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Resumo

O presente Projeto de Intervencdo enquadra-se na &rea de Gestdo de Recursos Humanos e
Consultadoria Organizacional, e tera por base o estudo exploratdrio e descritivo da Politica de Gestdo
de Carreiras de uma instituicdo de ensino superior, privada, criada em 2004, em Angola.

Neste &mbito, a organizacdo em estudo, designada como um Instituto Superior Politécnico (ISP),
rege-se por normas gerais reguladoras do Subsistema do Ensino Superior angolano, sob a tutelada do
Ministério do Ensino Superior, Ciéncia, Tecnologia e Inova¢do (MESCTI) e, a0 mesmo tempo, por
Legislacdo afeta as organizacGes privadas através Ministério da Administracdo Publica, Trabalho e
Seguranca Social (MAPTESS).

Face ao exposto, 0 objetivo deste projeto é o de responder ao problema organizacional do instituto
gue passa por conseguir pdr em pratica uma Politica de Gestdo de Carreiras que permita conciliar as
normas impostas pelo MESCTI com as do MAPTESS, de modo a fornecer informagdo estatistica
sobre 0s seus trabalhadores e respetivas carreiras sem transgressdes puniveis por lei.

Para o efeito, apds diagnostico da organizagdo, foram apresentadas trés propostas de intervencao:
criacdo de um novo Qualificador Ocupacional, com Familias e Fileiras de Carreiras que respondam as
reais necessidades da organizacdo; criagdo um Plano de Mobilidade nas Carreiras da que permita o
desenvolvimento profissional dos trabalhadores; e, criacdo de uma nova base de dados para uso dos

trabalhadores da area de Gestdo de Recursos Humanos da organizagéo.

Palavras-Chave:
Gestdo de Recursos Humanos
Gestdo de Carreiras

Familias de Carreiras

Classificacdo JEL:
J62 — Mobilidade Ocupacional
M51 — Promogdes
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Abstract

The present Intervention Project falls within the area of Human Resources Management and
Organizational Consultancy and will be based on the exploratory and descriptive study of the Career
Management Policy of a private higher education institution, created in 2004, in Angola.

In this context, the organization under study, designated as a Higher Polytechnic Institute (ISP), is
governed by general regulatory rules of the Angolan Higher Education Subsystem, under the
supervision of the Ministry of Higher Education, Science, Technology, and Innovation (MESCT]I) and,
at the same time, by Legislation affecting private organizations through the Ministry of Public
Administration, Labor and Social Security (MAPTESS).

In view of the above, the objective of this project is to respond to the institute's organizational
problem, which involves putting into practice a Career Management Policy that allows the rules
imposed by MESCTI to be reconciled with those of MAPTESS, to provide statistical information on
their workers and their careers without transgressions punishable by law.

For this purpose, after the organization's diagnosis, three intervention proposals were presented:
creation of a new Occupational Qualifier, with Families and Careers that respond to the real needs of
the organization; creation of a Career Mobility Plan that allows the professional development of
workers; and creation of a new database for use by workers in the organization's Human Resources

Management area.

Keywords:
Human Resource Management
Career Management

Careers Families
JEL Classification:

J62 — Occupational Mobility
M51 — Promotions
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Glosséario de Siglas

AOA Kwanzas Angolanos

CESPES Centro de Estudos e Pesquisa

C.P.A./97 Classificagdo Nacional de Profissbes de Angola (1997)
CPLP Comunidade dos Paises de Lingua Portuguesa

DCESH Departamento das Ciéncias de Educacdo, Sociais e Humanas
DCS Departamento de Ciéncias da Saude

DCT Departamento de Ciéncias e Tecnologias

DPO Departamento de Projetos e Obras

DT Divisdo Tecnoldgica

EUR Euros

GAPE Gabinete de Apoio ao Estudante

GAQUI Gabinete de Comunicacdo e Imagem

GAS Gabinete de Apoio ao Sigarra

GEPE Gabinete de Estudos, Planeamento e Estatistica

GIS Gabinete de Insercdo na Sociedade

GJUD Gabinete Juridico

GRH Gestédo de Recursos Humanos

INE Instituto Nacional de Estatistica

INSS Instituto Nacional de Seguranca Social

ISP Instituto Superior Politécnico

MAPTESS Ministério da Administracdo Publica, Trabalho e Segurancga Social
MES Ministério do Ensino Superior

MESCTI Ministério do Ensino Superior, Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo
MINFAMU Ministério da Familia e Promocao da Mulher

RENT (Mapa de) Registo Nominal de Trabalhadores

RH Recursos Humanos

SA Secretariado Académico

SEN Sistema Estatistico Nacional
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Sumario Executivo

O Projeto de Intervencdo que sera aqui desenvolvido esta enquadrado na area de Gestdo de Recursos
Humanos e Consultadoria Organizacional, e tem por base o estudo exploratorio e descritivo da Politica
de Gestdo de Carreiras de uma instituicdo de ensino superior, privada, designada como Instituto
Superior Politécnico (ISP), estando sob a gestdo dos seus Orgéos de Governo.

Criada em 2004, atualmente esta organizacdo conta 168 trabalhadores efetivos, no Quadro de
Pessoal, sendo que 76% sdo homens e 24%, mulheres, ambos 0s géneros com uma idade média que
ronda os 41 anos, a antiguidade media 8 anos, e a remuneracdo mensal mediana de 60.000,00 AOA
gue em termos cambiais representa 76 € (cAmbio efetuado com base na Taxa Cambial de 779,508
EUR/AOA — novembro 2020).

Assim, este projeto tem como objetivo responder ao problema organizacional com que esta
organizacgao tem se deparado nos Ultimos anos, que passa por perceber como é que pode ser posta em
pratica uma Politica de Gestdo de Carreiras, que permita conciliar, normas impostas pelo Ministério do
Ensino Superior, Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (MESCTI), que a tutela, com a legislacdo afeta as
organizac@es privadas (Direito do Trabalho Angolano), como é o seu caso, sendo que esta é diferente
da legislacdo referente & administragdo publica (Direito Administrativo Angolano), de modo a
conseguir ceder informacgdo estatistica congruente a todas as organizagGes que o solicitem, apesar dos
problemas que a Gestdo de Recursos Humanos da organizacdo apresenta para o efetuar de forma
eficaz e eficiente.

Nesta senda, o projeto esta dividido em seis capitulos, abaixo descriminados.

O capitulo 1 que corresponde & introducéo e onde é apresentada a razdo de ser, o objetivo do
projeto, e o contexto do problema organizacional apresentado.

O capitulo 2 diz respeito a revisao da literatura, onde serdo discriminados os conceitos chave que
serdo investigados empiricamente, nomeadamente, Gestao de Carreiras, Modelos e Tipos de Carreiras,
Sistemas e Familias de Carreiras, e Mobilidade nas Carreiras.

O capitulo 3 é concernente ao Quadro Conceptual do projeto.

O capitulo 4 corresponde a apresentacdo da metodologia que serd usada no decorrer do projeto,
incluindo, informacdo sobre o tipo de estudo, a metodologia de investigacao, técnicas usadas, métodos
da recolha de dados, problemas e objetivos.

O capitulo 5 apresenta a andlise de informacdo e resultados que vao desde a descri¢cdo da
organizacao até ao diagndstico e recolha de dados que irdo permitir aferir conclusdes.

O capitulo 6 descreve as propostas de intervencdo sugeridas para resolucdo dos problemas
diagnosticados do capitulo anterior, bem como, apresenta as formas de implementacdo destas
intervencOes e 0s objetivos de cada uma.

O capitulo 7 é referente as conclusdes do projeto desenvolvido.
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Por fim, é importante salientar que o desenvolvimento deste projeto foi efetuado com base na
teoria de Brewster (1999) que defende que as coisas sdo feitas de modo diferente de pais para pais,
pelo que, quando falamos de préticas de Gestdo de Recursos Humanos e, neste caso especifico, de
Gestdo de Carreiras, devemos ter em conta o0 enquadramento historico, os principios culturais, sociais
e governamentais onde cada organizacgdo se instala e cujos objetivos devem estar alinhados com a
legislacdo vigente no pais, sendo que, neste ambito, torna-se imprescindivel introduzir o fator
diferenca em qualquer analise ou consideracdo que se faca sobre o assunto, incluindo, neste caso,

Angola e todo o contexto histérico, social e econémico que a envolve.
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CAPITULO 1

Definicdo do Contexto do Problema

O “Projeto de Intervengdo na Gestdo de Carreiras de um Instituto Superior Politécnico, em Angola:
Arquitetura da Carreira e da Mobilidade”, enquadra-se na area de Gestdo de Recursos Humanos e
Consultadoria Organizacional, e tera por base o estudo exploratério e descritivo da Politica de Gestdo
de Carreiras de uma instituicdo de ensino superior, privada, da qual eu faco parte, mais precisamente,
um Instituto Superior Politécnico (ISP), criado em 2004, que conta atualmente com cerca de 300
Professores e 168 trabalhadores efetivos, repartidos por diversas areas, sob gestdo e a coordenagdo dos
seus Orgéos de Governo, para dar resposta a um universo de quase 5000 estudantes, por ano.

Contudo, como a Carreira de Professor Universitario e de Investigador Cientifico foi atualizada,
este estudo sera dedicado aos trabalhadores efetivos e ao problema organizacional da Gestdo das suas
Carreiras e fornecimento destes dados para efeitos estatisticos no comprimento da legislagdo angolana.

Isto, porque, se por um lado esta organizacdo se rege por normas gerais reguladoras do
Subsistema do Ensino Superior angolano, sob a tutelada do Ministério do Ensino Superior, Ciéncia,
Tecnologia e Inovacdo (MESCTI), que Ihe obrigam a seguir modelos publicos em diversas areas
(Direito Administrativo Angolano), por outro lado, sendo privada também ¢é obrigada a seguir a
legislacdo afeta as organizagOes privadas (Direito do Trabalho Angolano), o que por vezes leva a
algumas incongruéncias, como as que passo a citar seguidamente.

O artigo 62, da Lei n.° 7/15 (2015), obrigou a organizagdo a “elaborar ¢ aprovar regulamentos
internos com vista a organizagdo do trabalho” (p. 2468), como o Qualificador Ocupacional e submeté-
lo & Inspecdo Geral do Trabalho para aprovagdo, dada a importéncia que o Estado Ihe confere para a
correta Gestdo de Recursos Humanos nas organizacgdes (Decreto n.° 70/01, de 5 de outubro, 2001).

Mais, a lei define que o Qualificador Ocupacional deve respeitar a especificidade propria da
organizacdo e conter a descricdo de todos os postos existentes, criados com recurso a Classificagcdo
Nacional de Profissdes de Angola, versao de 1997 (C.P.A./97), conforme Decreto executivo conjunto
n.° 31/03, de 24 de junho (2003), de forma a uniformizar os dados de todas as organizagdes privadas e,
assim, melhor responder & necessidade de reforgo da identidade nacional e cultural dos cidad&os e da
formacgdo de uma opinido publica informada numa solida base objetiva, conforme definido na Lei n.°
3/11, de 14 de janeiro (2011), que cria o Sistema Estatistico Nacional (SEN) do qual faz parte o 6rgéo
do Instituto Nacional de Estatistica (INE), principal produtor de informacéo estatistica oficial.

Sob 0 mesmo pressuposto o Decreto executivo n.° 155/04, de 31 de dezembro (2004) obriga a
organizacdo preencher, anualmente, um “Mapa de Registo Nominal de Trabalhadores — RENT” e
enviar para o Ministério da Administragdo Publica, Trabalho e Seguranca Social (MAPTESS).

Ocorre gque, 0 Ministério do Planeamento e do Desenvolvimento Territorial, responsavel pelo
INE, e 0 Ministério do Ensino Superior (MES), atual MESCT]I, responsavel pelo Gabinete de Estudos,

Planeamento e Estatistica (GEPE) estabeleceram um protocolo de delegacdo de competéncias do INE



ao GEPE, através do Decreto executivo conjunto n.° 655/15, de 24 de novembro (2015), e a partir de
entdo a organizacdo também passou a ser obrigada a remeter, anualmente, um “Registo Primario-Base
de Dados de Recursos Humanos” (cujos codigos e categorias solicitadas se baseiam na grelha de
qualificacdo da administracdo publica, isto é, o Quadro de Pessoal da Administracdo Publica -
Carreiras de Regime Geral (e Especial) de Angola), acompanhado com a nota a certificar a veracidade
dos dados, para 0 GEPE, sendo que a transgressdo estatistica por falta de fornecimento estatistico
dentro das normas e dos prazos ou a “prestagdo de informagdes estatisticas inexatas, insuficientes ou
suscetiveis de induzir em erro” (Decreto Presidencial n.° 138/17, 2017, p. 2458), sdo puniveis por lei.

Face a exposto, a organizacdo tem de enviar anualmente duas informacdes distintas, no que
concerne as categorias e carreiras dos seus trabalhadores: uma baseada na grelha de C.P.A./97
(Qualificador Ocupacional) e outra na grelha de qualificacdo da administracdo publica, que ainda ndo
esta criada, por isso, dependendo do trabalhador encarregue do preenchimento dos dados solicitados,
sob a reflexdo de que “cada consentimento implica que cada homem detém o seu direito para mudar a
sua vontade no futuro” (Tomé, 2015, p. 221), ao equiparar categorias das duas grelhas, ndo existindo
critérios bem definidos para fazer este paralelo, leva a que se possam tomar decisdes diferentes, em
cada avaliacdo que se faca, culminando com o envio de informacGes diferentes sobre o mesmo
trabalhador, ao longo dos anos, o que, em caso de fiscalizacéo, das autoridades competentes para o
efeito, pode ser considerado como um erro propositado para obstrugdo do trabalho estatistico levando
a aplicacdo de coimas e isto é, nitidamente, um problema organizacional.

Como pbr em pratica uma Politica de Gestdo de Carreiras que permita conciliar, normas impostas
pelo MESCTI com legislacédo afeta as privadas, fornecendo informacdo estatistica congruente?

Assim, a razdo de ser deste projeto justifica-se e ganha pertinéncia em trés objetivos principais.

O primeiro objetivo € analisar as Familias e Fileiras de Carreiras da organizacdo de modo que, ao
se fazer inquiricGes sobre as categorias dos trabalhadores, para que se consiga perceber se existem
lacunas ou necessidade de se fazerem alteracdes, que garantam a equidade do Sistema de Gestdo de
Carreiras, tendo em conta que, uma estrutura que liga os principios da justica distributiva, poder e
conflito sugere uma nova perspetiva em questdes de estratégia organizacional Kabanoff (1991).

O segundo objetivo ¢ verificar se existe um Plano de Mobilidade nas Carreiras que permita “o
desenvolvimento pessoal e profissional de um empregado, de modo que 0 mesmo consiga, no médio
prazo atingir o potencial que lhe foi detetado” (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 367) e, ao
mesmo tempo, se perceba se é devido a ele que algumas categorias ndo coincidem.

O terceiro objetivo é o de harmonizar os dados dos trabalhadores de forma a prestar sempre as
mesmas informac0es para efeitos estatisticos, recorrendo ao argumento de que é preferivel ter solucdes
simples, possiveis de se aplicar e resolver as necessidades mais relevantes, do que “solugdes que
seriam, provavelmente, perfeitas, mas cuja aplicacao se torna impossivel” (Bancaleiro, 2007, p. 25).

Assim, neste projeto, 0s conceitos chave que serdo investigados empiricamente sdo: Gestdo de

Carreiras, Modelos e Tipos de Carreiras, Sistemas e Familias de Carreiras, e Mobilidade nas Carreiras.



CAPITULO 2

Revisdo da Literatura

2.1. Gestdo de Carreiras

O mundo est4d a mudar e com ele tudo o que o integra também. Esta mudanca ndo é novidade para a
Humanidade nem para as organizacfes, ja que, a Histdria da Humanidade é evolutiva, portanto, dela
sempre fizeram parte as mudangas. A principal diferenca reside na rapidez, intensidade, volume e
impacto com que, hoje em dia, estas mudancas ocorrem na sociedade, na legislacdo, na(s) Politica(s),
na economia, na cultura, na demografia, na ecologia e, principalmente, na tecnologia, atuando “de
maneira conjugada e sisttmica em um incrivel campo dindmico de forcas que produz resultados
inimagindveis, trazendo transformagdes, imprevisibilidade e incerteza para as organizagdes. O que
acontece 14 fora traz um forte impacto sobre o que ocorre dentro de cada organizagdo™ (Chiavenato,
2014: p. 1), o que lhe obriga a afastar-se de gestdes puramente analiticas e perfeitamente comuns, em
ambientes previsiveis e tradicionais, para se adaptar, reinventar, flexibilizar e dinamizar de forma
proativa em todas as suas dimensdes, incluindo na Gestdo de Recursos Humanos.

Neste sentido, em pleno Século XXI, Epoca da Globalizacéo, Era da Informacéo, a par das novas
descobertas que as novas tecnologias nos proporcionam todos os dias, obrigando-nos a procurar
constantemente solucBes inovadoras, para cada novo objetivo competitivo que surja, onde a vantagem
estd em ser mais rapido, mais inovador e mais competente, no menor espaco de tempo, leva as
organizagBes a procurarem nos recursos humanos um acréscimo de competéncias individuais e de
capacidades de mobilizagéo e regulacdo coletivas para construir uma nova vantagem competitiva na
concorréncia generalizada (Pimentel, 2012) e, ao mesmo tempo, a refletir sobre o impacto que a
procura de eficicia e eficiéncia esta a ter nas pessoas, que conhecimentos e competéncias elas devem
ter para responder aos desafios que surgem e como compensar-lhes para que queiram fazer carreira
dentro das organiza¢®es, contribuindo para que estas consigam ter sucesso.

Face ao exposto, e tendo em conta que todas as praticas de Gestdo de Recursos Humanos sdo
norteadas por técnicas, ferramentas ou instrumentos que permitem a realizagéo efetiva de objetivos e
reduzir a indeterminacao envolvida no contrato de emprego (Townley, 1993), torna-se imprescindivel
pensar na Gestdo de Recursos Humanos como uma area estratégica e um parceiro de negocio, através
do qual pequenas acGes, devidamente alinhadas com o0s objetivos da gestdo de topo, podem gerar
retornos financeiros expressivos e ter impacto em toda a organizagdo, como acontece com a Politica de
Gestdo de Carreiras, que, se estiver estruturada de forma clara, objetiva e transparente, podera
contribuir para atrair, recrutar, satisfazer e reter verdadeiros talentos que se sintam valorizados e
motivados para contribuirem de forma significativa para tornar a organizacdo cada vez mais

competitiva e obter um sucesso maior.



2.1.1. Conceito de Gestao de Carreiras

O conceito de Gestéo de Carreira surge através da juncdo de duas palavras: “Gestdo”, que deriva do
latim gestione (acéo de dirigir), referenciando-se como ato ou efeito, de gerir ou administrar, alguém
ou alguma coisa, e, “Carreira”, também do latim carraria (via), originalmente associada ao caminho
por onde passavam 0s carros, hoje intrinsecamente ligada a vida profissional, assumindo-se como
carreira profissional para definir a trajetéria ou percurso profissional de um trabalhador ao longo da
sua vida.

No entanto, apesar da nogdo de carreira remontar ao Século XIX, enfatizada pela revolugdo
industrial e pelo capitalismo liberal, onde os ideais sociais como a igualdade, a liberdade, o éxito
individual e o progresso econdmico e social pressupunham o direito a carreira (Aron, 1964) a sua
defini¢do ainda ndo é consensual entre autores e dependendo do carécter interdisciplinar que lhe seja
atribuido, o conceito de carreira pode assumir diferentes perspetivas. Da perspetiva do individuo,
engloba o entendimento e a avaliacdo da sua experiéncia profissional, enquanto, da perspetiva da
organizacdo, engloba politicas, procedimentos e decisfes ligadas a espacos ocupacionais, niveis
organizacionais, compensacdo e movimento de pessoas (London & Stumph, 1982), entre outras
assungdes. Facto é que, tal como as Teorias Classicas das Organizac¢Ges evoluiram para a Escola das
Relagbes Humanas, a abordagem Sistémico-Contingencial e, por fim, a Teoria da Complexidade e
Sistema Adaptativo das OrganizacOes, também o conceito de carreira que temos hoje parece continuar
em mutagé&o.

Implicitamente ligada a sociedade capitalista industrial liberal, mais do que significar soltar as
amarras da sociedade feudal e dos constrangimentos definidos pela estratificacdo social, onde o Clero
e a Nobreza (e o exército) ostentavam poder e detinham a maior parte dos privilégios sociais,
acentuando uma profunda desigualdade para com o Povo (Terceiro Estado), formado por escravos,
servos, camponeses, artesdos, produtores, comerciantes, entre outros, marcadamente carentes de
maiores privilégios ¢ “sempre em uma condi¢do intermedidria entre a Liberdade propria e a Servidao,
muitas vezes servindo a um senhor Feudal em troca de protecdo ou sendo algum comerciante
independente para o0 ganho do préprio produto do seu trabalho” (Pernoud, 1997, p. 37), fazer carreira
indicava ter éxito individual e isso era sindnimo de reducdo de distancias sociais, isto é, de mobilidade
social de uma condi¢do para outra, encorajando a promog¢do social, independentemente da origem do
trabalhador.

A partir daqui, desta sociedade moderna, em teoria, independentemente do que era comum a
tradicdo da sua classe social destinar-lhes, os trabalhadores passaram a poder dedicar-se a qualquer
funcdo, com base nas competéncias que tinham ou que queriam desenvolver, no mérito que
demonstravam, no reconhecimento que obtinham e nas oportunidades que apareciam, o que fazia com
gue, continuamente, surgissem novas e numerosas profissdes, que se enraizavam por todo o mundo,

mas que, progressivamente, também perdiam utilidade e desapareciam, facultando o surgimento de



outras gue satisfizessem novas necessidades, alterando as estruturas e configuracdes dos novos tipos e
modelos de carreira que surgem, dentro dos quadros que cada pais e sociedade criava, de acordo com a
sua cultura, estrutura social e periodos histdricos que atravessava e que, por isso, podiam variar de um

pais para outro.

2.1.2. Modelos e Tipos de Carreiras

Chanlat (1995) defende que “nas sociedades industrializadas, as carreiras podem ser reagrupadas em
dois grandes modelos e quatro tipos principais. O modelo engloba as caracteristicas fundamentais da
carreira na nossa sociedade, enquanto os tipos remetem ao aspeto profissional desta carreira, ou seja,
aos diferentes encaminhamentos possiveis oferecidos a uma pessoa no ambiente de trabalho [...] uma
I6gica no caminho a seguir, a natureza das aberturas profissionais e o sistema de recompensas a ele
associado” (pp. 71-73), para além de que cada tipo de carreira recupera uma tarefa precisa.

Os dois grandes modelos de carreira sdo: 0 modelo tradicional e 0 modelo moderno.

O modelo tradicional vigora até hoje como mais dominante e é marcado pelas poucas aberturas e
encaminhamentos profissionais possiveis dentro deste modelo, pela estabilidade de empregos, bem
como, pela progressdo linear vertical das carreiras, em sociedades onde as popula¢des sdo muito
homogéneas, a desigualdade de instrucdo € acentuada e a diviséo do trabalho, por sexo, veda o direito
das mulheres a carreira (David, 1986).

O modelo moderno imergiu em meados da década de 70, é acessivel a qualquer pessoa
independentemente da origem modesta que tenha, acentuando-se os direitos individuais do Homem, e
é marcado pelas inUmeras e diversas aberturas e encaminhamentos profissionais possiveis dentro deste
modelo, pela instabilidade e descontinuidade de empregos, pela flexibilizacdo do trabalho, pela
diversificacdo de carreiras e pela progressdo horizontal e menos linear das carreiras, fruto das
mudangas tecnoldgicas e sociais que tém ocorrido na sociedade, da globalizacdo e reestruturacdo da
economia, da democratizacdo da educacdo e das mudangas comportamentais, onde as populac@es sao
mais cosmopolitas, etnicamente diversificadas e instruidas, frequentando graus de estudos mais
elevados, e, onde, embora ndo exista ainda dominio da igualdade sexual, a mdo de obra feminina
ganha espago e poder, usufruindo de carreiras com os mesmos titulos que os homens (Harel-Giasson
& Robichaud, 1998).

Os principais quatro tipos de carreira sdo: o burocratico, o profissional, 0 empreendedor e o
sociopolitico.

A carreira de tipo burocratico caracteriza-se por estruturas organizacionais burocraticas, isto é,
estruturas verticais que tém a divisdo do trabalho muito bem definida, promovendo a centralizacdo de
poder e a defini¢do clara de papéis e estatutos, que torna as relagdes mais impessoais, e organizam-se
por niveis hierarquicos rigidos, de acordo com trabalho desenvolvido e as responsabilidades atribuidas

a cada trabalhador dentro da organizagdo, sendo que a cada nivel estdo associados determinados graus



e escaldes, que estabelecem os limites da carreira, mas também um salario e regalias sociais,
formalmente definidas em regulamentagdo propria. De acordo com a pirdmide organizacional da
organizacdo, a entrada (selegdo e recrutamento) para este tipo de Carreiras € normalmente efetuada por
concursos (publicos), que praticamente garantem um emprego para a vida toda, e as promogdes
baseiam-se na antiguidade no servico, tornando a sua mobilidade pouco flexivel, mas a lealdade para
com a organizacao acentuada.

Este tipo de carreiras esta muito associado as grandes organizacBes do sector publico,
empregando milhares de pessoas e tem sido predominante até aqui, no entanto, segundo alguns
autores, hoje, esse tipo de carreira esta seriamente ameacado pela crise do Estado, pela reestruturagdo
das empresas, pelo achatamento das hierarquias, pelo apelo a criatividade, inovacdo e iniciativa
individual que surgem no novo discurso de gestdo (Messine, 1987), e parece pouco adaptado a nova
ordem, & concorréncia internacional, as mudangas tecnoldgicas e ao apelo a flexibilidade, que minam
pouco a pouco as estruturas burocraticas (Kanter, 1989).

A carreira de tipo profissional caracteriza-se por estruturas organizacionais flexiveis, onde o mais
importante é a especializagdo reconhecida do trabalhador e do trabalho, isto é, o conhecimento, a
especializacdo, a profissdo, participacdo em projetos e experiéncia que o trabalhador acumula ao longo
da vida, fruto dos meios e da capacidade de aprender ou de aperfeicoar-se no interior da sua disciplina
profissional, e que Ihe confere reputacdo para entrar numa organizacao e ascender a cargos de direcéo,
sem, necessariamente, ter de progredir primeiro, de forma vertical, por varios niveis hierarquicos. Este
tipo de carreiras oferece mais independéncia e autonomia aos profissionais e permite uma maior
mobilidade profissional, no entanto, normalmente, a lealdade destes trabalhadores é tendencialmente
mais virada para as suas profissdes, como advogado, engenheiro, médico, professor ou investigador,
por exemplo, do que para as organizagdes que 0s empregam.

Podemos encontrar este tipo de carreira de tipo profissional inserido nas grandes estruturas para as
quais Mintzberg (1989) deu o qualificativo de burocraticas profissionais e em sociedades mais
orientadas para a valorizacdo de especialistas profissionais, onde a coordenacdo de atividades deve ser
feita com base nas qualificagdes dos trabalhadores e por padronizagdo de competéncias, contudo o
autor defende, também, que um excesso de profissionalizacdo pode gerar gestdes abstratas de
especialistas pouco cientes da realidade da organizacdo, pelo que, torna-se importante procurar formas
equilibradas para colmatar esse risco.

A carreira de tipo empreendedor caracteriza-se pela ideologia de sucesso individual, incentivada
pela sociedade capitalista liberal em que vivemos. Fortemente ligada a empresas independentes e a
pessoas economicamente empreendedoras e talentosas, como artistas, artesdos e proprietarios de
pequenas e médias empresas, este tipo de carreira é ideal para pessoas criativas, inovadoras e
empenhadas, e apesar de oferecer maior risco financeiro na criacdo do seu préprio emprego, a verdade
é que, ainda que alguns autores ponham em causa a sua qualidade, em caso de sucesso este tipo de

carreiras pode gerar recompensas milionarias ou, pelo menos, maiores do gue 0s outros.



A carreira de tipo sociopolitico caracteriza-se pelo poder e pela capacidade que um individuo tem
para estabelecer relagfes sociais e criar uma rede de contactos e concegbes bem estruturadas
(Networking), com pessoas que partilham interesses e objetivos comuns, e que, possam-lhe ajudar a
entrar, a criar e a obter promogdes na carreira, independentemente da especializacdo que tenha ou da
posicdo que ocupe numa organizagdo, ja que, 0o que conta mesmo é o capital de conhecimentos
pessoais que detém.

Um pouco por todo o mundo, este tipo de carreira esta muito associado a empresas de tipo
familiar, mas é na Africa Negra, também conhecida como Africa Subsariana, da qual, naturalmente,
Angola faz parte, que este tipo de carreira se torna mais dominante.

Este tipo de carreira &, normalmente, muito criticado, pois se associa a arbitrariedade que a
burocracia quer colmatar para que o capital de relagdes ndo seja mais influente do que a competéncia
ou experiéncia profissional que o individuo tenha.

No entanto, no contexto geral, importa salientar que independentemente dos modelos e carreiras
descritas a nocdo de carreira tem vindo a mudar, especialmente, a partir de meados dos anos 70, pelo
que, hoje, com a abertura do mercado do trabalho as mulheres e as minorias, comega a notar-se uma
nova divisdo do trabalho na sociedade que pode ser impactante para mudar o paradoxo de estabilidade,
enriquecimento, progresso, divisdo sexual e social do trabalho que até agora conheciamos e para o
qual a Gestdo de Recursos Humanos deve preparar-se e aliar-se a gestdo de topo para conseguir
responder de forma estratégica as novas necessidades que dai advenham.

Por ultimo, é importante ressalvar que independentemente do modelo ou do tipo que se siga, uma
carreira passa sempre por varios estadios de desenvolvimento (cinco etapas), desde a etapa pré-laboral,
a entrada ou estabelecimento no mercado de trabalho, passando pela progresséo e pela consolidagéo da
carreira, até ao declinio ou reforma do trabalhador (Hall & Nougaim, 1968), sendo que, 0 estadio

anterior, influéncia sempre o préximo estadio.

2.1.3. Sistemas e Familias de Carreiras

Rothwell, Jackson, Ressler, Jones e Brower (2015) defendem que a capacidade de recrutar,
desenvolver e reter as pessoas certas nas fungdes certas € uma equacdo fundamental para o sucesso a
longo prazo em todas as organizagdes, pelo que, torna-se evidente que uma organizacdo com uma
visdo de futuro bem planeada, ndo sé deve reconhecer que os trabalhadores sdo um recurso muito
importante para o seu crescimento e expansao, mas também, que é essencial desenvolver estratégias de
recursos humanos, como a criagdo ou melhoramento de um sistema (de progressdo) de carreiras, para
promover a satisfagdo e o crescimento conjunto da organizacdo e dos seus trabalhadores.

O sistema de carreiras tem como principais objetivos fazer a classificacdo de cargos por grupos
especificos de ocupacBes profissionais, designados como familias de carreiras, sendo que estas

abarcam agrupamentos mais especificos, chamados de fileiras de carreira, que contém diferentes



niveis de responsabilidade, escopo e amplitude, bem como, fazer a descricdo completa de
responsabilidades e de requisitos para cada posigéo.

Neste ambito o sistema de carreiras deve ser organizado, de forma clara e precisa, por familias e
funcdes, categorias e niveis, padrdes e modelos, e mobilidade nas carreiras.

No que concerne as familias e fungdes (families and functions) pode se definir que, inerente ao
sistema de carreiras, uma familia de carreiras ou cargos (job family), também designado como familia
de fungbes ou grupo de pessoal, é um grupo de funcGes de cargos com a mesma ocupacao geral e cuja
estrutura familiar é baseada na fungdo que é exercida e ndo na estrutura organizacional, sendo que,
para o efeito, exige-se que a cada familia estejam associados requisitos de conhecimentos basicos,
conjuntos de habilidades e aptidfes relacionadas, comportamentos e competéncias chave, formacao,
experiéncia profissional e valor de mercado (caracteristicas e condi¢des de pagamento competitivas)
idénticos. Exemplo de uma familia de fungdes ou grupo de pessoal é o Pessoal Técnico.

Uma fileira de carreira, familia funcional, familia de fungdes (job function) ou simplesmente
carreira € uma area funcional, ou ocupacional mais especifica dentro de uma familia de carreiras,
como se fosse um subgrupo homogéneo de funcgdes dentro do grupo principal, que por executar
trabalho de natureza relativamente semelhante, com um conjunto de habilidades analogas, permite que
os trabalhadores se movam dentro da familia com um minimo de formag&o e prética. Cada fileira de
carreira € hierarquizada e qualificada por niveis, de acordo com descrigdo, critérios e objetivos da
funcdo ou categoria. Exemplo de uma fileira ou carreira é o Apoio Especializado-Informatica.

Relativamente as categorias e niveis (categories and levels) pode se definir uma categoria
profissional (job category) como a classificacdo atribuida pelo trabalho que é executado, sendo que,
uma familia de fungdes pode incluir mais de um tipo de trabalho e de categorias profissionais.
Exemplo de uma categoria € o Técnico Especializado Principal de Informatica.

O nivel do trabalho (job level), escaldo ou posicdo reflete o escopo, a complexidade, o grau de
responsabilidade, de deveres, de lideranca, de autoridade e de impacto que o trabalho desenvolvido
tem, por cada funcdo, bem como os diferentes tipos de desempenho, habilidades e competéncias que
os trabalhadores demonstram, e aos quais devem ter associados remuneragfes justas e
economicamente sustentaveis, sendo que, o nimero de niveis dentro de cada categoria pode variar de
acordo com o que a organizacdo considerar apropriado, face aos seus objetivos, ou com o que €
praticado no mercado de trabalho. O nivel (1) ou escaldo (1.°) esta associado a tabela salarial.

Ou seja, cada carreira profissional € composta por um conjunto de categorias, sendo que, cada
categoria compreende, também, um conjunto de niveis de progressdo dentro desta.

Neste sentido, pode-se dizer que uma categoria fornece niveis adicionais de classificagdo a um
grupo de trabalhadores padrdo, que permitem distinguir beneficios entre si, rastrear e comparar
salarios (benchmarking) dentro e fora da organizacdo, com outros empregadores no mercado de

trabalho, para empregos equiparaveis, de modo a se perceber se sdo suficientemente atraentes e



motivadores para os trabalhadores, bem como, também servem para eleger licencas, aposentadorias e
planos de sucesséo.

Segundo Armstrong e Taylor (2014) é muito importante que as organizagdes preparem 0S Seus
trabalhadores para a reforma, informando-lhes com a maior exatiddo possivel sobre os seus direitos
em termos financeiros como beneficios ou pens@es a que tém direito, bem como sobre a possibilidade
de desenvolverem outros trabalhos tais como voluntariado.

Os padrdes e modelos (standards and templates) resultam da sequéncia l6gica da classificacdo de
cargos, ja que um cargo gue tenha sido devidamente segmentado por uma familia, seguida, de uma
fileira na estrutura de carreiras, certamente tera tarefas e responsabilidades semelhantes,
compartilhando um padrdo de trabalho comum e, neste sentido pode definir-se o padréo de trabalho
(job standard) como uma descricdo do escopo, principais responsabilidades e requisitos de
conhecimento e habilidade de um nivel de trabalho especifico dentro de uma fungdo de trabalho e
familia.

O modelo de descri¢do do trabalho (job description template) € como um padréo de trabalho de
acompanhamento de carreira que pode ser personalizado para uma descri¢ao de trabalho individual.

A descricdo do trabalho (job description) € um resumo das principais responsabilidades de um
trabalho, para um trabalhador ou grupo de trabalhadores especifico. Inclui a natureza geral do trabalho
executado, o nivel do trabalho executado, o conhecimento, as habilidades e as habilidades necessérias
para o desempenho competente do trabalho e outros elementos. Uma descri¢cdo de cargo descreve e
foca no préprio cargo e ndo em qualquer individuo especifico que possa ocupar o cargo.

Por ultimo, a mobilidade na carreira pode ser definida como a capacidade que um trabalhador tem
para se mover ou um possivel caminho para se fazer numa estrutura de cargos, entre opgdes claras e
bem definidas, com o objetivo de progredir na sua carreira, dentro de uma funcdo de trabalho, de
forma diagonal, ou de forma vertical (progressdo hierarquica), horizontal (ao nivel das funcdes que se
exerce) e interna (ao nivel do poder informal que o trabalhador tem dentro da organizacdo), segundo
Schein (1978), rumo ao sucesso.

Nesta senda, o sistema de carreiras além de definir, avaliar e organizar as familias de carreiras,
numa estrutura organizacional hierarquicamente bem definida, e que deve ser do conhecimento de
todos os intervenientes e interessados (stakeholders) na organizacdo, também ¢é util para: definir o
perfil dos trabalhadores, os requisitos necessarios para cada carreira e a remuneracao apropriada, o que
facilita o rastreamento de candidatos no processo de recrutamento e selecdo, como na retencdo dos
trabalhadores mais talentosos da organizacdo; definir uma estrutura de desenvolvimento da carreira,
dentro de cada familia, que permita perceber as oportunidades de promog¢do ou progressdo em cada
carreira; inquirir sobre as necessidades especificas de cada carreira e dos trabalhadores, para se planear
a formacdo adequada para colmatar falhas e acrescentar valor; comparar e avaliar cargos de forma
mais consistente e assim permitir maior equidade interna e competitividade externa; analisar e

produzir relatérios, bem como, fazer avaliagcGes de competéncias e de desempenho.



Contudo, ao se fazer uma avalia¢do do papel que cada carreira, cargo ou trabalhador tem dentro e
para a organizacdo é importante garantir a transparéncia para que a base sobre a qual as notas séo
definidas, os empregos avaliados e as taxas de remuneragdo determinadas sejam claras para todos 0s
envolvidos no processo (Armstrong & Cummins, 2008).

Face ao exposto, quando se cria ou examina a estrutura de um sistema de carreiras deve-se ter em
conta as implicagdes que esta pode acarretar tanto na flexibilidade como na rentabilidade da for¢a de
trabalho, bem como as estratégias e os dispositivos aos quais se devem recorrer para capacitar e
desenvolver os talentos dos trabalhadores da organizacgéo, sem esquecer que, a um bom sistema de
carreiras deve estar associado um plano de carreiras que abarque um plano de mobilidade, progressao
e promocao, de sucessdo, de avaliacdo de desempenho, de formacéo e de desenvolvimento dos seus
trabalhadores (Leibowitz, Farren & Kayle, 1986), que garanta o equilibrio entre as necessidades das
organizagdes, como enquadrar os trabalhadores em areas-chave que permitam ter as pessoas certas, no
tempo certo, nos cargos certos, pelo valor certo, com as necessidades individuais dos trabalhadores,
como a vontade de evoluir na carreira em harmonia com a sua vida e crescimento pessoal.

Tudo isto, tendo sempre em conta que as ac¢des rotuladas como praticas de Gestdo de Recursos
Humanos exigem e reproduzem recursos tratados de acordo com as regras de significancia e

legitimacdo que a organizacgdo lhes confere (Galang, Elsik & Russ, 1999).

2.1.4. Mobilidade nas Carreiras

Segundo Collins (2013, p. 74) “as pessoas certas ndo precisam ser excessivamente gerenciadas ou
estimuladas, elas se auto motivardo pelo impulso interior de produzir os melhores resultados e ser
parte da criagdo de algo grande”, com que se identificam e que Ihes motive, sempre que percebem que
a organizacgdo abarca o conceito de mobilidade como promotor de crescimento e de desenvolvimento
pessoal e profissional, através de um plano de estruturacdo de carreiras que otimiza a distribuicdo de
funcbes aos trabalhadores, de acordo com 0s seus talentos, o reconhecimento das suas competéncias e
a identificacdo de “gaps”, isto é, de lacunas que possam ser colmatadas atraveés da criacdo de
oportunidades de progressdo ou promogcao nas suas carreiras profissionais (Matriz de Mobilidade).

Surge assim o conceito de mobilidade, do latim mobilitas(atis), que significa mdvel, isto é, que
tem capacidade para se mover ou deslocar por conta prépria, sendo que associado a carreira,
mobilidade na carreira, se transforma no movimento que um individuo pode seguir numa carreira, com
0 intuito de crescer profissionalmente.

Este movimento pode ser horizontal, vertical ou diagonal.

O movimento horizontal designa-se como mobilidade lateral, ja que se efetua no mesmo nivel
hierarquico, entre cargos, areas ou organizacdes.

O movimento vertical designa-se como mobilidade vertical, pois se efetua para um nivel superior,

denominado de progresséo ou promogao.
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A progressdo de carreira esta associada a evolucdo do trabalhador, dentro da mesma categoria,
mas para um nivel (escaldo) imediatamente a seguir, mantendo, por isso, as mesmas responsabilidades
da funcdo, e ganhando mais autonomia no exercicio das suas tarefas funcionais, sendo que, a
progressao de carreira tem como objetivo estimular o mérito, o desempenho e os bons resultados dos
trabalhadores, através do aumento salarial do trabalhador sem que, para isso, seja necessario alterar a
sua categoria, ainda que este permaneca por muito tempo na mesma. Trata-se, por isso, de progressdo
através das variadas posicGes remuneratorias (escaldes) de cada categoria.

“Isso pode ser de grande importdncia quando as organizagdes precisam de reter certos
funcionérios, mas ndo tem a oportunidade de promové-los a niveis de carreira mais elevados, dado os
individuos em questéo ja terem atingido o patamar da sua carreira” (Duarte & Lopes, 2018, pp. 27-28).

A promocdo na carreira esta associada a evolucdo do trabalhador, dentro da mesma carreira, desde
gue detenha habilitacdo adequada, no entanto, neste caso, falamos de um avanco para a categoria
imediatamente superior (niveis hierdrquicos), o que leva ao acréscimo do seu grau de
responsabilidade, autonomia e complexidade das tarefas desenvolvidas, no exercicio das suas fungdes,
que pode estar relacionado com o crescimento da organizacao.

“Promover pessoas ¢ condicdo fundamental ndo s6 para esse crescimento da organizagdo, mas
também para a manutengdo do nivel de estimulo e motivagdo” (Xavier, 2006, p. 142), ja que a
“satisfagdo do trabalhador pode estar associada a niveis de remuneracdo mais elevados, mas é
particularmente fomentada por beneficios capazes de melhorar reconhecimento percebido e status”
(Duarte & Lopes, 2018, pp. 27-28).

O movimento diagonal designa-se como mobilidade diagonal, ja que, se efetua através da
ascensdo de nivel de carreira para fileira diferente.

Assim, a mobilidade na carreira pode, ainda, assumir diferentes modalidades: a mobilidade na
categoria e a mobilidade intercarreiras ou categorias.

A mobilidade na categoria, refere-se ao exercicio de funcbes inerentes a categoria de que o
trabalhador ja é titular, na mesma ou em diferente atividade para a qual detenha habilitacdo adequada.

A mobilidade intercarreiras ou categorias, quando se refere ao exercicio de fungdes ndo inerentes
a categoria de que o trabalhador é titular, e que podem passar por ocupar uma categoria superior ou
inferior, da mesma carreira, ou ainda, atender a um grau de complexidade funcional inferior, igual ou
superior ao da carreira em que se encontre integrado, ou da categoria de que é titular, desde que néo
modifique substancialmente a posicdo do trabalhador e ele tenha habilitacdo adequada para o efeito.

Veiga (1973) defende que a anélise da mobilidade pode ainda ser feita através de trés diferentes
dimensdes: Intraorganizacional (dentro da organizagdo), interorganizacional (entre organizacfes) e
geografica, as quais, acrescento uma quarta dimensao designada por mobilidade funcional.

A mobilidade geogréfica, por norma, é referente ao conceito de local de trabalho, baseando-se em
mecanismos de mobilidade como o acesso nas carreiras, a transferéncia, a permuta, o destacamento e a

requisicdo de pessoal.
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A mobilidade funcional, por norma, é referente a mobilidade entre carreiras, foco deste projeto,
baseando-se em mecanismos ou instrumentos de mobilidade como a intercomunicabilidade horizontal,
intercomunicabilidade vertical, a reclassificacdo profissional e a reconverséo profissional.

A intercomunicabilidade horizontal diz respeito a possibilidade de um trabalhador poder
concorrer a outra carreira do mesmo grupo de pessoal, desde este que possua as habilitacBes literarias
exigidas para integracdo nessa nova carreira, que exista identidade ou afinidade de conteddos
funcionais entre as categorias em causa e, que, a nova categoria seja remunerada de forma idéntica a
categoria de origem.

A intercomunicabilidade vertical diz respeito a possibilidade de um trabalhador poder concorrer a
carreira de grupo de pessoal diferente, desde que este possua as habilitacdes literarias exigidas para
integracdo nessa nova carreira, que as duas carreiras pertencam a mesma area funcional e, que, o
primeiro escaldo da nova categoria seja remunerado de forma idéntica ao da categoria de origem.

A reclassificacdo profissional é a atribuicdo de uma categoria e carreira diferentes daquelas de que
o trabalhador é titular, desde que este possua as habilitacdes literarias e qualificacBes profissionais
exigidas para integracdo nessa nova carreira, que estejam reunidos os requisitos legais necessarios para
o efeito e, que, seja remunerada de forma idéntica a categoria e carreira de origem.

Note-se que embora esta reclassificagcdo profissional possa ser solicitada pelo trabalhador, na
maior parte das vezes esta iniciativa parte da administracdo da organizacdo, por considerar ser de
interesse e conveniéncia para 0s objetivos organizacionais, em determinado momento ou contexto.

A reconversao profissional é a atribuicdo de uma categoria e carreira diferentes daquelas de que o
trabalhador € titular, desde que este frequente, com aproveitamento, um ou mais cursos de formacéo
profissional passiveis de suprimirem a falta de habilitacdes literarias, ou qualificacbes profissionais
exigidas para integracdo nessa nova carreira, que estejam reunidos os requisitos legais necessarios para
o efeito e, que, seja remunerada de forma idéntica a categoria e carreira de origem.

E importante salientar, no entanto, que a mobilidade ndo se reveste apenas de alteracdes
geograficas ou funcionais, mas também de alteragcdes dos tempos de trabalho, inteiro ou parcial, e que
independentemente da mobilidade do trabalhador estar enquadrada dentro (mobilidade interna), ou
fora (mobilidade externa), do mesmo servico ou 6rgdo institucional, ela sé deve ser realizada mediante
concurso ou acordo tripartido entre o trabalhador e os responsaveis dos servigos, ou 6rgaos de onde o
trabalhador é proveniente (origem) e para onde se destina (destino).

Neste ambito, podemos considerar que mobilidade se rege por trés grupos de fatores
condicionantes: fatores individuais, fatores organizacionais e fatores conjunturais, mas também que a
organizagdo “serve ao individuo, fornecendo-lhe uma carreira. Geralmente ndo uma carreira de
especialista, mas uma que permite ao individuo passar de funcdo para funcdo e de lugar para lugar.
Isso produz pessoas mais versateis, mais flexiveis e completas, mas também, naturalmente, pessoas
gue achardo mais dificil deixar a organizacdo, que ndo terdo preocupacfes com a carreira, se

confiarem na organizacdo” (Handy, 1987, pp. 116-117).
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2.1.5. Carreiras em Angola

Segundo Brewster (1999, p. 46) “as coisas sdo feitas de forma diferente em diferentes paises”, por
isso, quando falamos de préaticas de Gestdo de Recursos Humanos e, neste caso especifico, de Gestao
de Carreiras, devemos ter em conta 0 enquadramento historico, os principios culturais, sociais e
governamentais onde cada organizacdo se instala e cujos objetivos devem estar alinhados com a
legislacdo vigente no pais, sendo que, neste ambito, torna-se imprescindivel introduzir o fator
diferenca em qualquer anélise ou consideracdo que se faga sobre o assunto.

Face ao exposto, antes de se falar de carreiras torna-se importante apresentar alguns factos sobre
Angola, oficialmente Republica de Angola, um pais da costa ocidental africana situado na parte do
continente africano designada como Africa Subsariana, isto €, ao sul do Deserto do Saara.

Reconhecida como coldnia portuguesa na Conferéncia de Berlim, em 1884, Angola foi palco de
duas grandes guerras, sendo que a primeira foi considerada uma longa guerra de libertacdo pela
independéncia do dominio portugués, conseguida em 1975, e a segunda foi desencadeada por um
conflito armado de luta pelo poder, entre dois antigos movimentos de libertacdo, transformando-se
numa intensa guerra civil, entre 1975 e 2002, até chegar o advento da paz, que € o propdsito das leis
de natureza para “providenciar deste modo um método racional para 0 homem se preservar a Si
proprio” (Tomé, 2015, p. 213).

Assim, também por reflexo desta conjuntura, embora seja um dos paises mais ricos do mundo, em
recursos naturais, a verdade é que Angola é considerada pela Organizacdo das Nacbes Unidas (UN-
OHRLLS, 2020) como um dos paises menos desenvolvidos do planeta, pelo que, os padrbes de vida
angolanos ndo sdo comparaveis ao restante do mundo, j& que, apesar do esfor¢o e das parcerias que o
Governo angolano tem feito, com outros paises e investidores privados, para alavancar o progresso a
todos os niveis e, especialmente, nas tecnologias, na criacdo de emprego, na formacdo de professores e
na educacdo da populacdo, as dezoito provincias do pais ainda usufruem de forma desigual destas
iniciativas, cabendo a maior parte dos seus beneficios a capital (Luanda) e aos detentores do poder
politico, administrativo e militar.

Por conseguinte, Angola apresenta muitas debilidades no ensino e, naturalmente, na formacgéo de
quadros superiores com competéncias validas para gerirem organizagdes e alavancarem o pais, 0 que
tem levado muitas organizac@es a contratarem expatriados para esse efeito.

O INE - Instituto Nacional de Estatistica identificou recentemente (2020), num inquérito referente
a Indicadores sobre Emprego e Desemprego 2018/2019, em Angola, que, tendo em conta o facto da
legislacdo angolana possibilitar que um jovem entre no mercado de trabalho, a partir dos 15 anos, na
condicdo de aprendiz, com a permissdo dos seus encarregados de educacao, cerca de um quarto dos
jovens, entre 15-17 anos, comprometem a sua formacao escolar bésica para ir trabalhar, sendo que, 0s
gue continuam 0s seus estudos, terminam o ensino médio ou 2.° ciclo do ensino secundario, entre 0s

15-24 anos, o que significa que so a partir dessa idade é que iniciam a sua formacéo superior.
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Nesta senda, 0 Anuario Estatistico do Ensino Superior (2015), efetuado pelo GEPE - Gabinete de
Estudos, Planeamento e Estatistica, do entdo Ministério do Ensino Superior da Repuiblica de Angola,
também nos disponibiliza dados que atestam a realidade acima citada, pois se por um lado dos 56 462
estudantes matriculados pela 1.2 vez no ensino superior, nesse ano, apenas 5 tinham 16 anos, tendo a
maioria (6 121) 25 anos e 138 mais de 55 anos, por outro lado, dos 12 395 graduados em 2014, apenas
0,19% (24 estudantes) tinham 21 anos, subindo até 3,70% com 24 anos e para 25,57% com mais de 30
anos, que é onde se encontra a maior fatia de percentagem, o que demonstra que 0s jovens com
qualificacbes superiores chegam ao mercado de trabalho muito mais tarde do que nos paises
desenvolvidos e, quando chegam cedo, na maior parte das vezes, ndo tém as qualificacdes necessarias.

Perante este cendrio, ndo admira que, & semelhanca do que acontece um pouco por todos os paises
africanos, em Angola a carreira de tipo sociopolitico, isto é, baseada no capital de conhecimentos
pessoais que se detém, seja mais dominante do que qualquer outra, tanto nas organiza¢@es privadas
como nas publicas, j& que, por norma, nestes paises a solidariedade étnica e o favoritismo tém mais
importancia do que as habilitagdes literarias, a competéncia profissional, as normas burocraticas, a
criatividade dos talentos e o dinamismo empresarial que o trabalhador tenha (Kamdem, 1990),
deslizando, muitas vezes, para 0 nepotismo e para a corrupcdo, em estruturas burocratizadas,
independentemente dos diplomas que existam ou dos concursos que se facam.

O mesmo acontece, em preferéncias de géneros nas carreiras, uma vez que, apesar dos esforcos
gue o Governo vem a desenvolver, desde 1997, para criar “instrumentos institucionais relativos a
questdo de género [...] o predominio dos homens nos setores formais da economia demonstra uma
cultura patriarcal dominante — como mostra a preponderancia dos homens no topo das posi¢des nos
0rgdos de decisdo, enquanto as mulheres ocupam as posi¢des médias e baixas dessa escala” (CPLP,
2000, p. 2), o que também se comprova ao nivel dos 6rgdos de decisdo do Poder Executivo onde, em
2016, do total de 33 Ministérios, apenas 8 (24.2%) eram dirigidos por mulheres, das 56 Secretarias de
Estado, 12 eram chefiadas por mulheres e, entre os Vice-Ministros contabilizaram-se apenas 2
mulheres (MINFAMU, 2017, p. 35).

Face ao exposto, é facil compreender que as mulheres, em Angola, ainda tenham imensa
dificuldade em ascender a cargos de lideranga, mesmo que, muitas vezes, possuam habilitagdes
literarias mais elevadas e melhores qualificagdes do que o poderio masculino, que se apresentem em
situacdo de igualdade de desempenho ou mais competentes, pois a preferéncia na escolha para
ocupacdo destes cargos geralmente recai sobre o sexo masculino, que em grande parte também acaba
por dominar o quadro de pessoal das organizacOes e auferir de remuneragdes mais elevadas.

Neste ambito, entramos no conceito de carreira em Angola, tendo em conta que, embora exista
legislagdo laboral prépria para o sector privado (Lei Geral do Trabalho em Angola), este ainda se
baseia muito na legislacdo da administracdo publica, onde predomina a ideia de emprego para a vida
toda, isto é, a carreira € vista como “0 conjunto hierarquizado de categorias as quais correspondam

fungdes da mesma natureza a que os funcionarios terdo acesso” (Decreto n.° 24/91, 1991, p. 352), e a
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promocdo linear vertical das carreiras é compreendida como principal objetivo de carreira, pois 0s
trabalhadores acreditam que, em principio, futuramente nédo serdo despedidos pelos seus empregadores
(contrato psicoldgico), sentindo seguranca e estabilidade no emprego (Klandermans, Hesselink & van
Vuuren, 2010) para ali permanecerem ad aeternum.

Apesar disso, € interessante analisar que, de acordo com um inquérito sobre Felicidade
Corporativa, efetuado em julho de 2014, pela filial angolana da Jason Associates em parceria com 0
Sinfic, a 195, lideres de empresas angolanas, de varios sectores de atividade, em Luanda (capital de
Angola), citado na Revista Economia & Mercado, por Vemba, Hebo, Chimuando, e Cruz (2014), a
consultora constatou que embora 88,7% dos trabalhadores afirmassem que eram felizes nas suas
empresas, apenas 31,8% recomendaria a sua empresa a um amigo ou familiar, 41,1% fa-lo-ia algumas
vezes e 24,6% nunca recomendaria, 0 que demonstra que os lideres das empresas até se podem sentir
comprometidos com as func¢des que desempenhavam, mas ndo com as empresas, e quando néo existe
ligacdo emocional & marca os trabalhadores ndo sdo promotores desta, apresentando, normalmente, um
fraco empenho nas tarefas que desenvolvem.

Citada ainda nesta mesma revista, a Jason Associates (2014) defende também que “em mercados
como 0 angolano, a retencdo de talentos é fundamental, uma vez que colaboradores de elevado
potencial sdo recorrentemente tentados a aceitar novos desafios” (p. 47), pelo que, para evitar as
tentacdes da concorréncia é primordial que os responsaveis das organizacbes ganhem consciéncia de
que “as Pessoas sdo o ativo mais importante duma empresa” (Bancaleiro, 2007, p. 26), podendo
realmente fazer toda a diferenca e acrescentar-lhe valor, e passem, assim, a investir mais na criacdo de
praticas que lhes facam sentir que estdo envolvidos na cultura corporativa e na estratégia de
crescimento da empresa e que podem participar com voz ativa, de forma mais ou menos direta, nas
suas tomadas de decisdo (Boxall & Purcell, 2003), para que, sentindo-se parte integrante, queiram
permanecer nesta.

Ainda que um trabalhador sinta necessidade de mudar de func@es, de carreira, de posto ou de
local de trabalho, como previsto na Lei Geral do Trabalho em Angola (Lei n.° 7/15, 2015), incluindo
por questdes remuneratorias, ja que, a “concordia de um conjunto de vontades individuais implica o
direito que cada individuo detém para dissentir e 0 seu direito para retirar-se ou retrair-se do
empreendimento comum” (Tomé, 2015, p. 221), cabe a organizacdo apresentar ao seu trabalhador,
possibilidades de mobilidade de “destacamento, transferéncia e permuta [...] permitida apenas aos
funcionarios [...] entendidos como o pessoal do quadro com provimento definitivo [...] estando
sempre sujeitas a autorizagao [...] e s6 devem ocorrer nas situagdes em que o pessoal a mobilizar
relina 0s requisitos exigidos para a respetiva carreira [...] exista vaga no quadro de pessoal de destino
e disponibilidade orcamental para suportar os encargos financeiros” (Decreto Presidencial n.° 113/13,
2013, p. 1690), que permitam reter o talento na organizagdo, em detrimento de perder-lhe e ter gastos

com uma nova admissao.
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Portanto, depois de 27 anos de guerra que levaram a que a maior parte das organizacdes, em
Angola, tenha menos de 10 a 15 anos de existéncia, e que nos primordios das suas constituicdes
apenas se preocupassem em fortalecer estruturas, gerar crescimento e obter lucros, renegando para
altimo plano o papel preponderante da gestdo de recursos humanos para o0 sucesso e crescimento de
qualquer organizagdo, Angola comeca agora a mudar os paradigmas da contratagdo de pessoal e gestdo
de carreiras, de modo a investir mais no recrutamento e retencdo de quadros qualificados com
habilitacGes literarias superiores, para prestarem servicos de qualidade, sob a lideranca de responsaveis
conscientes da importancia de abandonarem comportamentos padrdao de chefes para se posicionarem
como gestores preocupados em alinhar os objetivos da organizacdo com Politicas de bem-estar
organizacional que motivem os trabalhadores a desempenharem as suas tarefas com mais entrega, pro
atividade, criatividade e inovacao.

Neste &mbito, as organizacOes privadas comegam a seguir as Politicas da administracdo publica
para criarem sistemas de gestdo e planos de carreiras consistentes, associados a sistemas de
remuneragdes com uma correlacdo clara e transparente entre os salarios que sdo pagos, as
responsabilidades organizacionais que os trabalhadores tém e as hierarquias a que estdo sujeitos,
através da implementacdo de instrumentos que permitam néo s6 a promocao mas também a progressao
na carreira, ja que, este conceito ainda ndo esta bem desenvolvido ou assimilado pelos angolanos, pois
apesar de existirem aumentos salariais, especialmente anuais, muitas organizagfes ainda ndo tém
instaurados sistemas de avaliacdo de desempenho que permitam avaliar e compensar os trabalhadores
pela antiguidade e o mérito evidenciado no desenvolvimento do seu trabalho, o que pode retirar-lhes
oportunidades para crescerem e evoluirem profissionalmente.

Como diriam Turban e Meredith (1991) um modelo deve ser visto como “uma representa¢ao
simplificada ou uma abstragdo da realidade” (p. 30), criado com funges e objetivos diversos, porém,
passivel de mutacdo, quer por processos de revisdo, quer por situacdes que exijam que se facam

ajustes que Ihe permitam adaptar-se as novas ou diferentes realidades.
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CAPITULO 3

Quadro Conceptual

O Quadro Conceptual deste Projeto de Intervencdo surge no seguimento da revisdo da literatura
efetuada e tem por base algumas teorias ali definidas, sendo que, primeiramente, é importante salientar
gue quando se esta implantar um sistema organizacional de desenvolvimento de carreiras, na verdade,
esta-se a criar uma mudanga organizacional e este processo estd repleto de todas as questes que
afetam qualquer esforco de mudanca, principalmente as organizacfes que ndo gostam de mudar
(Leibowitz, Farren & Kayle, 1986), pelo que, qualquer proposta de intervencdo deve ter em conta a
satisfacdo das partes afetas, através do alinhamento dos trabalhadores com as estratégias da
organizacao, de forma a garantir que todos sentem que podem participar com voz ativa, de forma mais
ou menos direta, nas tomadas de decisdo da organizacdo (Boxall & Purcell, 2003).

Nesta senda, todas as préticas de Gestdo de Recursos Humanos devem ser norteadas por técnicas,
ferramentas ou instrumentos que permitam a realizacéo efetiva de objetivos especificos e a reducéo da
indeterminacdo envolvida no contrato de emprego (Townley, 1993), de modo a contribuir para o
melhoramento do desempenho dos trabalhadores, da satisfacdo, do comprometimento e do clima
organizacional, trazendo vantagens para todos.

A Jason Associates (2014) defende que em mercados como o angolano é fundamental reter
talentos, uma vez que colaboradores de elevado potencial costuma a ser tentados para aceitar novos
desafios constantemente.

Assim, este Projeto passa por analisar a Politica de Gestdo de Carreiras da organizacéo em estudo,
com o objetivo de apresentar propostas de intervengdo que visem pOr em pratica uma Politica de
Gestdo de Carreiras que permita conciliar, normas impostas pelo MESCTI com a Legislacdo afeta as
organizagOes privadas, e assim ceder informagdo estatistica congruente tanto ao GEPE como ao
MAPTESS ou a qualquer outra organizacao que a solicite.

Neste ambito, ir-se-4 desenvolver um diagnostico da organizacdo que contemplard uma anélise
detalhada dos indicadores demograficos, bem como, da Politica de Gestdo de Carreiras, para que se
consiga responder a trés objetivos especificos: analisar as Familias e Fileiras de Carreiras da
organizacdo e se fazer inquiricGes sobre as categorias dos trabalhadores para garantir a equidade e
principios da justica do Sistema de Gestdo de Carreiras Kabanoff (1991); verificar se existe um Plano
de Mobilidade nas Carreiras que permita o desenvolvimento pessoal e profissional de um trabalhador
para que este atinja todo o seu (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007); harmonizar os dados dos
trabalhadores de forma a prestar informagdes para efeitos estatisticos, recorrendo as solucfes que
mesmo ndo sendo perfeitas tenham uma aplicacdo possivel (Bancaleiro, 2007).

Paralelamente, ser& possivel analisar quais sdo os problemas existentes na Politica de Gestdo de

Carreiras e quais sdo as suas causas, ou raiz, para que se possam definir propostas de intervencéo e
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formas de implementacdo de modo a resolvé-los, na prossecucdo dos objetivos organizacionais
desejados.

Em suma, a figura seguinte resume o Quadro Conceptual deste Projeto de Intervencéo.

Figura 3.1. — Quadro Conceptual

Analise das
Familias e
Fileiras de
Carreiras

Proposta de
Intervengao

Harmonizagao

de dados dos

trabalhadores
para efeitos
estatisticos

Verificagdo do
Plano de
Mobilidade nas
Carreiras

Fonte: Elaborado pela autora
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CAPITULO 4
Metodologia

O presente trabalho deve ser definido como um Projeto de Intervencdo, que segue a metodologia

abaixo discriminada (Figura 2).

Figura 4.1. — Quadro Metodolégico

Projecto de Intervencao
Estudo Qualitativo
Metodologia de Investigagcao Investigacao Qualitativa
Conhecimento do Contexto

Tipo de Estudo

Técnicas Analise de tema especifico
Abordagem Dedutiva
Estruturado

Métodos da Recolha de Dados Separacdo da Situacao

Observacao de Campo
Exploratoria
Descritiva

Tipo de Problemas e Objectivos

Fonte: Elaborado pela autora

Assim, este projeto tem por base o estudo qualitativo de uma organizagdo real, mais precisamente,
um Instituto Superior Politécnico (ISP), permitindo assim pdr em prética uma série de conhecimentos
adquiridos ao longo do seu desenvolvimento.

A metodologia de investigacéo utilizada neste projeto é a da investigacdo qualitativa, com recurso
a técnicas qualitativas como o conhecimento da organizagdo em estudo e do contexto concreto em que
se realizam os processos afetos a area de Gestdo de Recursos Humanos, o que permite fazer algumas
abordagens dedutivas.

Relativamente ao método de recolha de dados, aplicada sdo os métodos estruturados, como é o
caso do método de observagdo de campo, que foi realizada por diversos e diferentes periodos, no
espaco temporal de 2 anos, bem como, a coleta de informacdes, gentilmente cedidas pela organizagdo
em estudo, nomeadamente, os Estatutos da organizacdo, o Relatério Anual de Actividades 2019, o
Qualificador Ocupacional (2018), o Regulamento Interno (2018), a Base de Dados dos Trabalhadores
(2020) de acordo com a Classificacdo Nacional de Profissdes de Angola, versdo de 1997 (C.P.A./97),
para preenchimento e envio do “Mapa de Registo Nominal de Trabalhadores — RENT” e a Base de
Dados dos Trabalhadores (2020) com os codigos para o “Registo Primario-Base de Dados de Recursos

Humanos”, isto é, que seguem as carreiras da administracdo publica.
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A anélise dos dados recolhidos serd organizada em trés fases: a pré-analise, se onde organiza todo
o material recolhido; a exploracdo do material para se definir que vai ser analisado, quais os objetivos
a atingir, os indicadores a utilizar, codifica-se a informacao relevante; e, o tratamento dos resultados
com o objetivo de fazer interpretacfes que permitam fazer inferéncias.

Para desenvolvimento do projeto recorreu-se a dois tipos de investigacdo: a exploratdria, com o
objetivo de conhecer melhor o conceito de Gestdo de Carreias e a Politica a si associada, tanto na
teoria como na pratica, bem como, formular questdes e objetivos de investigacdo mais precisos e
adequados ao problema organizacional apresentado; e, a investigacdo descritiva para conseguir
fornecer uma descrigdo adequada de incidéncias de fendmenos observados ou trabalhar indicadores.

A amostra deste projeto é constituida pelos 168 trabalhadores da organizacdo, tendo em conta que
para analises qualitativas o tamanho da amostra ndo é muito relevante, jA que, o tratamento da

informacéo recolhida é efetuado essencialmente de modo empirico.

20



CAPITULO 5

Anélise de Informagcéo e Resultados

5.1. Descricédo da Organizacéo

A Organizacdo em estudo é uma instituicdo de ensino superior, privada, angolana, mais precisamente,
um Instituto Superior Politécnico (ISP), com 16 anos de existéncia, que se rege pelas normas gerais
reguladoras do Subsistema do Ensino Superior Angolano, com o objetivo de promover o ensino de
qualidade e a investigacgdo cientifica na Sociedade Angolana.

Criada em 2004, através da sua Entidade Promotora, uma Associacdo sem fins lucrativos, abriu as
suas portas com 4 Licenciaturas, 22 Professores, pouco mais de 10 trabalhadores de diversas areas e
cerca de 500 estudantes. Em 2012 passou a ter autonomia no dominio cientifico, pedagdgico, cultural,
disciplinar, administrativo e financeiro, assumindo a nomenclatura de um Instituto Superior
Politécnico (ISP) e atualmente (2020) esta habilitada para ministrar 16 Licenciaturas (de 4 a 5 anos) e
3 Mestrados (de 2 anos), em 3 turnos diferentes (manhd, tarde e noite), e conta com cerca de 300
Professores, 168 trabalhadores de diversas areas e quase 5000 estudantes, por ano.

Relativamente a sua estrutura organizacional (Anexo A — Organograma do ISP), ela obedece ao
previsto nos seus Estatutos, sendo composta por Orgédos de Governo, por Departamentos, por diversas
Unidades Administrativas, Unidades de Ensino, Unidades de Investigacdo, Unidades de Intervencdo e
de Acdo Social, Unidades Especiais e de Apoio, bem como por Subunidades, Centros e Ndcleos, que
perfazem um total de 35 &reas funcionais.

A gestdo administrativa geral e a coordenacdo cientifico-académica do ISP sdo da
responsabilidade dos seus Orgdos de Governo que aglomeram os Orgdos Executivos e Orgdos
Colegiais. Os Orgdos executivos sio compostos pelo Diretor-geral, pelo Diretor-geral Adjunto e pelo
Secretéario-geral. Os Orgédos Colegiais sdo constituidos pela Assembleia, pelo Conselho de Direcéo,
pelo Conselho Cientifico, pelo Conselho Pedagdgico e pelo Conselho Disciplinar.

As Unidades de Ensino sdo constituidas por 3 Departamentos: o Departamento das Ciéncias de
Educacéo, Sociais e Humanas (DCESH), o Departamento de Ciéncias e Tecnologias (DCT) e o
Departamento de Ciéncias da Saude (DCS), dirigidas pelos Chefes de Departamento, coadjuvados
pelos Coordenadores e Coordenadores-Adjuntos de Cursos e, subsequentemente, pelos Professores,
com o objetivo de desenvolverem as atividades de ensino necessérias, estando dependentes dos Orgéos
Executivos de Governo.

As Unidades Administrativas e subunidades para o funcionamento do ISP, estdo dependentes dos
Orgéos Executivos de Governo e s3o: o Gabinete de P6s-Graduacdes (Mestrados), o Secretariado
Académico (SA), a Secretaria Geral, a Tesouraria e a Contabilidade, os Recursos Humanos (RH), o
Gabinete Juridico (GJUD), o Secretariado da Direcdo e o Patriménio, o Secretariado dos

Departamentos e das Coordenacoes.
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As Unidades de Apoio e Especiais (Gabinetes e Servicos) prestam um conjunto de servicos
auxiliares ao funcionamento das atividades académicas, estio dependentes dos Orgdos Executivos de
Governo e sdo: o Departamento de Projetos e Obras (DPO), Eletricidade, Geradores, Servico
Residencial, Jardinagem, a Protecdo e Segurancga (Vigilancia), os Servigos Auxiliares (Chaves), os
Motoristas, o Posto de Enfermagem, Laboratérios, Ginasio, a Divisdo Tecnolégica (DT), o Gabinete
de Comunicacdo e Imagem (GAQUI), o Gabinete de Apoio ao Sigarra (GAS), o Gabinete de Apoio ao
Estudante (GAPE), o Gabinete de Inser¢do na Sociedade (GIS), a Biblioteca, a Editora que inclui a
Livraria e 0 Armazém de livros, a Banda, o Grupo de Teatro e a Associagdo de Estudantes.

As Unidades de Investigacdo e Unidades Especiais Autdnomas sao subunidades organicas criadas
para desenvolverem projetos de ordem pedagdgico-cientifica, dependem do Diretor-geral, e sdo: o

Centro de Estudos e Pesquisa (CESPES) e Sala dos Professores Investigadores.

5.1.1. Indicadores Demogréficos da Organizacao

“Conhecer os elementos essenciais sobre a componente humana duma organizacdo ¢ uma base
absolutamente essencial” (Bancaleiro, 2007, p. 59) para que o tratamento de qualquer indicador, ainda
que ndo seja estratégico, possa ser feito de forma completa e segura “para uma correta interpretagdo e
aplicagdo de outros tipos de indicadores” (Bancaleiro, 2007, p. 59) que ajudem na ponderacdo e
implementacdo de avaliagdes, planos e estratégias organizacionais.

Nesta senda, como Recursos Humanos a organizagdo conta com 168 trabalhadores efetivos
(Anexo B — Quadro de Pessoal), repartidos pelas diversas areas organizacionais, como citado, sendo
que destes 76% sdo homens e 24%, mulheres, ambos 0s géneros com uma idade média que ronda 0s
41 anos e trabalham na organizacdo ha sensivelmente 8 anos.

O peso total da remuneragdo mensal dos homens na organizagdo € de 25.671.425,00 AOA (valor
em Kwanzas), moeda nacional de Angola, que em termos cambiais representa 33.000,00 €, contra
8.182.500,01 AOA (10.000,00 €) do total das mulheres (cAmbio efetuado com base na Taxa Cambial
de 773,839 EUR/AOA — novembro 2020), perfazendo o total de 33.853.925,01 AOA, no entanto, a
remuneracdo mensal mediana das mulheres é mais elevada (75.000,00 AOA) que a dos homens (76 €),
conforme quadro resumo de indicadores gerais sobre o total de trabalhadores (Figura 3).

Figura 5.1. — Quadro resumo de indicadores gerais sobre o total de trabalhadores

Masculino 128 76% 41 7 60 000,00 25671 425,00
Feminino 40 24% 40 8 75 000,00 8182 500,01
Total de Trabalhadores 168 100% 41 7 60 000,00 33 853 925,01

Fonte: Elaborado pela autora
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Dos 168 trabalhadores distribuidos pelas 35 areas da organizagdo, a maioria, isto é, 15% dos
trabalhadores do Quadro de Pessoal fazem parte da Vigilancia, 17% fazem parte do DPO, Eletricidade
e Geradores, 7% da Jardinagem e 4% do S. Residencial, o que representa um peso de 43% da forca de
trabalho indexada a servigos que ndo estdo diretamente ligados ao core business, isto €, o ramo de
atividade da organizagdo. Cerca de 20% dos trabalhadores estdo ligados a servigos administrativos de
atendimento aos estudantes, como é o caso das areas da Secretaria Geral, Tesouraria, SA e GJUD,
entre outros, e 15% dos trabalhadores estdo associados ao ensino (Anexo C — Quadro de Pessoal por
Area Funcional).

Relativamente ao indicador efetivo repartido por género e idade dos trabalhadores (Figura 4), e
tendo em conta que o trabalhador mais novo € um homem de 22 anos e 0 mais velho é uma mulher de
67 anos, podemos verificar que 32% dos trabalhadores tem idades entre os 31 e 0s 40 anos, seguidos
por aqueles que tém entre 25 e 30 anos, 0 que representa que a classe trabalhadora é relativamente
jovem, no entanto, é interessante observar que 11% dos trabalhadores tém mais de 55 anos, logo,
tendo em conta que a legislacdo em Angola estabelece o direito de reforma aos trabalhadores que
tenham 35 anos de efetivo servico ou 60 anos de idade, poderd concluir-se que em breve estes

trabalhadores irdo pedir para sair da organizagéo.

Figura 5.2. — Indicador efetivo repartido por género e idade

18 a 24 anos 4 3% 0 0% 4 2%

25a 30 anos 25 20% 8 20% 33 20%
31 a40anos 40 31% 14 35% 54 32%
41 a 50 anos 24 19% 12 30% 36 21%
51 a 55 anos 18 14% 4 10% 22 13%
Mais de 55 anos 17 13% 2 5% 19 11%
Total 128 100% 40 100% 168 100%

Fonte: Elaborado pela autora

O indicador efetivo repartido por género e habilitacbes literdrias da organizagdo (Figura 5) conta
com 37 homens (29%) ndo alfabetizados, 50 com habilitagbes literarias entre o ensino primério e o
ensino secundario do Il ciclo ou técnico médio, o que é facilmente justificavel uma vez que a maioria
dos trabalhadores do género masculino exerce funcfes que ndo exigem estudos elevados, contando
ainda com 10 trabalhadores em frequéncia universitaria e 31 com 0 ensino superior, 0 que representa
24% dos trabalhadores masculinos. No sentido inverso, a maioria das mulheres, isto é, 51% tem o
ensino superior e 18% esta a frequentar o ensino superior e 33% tem habilitacGes literarias inferiores

ou sdo ndo alfabetizados No geral, 40% dos trabalhadores tem ou esta a frequentar o ensino superior.
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Figura 5.3. — Indicador efetivo repartido por género e habilitages literarias

Néo Alfabetizado 37 29% 6 15% 43 26%
Ensino Primério 4 3% 0 0% 4 2%
Ensino Secundério do I Ciclo 14 11% 1 3% 15 9%
Ensino Secundério do Il Ciclo 27 21% 2 5% 29 17%
Técnico Médio 5 4% 4 10% 9 5%
Frequéncia Universitaria 10 8% 7 18% 17 10%
Bacharel 0 0% 0 0% 0 0%
Licenciado 20 16% 16 40% 36 21%
Mestre 8 6% 3 8% 11 7%
Doutor 3 2% 1 3% 4 2%
Total 128 100% 40 100% 168 100%

Fonte: Elaborado pela autora

No que concerne ao indicador efetivo repartido por idade e habilitaces literarias (Figura 6)
podemos concluir que este incorpora a informagédo citada na revisdo da literatura onde indicava que
num inquérito referente a Indicadores sobre Emprego e Desemprego 2018/2019, em Angola, feito pelo
INE - Instituto Nacional de Estatistica, em 2020, nesta organizacdo ndo existem trabalhadores a
frequentar ou com o ensino superior concluido com menos de 25 anos, sendo que tal como
mencionado no Anuario Estatistico do Ensino Superior (2015), efetuado pelo GEPE - Gabinete de
Estudos, Planeamento e Estatistica, do entdo Ministério do Ensino Superior da Republica de Angola, a
grande percentagem (32%) de trabalhadores a frequentar ou com o ensino superior concluido tem
entre 31 e 40 anos.

Figura 5.4. — Indicador efetivo repartido por idade e habilitagdes literarias

Né&o Alfabetizado 0 3 13 10 8 9 43 26%
Ensino Priméario 0 0 2 1 0 1 4 2%
Ensino Secundario do | Ciclo 0 5 1 5 3 1 15 9%
Ensino Secundério do I1 Ciclo 4 7 9 3 3 3 29 17%
Técnico Médio 0 4 2 1 1 1 9 5%
Frequéncia Universitaria 0 5 11 1 0 0 17 10%
Bacharel 0 0 0 0 0 0 0 0%
Licenciado 0 9 13 8 4 2 36 21%
Mestre 0 0 3 6 2 0 11 %
Doutor 0 0 0 1 2 1 4 2%
Total 4 33 54 36 23 18 168 100%
% 2% 20% 32% 21% 14% 11%

Fonte: Elaborado pela autora

Estes indicadores tém por objetivo demonstrar a composicdo dos trabalhadores na organizagéo.
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5.2. Recolha de Dados e Diagnéstico da Organizacéo

“Nao sdo as circunstancias que causam resultados — sdo as pessoas” (Jim Collins, 2013, p. 76), por
isso € tdo importante que os trabalhadores, ou melhor, o Capital Humano saiba exatamente o que a
organizagdo tem para Ihe oferecer, especialmente como carreira, pois s6 assim ele tera consciéncia de
como podera crescer com ela e sentir-se-4 motivado para comprometer-se de facto.

Para o efeito é fundamental que a Gestdo de Recursos Humanos tenha uma Politica de Gestéo de
Carreiras bem definida e transparente, que seja do conhecimento de todos os trabalhadores, para que
saibam que tipo de mobilidade podem seguir dentro da organizacéo, evitando assim falsas expectativas
e frustracdes, que levem a diminuicdo de produtividade ou vontade de sair.

Nesta senda, o objetivo desta seccdo é o de recolher dados sobre as carreiras da organizacdo e
fazer um diagndstico, cruzando varidveis que possam enriquecer a informacgdo, de acordo com
critérios que possam ser importantes em termos sociais, organizacionais e legais, tanto para 0s
trabalhadores como para a prépria organizagdo (Bancaleiro, 2007).

Assim, de seguida sera analisada a Gestdo de Carreiras, os Modelos e Tipos de Carreiras, 0s

Sistemas e Familias de Carreiras e a Mobilidade nas Carreiras da organizacdo em estudo.

5.2.1. Gestéo de Carreiras da Organizacao

O conceito de gestdo de carreira nesta organizacdo tem englobado procedimentos e decisdes ligadas a
espacos ocupacionais, niveis organizacionais, compensacdo e movimento de pessoas (London &
Stumph, 1982), no entanto, apesar de existir um Qualificador Ocupacional que descreve as categorias
e remuneragdes inerentes a cada carreira a Gestdo de Recursos Humanos da organizagdo ainda néo
criou um regulamento que referencie a sua Politica de Gestdo de Carreiras, especialmente no que

concerne a mobilidade.

5.2.2. Modelos e Tipos de Carreiras da Organizacéo

No que concerne aos modelos e tipos de carreiras podemos verificar que a organizagdo segue o
modelo tradicional defendido por Chanlat (1995) que consiste em poucas aberturas e
encaminhamentos profissionais possiveis, estabilidade de empregos, ja que, em 16 anos de existéncia,
a média de antiguidade dos trabalhadores € de 8 anos, 0 que demonstra que existem funcionérios a
trabalharem nela desde a sua abertura.

A progressdo linear vertical das carreiras, tipica deste modelo, recorre, para o efeito, ao tipo de
carreira burocratico que se caracteriza por estruturas organizacionais burocréticas, isto €, estruturas
verticais que tém a divisdo do trabalho muito bem definida, promovendo a centralizacéo de poder e a

defini¢do clara de papéis e estatutos, organizando-se por niveis hierarquicos rigidos, de acordo com
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trabalho desenvolvido e as responsabilidades atribuidas a cada trabalhador dentro da organizacéo,
sendo que a cada nivel estdo associados determinados graus e escalBes, que estabelecem os limites da
carreira, mas também, um salério e regalias sociais, como estabelecido no seu Qualificador
Profissional.

No entanto, a entrada dos trabalhadores para a organizagdo muitas vezes é feita com base na
carreira de tipo sociopolitico, isto €, numa rede de contactos e concecdes bem estruturadas
(Networking), independentemente da especializacdo que tenha, 0 que conta mesmo é o capital de

conhecimentos pessoais que detém, o que € muito comum em Angola.

5.2.3. Sistemas e Familias de Carreiras da Organizacéo

Relativamente aos sistemas e familias de carreiras, Rothwell, Jackson, Ressler, Jones e Brower (2015)
defendem que a capacidade de recrutar, desenvolver e reter as pessoas certas nas fungdes certas € uma
equacao fundamental para o sucesso a longo prazo em todas as organizagoes, pelo que, € essencial ter
um sistema de carreiras para se fazer a classificacdo de cargos por grupos especificos de ocupacdes
profissionais, designados como familias de carreiras, sendo que estas abarcam agrupamentos mais
especificos, chamados de fileiras de carreira, que contém diferentes niveis de responsabilidade, escopo
e amplitude, bem como, fazer a descrigdo completa de responsabilidades e de requisitos para cada
posicao.

Neste &mbito o sistema de carreiras da organizacdo compreende quatro familias de funcGes:
responsaveis e dirigentes, técnicos, administracao e servicos, e operarios.

A familia de fungGes de responsaveis e dirigentes tém funcbes de natureza cientifico-técnica de
gestdo, consultacdo e investigacdo que exigem um elevado grau de qualificagbes, autonomia,
responsabilidade, lideranga, iniciativa e dominio total de uma especializacdo e conhecimentos
profissionais que permitam ter uma visao global de administracdo para que se consiga tomar decisdes
tendo por base varios quadrantes e dominios da atividade.

Esta familia de funcGes, conta com 52 fileiras (Anexo D — Quadro de Fileiras de Responsaveis e
dirigentes).

A familia de funcGes de técnicos tem fungdes de estudo e aplicacdo de natureza técnica, com
autonomia e responsabilidade, enquadradas em planificacdo estabelecida, requerendo uma
especializacdo e conhecimentos profissionais.

Esta familia de fungdes conta com 45 fileiras (Anexo E — Quadro de Fileiras de Técnicos).

A familia de funcbGes de administracdo e servigos executam trabalhos de maior nivel de
complexidade, elabora e dactilografa documentos, aplica principios e normas reguladoras, executa
atividade administrativa relacionada com trabalho de secretariado, contabilidade, tesouraria e recursos

humanos.
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Esta familia de fungdes conta com 30 fileiras (Anexo F — Quadro de Fileiras de Administracéo e
Servigos).

A familia de fungBes de operarios executa funcdes de natureza executiva simples, diversificadas,
totalmente determinadas, implicando esforgo fisico e exigindo conhecimentos de ordem pratica,
conduz maquinas e veiculos.

Esta familia de fungdes conta com 31 fileiras (Anexo G — Quadro de Fileiras de Operarios).

Quantos ao indicador efetivo repartido por familias de carreiras e antiguidade (Figura 7) podemos
concluir que a familia de fungdes de responsaveis e dirigentes ocupa 25% do Quadro de Pessoal da
organizagdo, a familia de funcdes de técnicos 10%, a familia de funcdes de administracdo e servigos
29% e a familia de funcdes de operarios 36%, sendo que estas Ultimas duas ocupam 65%., isto €, 109
trabalhadores. E interessante também verificar que 48% dos trabalhadores tem entre 6 e 9 anos de

Servigo na organizacao.

Figura 5.8. — Indicador efetivo repartido por Familias de Carreiras e antiguidade

Menos de 1 ano 4 2 0 6 0%
la?2anos 9 2 8 24 10%
3abanos 6 4 16 30 8%
6a9anos 8 6 23 21 58 48%
10 a 15 anos 13 2 16 16 47 33%
Mais de 15 anos 2 1 0 0 3 0%
Total 42 17 48 61 168 100%
% 25% 10% 29% 36%

Fonte: Elaborado pela autora

5.2.4. Mobilidade nas Carreiras da Organizacao

Quando se fala em Mobilidade nas Carreiras, ¢ importante ter em mente que a “satisfacdo do
trabalhador pode estar associada a niveis de remuneracdo mais elevados, mas é particularmente
fomentada por beneficios capazes de melhorar reconhecimento percebido e status” (Duarte & Lopes,
2018, pp. 27-28), pelo que, € legitimo que a organizagdo confira ao trabalhador, para além de um valor
monetario pago pelas fung¢des desempenhadas, a possibilidade de aprender coisas novas e de evoluir
profissionalmente, quer por promocao, quer por progressao, pelo que é importante ter um plano de
mobilidade na carreira que seja do conhecimento de todos os intervenientes.

Neste dmbito a organizacdo, embora se verifique pelo Qualificador Ocupacional da organizacdo
gue héa possibilidade de mobilidade nas carreiras, ndo existe nenhum regulamento para o efeito, como

um Plano de Mobilidade ou de Avaliagdo de Desempenho.
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5.3. Resultados e Conclus@es sobre a Organizacao

A coleta e anélise de informacgdes, gentilmente cedidas pela organizagdo em estudo, foi utilizada como
método de investigacdo para fazer um diagndstico que permitisse identificar os problemas existentes
na Politica de Gestdo de Carreiras, na tentativa de encontrar a sua raiz, isto é, a causa das falhas e as
possiveis soluces.

Contudo, para além de analisar toda a informacdo relevante sobre a organizacdo, nomeadamente,
os Estatutos da organizacdo, o Relatério Anual de Actividades 2019, o Qualificador Ocupacional
(2018), o Regulamento Interno (2018), a Base de Dados dos Trabalhadores (2020) de acordo com a
Classificagdo Nacional de Profissdes de Angola, versdo de 1997 (C.P.A./97), para preenchimento e
envio do “Mapa de Registo Nominal de Trabalhadores — RENT” ¢ a Base de Dados dos Trabalhadores
(2020) com os codigos para o “Registo Primario-Base de Dados de Recursos Humanos” (Anexo H —
Quadro de Carreiras da Administragdo Publica), que segue os modelos e tipos de carreiras da
administracdo publica de Angola, também foi possivel realizar o método de observacao de campo, por
diversos periodos, no espaco temporal de 2 anos.

Com o objetivo de vivenciar de perto a rotina de trabalho da organizacdo e, especialmente, do
Departamento de Gestdo de Recursos Humanos, as diversas observacGes de campo que foram
efetuadas serviram para perceber como é que os trabalhadores executam o0s seus procedimentos, na
pratica, quais sao as dificuldades sentidas e erros que cometem, sem que eu interviesse de algum
modo, pois isso eliminaria a eficacia da observagao.

Assim, foi possivel chegar a alguns resultados e retirar conclusdes sobre trés dominios: familias e
fileiras de carreiras, mobilidade na carreira e informagdes referenciadas nas bases de dados da Gestao
de Recursos Humanos sobre as categorias dos trabalhadores.

No dominio das familias (ou grupos de pessoal) e fileiras de carreiras chegou-se a duas
conclusdes: tendo por base os dois tipos de classificacdo de carreiras, as fileiras e categorias de
determinadas familias de funcdes tém requisitos de admisséo e/ou de mobilidade, diferentes, ainda que
tenham os mesmos contetdos funcionais; algumas fileiras de carreiras ndo tém todas as categorias
definidas e outras cairam em desuso ou ndo se aplicam aos trabalhadores.

Dois exemplos préaticos destas inferéncias sdo: a categoria de Tesoureiro de 2.2 do Qualificador
Ocupacional tem como requisito 0 12.° ano de escolaridade, no entanto, para a administragdo publica
de Angola, a categoria de Tesoureiro de 2.2 classe apenas requer 0 8.° ano de escolaridade; a categoria
de Técnico laboratorial tem associada a si a 1.2 2.2 e 3.2 classe, de acordo os tipos de laboratorio, a
excecdo do Téc. laborat. eng. eletrénica e mecanica de 3.2 que ndo foi criada.

A desarmonizacdo nas familias de carreiras é justificada pelos seguintes fatores: a organizacédo
ndo tem como modelo os requisitos minimos exigidos pela administracdo publica de Angola; €, o

Qualificador Ocupacional tem lacunas.
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Um dos resultados obtidos através do método de observacdo de campo no que concerne as
Familias de Carreiras esta associado a equidade do Sistema de Gestdo de Carreiras e aos principios da
justica distributiva, j& que, em termos praticos a atribuicdo das categorias, na maior parte das vezes, é
baseada nos contelidos funcionais e no apreco que o trabalhador tem por parte dos Orgdos de
Governos e ndo com base nos requisitos que cada Fileira de Carreira exige.

A desarmonizacdo pratica na garantia de equidade do Sistema de Gestdo de Carreiras pode ser
justificada pelos seguintes fatores: no mercado angolano ha falta de trabalhadores especializados em
determinadas areas ou que correspondam aos requisitos solicitados; a organizacdo trabalha com base
na carreira de tipo sociopolitico nos processos de admissdo ou de mobilidade de trabalhadores, ndo
seguindo o tipo de carreira burocratica definida no seu Qualificador Ocupacional; a Gestdo de
Recursos Humanos ndo tem voz ativa para fazer cumprir os regulamentos ou ndo esta devidamente
capacitada para seguir o estabelecido.

No dominio da mobilidade na carreira chegou-se a uma conclusdo: todos os procedimentos
relacionados com a mobilidade na organizacdo baseiam-se no tipo de carreira sociopolitico.

Esta ineréncia pode ser facilmente justificavel pelo seguinte fator: ndo existe um Plano de
Mobilidade nas Carreiras que permita estabelecer regras de mobilidade.

O resultado obtido através do método de observacdo de campo relativamente & mobilidade é de
que os trabalhadores sentem necessidade de crescer na organizacao, mas ndo sabem como consegui-lo.

Facto que se justifica pela falta de informacgdo sobre desenvolvimento profissional dentro da
organizacdo, que ndo define tem para oferecer futuramente, como carreira, a cada um dos seus
trabalhadores, 0 que muitas vezes leva ao absentismo e falta de motivacédo para trabalhar.

No que respeita as informacOes referentes as categorias dos trabalhadores chegou-se & concluséo
de que elas divergem em trés diferentes modos: primeiro, a nomenclatura da categoria do trabalhador
difere de acordo com a base de dados que se consulta; segundo, a nomenclatura da categoria ndo existe
em nenhum dos documentos regulamentadores em uso, sendo apenas utilizada nas bases de dados;
terceiro, a categoria do trabalhador esta erradamente associada a uma familia de fun¢fes ou grupo de
pessoal ao qual ndo pertence.

Trés exemplos préaticos destas inferéncias sdo: a categoria da trabalhadora TO14 que aparece com
a nomenclatura de Técnico Médio de 1.2 Classe numa base de dados e noutra como Bibliotecario, sem
designacdo da classe prevista no Qualificador Ocupacional; o trabalhador T024 é citado numa base de
dados como Operario qualificado de 3.2 Classe e noutra como Servente, sendo que nenhum dos
documentos reguladores prevé essas nomenclaturas; o trabalhador TO73 surge como Aprendiz numa
base de dados e noutra como Servente, sendo que, para além destas nomenclaturas ndo estarem
previstas, este ainda é associado ao grupo de pessoal de Administrativos quando deveria ter sido
associado ao dos operarios.

Esta desarmonizacdo de nomenclaturas pode ser facilmente justificada pelos seguintes fatores: em

primeiro lugar o erro humano ao langar a informacéao nas bases de dados; depois, a existéncia de duas
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bases de dados distintas, com informacdo similar, o que pode levar a erros e dificuldades de
atualizacdo, especialmente por ter varias pessoas com permissdes para fazer alteracfes; e, por fim, o
Qualificador Ocupacional contém lacunas e, apesar de ter sido criado ha dois anos, esta desatualizado
face as necessidades correntes da Gestdo de Recursos Humanos da organizagao.

Um dos resultados obtidos através do método de observacdo de campo é referente ao tratamento
de informacdo estatistica da organizacdo, especialmente por parte dos trabalhadores afetos a Gestéo de
Recursos Humanos, ja que, foram facilmente percetiveis as seguintes conclusGes: o departamento tem
varias bases de dados criadas, mas dispersas pelos varios trabalhadores e computadores de trabalho,
com informacdo similar para diferentes necessidades; paralelamente, embora seja do conhecimento
publico que anualmente tém que enviar um “Mapa de Registo Nominal de Trabalhadores — RENT” ¢ o
“Registo  Priméario-Base de Dados de Recursos Humanos” com informagdo estatistica dos
trabalhadores, esses dados nunca estdo compilados antecipadamente e, muitas vezes, seguem com
erros ou com diferentes informacdes sobre 0s mesmos trabalhadores; o departamento ndo tem nenhum
Balanced Scorecard, isto é, Indicadores Balanceados de Desempenho dos trabalhadores.

A desarmonizacdo de informacgdo estatistica justifica-se com o0s seguintes fatores: cada
trabalhador cria as suas proprias bases de dados, de acordo com o trabalho que est4 a desenvolver no
seu computador, em vez de ir retirar ou acrescentar informacdo numa Unica fonte de dados; em
procedimentos de copiar e colar informagdo nas bases de dados, facilmente se cometem erros devido
as novas entradas e saidas de trabalhadores, que alteram a sua estrutura; ndo existem matrizes simples
e regulamentos adequados para fazer o paralelo entre os dados das diferentes bases.

Neste d&mbito, em resumo e, com efeito, podem ser assinalados trés problemas chave ou fatores
criticos na Gestdo de Carreiras da organizagdo em estudo: existéncia de lacunas na estrutura das
Familias de Carreiras da organizacdo, especialmente no que concerne ao Qualificador Ocupacional;
inexisténcia de um Plano de Mobilidade nas Carreiras; e, subsisténcia de desarmonizacdo de dados
sobre as carreiras dos trabalhadores, especialmente para efeitos Estatisticos (Figura 8).

Com bases nestes efeitos, a raiz destes problemas pode ser classificada por trés causas: méo de
obra (trabalhadores mal treinados para o comprimento das suas atividades laborais); método (métodos

utilizados na execucgéo de atividades); e, medida (gestdo feita sem medicéo de processos).

Figura 5.9. — Fatores criticos (problemas) da Gestdo de Carreiras

Mao-de-obra 1. Lacunas nas Familias de Carreiras do Qualificador Ocupacional
Método 2. Inexistencia de um Plano de Mobilidade nas Carreiras
Medida 3. Desarmonizacdo de dados estatisticos dos trabalhadores

Fonte: Elaborado pela autora com base na Teoria do Diagrama de Ishikawa (1943, p. 448)
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CAPITULO 6

Proposta de Intervencdo e Formas de Implementacdo

6.1. Proposta de Intervencdo

No ambito do diagnostico efetuado a Politica de Gestdo de Carreiras da organizacdo, em estudo, para
responder ao problema organizacional sobre como pér em pratica uma Politica de Gestdo de Carreiras
que permita conciliar, normas impostas pelo MESCTI com Legislagdo afeta as privadas, fornecendo
informacdo estatistica congruente, que isente a organizacdo de pagamento de multas em caso de
fiscalizacdo, especialmente por erro humano, seguidamente serdo apresentadas trés propostas de
intervencdo, que pretendem responder aos trés objetivos definidos no contexto do problema, com base
nos fatores criticos constatados nas analises efetuadas e na revisdo da literatura.

Nesta senda, a primeira proposta é a de definir as Familias de Carreiras da organizacdo que
garantam a equidade do Sistema de Gestdo de Carreiras através de principios da justica distributiva
(Kabanoff, 1991), sugerindo-se a cria¢do de um novo Qualificador Ocupacional que permita fazer um
paralelo entre as categorias criadas em 2008 e aquelas que estdo em uso atualmente na administracdo
publica, de forma a ter um instrumento que possa responder as necessidades reais da organizacéo e, ao
mesmo tempo, ter as pessoas certas nas fungdes certas, ja que, esta é uma equacao fundamental para o
sucesso (Rothwell, et al., 2015). A criacdo do novo Qualificador Ocupacional deve ter um
regulamento proprio, elaborado pelo responsavel da area de Gestdo de Recursos Humanos, de acordo
com os objetivos e critérios que devem ser seguidos. Este regulamento deve ser aprovado pelos
Orgaos de Governo da organizagao.

A segunda proposta é a de criar um Plano de Mobilidade nas Carreiras que permita estabelecer os
“diferentes encaminhamentos possiveis oferecidos a uma pessoa no ambiente de trabalho” (Chanlat,
1995, p. 71), isto é, definir quais sdo as formas de promoc¢do e progressao na carreira, dentro da
organizacdo, dando a conhecer a todos os trabalhadores quais as possibilidades de desenvolvimento
pessoal e profissional, para que eles consigam atingir o seu potencial (Camara, Guerra & Rodrigues,
2007) e se evitem falsas expectativas, que lhes facam ficar desmotivados ou demasiado frustrados,
para que desempenhem as suas funcOes, isentos de comprometimento organizacional, que muitas
vezes leva ao desligamento da organizacdo. O Plano de Mobilidade nas Carreiras deve ser elaborado
pelo responsavel da area de Gestdo de Recursos Humanos, ou por outro trabalhador a quem ele
delegue essa tarefa, e deve ser construido de acordo com os objetivos dos Orgdos de Governo da
organizacao, a quem também cabe o dever de aprovéa-lo.

A terceira proposta € a de criar uma Unica base de dados que tenha por base o novo Qualificador
Ocupacional, para além da restante informacgédo dos trabalhadores. A criacdo da base de dados deve
estar devidamente regulamentada pelo responsavel de Gestdo de Recursos Humanos, em documento

proprio para o efeito, que deve ser aprovado pelos Orgéos de Governo da organizagio.
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6.2. Formas de Implementacéo

A implementacéo das trés propostas sugeridas neste projeto de intervencéo baseia-se em quatro pontos
fulcrais: cronograma, qualidade, custo e satisfacéo.

O cronograma (Anexo | — Cronograma de Implementacdo das Propostas) tera por objetivo gerir
todas 0s processos inerentes ao projeto. A qualidade passa por descrever boas praticas para que se
cumpram os objetivos, critérios e padrdes estabelecidos de forma a garantir o sucesso da intervencao.
O custo deste projeto foi equacionado para ser inerente aos gastos que a organizacdo tem com
remuneragcdes mensais, ja que, as intervencles propostas serdo realizadas pelos trabalhadores afetos a
Gestdo de Recursos Humanos. A satisfagdo das partes interessadas passa por alinhar os trabalhadores
com as estratégias deste projeto de intervencdo, de forma a garantir que todos sentem que fazem parte
deste e que o0 seu contributo, por minimo que seja, pode resultar na melhoria da Politica de Gestdo de

Carreiras 0 que trara vantagens para todos e melhorara o clima organizacional.

6.2.1. Formas de Implementac¢éo do Qualificador Ocupacional

A primeira proposta é a de criagdo de um novo Qualificador Ocupacional através da definicdo das
Familias de Carreiras da organizacgdo, sendo que, para o efeito € essencial que o responsavel pela area
de Gestdo de Recursos Humanos, crie um regulamento de acordo com o0s objetivos e critérios que
devem ser seguidos. Este regulamento deve ser aprovado pelos Orgéos de Governo da organizacio.

Antes de o novo Qualificador Ocupacional ser criado, o responsavel da area de GRH deve realizar
uma reunido de feedback com os trabalhadores afetos a area, para que exponham as dificuldades que
tém sentido na utilizacdo do antigo qualificador e que fagam sugestfes para a criagdo do novo, fazendo
um paralelo entre a C.P.A./97 e as carreiras publicas.

Seguidamente, o responsavel deve agendar uma reunifo com os Orgdos de Governo da
organizacdo, para que juntos definam as diretrizes do novo qualificador, sendo que essa informacéo
deve ficar escrita em ata, devidamente assinada por todos os participantes da reunido.

Para elaborar o novo Qualificador Ocupacional, o responsavel da area de GRH, deve estipular
uma comissdo de avaliadores, escolhendo um trabalhador da area para ser coordenador e trabalhadores
das diferentes areas e niveis funcionais, para fazerem uma avaliacdo das Familias de Carreiras, criando
critérios e requisitos para cada uma delas, bem como, estipularem as vérias fases deste processo,
criarem grelhas de avaliacdo e prepararem trés propostas, devidamente justificadas, para que oS
Orgaos de Governo possam comparar e escolher uma para ser implementada.

Seguidamente a comissdo deve aplicar o estipulado a todos os trabalhadores, porém, ao se fazer
uma avaliacdo do papel que cada carreira ou trabalhador tem dentro e para a organizacdo é importante
garantir a transparéncia, especialmente para que as remuneracdes determinadas sejam claras para todos

0s envolvidos no processo (Armstrong & Cummins, 2008).
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Depois de o novo Qualificador Ocupacional ser criado e aplicado, o responsavel deve organizar
uma reunido com os restantes trabalhadores da sua area, para que estes obtenham e dominem a
informacédo constante no documento, e organizem uma reunido geral, em auditério, para apresentar o
instrumento a todos os trabalhadores da organizacdo, esclarecendo todas as suas davidas, sendo que,
estes devem assinar um documento a confirmar que tiveram conhecimento da informagéo constante
neste e que sabem que podem consulta-lo em qualquer momento na area de GRH.

Apbs este processo, 0 novo Qualificador Ocupacional deve ser revisto anualmente, em datas
previa e sistematicamente definidas, como, por exemplo, no més de maio, sem exceg¢des, sendo que, a
revisdo deve ser efetuada pelo seu coordenador, sem recurso a comissao de avaliadores, a menos que

existam motivos para fazerem alteraces substanciais.

6.2.2. Formas de Implementacéo do Plano de Mobilidade

A segunda proposta é a de criar um Plano de Mobilidade nas Carreiras, que permita definir quais séo
as formas de promocédo e progressdo na carreira, dentro da organizagdo, e deve ser implementada
através de um regulamento préprio, elaborado pelo responsavel da Gestdo de Recursos Humanos e
aprovado pelos Orgéos de Governo da organizagao.

Antes de o Plano de Mobilidade ser criado, o responsavel da area de GRH deve realizar um
fireside, isto €, uma reunido informal com os trabalhadores afetos a area, que permita a partilha de
ideias sobre 0 que cada um considera importante a ter em conta no plano, de acordo com as suas
opinibes proprias, mas, também, com o feedback que recebem dos trabalhadores, no que concerne a
este ambito, de modo que se consiga construir um plano ideal.

Seguidamente, o responsavel deve ainda consultar a legislagdo em vigor sobre mobilidade e
agendar uma reunido com os Orgdos de Governo da organizagio, para que juntos e com base na
informacdo recolhida possam definir quais sdo as metas e caminhos a tomar para o crescimento
profissional dos trabalhadores, dentro de cada carreira, e consequentemente da organizacdo. E
importante que fique bem definido quais sdo os objetivos do Plano de Mobilidade, a quem se aplica,
em que circunstancias, como vai ser posto em prética e quando é que entra em vigor, sendo que essa
informac&o deve ficar escrita em ata, devidamente assinada por todos os participantes da reunido.

O Plano de Mobilidade deve ser elaborado pelo responsavel da area de GRH, ou por outro
trabalhador a quem ele delegue essa tarefa, e deve ser construido de acordo com as diretrizes dos
Orgaos de Governo da organizacdo, a quem também cabe o dever de aprova-lo.

Depois de o Plano de Mobilidade nas Carreiras ser criado, o responsavel deve organizar uma
reunido com os trabalhadores da sua area, para que estes obtenham e dominem a informacao constante
no documento, bem como, possam organizar uma reunido geral, em auditério, para apresentar o

instrumento a todos os trabalhadores da organizacdo e esclarecer davidas, sendo que, estes devem
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assinar um documento a confirmar que tiveram conhecimento da informacdo constante neste e que

sabem que podem consulta-lo em qualquer momento na area de GRH.

6.2.3. Formas de Implementacéo da Base de Dados

A terceira proposta que é a de harmonizar os dados dos trabalhadores, recorrendo a criacdo de uma
nova e Unica base de dados, deve ser implementada através de um regulamento préprio para o efeito,
elaborado pelo responsavel da éarea de Gestdo de Recursos Humanos e aprovado pelos Orgéos de
Governo da organizacgdo e que deve basear-se na estratégia abaixo descriminada.

Antes de a base de dados ser criada, o0 responsavel da area de GRH deve convocar uma reunido
com todos os trabalhadores da area para que juntos efetuem um brainstorming ou tempestade de
ideias, que permita desenhar o0 modelo ideal da base de dados, tanto no que respeita a informacéo que
esta deve conter como a apresentacdo (layout) que deve ter, para que seja Util e percetivel para todos
0S seus usuarios. Além disso, é importante definir toda a documentagcdo que deve constar nos
processos de cada trabalhador, a luz da legislacdo em vigor, ja que € dai que se vao recolher os dados.

Esta base de dados deve ser criada por um Unico trabalhador que devera pedir a todos os
trabalhadores da organizacdo, que confirmem os dados ali constantes e que assinem um documento a
atestar que a informacdo inserida é verdadeira, entregando para o efeito todos os documentos que se
julguem necessarios para comprovar a informacéo prestada. Este processo deve ser efetuado através de
pequenas reunides individuais, que ndo devem ultrapassar 0os 15 minutos, realizando-se num espago
privado designado para o efeito. Os trabalhadores devem ser informados antecipadamente sobre o
inicio deste processo, os documentos que deverdo entregar e a data, hora e local da sua reunido. Note-
se que o trabalhador da criagdo da base de dados ndo deve ser 0 mesmo que vai trabalhar na proposta
afeta as Familias de Carreiras, para ndo cair na tentacdo de recorrer & memoria para preencher os
dados, mas sim obrigar-se a ler o que estiver instituido.

Depois de criada, a base de dados deve ser revista por outro colega com base no processo
individual de cada trabalhador e no final deve ser aprovada pelo responsavel da area, a quem cabe
também o dever de definir critérios para a escolha dos intervenientes neste processo.

A base de dados deve estar disponivel para consulta de todos os trabalhadores da area de GRH,
mas apenas duas pessoas devem ter permissao para fazer alteracfes, nomeadamente o criador da base
de dados e o responsavel da area, sendo que, ap6s este processo, para além das atualizagbes que se
fardo sempre que exista informacdo nova sobre os trabalhadores, a base de dados deve ser revista
mensalmente, em datas previa e sistematicamente definidas, como, por exemplo, a primeira semana de
cada més ou na ultima sexta-feira de cada més, sem excecoes.

Cabe ao criador da base de dados o dever de preparar e enviar toda a informacgdo estatistica
relativa aos trabalhadores, dentro dos prazos legais definidos. No caso de auséncia do criador quem

deve substituir-lhe é o colega que confirmou a informacédo da base de dados.
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CAPITULO 7

Conclusdo

O “Projeto de Intervengdo na Gestdo de Carreiras de um Instituto Superior Politécnico, em Angola:
Arquitetura da Carreira ¢ da Mobilidade”, enquadrado na area de Gestdo de Recursos Humanos e
Consultadoria Organizacional, resumiu-se ao estudo exploratério e descritivo da Politica de Gestdo de
Carreiras de uma instituicdo de ensino superior, privada, angolana, mais precisamente, um Instituto
Superior Politécnico (ISP), com 168 trabalhadores efetivos.

Neste sentido, o objetivo deste projeto passou por compreender o problema organizacional a que a
organizacdo tem estado exposta, nos ultimos anos, por se tratar de uma organizacdo privada, mas
regida por um ministério publico, e apresentar algumas propostas de intervenc¢do para resolucdo dos
problemas de Gestdo de Recursos Humanos que foram detetados através de um diagnostico efetuado a
organizacao, que levou as conclusdes seguidamente descriminadas.

Assim, todos 0s anos a organizacdo tem de enviar informac6es sobre os seus trabalhadores e as
categorias das carreiras a que estdo alocados, para que o0 GEPE e 0 MAPTESS, deem-lhes o devido
tratamento Estatistico, no entanto, essa informacao, por vezes, € enviada com incongruéncias devido a
trés problemas chave ou fatores criticos na Gestdo de Carreiras da organizagdo em estudo, que passam
pela existéncia de lacunas na estrutura das Familias de Carreiras da organizacao, especialmente no que
concerne ao Qualificador Ocupacional (2008), assim como inexisténcia de um Plano de Mobilidade
nas Carreiras e, subsisténcia de desarmonizacdo de dados sobre as carreiras dos trabalhadores,
especialmente para efeitos Estatisticos.

Neste ambito chegou-se a conclusdo de que estes problemas sdo causados devido a mao de obra
estar mal treinada para 0 comprimento das suas atividades laborais solicitadas, os métodos utilizados
na execucao de atividades ndo sdo adequados ou ndo estdo atualizados, e a gestdo da organizacao é
feita sem medicédo ou avalia¢do de processos.

Para colmatar esses problemas foram sugeridas trés propostas de intervencdo, nomeadamente, a
criacdo de um novo Qualificador Ocupacional que permita fazer um paralelo entre as categorias
criadas em 2008 e aquelas que estdo em uso atualmente na administracdo publica, de forma a ter um
instrumento que possa responder as necessidades reais da organizacdo, bem como, a criagdo de um
Plano de Mobilidade nas Carreiras que permita definir formas de promocéo e progressdo nas familias
de carreiras da organizacdo e, por fim, a criacdo de uma Unica base de dados para uso de todos 0s
trabalhadores afetos a &rea de Gestdo de Recursos Humanos da organizacdo, que deve ser
constantemente atualizada a fim de se poder ceder informacdes estatisticas fidedignas, em qualquer
momento que sejam solicitadas.

Neste contexto, ao longo da construgdo deste projeto de intervengdo, varios conceitos chave foram
investigados empiricamente, como Gestdo de Carreiras, Modelos e Tipos de Carreiras, Sistemas e

Familias de Carreiras, e Mobilidade nas Carreiras, no entanto, o projeto reconheco que existiram
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algumas limitagGes, nomeadamente no que concerne a disponibilizacdo publica de informacdo sobre
Angola, no que diz respeito a legislacdo, dados estatisticos, investigacOes e teorias sobre Gestdo de
Carreiras em Angola.

Outra limitacdo sentida, refere-se a dimensdo do quadro de pessoal da organizacdo, que é
constituido um numero elevado de trabalhadores sobre os quais a informacéo esta dispersa por varias
bases de dados que necessariamente tiverem de ser compiladas numa Unica tabela para analise.

Por altimo, 0 mapeamento de processos através do método de observacdo, uma vez que, como
observadora nem sempre conseguia acompanhar um processo do inicio ao fim.

Em projetos de intervencdo futuros, seria interessante que a organizagdo revisse a sua Politica de
Gestdo de Remunerac@es e cria-se uma Politica de Avaliacdo de Desempenho e Plano de Formacéo

gue viessem incrementar a Politica de Gestdo de Carreiras, em estudo neste projeto.
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Anexo A — Organograma do ISP
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Anexo B — Quadro de Pessoal

Masculino 45 Nao Alfabetizado 4 DPO - Obras Operério Qualificado de 22 Classe Pedreiro 55 000,00

Masculino 45 Ensino Secundario do | Ciclo 6 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00

Masculino 44 Ensino Primari 6 Jardinagem Operério qualificado de 32 Classe Jardineiro 50 000,00

Masculino 59 Ensino Primario 6 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00

Masculino 31 Licenciatura 0 Departamento de Saldde Assistente Estagiario Vice-Coordenador de Ciéncias Farmacéuticas 300 000,00

Masculino 61 Nao Alfabetizado 9 Jardinagem Operério qualificado de 32 Classe Jardineiro 50 000,00

Masculino 27 Ensino Secundario do | Ciclo 3 Vigilancia e Proteccéo Estagiario Vigilante 57 000,00

Masculino 27 Ensino Secundario do | Ciclo 4 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00

Masculino 29 Técnico Médio 9 Tesouraria Tesoureiro de 22 Classe Assistente de Tesouraria 70 000,00
Al0 Masculino 35 Ensino Secundario do 11 Ciclo 1 Vigilancia e Proteccéo Estagiario Vigilante 47 000,00
All Feminino 32 Licenciatura 1 Posto de Enfermagem Técnico Média Principal 22 Classe Enfermeira 75 000,00
Al2 Feminino 38 Nao Alfabetizado 8 Sector Residencial Auxiliar Limpeza de 22 Classe Doméstica 44 250,00
Al3 Feminino 55 Licenciatura 9 Secretariado Académico Assistente Estagiario Chefe de Sector 350 000,00
Al4 Feminino 38 Técnico Médio 9 Biblioteca Técnico Médio de 12 Classe Bibliotecario 60 000,00
Al5 Feminino 33 Licenciatura 9 Tesouraria Tesoureiro de 22 Classe Assistente de Tesouraria 85 000,00
Al6 Masculino 29 Licenciatura 4 RH Assistente Estagiario Docente 300 000,00
Al7 Masculino 33 Nao Alfabetizado 11 DPO - Obras Operério qualificado de 32 Classe Pedreiro de 22 49 250,00
A18 Masculino 35 Ensino Primario 6 Vigilancia e Protecgédo Operario qualificado de 32 Classe Vigilante 54 000,00
A19 Masculino 56 Ensino Secundario do | Ciclo 12 Chaves Auxiliar Administrativo 12 Classe Auxiliar de Servicos - Responsavel 50 000,00
A20 Masculino 51 Licenciatura 0 CESPES Assistente Estagiario Docente Efectivo 300 000,00
A21 Masculino 54 Nao Alfabetizado 12 Geradores Operério Qualificado de 22 Classe Auxiliar de Servigos 62 500,00
A22 Masculino 56 Doutoramento 16 Departamento de CESH Professor Auxiliar Chefe de Departamento 800 000,00
A23 Masculino 31 Licenciatura 0 Departamento de CESH Assistente Estagiério Vice-Coordenador de Sociologia 300 000,00
A24 Masculino 33 Nao Alfabetizado 11 DPO - Obras Operario qualificado de 32 Classe Servente 50 000,00
A25 Masculino 51 Licenciatura 13 Gabinete Juridico Assistente Estagiario Responséavel de Sector 350 000,00
A26 Masculino 39 Licenciatura 0 Departamento de CESH Assistente Estagiério Vice-Coordenador de Psicologia 300 000,00
A27 | Masculino 34 Técnico Médio 11 Tesouraria Técnico Médio de 12 Classe Tesoureiro 70 000,00
A28 Masculino 51 Ensino Secundéario do I Ciclo 5 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00
A29 Masculino 64 Nao Alfabetizado 11 DPO - Obras Operario qualificado de 32 Classe Pedreiro de 22 50 000,00
A30 Feminino 53 Nao Alfabetizado 14 Sector Residencial Auxiliar Limpeza de 12 Classe Responséavel de Sector 51 250,00
A3l Masculino 36 Ensino Secundéario do I Ciclo 1 Vigilancia e Proteccéo Aprendiz Vigilante 57 000,00
A32 Masculino 38 Mestrado 8 Departamento de CESH Assistente Vice-Coordenador do Curso de Direito 400 000,00
A33 Masculino 55 Doutoramento 16 CESPES Investigador auxiliar Investigador/Docente 575 000,00
A34 Masculino 46 Nao Alfabetizado 4 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 47 000,00
A35 Feminino 47 Licenciatura 4 Departamento de CT Assistente Estagiério Coordenadora do Curso de C.Civil 250 000,00
A36 | Masculino 30 Técnico Médio 6 Secretaria Geral Técnico Médio de 12 Classe Técnico da Secretaria Geral 60 000,00
A37 Masculino 42 Mestrado 13 Direccéo e Reitoria Professor Auxiliar Director-Geral 800 000,00
A38 Feminino 29 Técnico Médio 9 Secretaria Geral Técnico Médio de 12 Classe Técnico da Secretaria Geral 60 000,00
A39 Masculino 38 Nao Alfabetizado 12 DPO - Obras Operério qualificado de 12 Classe Pedreiro 64 250,00
A40 Masculino 61 Nao Alfabetizado 9 Jardinagem Operério qualificado de 32 Classe Jardineiro 50 000,00
A4l Masculino 55 Licenciatura 10 CESPES Assistente Estagiério Docente 300 000,00
A42 Masculino 37 Licenciatura 0 Departamento de CESH Assistente Estagiério Vice-Coordenador do Curso de Linguas 300 000,00
A43 Masculino 25 Licenciatura 1 Departamento de CT Assistente Estagiério Vice-Coordenador do Curso de Informética de Ge| 300 000,00
Ad4 Masculino 34 Nao Alfabetizado 11 DPO - Obras Operério qualificado de 12 Classe Serralheiro 65 000,00
A45 Masculino 53 Nao Alfabetizado 4 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00
A46 Feminino 40 Ensino Secundério do Il Ciclo 8 Biblioteca Técnico Médio de 22 Classe Bibliotecario 50 000,00
A47 Masculino 31 Licenciatura 3 Laboratérios Técnico Média Principal 22 Classe Técnico de Laboratério 75 000,00
A48 Masculino 30 Técnico Médio 7 Gabinete de P6s-Graduagédo e Mestrados Técnico Médio de 12 Classe Técnico de Secretaria Geral-Mestrados 60 000,00
A49 Feminino 33 Frequéncia Universitaria 10 Gabinete de Pés-Graduagéo e Mestrados Técnico Médio de 12 Classe Técnico de Secretaria Geral-Mestrados 60 000,00
A50 Masculino 34 Licenciatura 3 Gabinete de Comunicagéo e Imagem Técnico Médio de 12 Classe Porta Voz 75 000,00
A51 Feminino 43 Licenciatura 7 Secretaria Geral Técnico de 12 Classe Responséavel de Sector 250 000,00
A52 Masculino 47 Ensino Secundéario do I Ciclo 5 Vigilancia e Protecgédo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00
A53 Masculino 50 Ensino Secundéario do Il Ciclo 5 Vigilancia e Protecgédo Operério Qualificado de 22 Classe Vigilante 62 000,00
Ab54 Masculino 40 Frequéncia Universitéaria 11 Contabilidade Técnico de 22 Classe Responsavel de Sector 250 000,00
A55 Masculino 50 Ensino Secundéario do Il Ciclo 13 Jardinagem Operério Qualificado de 22 Classe Responséavel de Sector 50 250,00
A56 Masculino 34 Nao Alfabetizado 6 DPO - Obras Operério qualificado de 32 Classe Servente 50 000,00
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A57 Feminino 25 Nao Alfabetizado 5 Sector Residencial Auxiliar Limpeza de 22 Classe Doméstica 45 000,00
A58 | Masculino 61 Licenciatura 11 Departamento de CT Assistente Estagiario Chefe de Departamento 500 000,00
A59 | Masculino 36 Ensino Secundario do Il Ciclo 7 Chaves Auxiliar Administrativo 22 Classe Auxiliar de Servigos 45 000,00
A60 | Masculino 29 Ensino Secundario do Il Ciclo 6 Sector de Electricidade Operério Qualificado de 22 Classe Técnico Auxliar de Electricidade 51 250,00
A61 | Masculino 27 Ensino Secundario do I Ciclo 6 Chaves Auxiliar Administrativo 22 Classe Auxiliar de Servigos 45 000,00
A62 | Masculino 40 Ensino Primério 6 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00
A63 | Masculino 58 Ensino Secundario do Il Ciclo 13 Jardinagem Operério gualificado de 3? Classe Jardineiro 50 000,00
A64 | Masculino 35 Freguéncia Universitaria 10 Secretaria Geral Técnico Média Principal 22 Classe Vice-Responsavel de Sector 75 000,00
A65 | Masculino 27 Nao Alfabetizado 6 Sector de Electricidade Operério Qualificado de 22 Classe Técnico Auxliar de Electricidade 55 000,00
A66 | Masculino 29 Freguéncia Universitaria 6 Tesouraria Tesoureiro de 22 Classe Assistente de Tesouraria 70 000,00
A67 | Masculino 41 Mestrado 10 Departamento de CESH Assistente Coordenador do Curso de Direito 400 000,00
A68 | Masculino 39 Freguéncia Universitaria 16 Secretariado Académico Especialista de 22 Classe Técnico da Secretariado Académico 300 000,00
A69 | Masculino 48 Técnico Médio 3 Secretariado Académico Auxiliar Administrativo 22 Classe Auxiliar de Servigos 30 000,00
A70 | Feminino 33 Licenciatura 1 Departamento de Saude Assistente Estagiario Vice-Coordenadora do Curso de Enfermagem 350 000,00
A71 | Feminino 34 Licenciatura 4 Departamento de Salde Assistente Cordenadora dos Cursos de Andlises Clinicas e Rg 400 000,00
A72 | Feminino 25 Licenciatura 7 Secretaria Geral Técnico Média Principal 22 Classe Técnico da Secretaria Geral 75 000,00
A73 | Masculino 27 Néo Alfabetizado 6 DPO - Obras Aprendiz Servente 44 250,00
A74 | Masculino 54 Né&o Alfabetizado 7 DPO - Obras Operério qualificado de 32 Classe Servente 53 000,00
A75 | Masculino 50 Néo Alfabetizado 12 Motorista/Estafeta Motorista Ligeiro Principal Motorista/Estafeta 86 000,00
A76 | Masculino 39 Nao Alfabetizado 6 DPO - Obras Operério Qualificado de 22 Classe Servente 53 875,00
AT77 | Masculino 32 Ensino Secundario do Il Ciclo 3 Vigilancia e Proteccédo Operério gualificado de 3? Classe Vigilante 57 000,00
A78 | Masculino 33 Mestrado 1 Departamento de CESH Assistente Coordenador do Curso de Ciéncias da Educagéo 350 000,00
A79 | Masculino 60 N&o Alfabetizado 12 DPO - Obras Operério qualificado de 12 Classe Carpinteiro 61 625,00
A80 | Masculino 50 Néo Alfabetizado 4 Vigilancia e Proteccédo Operério gualificado de 3? Classe Vigilante 62 000,00
A81 | Masculino 24 Ensino Secundario do Il Ciclo 2 RH Técnico Médio de 12 Classe Técnico dos Recursos Humanos 60 000,00
A82 | Masculino 49 Ensino Secundario do Il Ciclo 6 Vigilancia e Proteccéo Encarregado Responsével de Sector 127 000,00
A83 | Masculino 32 Nao Alfabetizado 8 DPO - Obras Operério Qualificado de 22 Classe Servente 55 000,00
A84 | Masculino 52 Mestrado 11 Departamento de Salde Professor Auxiliar Chefe de Departamento 600 000,00
A85 | Masculino 52 Néo Alfabetizado 6 Vigilancia e Proteccédo Operério gualificado de 3? Classe Vigilante 57 000,00
A86 | Masculino 63 N&o Alfabetizado 10 DPO - Obras Operério qualificado de 32 Classe Servente 37 250,00
A87 | Masculino 67 Ensino Secundario do Il Ciclo 2 Qutros Técnico de 22 Classe Responséavel pelas Actividade Desportivas 200 000,00
A88 | Masculino 40 Nao Alfabetizado 12 Editora - Armaz. Técnico Médio de 3? Classe Awuxiliar de Servigos 54 250,00
A89 | Masculino 26 Ensino Secundario do Il Ciclo 3 Divisdo Tecnldgica Técnico Médio de 12 Classe Técnico de Informética 50 000,00
A90 | Masculino 48 Néo Alfabetizado 2 DPO - Obras Operério gualificado de 3? Classe Servente 54 500,00
A91 | Masculino 33 N&o Alfabetizado 11 DPO - Obras Operério qualificado de 12 Classe Servente 65 000,00
A92 | Masculino 32 Ensino Secundario do Il Ciclo 8 Biblioteca Tesoureiro de 22 Classe Assistente de Tesouraria 60 000,00
A93 | Masculino 61 Ensino Secundério do Il Ciclo 12 DPO - Obras Encarregado Responsavel de Sector 1038 750,00
A94 | Masculino 56 Néo Alfabetizado 13 Geradores Operério gualificado de 12 Classe Responsével dos Servicos 72 500,00
A95 | Masculino 25 Ensino Secundario do Il Ciclo 3 Vigilancia e Protec¢do Operério qualificado de 3? Classe Vigilante 57 000,00
A96 | Masculino 46 Ensino Secundério do I Ciclo 6 Vigilancia e Proteccéo Operério Qualificado de 22 Classe Vigilante 62 000,00
A97 | Masculino 61 Néo Alfabetizado 12 Jardinagem Operério gualificado de 3? Classe Jardineiro 51 500,00
A98 | Masculino 46 Ensino Secundario do I Ciclo 1 DPO - Obras Operério qualificado de 12 Classe Operador de Méaquinas 63 125,00
A99 | Masculino 54 Néo Alfabetizado 7 DPO - Obras Operério Qualificado de 22 Classe Pedreiro 54 250,00
A100 | Feminino 29 Freguéncia Universitaria 6 Biblioteca Técnico Médio de 12 Classe Bibliotecario 60 000,00
A101 | Feminino 47 Néo Alfabetizado 9 Sector Residencial Auxiliar Limpeza de 22 Classe Doméstica 42 750,00
A102 | Feminino 43 Ensino Secundario do I Ciclo 2 Sector Residencial Auxiliar Limpeza de 22 Classe Doméstica 46 500,00
A103 | Masculino 51 Ensino Secundaério do I Ciclo 6 Vigilancia e Proteccédo Operério qualificado de 12 Classe Vice-Responsavel de Sector 64 000,00
A104 | Masculino 55 Ensino Secundario do I Ciclo 6 Vigilancia e Proteccédo Operério gualificado de 3? Classe Vigilante 57 000,00
A105 | Masculino 32 Frequéncia Universitaria 6 Laboratdrios Técnico Média Principal 22 Classe Técnico de Laboratério 75 000,00
A106 | Masculino 30 Ensino Secundario do Il Ciclo 1 Gabinete de Comunicagdo e Imagem Técnico Médio de 3? Classe Auxiliar de Servigos 60 000,00
A107 | Masculino 38 Mestrado 7 Laboratérios Assistente Estagiario Responséavel de Sector 1216 550,00
A108 | Masculino 24 Ensino Secundario do Il Ciclo 5 Gabinete de Comunicagdo e Imagem Técnico Médio de 12 Classe Produc&o de Imagem, Som e Video 60 000,00
A109 | Feminino 44 Freguéncia Universitaria 11 Biblioteca Técnico Médio de 12 Classe Vice-Responsavel 70 000,00
A110 | Masculino 31 N&o Alfabetizado 4 Jardinagem Operério qualificado de 32 Classe Jardineiro 49 250,00
Al111 | Masculino 38 Ensino Secundario do Il Ciclo 8 Sector de Electricidade Encarregado Responséavel de Sector 940 000,00
Al112 | Feminino 44 Mestrado 1 Departamento de CESH Assistente Vice-Coordenadora do Curso de Economia e Gest 300 000,00

42




Al113 | Feminino 53 Técnico Médio 13 Secretaria Geral Técnico Médio de 12 Classe Técnico da Secretaria Geral 60 000,00
Al114 | Feminino 31 Frequéncia Universitaria 10 Secretariado dos Departamentos Técnico Médio de 12 Classe Secretaria do Departamento de Saude 60 000,00
All5 | Feminino 67 Mestrado 7 Secretariado dos Departamentos Assistente de Investigacdo Secretaria do Departamento de Ciéncias e Tecnolo 350 000,00
All6 | Feminino 42 Licenciatura 7 RH Técnico de 22 Classe Técnico dos Recursos Humanos 150 000,00
All7 | Feminino 55 Doutoramento 4 Gabinete de Pds-Graduacao e Mestrados Investigador principal Coordenadora da Comisséao Cientifica dos Mestraq 2 027 500,00
Al18 | Feminino 41 Licenciatura 11 GAPE Assistente Estagiario Responsavel de Sector 350 000,00
Al19 | Feminino 47 Mestrado 10 Departamento de Satde Assistente Coordenadora do Curso de Enfermagem 200 000,00
A120 | Feminino 29 Licenciatura 1 Posto de Enfermagem Técnico Médio de 12 Classe Enfermeira 75 000,00
Al121 | Feminino 47 N&o Alfabetizado 14 Chaves Auxiliar Administrativo 22 Classe Auxiliar de Servigos 41 250,00
Al122 | Masculino 64 Licenciatura 12 Direccéo e Reitoria Assistente Estagiario Secretario-Geral 2 520 000,00
Al123 | Feminino 31 Licenciatura 11 Direcgéo Técnico de 12 Classe Secretéria da Direccdo 300 000,00
Al24 | Masculino 51 Né&o Alfabetizado 6 Vigilancia e Proteccéo Operério qualificado de 32 Classe Vigilante 57 000,00
Al125 | Feminino 28 Licenciatura 7 Tesouraria Tesoureiro de 12 Classe Assistente de Tesouraria 85 000,00
Al126 | Masculino 25 Ensino Secundério do Il Ciclo 2 Projecto CPPR (motorista) Motorista Pesado de 22 Classe Motorista 44 000,00
Al127 | Masculino 29 Licenciatura 3 Departamento de CT Assistente Estagiario Coordenador do Curso de Refinagédo de Petréleos 350 000,00
Al128 | Feminino 42 Licenciatura 3 Gabinete de Comunicagdo e Imagem Assistente Estagiario Responsavel de Sector 1 019 000,00
A129 | Masculino 28 Licenciatura 2 Departamento de CT Assistente Estagiario Coordenador do Curso de Electromecanica 350 000,00
Al130 | Masculino 38 Ensino Secundario do |1 Ciclo 1 Vigilancia e Proteccéo Estagiario Vigilante 42 000,00
Al131 | Masculino 43 Mestrado 2 Departamento de CT Assistente Coordenador do Curso de Arquitectura 400 000,00
Al132 | Masculino 25 Ensino Secundéario do |1 Ciclo 2 Ginésio Operério qualificado de 32 Classe Auxliar de Servigo 45 000,00
Al133 | Masculino 46 Mestrado 6 Departamento de CESH Assistente Coordenador do Curso de CEFD Mot. Humana 1 295 500,00
Al34 | Feminino 33 Frequéncia Universitaria 11 Secretaria Geral Técnico Médio de 12 Classe Técnico da Secretaria Geral 60 000,00
Al135 | Masculino 33 Frequéncia Universitaria 13 RH Técnico de 3? Classe Responsavel de Sector 150 000,00
A136 | Masculino 22 Ensino Secundério do Il Ciclo 3 Jardinagem Operdério qualificado de 3? Classe Jardineiro 51 500,00
A137 | Feminino 29 Frequéncia Universitaria 6 Contabilidade Técnico Média Principal 3?2 Classe Contabilista 80 000,00
Al138 | Feminino 58 Técnico Médio 9 Secretaria Geral Técnico Médio de 12 Classe Técnico da Secretaria Geral 60 000,00
Al139 | Masculino 52 Ensino Secundéario do |1 Ciclo 8 Divisdo Tecnlégica Técnico Médio de 12 Classe Responsavel de Sector 940 000,00
Al140 | Masculino 49 Doutoramento 2 Direccéo e Reitoria Investigador principal Director-Geral Adjunto 700 000,00
Al41 | Masculino 24 Ensino Secundério do Il Ciclo 3 Jardinagem Operério qualificado de 3? Classe Jardineiro 50 000,00
Al42 | Masculino 37 Néo Alfabetizado 6 Vigilancia e Protecgéo Operério Qualificado de 22 Classe Vigilante 62 000,00
Al143 | Masculino 41 Licenciatura 11 Secretariado Académico Assistente Estagiario Técnico da Secretariado Académico 300 000,00
Al44 | Masculino 28 Frequéncia Universitaria 1 Ginasio Assistente Estagiario Personal Trainer 60 000,00
Al145 | Masculino 44 Né&o Alfabetizado 11 DPO - Obras Operério Qualificado de 22 Classe Pedreiro 55 000,00
Al46 | Masculino 38 Ensino Secundéario do Il Ciclo 11 Divisdo Tecnldgica Técnico Médio de 22 Classe Técnico de Informética 683 250,00
Al47 | Masculino 46 Licenciatura 1 Departamento de Saude Assistente Estagiario Vice-Coordenador de Andlises Clinicas 350 000,00
Al48 | Masculino 25 Ensino Secundéario do | Ciclo 2 Jardinagem Operério qualificado de 3? Classe Jardineiro 50 000,00
Al149 | Masculino 54 Néo Alfabetizado 11 DPO - Obras Operério qualificado de 3? Classe Servente 53 500,00
A150 | Feminino 30 Licenciatura 9 Secretariado Académico Técnico Média Principal 22 Classe Técnico da Secretariado Académico 75 000,00
A151 | masculino 33 Frequéncia Universitaria 3 RH Técnico Médio de 12 Classe Técnico de Recursos Humano 60 000,00
A152 | Masculino 31 Licenciatura 10 Secretariado Académico Técnico Médio de 12 Classe Docente 75 000,00
A153 | Masculino 28 Licenciatura 0 CESPES Assistente Estagiario Docente Efectivo 300 000,00
Al54 | Feminino 44 Né&o Alfabetizado 7 Sector Residencial Auxiliar Limpeza de 22 Classe Domeéstica 45 000,00
Al155 | Masculino 54 Ensino Secundéario do Il Ciclo 5 Editora - Armaz/livraria/papel - RESP Técnico Médio de 22 Classe Responsavel de Sector 683 250,00
Al156 | Masculino 48 Licenciatura 7 CESPES Assistente Estagiario Docente Efectivo 300 000,00
Al157 | Masculino 33 Néo Alfabetizado 4 Jardinagem Operério qualificado de 3? Classe Jardineiro 50 000,00
A158 | Masculino 30 Ensino Secundario do | Ciclo 2 Vigilancia e Protecgéo Estagiario Vigilante 57 000,00
Al159 | Feminino 39 Frequéncia Universitaria 11 Secretaria Geral Técnico Médio de 12 Classe Técnico da Secretaria Geral 60 000,00
A160 | Masculino 63 N&o Alfabetizado 10 Geradores Operério Qualificado de 22 Classe Auxiliar de Servigos 62 500,00
Al61 | Feminino 39 Licenciatura 8 Secretariado Académico Assistente Estagiario Docente Efectivo 300 000,00
Al162 | Feminino 38 Ensino Secundéario do |1 Ciclo 8 Editora - Livraria/papel Técnico Médio de 12 Classe Técnica da Livraria 60 000,00
A163 | Masculino 27 Ensino Secundario do Il Ciclo 8 DPO - Obras Operério Qualificado de 22 Classe Pedreiro 55 000,00
Al164 | Masculino 44 Néo Alfabetizado 4 Jardinagem Operério qualificado de 3? Classe Jardineiro 50 000,00
Al165 | Masculino 28 Frequéncia Universitaria 7 Secretaria Geral Técnico Médio de 12 Classe Técnico Médio de 12 Classe 60 000,00
Al166 | Masculino 52 Ensino Secundério do Il Ciclo 11 Chaves Auxiliar Administrativo 12 Classe Auxiliar de Servigos 54 250,00
Al167 | Masculino 34 Frequéncia Universitaria 8 Secretariado Académico Técnico Média Principal 3?2 Classe Ténico Médio Principal 3? Classe 70 000,00
Al168 | Masculino 57 Né&o Alfabetizado 13 Geradores Operério qualificado de 3? Classe Auxiliar de Servigos 51 500,00
Totais 33 853 925,01
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Anexo C — Quadro de Pessoal por Area Funcional

Orgaos de Governo 3 0 3 2%
Sec. Direcgdo 0 1 1 1%
DPO 21 0 21 13%
S. Electricidade 3 0 3 2%
Geradores 4 0 4 2%
S. Residencial 0 6 6 4%
Contabilidade 1 1 2 1%
Tesouraria 3 2 5 3%
R.H. 4 1 5 3%
GJUD 1 0 1 1%
Posto Enf. 0 2 2 1%
Ginésio 3 0 3 2%
S.A. 3 3 6 4%
GAS 2 0 2 1%
Secretaria Geral 3 7 10 6%
Biblioteca 1 4 5 3%
Editora 2 1 3 2%
D.T. 3 0 3 2%
GAQUI 3 1 4 2%
GAPE 0 1 1 1%
GIS 0 0 0 0%
Laboratérios 3 0 3 2%
Jardinagem 12 0 12 7%
Patriménio 0 0 0 0%
Chaves 4 1 5 3%
Motoristas 1 0 1 1%
Projecto CPPR 1 0 1 1%
Vigilancia 25 0 25 15%
Departamentos 3 0 3 2%
Sec. Depto 0 2 2 1%
Pos-graduagdes 1 2 3 2%
Coordenagdo 6 3 9 5%
Coordenacéo Adj. 7 2 9 5%
CESPES 0 0 0 0%
Prof. Investigadores 5 0 5 3%
Total 128 40 168 100%




GRUPO

Anexo D — Quadro de Fileiras de Responsaveis e Dirigentes

CARGO

PERFIL EXIGIDO

XVI

Secretario-Geral

Deve ter o ensino superior, mestrado ou doutoramento e
experiéncia comprovada de pelo menos 10 anos.

XV

Director Geral

Deve ter o ensino superior, mestrado ou doutoramento e
experiéncia comprovada de pelo menos 10 anos.

XV

Director Adjunto

Deve ter o ensino superior e experiéncia comprovada na
lideranga participativa. Deve ter 10 anos de bom efectivo
Servico.

X1l

Director de Gabinete de Recursos Humanos

Deve ter formacao superior na area de Recursos Humanos.
Deve controlar e dominar os trabalhadores que nesse sector
exercem diversas tarefas. Deve ter 10 anos de bom efectivo

servico Dewve antar nela lideranca narticinativa

Xl

Chefe de Gabinete Juridico

Deve ter formac&o superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 6 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.

Xl

Chefe de Consultério médico

Deve ter formag&o superior na &rea de enfermagem e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servigo. Deve optar pela lideranca participativa.

Chefe de Divisdo de Tecnologia

Deve ter formagdo superior na area de tecnologia e
experiéncia comprovada. Deve ter 5 anos de bom efectivo
servigo. Deve optar pela lideranca participativa.

Responsavel pela Contabilidade

Deve ter formagdo superior na area de contabilidade e
experiéncia comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo
Servigo.

X1

Chefe de Depart. do Secretariado Académico

Deve ter formagédo superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 6 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.

VI

Chefe de Departamento da Secretaria

Deve ter formagédo superior na area de administracéo e
experiéncia comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranga participativa.

VI

Coordenador Adjunto da Secretaria

Deve ter formagéo superior na area de contabilidade e
experiéncia comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo
Servico.

VII

Responsavel pela Biblioteca

Deve ter formagéo superior na area bibliotecaria e
experiéncia comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo
servigo. Deve optar pela lideranca participativa.

Xl

Chefe de Gab. De Apoio ao Sigarra (GAS)

Deve ter formag&o superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 6 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.

Xl

Chefe de Gabinete de Aval. Da Qualid. E Imagem (GAQI)

Deve ter formagdo superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 6 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.

Xl

Chefe de Gab.de Apoio ao Estudante (GAPE)

Deve ter formagdo superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 6 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.

Xl

Coord. de Gabinete de apoio ao Estudante

Deve ter formagédo superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 6 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.

VI

Coorden. Adj. Gab. apoio ao Estudante (GAPE)

Deve ter formagédo superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 4 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranga participativa.

Xl

Chefe de Gab.de Activ. Extra-Curricular (GAEC)

Deve ter formagé&o superior e experiéncia comprovada. Deve

ter 6 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.
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X1

Chefe de Gabinete de Inser¢éo Social (GIS)

Deve ter formacéo superior e experiéncia comprovada. Deve
ter 6 anos de bom efectivo servico. Deve optar pela
liderancga participativa.

Xl

Coord. de Gabinete de Inser¢éo Social(GIS)

Deve ter formagéo superior na area de assistente social e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

X1l

Encarregado de Obras

Deve ter formacao superior na area de construcao civil. Deve
controlar e dominar os trabalhadores que nesse sector
exercem diversas tarefas. Deve ter 10 anos de bom efectivo
servico_Dewve antar nela lideranca narticinativa

Chefe de Electricidade

Deve ter formacéao superior na area de enfermagem e
experiéncia comprovada. Deve ter 5 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranga participativa.

Responsavel pelos segurangas

Deve ter pelo menos a 82 classe, experiéncia comprovada e
optar pela lideranca participativa. Deve ter 4 anos de bom
efectivo trabalho.

Responsavel pela serralharia

Devwe ter a 122 classe, experiéncia  comprovada na area de
serralharia e optar pela lideranca participativa. Deve ter 4 de
bom efectivo servico.

Responsavel p/operadores de maquinas

Deve ter pelo menos a 8% classe, cartas de condugao de
pesado profissional, experiéncia comprovada e optar
lideranca participativa. Deve ter 4 anos de bom efectivo
trabhalho

Responsavel pelo gerador

Deve ter pelo menos a 82 classe, experiéncia comprovada e
optar pela liderancga participativa. Deve ter 4 anos de bom
efectivo trabalho.

Chefe de equipa dos segurancas

Deve ter pelo menos a 82 classe, experiéncia comprovada e
optar pela liderancga participativa. Deve ter 4 anos de bom
efectivo trabalho.

Responsavel p/ empregados domésticos

Deve ter pelo menos a 82 classe, experiéncia comprovada e
optar pela lideranca participativa. Deve ter 4 anos de bom
efectivo trabalho.

Responsavel pelo chaveiro

Deve ter pelo menos a 82 classe, experiéncia comprovada e
optar pela lideranga participativa. Deve ter 4 anos de bom
efectivo trabalho.

X1V

Direct. Gab. Cent .Est. Invest. Cientifica (DAEFA)

Deve ter formacédo superior e experiéncia comprovada. Deve
ter 10 anos de bom efectivo servigo. Deve optar pela
lideranca participativa.

Xl

Chefe de Gab.do Cent.de Invest. Cient. (DAEFA)

Deve ter formacéao superior e experiéncia comprovada. Deve
ter 6 anos de bom efectivo  servigo.  Deve optar pela
liderancga participativa.

Xl

Chefe de Gab.Cent.de Invest. Cientif. (CEIC)

Deve ter formacéao superior e experiéncia comprovada. Deve
ter 6 anos de bom efectivo servico. Deve optar pela
liderancga participativa.

DCESH

DCT

X1

Chefe de Departamento de Ciéncias de Saude (DCS)

Deve ter formacdo superior na area de ciéncias de satde
e experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

Xl

Coordenador de Direito

Devwe ter formagédo superior na area de direito e experiéncia
comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servico. Deve
optar pela liderancga participativa.

VI

Coordenador Adjunto de Direito

Deve ter formacéao superior de direito e experiéncia
comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servico. Deve
optar pela lideranca participativa.

ECO

VI

Coordenador Adjunto de Economia e gestdo

Deve ter formacédo superior de economia e gestdo e
experiéncia comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo
servigo. Deve optar pela lideranca participativa.

X1

Coordenador de Sociologia

Deve ter formacédo superior na area de sociologia e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranga participativa.




VI

Coordenador Adjunto de Sociologia

Deve ter formacdo superior de sociologia e experiéncia
comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo. Deve
optar pela lideranca participativa.

Xl

Coordenador de Psicologia

Devwe ter formacdo superior na area de psicologia e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

VI

Coordenador Adjunto de Psicologia

Deve ter formacdao superior de psicologia e experiéncia
comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigco. Deve
optar pela lideranga participativa.

LIN

VI

Coordenador Adjunto de Linguas

Devwe ter formacdo superior de linguas e experiéncia
comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo. Deve
optar pela lideranca participativa.

X1

Coordenador de Motricidade

Devwe ter formacdo superior na area de Motricidade e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

VI

Coordenador Adjunto de Motricidade

Deve ter formacdo superior na area de Motricidade e
experiéncia comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

Xl

Coordenador da Area Fisica

Deve ter formacao superior e experiéncia comprovada. Deve
ter 6 anos de bom efectivo  servico.  Deve optar pela
lideranca participativa.

EDU

X1

Coordenador de Informética

Devwe ter formacdo superior na area de informatica e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

VI

Coordenador Adjunto de Informatica

Devwe ter formacdo superior de informatica e experiéncia
comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo. Deve
optar pela lideranca participativa.

cv

Clv

X1

Coordenador de Electromecéanica

Deve ter formacéao superior na area de electromecanica e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

VI

Coordenador Adjunto de Electromecanica

Devwe ter formacédo superior de Electromecénica e experiéncia
comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo. Deve
optar pela lideranca participativa.

ARQ

ARQ

Xl

Coordenador de enfermagem

Deve ter formacao superior na area de enfermagem e
experiéncia comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

X1

Coordenador Adjunto de Enfermagem de 12

Deve ter formacdao superior na area de enfermagem e
experiéncia comprovada. Deve ter 10 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

VI

Coordenador Adjunto de Enfermagem de 32

Devwe ter formacdo superior na area de enfermagem e
experiéncia comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.

Coordenador Adjunto de Enfermagem de 22

Devwe ter formacdo superior na area de enfermagem e
experiéncia comprovada. Deve ter 7 anos de bom efectivo
servico. Deve optar pela lideranca participativa.
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Anexo E — Quadro de Fileiras de Técnicos

GRUPO PROFISSAO PERFIL EXIGIDO

Devwe ter a licenciatura/ mestrado concluido Deve conhecer e
XVI Técnico especializado de 12 dominar as técnicas nos varios dominios de gestdo. Deve ter
18 anos de bom efectivo servigo.

Devwe ter a licenciatura/ mestrado concluido Deve conhecer e
XV Técnico especializado de 22 dominar as técnicas nos varios dominios de gestdo. Deve ter
15 anos de bom efectivo servigo.

Devwe ter a licenciatura/ mestrado concluido Deve conhecer e
X1 Técnico especializado de 3?2 dominar as técnicas nos varios dominios de gestdo. Deve ter
12 anos de bom efectivo servico.

Deve ter no minimo o Bacharelato em direito e
X111 Jurista de 12 experiéncia comprovada na area juridica. Deve ter 6 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter no minimo o Bacharelato em direito e
X1l Jurista de 22 experiéncia comprovada na area juridica. Deve ter 4 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter no minimo o Bacharelato em direito e
X1 Jurista de 3?2 experiéncia comprovada na area juridica. Deve ter 2 anos de
bom efectivo servigo.

Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
X1l Técnico de Recursos Humanos de 1?2 comprovada na area Recursos Humanos. Deve ter 6 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
X Téc. de Recursos Humanos de 22 comprovada na area Recursos Humanos. Deve ter 4 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
A\ Técnico de Recursos Humanos de 32 comprovada na area Recursos Humanos. Deve ter 2 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
X1l Técnico de administrativo de 12 comprovada na area de administracdo. Deve ter 6 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
A\ Técnico administrativo de 22 comprovada na area de administragdo. Deve ter 4 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
1 Técnico administrativo de 3?2 comprovada na &rea de administracdo. Deve ter 2 anos de
bom efectivo servico.

Deve ter formagéao superior ou Bacharelato e experiéncia
X1 Contabilista de 12 comprovada na &rea de contabilidade. Deve ter 6 anos
de bom efectivo servigo.

Deve ter formagao superior ou Bacharelato e experiéncia
A\ Contabilista de 22 comprovada na &rea de contabilidade. Deve ter 4 anos
de bom efectivo servigo.

Deve ter formagéao superior ou Bacharelato e experiéncia
11 Contabilista de 32 comprovada na area de contabilidade. Deve ter 2 anos
de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior e experiéncia comprovada na area

i - a
v Bibliotecario de 1 bibliotecéria. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior e experiéncia comprovada na area

1 Bibliotecario de 22 . P . )
bibliotecaria. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior e experiéncia comprovada na area

11 Bibli ari 2 [ L . .
ibliotecario de 3 bibliotecaria. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter a 92 classe, alguns conhecimentos relacionados as
1 Awuxiliar de Biblioteca tarefas bibliotecarias e 6 meses a 1 ano de bom efectivo
servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
X1l Técnico de informatica de 1?2 comprovada na area de administragdo. Deve ter 6 anos de
bom efectivo servigo.

Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
A\ Téc.de informatica de 22 comprovada na &rea de administracdo. Deve ter 4 anos de
bom efectivo servigo.

Deve ter formagéao superior ou Bacharelato e experiéncia
11 Técnico de informatica de 32 comprovada na area de informatica. Deve ter 2 anos de bom
efectivo servico.




Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
X1 Técnico de enfermagem de 12 comprovada na rea de enfermagem. Deve ter 6 anos de bom
efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
X1 Técnico de enfermagem de 22 comprovada na area de enfermagem. Deve ter 4 anos de bom
efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
X1 Técnico de enfermagem de 32 comprovada na area de enfermagem. Dewve ter 2 anos de bom
efectivo servico.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

X Téc. laborat. eng. bioquim. e biolog. celular de 12 . ;
9 q 9 comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

A 1 1 a
v Téc.laborat. eng. Biog.e biolog. celular de 2 comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.

Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

11 Téc. laborat. . biog. e biolg. celular de 32 i Ny
ec. laborat. €ng. blog. € biolg. celular de comprovada. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

X Téc. laborat. engenharia de microbiologia de 12 . )y
9 9 comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.
v Téc. laborat. eng. de microbiologia de 22 Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
’ ' ’ comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.
" Téc. laborat. engenh. Microbiolog. de 32 Devwve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
: i : : comprovada. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.
x Téc. laborat. eng. electrénica e mecanica de 12 Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
’ ’ ’ comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.
v Téc. laborat. eng. electrénica e mecanica de 2° Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
: . : comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.
3
x Téc. laborat. engenharia fisica e quimica de 12 Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia
: i comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.
v Téc. laborat. eng. fisica e quimica de 22 Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

. . . 2
I Téc. Laborat. engenh. fisic. quim. de 3 comprovada. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

X1 Téc.de laborat.de engenharia civil de 1° ! ;
o comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

\Y Téc. laborat. engenharia civil de 22 . ;
9 facv comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.

Devwe ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

11 Téc. laborat. engenharia civil a . y
éc. laborat. engenharia civil de 3 comprovada. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

. L e a
X Téc. laboratorio de engenharia fisica de 1 comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

\ Téc. laborat. engenharia fisica de 22 i _
o comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

11 Téc. laborat. engenharia fisica de 32 . )y
9 fa fist comprovada. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.

Devwve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

X Téc. laboratori natomi 1a . y
éc. laboratorio de anatomia de comprovada. Deve ter 6 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

\ Téc. laboratério de anatomia de 22 i Ny
comprovada. Deve ter 4 anos de bom efectivo servigo.

Deve ter o ensino superior ou bacharelato e experiéncia

1 Téc. laboratério de anatomia de 32 ! Ny
comprovada. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.
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GRUPO

Anexo F — Quadro de Fileiras de Administracdo e Servicos

PROFISSAO

PERFIL EXIGIDO

Secretério de Direcgéo de 12

Deve ter pelo menos a 122 classe, saber executar diversas
tarefas, de caracter especificadas em escritorios ou
reparticdes, 3 anos de bom efectivo servico.

VIHI

Secretario de Direcgdo de 22

Deve ter pelo menos a 112 classe, saber executar diversas
tarefas, de caracter especificadas em escritérios ou
reparticdes, 2 anos de bom efectivo servigo.

Vi

Secretério de Direccdo de 3?

Deve ter pelo menos a 10? classe, saber executar diversas
tarefas, de caracter especificadas em escritorios ou
reparticbes, 1 ano de bom efectivo servico.

\4

Escriturario de 12

Dewe ter a 122 classe, saber executar diversas tarefas, de
caracter especificadas em escritorios ou reparticdes e ter 3
anos de bom efectivo servico.

Escriturario de 22

Deve ter pelo menos a 10° classe. Deve saber executar
diversas tarefas, de caracter especificadas em escritérios ou
reparticdes. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.

Escriturario de 3?

Deve ter pelo menos a 10% classe, saber executar diversas
tarefas, de caracter especificadas em escritérios ou
reparticdes e 1 ano de bom efectivo servico.

VI

Recepcionista de 12

Deve ter 122 classe, conhecer e dominar os métodos
personalizados de atendimento ao pUblico. Deve ter 6 anos de
bom efectivo trabalho.

Recepcionista de 22

Deve ter 122 classe, conhecer e dominar os métodos
personalizados de atendimento ao publico. Deve ter 2 anos de
bom efectivo trabalho.

Recepcionista de 32

Deve ter 122 classe, conhecer e dominar os métodos
personalizados de atendimento ao pdblico e 1 ano de bom
efectivo trabalho.

VI

Tesoureiro de 12

Devwe ter a 122 classe e formacg&o na area de tesouraria. Deve
conhecer e dominar com zelo e responsabilidade a
conferéncia das diversas folhas de caixa. Deve ter 6 anos de
hom efectivg servica

Tesoureiro de 22

Deve ter a 12% classe e formagao na area de tesouraria. Deve
conhecer e dominar com zelo e responsabilidade a
conferéncia das diversas folhas de caixa. Deve ter 6 anos de
hom efectivg servica

Tesoureiro de 32

Deve ter a 12% classe e formacgao na area de tesouraria. Deve
conhecer e dominar com zelo e responsabilidade a
conferéncia das diversas folhas de caixa. Deve ter 1 ano de
hom efectivn servica

VI

Vendedor de 12

Deve ter no minimo a 82 classe, dominar as operagdes
aritméticas, conhecer as mercadorias, experiéncia
profissional e 3 anos de bom efectivo servigo.

Vendedor de 2%

Deve ter no minimo a 6° classe, dominar as operagoes
aritméticas, conhecer as mercadorias, experiéncia
profissional. Deve ter 2 anos de bom efectivo servigo.

Vendedor de 3%

Deve ter no minimo a 6 classe, dominar as operagdes
aritméticas, conhecer as mercadorias, experiéncia
profissional e 1 ano de bom efectivo servico.

Controlador de stocks de 12

Deve ter no minimo a 102 classe, conhecer e dominar o
registo de toda a espécie de mercadoria. Deve ter 3 anos de
bom efectivo servico.
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Controlador de stocks de 22

Deve ter no minimo a 102 classe, conhecer e dominar o
registo de toda a espécie de mercadoria. Deve ter 2 anos de
bom efectivo servico.

Controlador de stocks de 3*

Deve ter no minimo a 9 classe, conhecer e dominar o
registo de toda a espécie de mercadoria. Deve ter 1 ano de
bom efectivo servico.

\

Fiel de armazém de 12

Deve ter pelo menos a 10% classe. Deve saber executar
diversas tarefas, de caracter ndo especificadas em escritorios
ou reparticfes. Deve ter 6 ano de bom efectivo servigo.

Fiel de armazém de 22

Dewe ter pelo menos a 9* classe, saber executar diversas
tarefas relacionadas especificamente com o seu posto de
trabalho e 2 anos de bom efectivo servigo.

Fiel de armazém de 3?

Deve ter pelo menos a 8 classe, saber executar diversas
tarefas relacionadas especificamente com o seu posto de
trabalho e 1 ano de bom efectivo servigo.

Empregado doméstico de 1?

Deve ter no minimo a 82 classe, conhecer e dominar os
instrumentos de trabalho. Deve ter 6 anos de bom efectivo
Servico.

Empregado doméstico de 22

Deve ter no minimo a 6% classe, conhecer e dominar os
instrumentos de trabalho. Deve ter 2 anos de bom efectivo
Servigo.

Empregado doméstico de 3*

Deve ter no minimo a 62 classe, conhecer e dominar os
instrumentos de trabalho. Deve ter 1 ano de bom efectivo
Servico.

Controlador de chaves de 1*

Deve ter no minimo a 6% calasse, a capacidade de conhecer e
referenciar as chaves de todos compartimentos. Deve ter 3
anos de bom efectivo servigo.

Controlador de chaves de 22

Deve ter no minimo a 6 calasse, capacidade de conhecer e
referenciar as chaves de todos compartimentos e 2 anos de
bom efectivo servigo.

Controlador de chaves de 3*

Deve ter no minimo a 6 calasse, capacidade de conhecer e
referenciar as chaves de todos compartimentos. Deve ter 1
ano de bom efectivo servigo.

Seguranga de 12

Deve saber ler e escrever, ter nogdes de seguranca e
proteccdo de instalagdes, conhecer os varios sectores da
empresa, e 3 anos de bom efectivo servigo

Seguranga de 22

Deve saber ler e escrever, ter nogfes de seguranca e
proteccdo de instalages, conhecer os varios sectores da
empresa e ter 2 anos de bom efectivo servio

Seguranga de 3?

Deve saber ler e escrever, ter nogdes de seguranca e
proteccdo de instalagBes, conhecer os Varios sectores da
empresa. Deve ter 1 ano de bom efectivo servigo.
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GRUPO

Anexo G — Quadro de Fileiras de Operarios

PROFISSAO

PERFIL EXIGIDO

Xl

Operario espacializado de 12

Deve ter no minimo a 12* classe, carta de condugéo
pesado profissional e 18 anos de bom efectivo trabalho.

Operério especializado de 22

Deve ter no minimo a 122 classe, carta de condugio
pesado profissional e 15 anos de bom efectivo trabalho.

Operario especializado de 3*

Deve ter no minimo a 12* classe, carta de condugéo
pesado profissional e 10 anos de bom efectivo trabalho.

VIl

Electricista em geral de 12

Deve ter a 122 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho através de uma formacdo profissional. Deve ter 3
anos de bom efectivo trabalho.

VI

Electricista em geral de 22

Deve ter a 122 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho através de uma formagao profissional. Deve ter 2
anos de bom efectivo trabalho.

Electricista em geral de 32

Deve ter a 122 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho através de uma formacdo profissional. Deve ter 1
ano de bom efectivo trabalho.

Vi

Operador de gerador de 1?

Devwe ter a 8% classe, dominar e conhecer alimentacéo e
asseguramento do funcionamento de um gerador. Deve ter 3
anos de bom efectivo servigo.

Operador de gerador de 22

Deve ter a 82 classe, dominar e conhecer alimentacéo e
asseguramento do funcionamento de um gerador. Deve ter 2
anos de bom efectivo servigo.

Operador de gerador de 3

Devwe ter a 8% classe, dominar e conhecer alimentacéo e
asseguramento do funcionamento de um gerador. Deve ter 1
ano de bom efectivo servigo.

VI

Operad. escavadora-carreg. de 12

Deve ter no minimo a 6% classe, cartas de condugéo
pesado profissional e 3 anos de bom efectivo trabalho.

Vi

Oper.de escavadora-carreg.de 2

Deve ter no minimo a 62 classe, cartas de condugdo
pesado profissional e 2 anos de bom efectivo servico.

Oper. de escavadora-carreg.de 3*

Deve ter a 82 classe, carta de conducéo pesados profissional,
conhecer e dominar a legislagdo em vigor e 1 ano de bom
efectivo servigo.

Vi

Pedreiro em geral de 1°

Deve ter a 4% classe, conhecer e dominar correctamente 0s
instrumentos do seu local de trabalho e 3 anos de bom
efectivo servigo.

Pedreiro em geral de 22

Deve ter a 42 classe, dominar correctamente 0s instrumentos
do seu local de trabalho e 2 anos de bom efectivo
Servico.

Pedreiro em geral de 3%

Deve ter a 4% classe, conhecer e dominar correctamente 0s
instrumentos do seu local de trabalho e 1 ano de bom
efectivo servigo.

Serralheiro civil de 12

Deve ter a 62 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho. Deve ter 3 anos de bom efectivo trabalho.
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Serralheiro de 22

Deve ter a 6 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho. Deve ter 2 anos de bom efectivo trabalho.

Serralheiro civil de 32

Devwe ter a 62 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho. Deve ter 1 ano de bom efectivo trabalho.

Carpinteiro de 12

Deve ter a 42 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho. Deve ter 3 anos de bom efectivo servico.

Carpinteiro de 22

Devwe ter a 42 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho. Deve ter 2 anos de bom efectivo servico.

Carpinteiro de 32

Deve ter a 42 classe, conhecer e dominar os instrumentos de
trabalho. Deve ter 1 ano de bom efectivo servigo.

Ajudante em geral

Devwe ter a 62 classe, conhecer e dominar minimamente as
tarefas simples néo especificadas. Deve ter 1 ano de bom
efectivo servico.

VI

Jardineiro de 12

Deve ter no minimo a 42 classe, conhecer e dominar 0s
instrumentos de trabalho para o tratamento da terra e das
plantas Deve conhecer e dominar os produtos de

Jardineiro de 22

Sm.tﬁéaﬁa]o_das_m‘an as e 3 anns de hom efectivo servico
Deve saber ler e escrever, conhecer e dominar 0s
instrumentos de trabalho para o tratamento da terra e das
plantas. Deve conhecer e dominar os produtos de

Jardineiro de 3?

desinfesfacdn dasn]anlas;@_g_aao&dﬁmaemm;%nmo_
Deve saber ler e escrever e dominar os instrumentos de

trabalho para o tratamento da terra e das plantas. Deve
conhecer e dominar os produtos de desinfestacdo das
nlantas Dewe ter 1 ana de hom efectivo servica

Agricultor de 12

Deve saber ler e escrever sem ter a 4% conhecer e dominar os
instrumentos de trabalho. Deve ter 3 anos de bom efectivo
Servico.

Agricultor de 22

Deve saber ler e escrever sem ter a 4%, conhecer e
dominar  os instrumentos de trabalho. Deve ter 2 anos de
bom efectivo servigo.

Agricultor de 3?

Deve saber ler e escrever sem ter a 4%, conhecer e
dominar  os instrumentos de trabalho. Deve ter 1 ano de
bom efectivo servico.

VI

Motorista ligeiro de 12

Deve ter a 8% classe. Dewe ter a carta de conducéo, conhecer
e dominar a legislagéo em vigor e 3 anos de bom efectivo
Servico.

Motorista ligeiro de 22

Deve ter a 82 classe. Deve ter a carta de conducéo, conhecer
e dominar a legislacdo em vigor e 2 anos de bom efectivo
Servico.

Motorista Ligeiro de 3?

Devwe ter a 8% classe. Dewe ter a carta de conducéo, conhecer
e dominar a legislagédo em vigor e 1 ano de bom efectivo
Servico.
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Anexo H —Quadro de Carreiras da Administracdo Publica

Direcgdo N/A Director geral N/A  |Doutoramento
Direcgdo N/A Director geral-adjunto N/A  |Doutoramento
Direccéo N/A Secretario-geral N/A_ |Licenciatura
Chefia N/A Chefe de Departamento N/A Licenciatura
Chefia N/A Chefe de Repartigdo N/A  |Licenciatura
Chefia N/A Chefe de Seccdo N/A  |Licenciatura
PESSOAL TECNICO
Técnico Superior Técnico Superior Assessor Principal Vertical Licenciatura
Técnico Superior Técnico Superior 1.° Assessor Vertical Licenciatura
Técnico Superior Técnico Superior Assessor Vertical Licenciatura
Técnico Superior Técnico Superior Técnico Superior Principal Vertical Licenciatura
Técnico Superior Técnico Superior Técnico Superior de 1.2 Classe Vertical Licenciatura
Técnico Superior Técnico Superior Técnico Superior de 2.2 Classe Vertical Licenciatura
Técnico Técnico Técnico de 1.2 Classe Vertical Bacharelato
Técnico Técnico Técnico de 2.2 Classe Vertical Bacharelato
Técnico Técnico Técnico de 3.2 Classe Vertical Bacharelato
Técnico Médio Técnico Médio Técnico Médio Principal de 1.2 classe Vertical 10° Ano
Técnico Médio Técnico Médio Técnico Médio Principal de 2.2 classe Vertical 10° Ano
Técnico Médio Técnico Médio Técnico Médio Principal de 3.2 classe Vertical 10° Ano
Técnico Médio Técnico Médio Técnico Médio de 1.2 classe Vertical 10° Ano
Técnico Médio Técnico Médio Técnico Médio de 2.2 classe Vertical 10° Ano
Técnico Médio Técnico Médio Técnico Médio de 3.2 classe Vertical 10° Ano
PESSOAL NAO TECNICO
Administrativo Administrativa Oficial Administrativo Principal Vertical 8° Ano
Administrativo Administrativa 1° Oficial Administrativo Vertical 8° Ano
Administrativo Administrativa 2° Oficial Administrativo Vertical 8° Ano
Administrativo Administrativa 3° Oficial Administrativo Vertical 8° Ano
Administrativo Administrativa Aspirante Vertical 8° Ano
Administrativo Administrativa Escriturario-Dactilégrafo Vertical 8° Ano
Tesoureira Tesoureira Tesoureiro Principal Vertical 8° Ano
Tesoureira Tesoureira Tesoureiro de 1.2 Classe Vertical 8° Ano
Tesoureira Tesoureira Tesoureiro de 2.2 Classe Vertical 8° Ano
Auxiliar Motorista de Pesados Motorista de Pesados Principal Horizontal |9° Ano
Aucxiliar Motorista de Pesados Motorista de Pesados de 1% Classe Horizontal [9° Ano
Auxiliar Motorista de Pesados Motorista de Pesados de 2% Classe Horizontal |9° Ano
Auxiliar Motorista de Ligeiros Motorista de Ligeiros Principal Horizontal |9° Ano
Auxiliar Motorista de Ligeiros Motorista de Ligeiros de 12 Classe Horizontal |9° Ano
Auxiliar Motorista de Ligeiros Motorista de Ligeiros de 22 Classe Horizontal |9° Ano
Auxiliar Telefonista Telefonista Principal Horizontal |N/A
Auxiliar Telefonista Telefonista de 1% Classe Horizontal |N/A
Auxiliar Telefonista Telefonista de 22 Classe Horizontal |N/A
Auxiliar Auxiliar Administrativa Auxiliar Administrativo Principal Horizontal |N/A
Auxiliar Auxiliar Administrativa Auxiliar Administrativo de 12 Classe Horizontal |N/A
Auxiliar Auxiliar Administrativa Auxiliar Administrativo de 2% Classe Horizontal |[N/A
Auxiliar Auxiliar de Limpeza Auxiliar de Limpeza Principal Horizontal |N/A
Auxiliar Auxiliar de Limpeza Aucxiliar de Limpeza de 1% Classe Horizontal |N/A
Aucxiliar Aucxiliar de Limpeza Aucxiliar de Limpeza de 22 Classe Horizontal |N/A
Operério Operério Qualificado Operério Qualificado Encarregado Horizontal |N/A
Operario Operario Qualificado Operario Qualificado de 1% Classe Horizontal |N/A
Operario Operario Qualificado Operario Qualificado de 22 Classe Horizontal |N/A
Operério Operério ndo Qualificado Operério ndo Qualificado Encarregado Horizontal |N/A
Operério Operério ndo Qualificado Operério ndo Qualificado de 12 Classe Horizontal |N/A
Operario Operario ndo Qualificado Operario ndo Qualificado de 2% Classe Horizontal |N/A




Anexo | — Cronograma de Implementacao das Propostas

Plano de Mobilidade

3 Propostas Reunido com equipa de RH para apresentar Proposta de Intervengéo Gabinete de RH

Reunido de Feedback com equipa de RH Gabinete de RH
Criagéo de Regulamento pelo responsavel de RH N/A
Reunido com Orgdos de Governo para aprovacao de Regulamento/ Acta  [Sala de reunides

Qualificador Ocupacional Criagdo e reunido da Comissdo de Avaliadores Sala de RH
Avaliacdo das Familias de Carreiras Sala de RH
Aplicagdo do Qualificador Ocupacional aos trabalhadores Sala de RH
Reunido com equipa de RH para organizar Reunido Geral Gabinete de RH
Reunido Geral com todos os trabalhadores Auditério
Reunido de fireside com equipa de RH Gabinete de RH

Reunido com Orgdos de Governo para aprovagao de Regulamento/ Acta

Sala de reunides

Criagdo de Plano de Mobilidade pelo responsavel de RH

N/A

Reunido Geral com todos os trabalhadores Auditdrio

Reunido de brainstorming com equipa de RH Gabinete de RH

Criacao de Regulamento pelo responsavel de RH N/A

Reunido com Orgdos de Governo para aprovacdo de Regulamento/ Acta  |Sala de reunides
Base de Dados — -

Criagdo da Base de Dados Gabinete de RH

Reunides individuais com cada trabalhador Sala de RH

Revisdo da Base de Dados Gabinete de RH
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