dominios municipais;

e Qualidade: gestdo orientada para os cidaddos por intervencdo da melhoria
continua dos servicos prestados, exercendo processos de simplificacdo da vida
das pessoas, familias, organizacdes e parceiros locais, através da modernizacao
dos servicos municipais que o municipio apresenta;

e Eficiéncia: gestdo rigorosa e eficiente dos recursos por intermédio do controlo
da despesa publica, na perspetiva de uma gestdo por resultados e do aumento
da produtividade dos servigos;

e Transparéncia: gestdo aberta com processos transparentes e relagbes de
contagem clara e simples para a populagdo, por meio de mais informacgdes e
prestacGes de contas, monitorizadas e avaliadas através do desempenho e
controlo externo pela comunidade;

e Participacdo dos cidaddaos: mobilizacdo dos segmentos sociais légicos e
democraticos participativos, promovendo e acolhendo as parcerias com setores,
tanto publicos como privados. Garantindo assim, processos e redes
colaborativas que permitem a rentabilizacdo dos recursos e otimizacdo dos

resultados.
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