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Resumo

O presente trabalho incide sobre o Capital Intelectual e a Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos no Setor Publico.

E um tema que assume particular relevancia e pertinéncia nos dias de hoje, uma
vez que se vive num contexto de emergéncia do conhecimento como recurso chave
da competitividade empresarial e da melhoria dos seus resultados.

Sendo os Recursos Humanos o motor de qualquer organizagdo, torna-se
necessario criar condicdes para o0 seu reconhecimento e valorizacao profissional,
com vista a motivacao dos colaboradores e, consequentemente, a melhoria do seu
desempenho profissional.

Neste sentido, este trabalho tem como objetivos analisar a importancia da gestao
estratégica de recursos humanos através do reconhecimento e valorizacdo do
Capital Intelectual na performance organizacional e refletir sobre o modo de
conceber a avaliacdo do impacto da gestdo dos intangiveis no desempenho do
Setor Publico.

Pretende-se com o presente estudo contribuir, de alguma forma, para a mudanca
de paradigma em relacdo ao tema, pois € fundamental que se aposte cada vez
mais na educacao e na busca insaciavel de melhores qualificacdes por parte dos
cidaddos em geral e também perceber o ponto de vista do Setor Publico, através
de um estudo de caso, sobre o conceito de Capital Intelectual e os seus
componentes, em particular o capital humano e a sua aplicacao e valorizacao neste
setor, considerando que os estudos realizados sobre o tema em questao tém maior
incidéncia no setor privado do que no setor publico.

O estudo procura também identificar os meios de valorizacéo e reconhecimento do
capital intelectual e dos seus componentes, e a sua importancia na performance
organizacional, nomeadamente ao nivel da gestdo estratégica de recursos
humanos, sendo a sua natureza intangivel, tendo como elemento dominante o
conhecimento e que decorre da sua invisibilidade, imaterialidade e carater
maioritariamente tacito.

Palavras-chave: Capital Intelectual, Capital Humano, Conhecimento, Setor Publico,

Reconhecimento, Valorizacdo, Gestao Estratégica de Recursos Humanos



Abstract

The current study focuses on Intellectual Capital and its influence on the Strategic
Management of Human Resources at the level of the Public Sector.

It is a topic that is particularly relevant and pertinent today, since we live in a context
of the emergence of knowledge as a key resource for business competitiveness and
the improvement of its results.

Being the Human Resources, the engine of any organization, it is necessary to
create conditions for its recognition and professional appreciation, with a view to the
motivation of the workers and, consequently, to the improvement of their
professional performance.

In this sense, this work aims to analyze the importance of the strategic management
of human resources through the recognition and valorization of Intellectual Capital
in the organizational performance and to reflect on the way of designing the
evaluation of the impact of intangible management on the performance of the Public
Sector.

The present study intends to contribute in some way to the paradigm shift in relation
to the theme, since it is fundamental that it bets more and more on education and
the insatiable search for better qualifications by the citizens in general and also
perceive The point of view of the Public Sector, through a case study, on the concept
of Intellectual Capital and its components, in particular human capital and its
application and valuation in this sector, considering that the studies carried out on
the subject in question Have a greater impact on the private sector than on the public
sector.

The study also seeks to identify the means of valorization and recognition of
intellectual capital and its components, and its importance in organizational
performance, namely at the level of strategic management of human resources, its
nature being intangible, having as its dominant element knowledge and which stems

from its invisibility, immateriality and mostly tacit character.

Keywords: Intellectual Capital, Human Capital, Knowledge, Public Sector,

Recognition, Valuation, Strategic Management of Human Resources
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CAPITULO |

INTRODUCAO



1. Introducéao

O termo Capital Intelectual emergiu em 1969, por John Keneth Galbraith, tendo
adquirido maior énfase em 1993, por Peter Drucker, a propésito da caracterizacao

das sociedades pos capitalistas (Lopes, 2013).

Trata-se de um conceito complexo, dinamico e multidisciplinar, que resulta de uma
pratica coletiva, em que o elemento que prevalece € a criagdo de valor que recorre
as interacbes entre recursos, competéncias e capacidades organizacionais
(Cabrita, 2012).

Neste sentido, e numa sociedade baseada no conhecimento, admite-se que, do
conjunto de ativos presentes numa organizacdo, destaca-se o0 conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes e valores decorrentes das pessoas que a

constituem, bem como as suas envolventes, denominado de Capital Intelectual.

Perceber de que forma este ativo intangivel é visto, reconhecido e valorizado pelas
organizacdes, na medida em que pode influenciar a performance organizacional,
pode traduzir-se na mudanca de paradigma sobre o tema e na sua aplicagdo como
gestdo estratégica de recursos humanos, sabendo que o fator motivacédo e

satisfacdo sdo sindbnimos de empenho profissional.

O grande desafio estd em mensurar o capital intelectual, saber identificar e distribuir
0 conhecimento gerado pelas pessoas nas organizacdes, de modo a garantir a
direcdo do sucesso, crescimento e desenvolvimento organizacional, em particular

no Setor Publico.

Perante uma atualidade em que é dificil dissociar o conceito de Capital Intelectual
da criacdo de valor e vantagem competitiva numa perspetiva estratégica, o seu
papel no Setor Publico enquanto direcionado para a prossecucao do interesse dos

cidadaos também merece destaque na sua analise.

Assim, Moreira & Queiroz (2007) apresentam algumas peculiaridades do setor
publico que podem refletir na implementacédo da gestdo do capital intelectual, as

quais sédo a seguir demonstradas de forma resumida:



a) No setor publico, o estimulo a adocdo de novas praticas de gestdo devido
ao baixo nivel de competitividade em relac&o ao setor privado € reduzido;

b) Os objetivos das entidades publicas séo diversos e intangiveis. As metas néo
sao quantificaveis em termos monetarios e sao dificeis de visualizar;

c) O nivel de tangibilidade dos recursos envolvidos no setor publico € muito
menor. A principal atividade é a prestacdo de servicos, em que o conhecimento e
0S recursos humanos prevalecem;

d) A responsabilidade social é exigida ao maximo como um dos seus objetivos
e ndo meramente algo que apenas melhora a imagem da entidade;

e) Os servi¢cos sao intangiveis e, obviamente, o controlo da qualidade é diferente
para bens intangiveis, o que impede a aplicacdo de procedimentos especificos de
valoracdo de intangiveis, como o grau de satisfacdo dos usuarios;

f) Menor margem de flexibilidade para as decisbes dos gestores devido ao
principio da legalidade e da obrigacdo da transparéncia dos atos, 0 que torna mais
complexa a implantacédo dos conceitos de capital intelectual em boa parte do setor
publico;

g) Menor urgéncia para quantificar o capital intelectual, favorece a aplicagéo
pratica, j& que na iniciativa privada os objetivos econémicos obrigam a quantificar
0s intangiveis;

h) Prestacdo de contas obrigatérias a sociedade para satisfazer a demanda de
informacdes dos contribuintes e para atender normas obrigatorias de apresentacao

dos resultados sociais e econémicos da aplicagdo dos recursos publicos.

Neste contexto, o presente estudo procura desenvolver o conceito de Capital
Intelectual e seus componentes com destaque para o capital humano no Setor
Publico, percecionando o seu reconhecimento e valorizagdo, bem como da gestao

estratégia de recursos humanos, com vista ao cumprimento da misséo deste setor.



CAPITULO II

REVISAO DA LITERATURA



2. Revisao da Literatura
2.1 Consideracoes Iniciais

Neste ponto abordam-se alguns conceitos fundamentais para o estudo do Capital

Intelectual: Capital Humano, Capital Estrutural e Capital Relacional.

Segue-se 0 desenvolvimento do tema que esta na base da dissertacdo: “O Capital
Intelectual e a Gestéo Estratégica de Recursos Humanos”, através de pesquisa da
literatura mais proeminente na area, nomeadamente sobre a importancia do Capital
Intelectual e da Gestéo Estratégica de Recursos Humanos na criagcdo de valor e o
seu contributo para a melhoria do desempenho profissional dos colaboradores e da

performance organizacional.

2.2 Capital Intelectual e a sua Identificagao

O cenério da atual economia, em conjunto com o desenvolvimento de novas
tecnologias, principalmente nas areas do conhecimento, transporta para a

necessidade de adaptacao, para acompanhar esse desenvolvimento.

Neste sentido, o fator humano conhecimento torna-se um recurso proeminente
dentro da economia e o capital intelectual deve ser considerado o enfoque principal

das organizacdes no mercado atual.

O termo “capital intelectual” ndo é recente. A alusao a este conceito surge a partir
de 1960, associada a importancia do conhecimento no crescimento econémico. No
entanto, permaneceu adormecido durante varias décadas, sempre ligado a

problemética do conhecimento e do seu valor econémico (Cabrita, 2009).

Este conceito reacende com a emergéncia da economia do conhecimento e o
reconhecimento da importancia dos intangiveis. Contudo, é ainda desvalorizado
pela maioria das organizacdes, pelo que é importante reconhecer o conjunto de

ativos intangiveis de que uma organizacao dispde.

Entende-se por ativos intangiveis, os valores que ndo possuem uma existéncia
fisica, ou seja, existe dificuldade em identifica-los, distribui-los e avalia-los de forma

eficaz, no entanto, s&o muito importantes para o sucesso das organizagoes.



E neste contexto que, o capital intelectual é considerado um ativo intangivel, sendo
que o ideal para a sua gestdo € reconhecer o valor humano existente nas
organizacdes, capacitando e incentivando esse ativo como forma de agregar

valores para as mesmas.

A definicdo de capital intelectual € complexa, atendendo a que as discussdes sobre
este conceito se mostram subjetivas e controversas. Por conseguinte, outra
dificuldade na abordagem do tema estéa relacionada com a sua mensuracgao, devido
as divergéncias nas suas definicdes, resultantes dos estudos efetuados e
aprofundados ao longo dos anos.

Segundo Stewart (1998), capital intelectual € o conjunto de ativos intangiveis,
composto por diversos fatores, tais como: qualidade e coeréncia do relacionamento
entre empresas — clientes e fornecedores — talentos, ideias e insights apresentados
por todos os envolvidos no contexto organizacional, entre outros. Esses fatores,
guando combinados e trabalhados num sistema de gestdo eficiente alinhado aos
objetivos organizacionais, geram conhecimentos capazes de promover a inovagao

e reestruturacao continua dos processos, concebendo resultados eficazes.

De acordo com Chiavenato (2009), a perspetiva do capital intelectual mostra que,
para desenvolver e reter o conhecimento, as organizacdes devem oferecer um
trabalho motivador para que possa colocar em pratica adequadamente o seu

conhecimento.

Para Antunes (2007), o capital intelectual é relativo ao intelecto, que s6 os seres
humanos possuem. Abrange o elemento possuidor do recurso do conhecimento e

tudo mais que é resultante da sua aplicacao.

Segundo Novas (2008), os esforgos para medir e controlar o capital intelectual sdo

recentes. O autor considera:

O capital intelectual é a expresséao do valor de um tipo de recursos cujas propriedades
e potencialidades os posicionam entre 0s principais elementos no processo de criacdo
de valor organizacional. A gestdo global dos referidos elementos representa, em
consequéncia, uma nova responsabilidade organizacional. Pela sua prépria natureza,
o capital intelectual € heterogéneo: pode conter elementos fixos, como é o caso de uma
patente, ou flexiveis, como as capacidades humanas; pode ser tanto o input como o
output do processo de criacdo de valor. E especifico, no sentido em que para a sua
formacao concorre um conjunto de elementos préprios da organizagcéo (conhecimento
incorporado nas suas estruturas fisicas, conhecimento ndo incorporado, relagdes entre
equipas de trabalho, ou mesmo a cultura organizacional), mas suficientemente amplo



para agregar todo um conjunto de relac6es com entidades externas, como os clientes
ou a comunidade académica. Tudo isto oferece dificuldades particulares e torna
complexos o0s processos tendentes ao seu reconhecimento, gestdo, medi¢cdo e
expressdo, requerendo, em muitos casos, a confluéncia de saberes de diversos
campos do conhecimento organizacional: estratégia, recursos humanos, marketing,
ciéncias da informacéo, contabilidade e controle gerencial (Novas, 2008, p. 11).

O termo capital intelectual, para Lopes (2013), tem surgido na literatura de gestéo
como a mais emblematica designacao do lado invisivel das organizagées. E “aquilo

que numa terminologia puramente contabilistica designariamos por intangiveis”.

Na nova realidade econdémica, 0 mesmo autor realca que o valor de uma
organizacao deixou de ter contornos apenas financeiros, pois o capital intelectual,
ou seja, as dimensdes humana e estrutural da organizacdo também contribuem

para essa criagao de valor.

O Capital Intelectual é formado por trés componentes: Capital Humano; Capital

Estrutural e Capital Relacional.

Figura 2.1 — Componentes do Capital Intelectual

Capital Humano

Capital Capital
Intelectual Estrutural

Capital
Relacional

(Fonte: Martins, 2000)

A identificacdo dos recursos, das capacidades e das competéncias que sao cruciais
para o negocio, € o primeiro passo para gerir o capital intelectual. “Se a (in)
disponibilidade destes intangiveis condiciona a escolha da estratégia, também a
estratégia condiciona a importancia que os gestores atribuem a estes ativos

intangiveis e, consequentemente, a sua aplicacdo” (Cabrita, 2009, p.154).



Quando as organizacfes definem os objetivos estratégicos, estes indicam para
onde a organizacao se dirige no futuro, permitindo ajudar a identificar os elementos

do capital intelectual que séo criticos para o sucesso da estratégia definida.

Segundo Cabrita (2009), a estratégia diz-nos “para onde vamos” e o capital
intelectual ajuda-nos a responder “como la chegamos”. Neste contexto, e uma vez
identificados os elementos do capital intelectual necessarios a realizacdo da
estratégia, estes devem ser geridos de acordo com o modelo de negécio, com vista

a maximizacédo do seu potencial de criacdo de valor.

Dado o seu dinamismo, o capital intelectual deve ser identificado, adotando uma
abordagem sistematica. A légica de um sistema de capital intelectual consiste em
identificar, para cada atividade: os inputs (recursos iniciais); os outputs (produtos
finais); os outcomes (beneficios, impactos) e os processos que influenciam a

eficiéncia e a eficacia da transformacao dos inputs em outputs e outcomes.

Figura 2.2 — Sistema de Capital Intelectual

(Fonte: Cabrita, 2009)

“Assim, olhar a empresa com uma perspetiva baseada no capital intelectual, ajuda a
identificar os recursos criticos a partir da estratégia e a questionar acerca dos modos
alternativos de como tais recursos podem ser explorados. O grande beneficio para a
gestdo e que, podemos influenciar a acdo sobre os condutores de custo ou sobre os
condutores de valor, de tal modo que nos podemos mover de onde estamos para onde,
estrategicamente, desejamos estar” Cabrita (2009, p. 155).



2.3 Capital Humano

E constituido pelo conhecimento, competéncias, habilidades, experiéncias,
eficacia, eficiéncia, motivacdo, poder de inovacdo dos colaboradores, entre outros.

Sao também vérias as definicdes para este conceito:

Segundo Antunes (2007), o capital humano compreende os beneficios que o
individuo pode proporcionar para as organizacoes, € natural que atualmente as
empresas dediqguem maiores esfor¢os para identificarem as pessoas que poderao
otimizar essa relacdo de causa e efeito. Quanto melhor for o ativo humano de uma

organizagdo, melhores resultados seréo alcangados no capital intelectual.

Para Cabrita (2009), o capital humano €&, genericamente, identificado como um
stock ativo de capacidades e competéncias individuais, pelo que ndo pode ser
considerado propriedade da organizacdo, mas pode e deve ser utilizado por esta
como contributo para o sucesso porque influencia o seu desempenho e confere a

organizacao inteligéncia coletiva.

De acordo com Lopes (2013), o capital humano € o ativo intangivel mais importante
na organizacdo, em que 0s seus impulsionadores sao os colaboradores, com as

suas aptiddes, conhecimento, capacidades, experiéncia e inovacao.

Figura 2.3 — Constituintes do Capital Humano

Capital Humano

Competéncias Atitudes f::ﬁ; llégta:ll:l
Conhecimentos Motivacoes Inovacao
Experiéncia Comportamentos Criatividade
Krnrow-how Conduta/valores Adaptabilidade
Desejo de Versatilidade
aprender

(Fonte: Martins, 2000)



2.4 Capital Estrutural

O capital estrutural refere-se ao conjunto de conhecimentos que € propriedade da
empresa e que fica na organizacdo quando os seus colaboradores a abandonam,
sendo posteriormente reutilizado com o objetivo de otimizar o seu desempenho
intelectual e, consequentemente, o desempenho global da empresa. Este ativo
estratégico compreende sistemas de informacéo, base de dados, marcas, patentes,

infraestruturas, rotinas e processos administrativos.

O capital estrutural tem um efeito multiplicador quando interage com o capital
humano, pois s6 a organizagéo é capaz de converter 0s conhecimentos individuais
em desempenho organizacional, e s6 a gestdo torna produtivos os diferentes tipos
de conhecimento. (Cabrita, 2009).

Para Lopes (2013), o capital estrutural é composto pelas infraestruturas que as
organizacdes utilizam e também as que desenvolvem (como sistemas de

informacéo, software, planos de marketing, entre outros).

Figura 2.4 — Constituintes do Capital Estrutural

Capital Estrutural

|
[ [ |

Processos Cl-lltm-a Inovacao
organizacional

Software Rotinas Tecnologia
Base de dados Valores Gestao

EStr_“t“Fa Estrutura de 1&D
Organizacional
Procedimentos ;

de trabalho Marcas patentes

(Fonte: Martins, 2000)
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2.5 Capital Relacional

O capital relacional é formado pelas relacbes das organizacbes com 0S seus
stakeholders (clientes, fornecedores, parceiros...) e a capacidade de negociacéo e
atendimento dos mesmos. Inclui também a percecdo dos stakeholders em relacéo
a organizacdo que se consolida no nivel de satisfacdo e de fidelidade dos

consumidores e na imagem da organizacao.

Trata-se de uma medida que diz respeito ao conjunto de ativos, hormalmente de
carater intangivel, ao conhecimento incluido nas relagbes da organizacdo, a

inteligéncia competitiva e social.

De um modo geral, podemos definir o capital relacional como o conhecimento
existente nas relagcbes que a empresa desenvolve com todas as entidades
externas, ou seja, é formado pelo conhecimento gerado e pelo carater desenvolvido
no relacionamento da organizacdo com os clientes, empregados, fornecedores ou

parceiros pelo que esta ligado a capacidade de negociacdo e atendimento.

A figura seguinte descreve uma das tipologias de capital relacional encontrada na
literatura.

Figura 2.5 — Constituintes do Capital Relacional

Capital
Relacional
Clientes Fornecedores es?rlail?ggi?;ls rsgnlﬂggg?;s
Satisfacéo Satisfacéo Comerciais
Longevidade Longevidade Tecnoldgicas
Fidelizacdo Confianca Gestdo
Confianca

(Fonte: Martins, 2000)
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2.6. O Problema da Gestéo do Capital Intelectual nas Organizac¢des

A capacidade de criar, partilhar e converter conhecimento por parte de todos e de
cada um dos atores organizacionais tornou-se a medida do desenvolvimento
econdmico das sociedades atuais. A gestdo deste capital configura uma nova
definicdo de eficacia organizacional duravel (Lopes, 2013).

Na Era da Informacgéo, o capital que passa a ter maior importancia nas analises

estratégicas é certamente aquele que cinge ativos intangiveis como o capital

humano.

Em virtude dessa gradativa importancia, as organizacfes estdo a substituir os
ativos tangiveis e fisicos pelos ativos intangiveis e abstratos. Os ativos intangiveis,
assim como as qualificacBes dos funcionérios, a tecnologia da informacéo e os
incentivos a inovacgao, por exemplo, podem desempenhar um papel preponderante

na criacao de valor.

O conceito de competéncia, ou o “saber ser’, tem vindo a ser incorporado no
vocabulario organizacional com o objetivo de centralizar forcas no desenvolvimento
da eficiéncia no que respeita a construcao dos seus colaboradores, isto €, o capital
humano € o ativo organizacional mais valioso, pela sua capacidade de
aprendizagem, inovacdo, mudanca, adaptacdo, constituindo um conjunto de
competéncias individuais que se traduzem numa fonte de conhecimento e

inovacao.

N&o basta ter pessoas, € preciso unir a forma eficiente as competéncias agregadas
com o intuito de fortalecer as estratégias empresariais rumo a manutencao de uma
vantagem competitiva de longo prazo. O conhecimento, material intelectual bruto,
transforma-se em capital intelectual a partir do momento em que passa a adicionar
valores aos produtos/servigos da organizagao, ou seja, a partir do processo de
socializacdo do conhecimento. E esse capital €, em alguns casos, mais valioso do

gue o proprio capital econémico.

No entanto, a necessidade de identificar o percurso de uma nocéo (a de capital
intelectual), descodificando-a e reconstituindo-a, com vista a penetrar na

complexidade dos seus diversos significados, contribuindo deste modo para a sua
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definicdo, contabilizacdo e uma gestdo mais adequada aos novos tempos da

economia do conhecimento ou da era da inovagéo, constitui ainda um problema

para as organizacdes (Lopes, 2013).

2.7. Mensuracéo do ativo intangivel - Capital Intelectual

A mensuracdo do capital intelectual foi topico de discussdo do simpdésio

internacional promovido pela Organizacéao para a Cooperacdo e Desenvolvimento

Econdmico (OCDE) em 1999, em Amesterdao.

Uma retrospetiva da forma como o capital intelectual tem sido analisado pelas

empresas foi realizada por Petty e Guthrie (2000) in Sita (2013), conforme quadro

seguinte:

Figura 2.6 — Retrospetiva de Andlise do Capital Intelectual

Periodo

Progresso

Inicio dos anos 80

Nocao superficial de valor intangivel (geralmente chamado

goodwill)

Meados dos anos
80

Avanco da “era da informacdo” e aumento das diferengas

entre valor contabilistico e valor de mercado

Fim dos anos 80

Primeiras tentativas de criacdo de contas para mensuracao
de Capital Intelectual (Sveiby, 1988)

Inicio dos anos 90

Kaplan e Norton introduzem o Balanced Scorecard, dentro da

filosofia “sé pode ser gerido o que pode ser medido”

Meados dos anos
90

Skandia lanca o suplemento “Visualizando o Capital
Intelectual”’, anexo a sua demonstracao publica de resultados
(1994). Os pioneiros na avaliacdo de Capital Intelectual
comecam a publicar livros (Kaplan e Norton, 1996; Edvinsson
e Malone, 1997; Sveiby, 1997)

Fim dos anos 90

Capital Intelectual constitui tema popular entre académicos,
pesquisadores e conferencistas. Alguns grandes projetos

comecgam a surgir com o objetivo de aplicar maior rigor nas
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pesquisas. Em 1999, a OCDE realiza Simpésio Internacional

sobre Capital Intelectual, em Amesterdéo.

(Fonte: Sita, 2013)

A identificac@o do capital intelectual nas suas componentes ndo é suficiente para
garantir uma correta gestdo do mesmo. E essencial medir a importancia relativa de
cada um dos elementos que o compdem, tendo como objetivos:

= Gerir os fluxos de capital intelectual,

= Conhecer quais o0s ativos intangiveis que mais contribuem para o

desempenho organizacional e neles concentrar os esforcos de gestao;

= Avaliar as altera¢gdes nos stocks de recursos.
Porém, a mensuracao do capital intelectual sé é possivel se percebermos em que
consiste o processo de medigc&o. Assim, este consiste em quantificar a eficiéncia e
eficAcia das acdes de gestdo, com vista a obtencdo de resposta as seguintes
guestdes:

= Porqué medir?

= O que medir?

= Como medir?
Existem varios métodos de mensurar o capital intelectual, dependendo do que o
investigador procura comprovar. Estes diferem pelo contexto de aplicacdo, como
organizacdo, pais, setor publico e privado; ativos e capitais considerados, como
capital humano, capital estrutural; capital relacional, ativos de conhecimento; e
conjunto de indicadores de mensuracédo, como valor de mercado, contribuicdo de

ativos humanos, risco, entre outros.

Os modelos de Capital Intelectual apresentam um problema comum quanto a sua
aplicacdo imediata no setor publico, dado que colocam a énfase na justificacdo da
diferenca entre o valor de mercado e o seu valor contabilistico, o que nao faz
sentido no setor publico. Para este fim, o modelo de gestdo e mensuracdo do
Capital Intelectual deve incluir indicadores de ativos intangiveis que permitam a
Entidade Publica analisar a qualidade do servico prestado e refletir sobre o seu

modo de gestéo.
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Considerando que este trabalho esta direcionado para o Setor Publico, destacamos
alguns modelos de mensuracdo do Capital Intelectual adaptados dos modelos

aplicados nas empresas:

- Modelo de Saba et Sierra (2001), baseado no European Foundation Quality

Management Model, em que os elementos constituintes da mensuracao do Capital

Intelectual sdo: capital humano, capital estrutural e capital relacional;

- Modelo de Queiroz (2003), adaptado de modelos de mensuracdo do Capital

Intelectual do setor privado, com inclusdo de elementos para verificar o
desempenho da organizagao publica. E um dos modelos de mensuracéo do Capital
Intelectual mais conhecido. Este modelo propde cinco componentes do Capital
Intelectual: capital humano, organizacao interna, relacées externas, transparéncia

e qualidade;

- Modelo SICAP (2004), desenvolvido pela Unido Europeia com o objetivo de

contribuir para uma gestéo eficiente dos servigos publicos, identificando também
como elementos do Capital Intelectual, o capital humano, o capital estrutural e o

capital relacional.

Figura 2.7 — Mensuracgéo do Capital Intelectual no Setor Publico: Modelo de
Queiroz (2003)
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2.8. A Importancia do Capital Intelectual e da Gestdo Estratégica de

Recursos Humanos

Ha cada vez mais, uma maior preocupac¢ao com o conhecimento e com o que ele
pode representar para as organizac¢des publicas e privadas, pois 0 conhecimento
transformou-se no critério primario de tudo aquilo que se faz. Como consequéncia,
surge e desenvolve-se o capital intelectual que € o recurso mais importante para a
criacdo de valor e é a matéria-prima a partir da qual sdo obtidos os resultados

financeiros, tdo ambicionados pelas organizagdes.

Segundo a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdémico
(OCDE, 1996), o conhecimento e as tecnologias sempre foram importantes para o
desenvolvimento econémico. Mas, s6 nos ultimos anos € que a sua importancia foi
reconhecida e cresceu. E, também, sé nos ultimos anos é que tem havido um maior

interesse em tratar o conhecimento como um recurso importante da organizacao.

Neste contexto, surge o capital intelectual que, segundo Stewart (1999), é
composto por “material intelectual — conhecimento, informacéo, propriedade
intelectual, experiéncia — que pode ser usado para criar riqueza. E a inteligéncia
coletiva, que é dificil de identificar e mais dificil ainda de desenvolver de um modo
eficiente. Mas quando a organizacdo o conseguir descobrir e explorar, o éxito

pertence-lhe”.

7

O novo paradigma das organizacbes € transformar o trabalho dos seus
colaboradores, tornando-o desafiante para 0os mesmos, respeitando o0 seu
significado, produzindo motivagdes e prazer, com vista a um melhor desempenho

profissional.

A mensuracao do capital humano como ativo de uma organizacédo é imprescindivel,
para que a sua gestdo seja rigorosa e se mantenha alinhada com a estratégia da

empresa de modo a maximizar o valor da empresa e a torna-la competitiva.

Assim, a atualidade exige que as organizacbes modernas se transformem em
organizagcfes com responsabilidade social, focadas na aprendizagem continua dos

seus colaboradores e no desenvolvimento do capital humano.
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O recente interesse pela gestdo estratégica de recursos humanos reflete a
preocupacao crescente acerca das pessoas, consideradas como o elemento chave
para 0 sucesso organizacional, quer se trate de organizacdes do setor privado

como do setor publico.

Para Lopes (2013), encontrar o caminho da exceléncia organizacional, da
dimenséo adequada das unidades produtivas, do efeito de escala e da mobilizacao

de pessoas, constitui um desafio da gestao estratégica de recursos humanos.

Trata-se, mais especificamente, de compatibilizar a no¢cdo de recursos com 0s
quais se da corpo a um plano estratégico e a nogcao de pessoas, cuja inteligéncia,
capacidade de aprendizagem, afetos e estrutura emocional devem ser mobilizadas,
no sentido de potenciar as suas competéncias, em consonancia com 0S recursos

disponiveis, com vista a criacao de valor.

Ao falar-se de gestéo estratégica de recursos humanos referimo-nos a “conceg¢éao
e a implementacdo de um conjunto de politicas internamente consistentes, que
garantem que o capital humano da empresa contribua para alcancar os objetivos

do negécio” (Huselid et al, 1997).

A preméncia na transposicdo da teoria para a préatica, de uma boa gestdo de
recursos humanos, remete para a definicdo de uma gestéo estratégica de recursos
humanos adequada aos objetivos das organizacdes, a qual resulta de uma gestéao
conjugada de quatro elementos: os recursos humanos, a propria organizacao, a

cultura organizacional e os sistemas de praticas de gestao (Martins, 2012).

Uma boa gestéo estratégica de recursos humanos permitira, assim, a organizacao
beneficiar das capacidades e conhecimento dos colaboradores para alcancar

diferenciacéo através da inovacao e criacédo de valor.

Tradicionalmente, a gestdo de recursos humanos no setor publico é tratada apenas
sob um aspeto legal e operacional que visa atender apenas as questdes legais, e
que segundo Marconi (2003) apresenta duas fungdes basicas: processamento das
atividades administrativas e a proposicao de leis, regras e outros regulamentos
relativos ao tema. Para este autor a area caracteriza-se por priorizar tarefas

rotineiras, banindo atividades estratégicas, como definicdo de politicas para
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recrutamento, qualificacdo, desenvolvimento e remuneragdo, para um segundo
plano devido ao excesso de regulamentacéo e a falta de autonomia, que imobilizam

acOes inovadoras para a gestao de recursos humanos do setor publico.

Quando falamos em gestdo estratégica, referimo-nos a orientagcdo da acdo no
sentido da visao e no cumprimento da misséo, a partir das quais se estabelece uma

direcdo para a entidade publica e para o seu desenvolvimento organizacional.

E unanime na sociedade, que as organizacdes publicas precisam de adotar uma
postura mais eficiente e eficaz, orientada pela satisfacdo dos cidadaos, a fim de
cumprir o seu papel social e a sua missdo. Para tanto, torna-se necessario possuir
colaboradores capacitados e motivados, que prezem pela melhoria continua e pela
exceléncia na prestacdo dos servi¢cos, conseguindo assim cumprir 0s objetivos

organizacionais e contribuindo efetivamente com a missédo da organizacao publica.

Uma politica de gestdo de recursos humanos baseada na estratégia e no
planeamento deve abordar todos os aspetos do desenvolvimento, tanto da
organizacdo como das pessoas, de forma a corresponder as necessidades de

ambas.

Numa entidade publica, e de acordo com Carapeto & Fonseca (2014), os planos e
programas resultantes da politica de recursos humanos podem abranger os

seguintes aspetos:

- Reformulacéo da estrutura organizacional e da reparticdo do trabalho e dos cargos
de chefia e de coordenacdo para aumentar a responsabilidade e o poder de decisao
dos colaboradores;
- Promocéo de formas de cooperacdo de modo a eliminar os conflitos entre os
colaboradores e a direcéo;
- Criacdo ou modificagdo de sistemas de reconhecimento baseados no aumento do
valor da organizacdo para os cidaddos e na satisfacdo dos clientes;
- Realizacdo de pesquisas com os colaboradores para avaliar os fatores do ambiente
de trabalho que contribuem para o aumento ou a inibicdo do desempenho;
- Aperfeicoamento de critérios e praticas de recrutamento e sele¢éo;
- Criacdo de oportunidades para a aprendizagem e utilizacdo da criatividade em
atividades que ultrapassam as atribui¢cdes das funcdes, através da reformulacdo dos
processos ou das estruturas organizacionais;
- Iniciativas de formacdo e treino;
- Estabelecimento de parcerias com instituicbes de ensino para desenvolvimento e
preparacéo dos recursos humanos;
- Estabelecimento de parcerias com outras organizagées publicas para partilhar o treino
e ampliar oportunidades de trabalho;
- Introducéo de aprendizagem a distancia com base na tecnologia (e-learning);
- Processos de gestao do desempenho.

Carapeto & Fonseca (2014: p. 214)
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Face ao exposto, facilmente percebemos que a gestdo estratégica de recursos
humanos é fundamental: face aos objetivos estratégicos da organizacao, é crucial
planear os efetivos, em termos de dimensionamento e perfil de competéncias, isto
€, 0 conjunto de padrées de comportamento de um colaborador relacionados com

um desempenho superior face as necessidades identificadas.

2.9. O Investimento em Capital Humano e a Criacdo de Valor nas

Organizacdes

A competitividade assenta atualmente em fatores dinamicos como a inovacao, a
tecnologia, o conhecimento ou o capital intelectual. Estes fatores estao associados
ao conhecimento, o qual, quando aplicado ao trabalho, cria valor. Um dos aspetos
mais relevantes destes novos fatores de competitividade € a sua mudanca, cada

vez mais rapida, imposta pela intensificagdo da concorréncia no mercado.

Neste sentido, 0 sucesso econdmico envolve parametros ndo quantificaveis como
a formacéo, a qualidade do servigo ou a capacidade de inovar. Como refere Cabrita
(2009), os fatores de competitividade vigentes na era industrial ja ndo servem na

era do conhecimento.

Assim, podemos concentrar o capital humano em duas componentes principais: 0s
individuos e as organiza¢fes. Segundo Garavan et al. (2001) citados por Marimuthu

et al. (2009), atribuem quatro caracteristicas chave ao capital humano:

» Flexibilidade e adaptabilidade;
» Valorizagdo das competéncias individuais;
= Desenvolvimento de competéncias organizacionais;

= Empregabilidade individual.

Estas caracteristicas potenciam a criacdo de valor relativa aos resultados
individuais e organizacionais sendo, por isso, muito pertinente apostar no
investimento deste conceito. Assim, quanto maior for o envolvimento e
compromisso dos colaboradores de uma empresa maior sera a produtividade e

melhores serdo os resultados.
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A identificacdo, medicao e gestdo do capital intelectual €, pois, um tema que ganha
relevancia crescente na preocupacdo das organizacdes e dos governos das

economias mais avancadas.

E, por isso, importante que as organizagdes identifiguem os seus recursos chave e
as atividades criticas ao processo de criacdo de valor. S6 assim serdo capazes de
perceber quais os condutores de valor ou os drivers da performance que por serem

dificeis de imitar, sdo fonte de vantagem competitiva sustentavel.

3. O Capital Intelectual no Setor Publico e a Motivacéo para o seu Estudo

A era do conhecimento em que vivemos direciona-nos para uma era de inovacao,
de novos modelos de gestdo de pessoas, servicos e produtos. O grande desafio
esta em mensurar o capital intelectual, saber identificar e distribuir o conhecimento
gerado pelas pessoas nas organizagfes, de modo a garantir a dire¢do do sucesso,

crescimento e desenvolvimento organizacional.

Pelas suas peculiaridades, o Setor Publico apresenta varias diferencas quanto a
aplicabilidade das ideias do Capital Intelectual, comparativamente ao setor privado,
nomeadamente pela resisténcia a ado¢ao de praticas de inovacéo, pelo facto de os
objetivos, recursos e servicos serem diferentes e mais intangiveis do que no setor
privado e, porque para as empresas, 0 Capital Intelectual é considerado uma
ferramenta de gestao interna, ao invés do Setor Publico, em que seria necessario
regular e controlar a apresentacdo de documentos para evitar investimentos

desnecessarios (Marques, 2004).

Neste sentido, e considerando a relevancia do Capital Intelectual como elemento
essencial no auxilio das organizacfes publicas e privadas, ndo s6 com vista a
criacdo de valor e vantagem competitiva para o setor privado como também a
melhoria da qualidade dos servicos prestados aos cidaddos no setor publico, a
principal motivacdo para este estudo prende-se com a vontade de mudanca de
paradigma no setor publico, atendendo a relutancia ainda muito presente sobre o

conceito de Capital Intelectual e a sua importancia.
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A escolha do estudo do Capital Intelectual no setor publico com particular incidéncia
para o capital humano esté relacionada com o facto de a revisédo da literatura sobre
este conceito convergir para a conclusao de que o conhecimento é o principal item
do ativo intangivel das organizacdes e esta inserido no capital humano, ou seja,
nas pessoas e, por isso, € necessario investir e criar condigcbes para o
desenvolvimento e valoriza¢do do capital humano e que ainda estd muito aguém

do que é espectavel e desejavel.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE INVESTIGACAO
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4. Questdes de Investigacéo

As questbes de investigacao para a dissertagéo consistem em contribuir de alguma
forma para um melhor entendimento e credibilidade de que a valorizacdo e o
reconhecimento do capital intelectual, em particular do capital humano como gestao
estratégica de recursos humanos, criam valor e melhoria do desempenho

profissional nas organizagoes.

Uma reflexdo no modo de conceber a medicao e avaliacdo do impacto da gestéao
dos intangiveis no desempenho das organizac¢des, procurando explorar conceitos,
praticas, modelos com o objetivo de identificar os condutores de valor
organizacional, a estabelecer as relagdes de causa/efeito que resultam da gestao

dos seus intangiveis.

Neste sentido, a dissertagao tem como questdes de investigagao:

» Qual a importancia da valorizacdo e reconhecimento do Capital
Intelectual e da Gestdo Estratégica de Recursos Humanos no Setor
Publico, com destaque para o Capital Humano?

» O capital intelectual tem influéncia positiva na gestdo estratégica de
recursos humanos?

» O capital intelectual tem influéncia positiva na criacdo de valor e
performance organizacional?

» O reconhecimento e valorizagdo do capital humano melhoram o
desempenho profissional dos colaboradores?

» O reconhecimento e valorizacdo do capital humano influenciam

positivamente a performance organizacional?

5. Objetivos de Investigacéo

Objetivo geral
O objetivo geral da dissertacdo tem como base a verificacdo da importancia do
reconhecimento e valorizacdo do capital intelectual e da gestdo estratégica de

recursos humanos no setor publico, com destaque para o capital humano.
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Objetivos especificos

- Investigar e perceber a importancia do reconhecimento e valorizagéo do capital
intelectual do ponto de vista dos dirigentes da entidade publica selecionada para o
estudo de caso;

- Investigar e perceber a importancia do reconhecimento e valorizagao do capital
humano, na melhoria do desempenho profissional dos seus colaboradores, do
ponto de vista dos dirigentes da entidade publica selecionada para o estudo de
caso;

- Aferir a opinido dos colaboradores da entidade publica selecionada para o estudo
de caso, no que respeita a relevancia que os dirigentes atribuem ao capital humano;
- Aferir a opinido dos colaboradores da entidade publica selecionada para o estudo
de caso, no que respeita ao seu desempenho profissional face a existéncia ou nao
do reconhecimento e valorizagdo do capital humano por parte dos dirigentes;

- Analisar eventuais divergéncias entre a opinido dos dirigentes e dos

colaboradores.

6. Tipo e Estratégia de Investigacao

A investigagdo, com caracteristicas qualitativas, foi desenvolvida através de um
estudo de caso aplicado ao Setor Publico, por ser um setor menos investigado

nesta area e onde a informacgéao sobre as questfes de investigacdo sao limitadas.

A opcao pelo estudo de caso resume-se ao facto de ser muito dificil a extensao do
estudo a todo o Setor Publico (populacédo) pela sua dimensdo ou utilizar uma
amostragem significativa que se pudesse refletir em todo o setor, em virtude da

dificuldade de andalise, discussao dos resultados e morosidade no estudo.

Segundo Dooley (2002), citado por Meirinhos & Osoério (2010), a vantagem do
estudo de caso é a sua aplicabilidade a situacbes humanas, a contextos
contemporaneos de vida real e que permite desenvolver ou contestar teoria,
produzir nova teoria, explicar situacdes, estabelecer uma base de aplicacdo de

solugdes, para explorar ou para descrever um objeto ou fenémeno.

Face ao exposto e considerando o0s objetivos a que se prop0e esta investigacao e

0 seu carater exploratorio e de natureza empirica, o recurso ao estudo de caso e
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as suas caracteristicas, resultam na estratégia mais adequada ao proposito da
investigacdo. Trata-se de uma estratégia de investigacéo intensiva, tendo em conta
gue recorre a analise de grupos de dimenséo reduzida, privilegiando a abordagem
direta das pessoas nos seus proprios contextos de interacdo, através da

observacéo participante ou néo.

O estudo de caso prevé a elaboracdo de um questionario aplicado aos
colaboradores da organizacao escolhida para recolha de informacdes primarias, a
partir do qual se identifica o desempenho e a pontuacdo alcancada do capital
intelectual, segundo a Gtica dos inquiridos e também um questiondrio aos dirigentes
com uma abordagem exploratéria, qualitativa e descritiva, ainda que os dados

obtidos no questionario sejam quantitativos em termos de pontuacao.

7. Os Dados da Investigacao Cientifica

7.1. Identificacdo e Recolha de Dados

Qualquer plano de investigacdo quer seja de carater qualitativo, quantitativo ou
misto, implica a recolha de dados por parte do investigador. Estes podem ser

classificados em primarios e secundarios.

Os dados primarios resultam da aplicacdo de técnicas de recolha de dados, que
enfatizam diferentes particularidades e caracteristicas da informacéo.

Corroborando com Freixo,

As fontes primérias, conforme a designacéo deixa transparecer, referem-se as fontes
originais consultadas pelo investigador, em que este tipo de informacao ndo foi alvo de
qualquer resumo ou interpretacdo por parte de outro investigador, como exemplo as
teses, monografias originais que reagrupam artigos de investigagdo publicados em

revistas cientificas.
Freixo (2011: p. 163)

Os dados secundarios sao dados ja recolhidos e analisados e que se encontram
disponiveis para consulta, mas ndo sdo da responsabilidade do investigador. Freixo
(2011: p. 163) descreve que “as fontes secundarias, em primeiro lugar permitem-
nos a consulta das fontes primarias. Este tipo de fonte faculta-nos o acesso a textos

ja interpretados e publicados sobre determinado tema.”
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A escolha do tipo de dados a utilizar numa investigacdo carece de ponderacao e
avaliacao de qual o tipo de dados que melhor se adequa ao estudo que se pretende
realizar, com o objetivo de potencializar a informacao recolhida através desse tipo

de dados.

Para esta investigacdo de estudo de caso optou-se pela utilizacdo de dados
primérios, tendo em conta as questfes de investigacdo da dissertacao, cujo objetivo
€ a obtencéo de resultados de carater qualitativo, atendendo as particularidades e

caracteristicas da informacéo pretendida, baseada em descri¢des e opinides.

A aplicacéo desses dados por inquérito, através de questionario aos intervenientes
no estudo de caso, esta relacionada com o facto de se tratar do método mais
adequado face as questdes de investigacdo, numa tentativa de percecionar o ponto
de vista dos colaboradores e o ponto de vista dos dirigentes sobre o0 mesmo tema,
considerando que o inquérito por questionario permite quantificar os indicadores
que constituem cada um dos componentes do Capital Intelectual e,
consequentemente, analisa-los através de uma abordagem qualitativa, com o
objetivo de avaliar este conceito no desempenho organizacional, recorrendo aos

indicadores e variaveis definidas para a investigacéo.

Esta escolha de dados requereu uma planificacdo devidamente estruturada na
elaboracdo dos questionarios, focados no objetivo da investigacdo e,
posteriormente, uma analise exaustiva dos dados recolhidos, para a interpretacéo

dos resultados, com as devidas inferéncias face as questfes de investigacao.

7.2. Escolha do Tipo de Dados e Metodologia

A dissertacdo teve por base um estudo de caso com vista a uma abordagem de
carater qualitativo sobre o reconhecimento e valorizacdo do Capital Intelectual e a
gestdo estratégica de recursos humanos numa Entidade Publica, com recurso ao
uso de dados primarios, recolhidos através de inquérito, tendo como método de

recolha, o questionario, quer para os colaboradores como para os dirigentes.

Esta opcdo € fundamentada pela pretensdo em percecionar, por um lado, a

valorizacdo do Capital Intelectual e dos seus componentes, com particular
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relevancia para o capital humano, por parte dos dirigentes e, por outro lado, aferir
junto dos colaboradores a existéncia ou n&do dessa valorizagao.

O tipo de dados utilizados teve como objetivo definir, elaborar e quantificar
indicadores de ativos intangiveis que possibilitem medir e avaliar o potencial e a
qualidade dos resultados obtidos, e adaptar-se as peculiaridades de cada

organizagao.

Os métodos selecionados para a recolha dos dados da investigacao, permitem a
recolha de informagbes primarias, de forma a identificar o desempenho e a
pontuacao alcancada do capital intelectual, segundo a 6tica dos inquiridos. Apesar
de os dados obtidos serem quantificados em pontuacédo, na sua analise utiliza-se
apenas uma abordagem qualitativa, a qual segundo Malhotra (2001), citado por
Meister (2008) se refere a um método de pesquisa ndo estruturada, baseada em

pequenas amostras, que auxilia na compreensao do contexto do problema.

A recolha de dados e a metodologia aplicadas neste estudo tém um carater
descritivo e empirico, através de uma abordagem bibliografica, exploratéria,
qualitativa e descritiva, envolvendo um questionario aos colaboradores e outro aos
dirigentes, com o objetivo de analisar o conceito de capital intelectual, em particular
0 seu componente capital humano e, de que forma é reconhecido e valorizado e

utilizado como gestéo estratégica de recursos humanos.

7.3. Método de Recolha de Dados através de Questionario

De acordo com a definicao de Freixo,

O questionario € o instrumento mais utlizado para a recolha de informacao,
constituindo um dos instrumentos de colheita de dados que necessita de respostas
escritas por parte dos sujeitos, sendo constituido por um conjunto de enunciados ou de
questdes que permitem avaliar as atitudes, e opinides dos sujeitos...é um instrumento
de medida que traduz os objetivos do estudo com variaveis mensuraveis. (Freixo, 2011:
p. 197)

O questionario contempla os trés componentes do Capital Intelectual: capital
humano, capital estrutural e capital relacional e também a qualidade e
transparéncia, e teve como propdésito analisar varios indicadores que integram o

Capital Intelectual e cada um dos seus componentes, nomeadamente, a existéncia
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ou ndo de reconhecimento e valorizagdo deste ativo intangivel, se a organizacdo
procede a sua mensuracao, e se o faz, qual o método utilizado, se os equipamentos
e software sdo adequados as fungBes desempenhadas e tém capacidade de
resposta as necessidades dos cidadaos, se a estrutura organizacional promove a
proximidade entre dirigentes e colaboradores, se existe a preocupacgao por parte
dos dirigentes e da organizacdo no seu todo em manter os colaboradores
motivados e se € reconhecido e valorizado o seu empenho profissional, qual a
relacdo com os cidadaos e entidades externas e a qualidade do servi¢o prestado,

entre outros indicadores.

Para os colaboradores, o questionario foi composto por questbes fechadas de
escolha multipla, para uma maior uniformidade, rapidez e simplificacdo na analise
das respostas e para os dirigentes, o questionario foi constituido por questdes
fechadas e também algumas questdes abertas com o objetivo de aferir mais
pormenorizadamente o ponto de vista dos dirigentes sobre o tema e a sua
justificacéo para o reconhecimento e valorizacdo ou ndo do Capital Intelectual e

Seus componentes.

Ressalva-se que o questionario € um método de levantamento de dados primarios
e que a opcao pela sua utilizacao se deveu ao facto de possibilitar a identificacdo
do desempenho e a pontuacéo de capital intelectual alcangcada de modo individual,
segundo a Otica dos inquiridos.

7.4. Definicdo das Variaveis

Uma varidvel € uma caracteristica ou atributo que expressa um conceito ou
constructo e pode assumir diferentes valores (Ary et al., 1989), citado por Coutinho
(2016).

Assim, foram analisadas as seguintes variaveis integradas nos questionarios aos
dirigentes e colaboradores, tendo em consideracdo cada componente do capital
intelectual em estudo e que permitiram a obtencdo de dados para analise e

discussao dos resultados:
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Figura 3.1 — Variaveis

Inclui variaveis associadas a formacdo, desempenho

Capital Humano . . . _
profissional, reconhecimento e valorizacéo profissional,

relagdes internas, motivacéo e competéncia

BN

Inclui varidveis associadas a inovacgdo, sistemas de
Capital Estrutural | informacdo, estrutura organizacional, normas e

procedimentos e burocracia

. . Inclui varidveis associadas a relagdo com os com
Capital Relacional

cidadaos e entidades externas, tempo de resposta

Qualidade Inclui variaveis associadas a qualidade do servico

prestado

A Inclui variaveis associadas a promoc¢ao pelo direito a
Transparéncia

informacéo, combate a corrupcéo

(Fonte: Elaboracéo prdpria)
7.5. Amostragem e Dimensédo da Amostra

Esta dissertacdo desenvolveu um estudo de caso aplicado ao setor publico, mais
concretamente a uma Autarquia Local — Camara Municipal de Oeiras, em que foi

considerada uma amostra representativa da dimenséo da organizacdo em estudo.

De um total de 2427 colaboradores, de acordo com o Relatério e Conta de Geréncia
de 2018 do Municipio de Oeiras, e considerando que o conceito de Capital
Intelectual tem ainda uma abordagem pouco desenvolvida na Administracdo
Plblica e apresenta alguma complexidade, definiu-se como populacdo para o
questionario aos colaboradores, os técnicos dos Municipio, homeadamente
Técnicos Superiores, Assistentes Técnicos, Informaticos e “Outros”, desde que
detentores de conta de correio eletrénico profissional, uma vez que 0s questionarios

foram distribuidos e respondidos online.

Neste sentido, e ndo sendo possivel confirmar o total de colaboradores com conta

de correio eletronico profissional, foi considerada como populacéo-alvo para este
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estudo, os colaboradores detentores das categorias referidas anteriormente, num
total de 899 colaboradores, dos quais 631 mulheres e 268 homens, salvaguardando
o cuidado em inferir, 0 mais legitimamente possivel, os resultados da populacdo

total.

Responderam ao questionario 90 colaboradores, sendo esta a amostra deste

estudo, correspondendo a 10,01% da populacao.

No que respeita aos dirigentes, e considerando o seu numero reduzido
comparativamente aos colaboradores, foi aplicado um questionario ao universo da
populacao, num total de 59 dirigentes. Responderam apenas 4 dirigentes, a que

corresponde uma amostra de 6,78% da populacao.

Na presente investigacdo, 0 recurso a uma amostragem do tipo probabilistica,
aleatdria simples, demonstra ter maior eficacia, face a sua pretenséo. Neste caso,
a premissa é de que cada componente da populacdo estudada tem a mesma
probabilidade de ser escolhida para integrar a amostra, através de uma selecéo

aleatoria dos inquiridos (Marafon et al, 2013).

7.6. Analise dos Dados

A andlise dos dados é uma das fases mais importantes da investigacdo uma vez
que, a partir dela, sdo apresentados os resultados e conclusdo da investigacao,
pelo que é fundamental uma analise exaustiva, de forma a evitar erros de

interpretacao.

Esta fase de pesquisa analitica e descritiva prevé a interpretacdo e analise dos
dados, tendo em conta os objetivos da investigacdo, através de comparacdo e
confronto dos dados e resultados obtidos com vista a confirmacéo ou rejeicdo dos

pressupostos da investigacao.

Existem diversas técnicas/métodos de andlise de dados numa investigagéao,
dependendo da natureza da pesquisa: qualitativa ou quantitativa e dos resultados

pretendidos.
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Segundo Prodanov e Freitas (2013), a analise qualitativa € menos formal do que a
andlise quantitativa, pois esta ultima pode ser definida de forma relativamente mais
simples. Ja a analise qualitativa depende de varios fatores, como a natureza dos
dados recolhidos, a extensdo da amostra, 0s instrumentos de pesquisa e 0s

pressupostos teoricos da investigacgao.

Nesta dissertacdo, embora os dados obtidos sejam de carater quantitativo em
pontuacao, na sua analise utilizou-se apenas uma abordagem qualitativa, baseada
numa amostra representativa da populacdo no caso do questionario aos
colaboradores e no universo da populacdo para o questionario aos dirigentes do

Municipio de Oeiras.

A opcado por uma abordagem qualitativa esta relacionada com o objetivo deste
estudo, de carater exploratorio e descritivo, sendo a melhor op¢éo para resposta as
questdes de investigagao.

O método utilizado para a recolha de dados — questionario, foi disponibilizado aos
inquiridos através de correio eletrénico, apds autorizacéo prévia para o efeito, por
ser um método mais rapido e que permite minorar a distancia entre o investigador

e a Entidade em estudo.

7.7. Métodos aplicados na analise dos dados recolhidos

7.7.1. Andlise de Contelido

by

Relativamente a andlise dos dados recolhidos através de questionario com
perguntas abertas, aplicado aos dirigentes, com o objetivo de percecionar de forma
mais pormenorizada a posi¢ao da Entidade em estudo face ao capital intelectual e
0 seu reconhecimento e valorizacdo como gestdo estratégica de recursos
humanos, foi utilizado o método denominado por andlise de conteudo, por
considerar que, dados as suas caracteristicas e o facto de ser uma das técnicas
mais usadas na analise de dados qualitativos, € o mais adequado face ao método

de recolha de dados utilizado.

Trata-se de um método de grande importancia nos estudos organizacionais e que

tem evoluido em virtude da preocupacédo no rigor cientifico e profundidade das
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pesquisas (Mozzato e Grzybovski, 2011). E considerada também uma das técnicas
mais comuns nas investigacdes empiricas realizadas na area das ciéncias sociais

e humanas.

Este método de andlise de dados pode ser utilizado em planos quantitativos de tipo
inquérito por questionério quando as perguntas sado de tipo aberto e originam dados
textuais, de carater meramente exploratorio, dos quais € preciso extrair sentido, e
sempre que estamos perante uma analise de entrevistas ou depoimentos escritos
(Coutinho 2016).

Segundo Bardin (2011) citado por Coutinho (2016: p. 218), “a analise de contetdo
de tipo exploratério realiza-se em trés momentos sucessivos: a pré-analise, a
exploracdo do material e o tratamento dos resultados (a inferéncia e a

interpretacao)”.

Neste contexto, as varias etapas que constituem este método de andlise de dados
sao tratadas da seguinte forma:

1.2 Etapa: Pré-analise — nesta etapa, procede-se a organizacdo de todo o
material recolhido, sistematizando as ideias iniciais. E neste momento que surgem
as hipoteses ou questdes orientadas em funcao de teorias conhecidas. Segue-se
a referenciacao dos indices e a sua organizacdo em indicadores através de recortes

de texto nos documentos de andlise (questionérios).

2.2 Etapa: Exploracdo do material — € a etapa mais exaustiva da analise
de dados, em que sédo definidas as categorias através de sistemas de codificacdo
e a identificacdo da unidade de analise através do recorte efetuado na etapa
anterior. Os dados brutos sdo transformados, durante a codificacdo, num processo
sistematico, cujo objetivo principal é “atingir uma representacéo do conteudo, ou da

sua expressao” (Bardin, 2011), citado por Coutinho (2016, p. 219).

3.2 Etapa: Tratamento dos resultados (inferéncia e interpretacdo) —
nesta etapa e “descoberto um tema nos dados, € preciso comparar enunciados e
acOes entre si, para ver se existe um conceito que os unifique. Quando se

encontram temas diferentes, é necessario achar semelhancas entre eles”

(Coutinho, 2016, p. 221). Assim, a interpretacdo assume um papel relevante, pois
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deve estar claramente relacionada ao corpus existente, para que seja tornada

valida.

Para que o processo de andlise de conteddo produza resultados validos, deve
possuir objetividade e fiabilidade, ou seja, 0 mesmo material, quando analisado com
base na mesma categorizagcédo, deve ser codificado da mesma forma, mesmo

qguando sujeito a varias analises (Coutinho, 2016).
7.7.2. Anélise Estatistica com recurso a Escala de Tipo Likert

Para analise dos dados obtidos através do questionario de perguntas fechadas
aplicado aos colaboradores, foi utilizada uma analise estatistica, com recurso a uma
escala de medida de tipo Likert. Esta escala permite aferir o nivel de concordancia
ou discordancia relativamente aos temas abordados no questionario, facultando
uma indicacdo da atitude ou opinido dos inquiridos e que vai de encontro ao objetivo

desta recolha de dados (Freixo, 2012).

A escala do tipo Likert aplicada no questionario aos colaboradores do Municipio de
Oeiras € constituida por cinco elementos com a seguinte valoracdo, atenta o facto

de as respostas estarem relacionadas com atitudes:

Figura 3.2 — Escala Tipo Likert

Escala Tipo Likert
Nao
Discordo concordo Concordo
totalmente Discordo nem Concordo totalmente
discordo
1 2 3 4 5

(Fonte: Elaboracao proépria)

8. Plano Temporal da Investigacao

O horizonte temporal subjacente a esta investigacéo de estudo de caso foi baseado
na recolha de dados num horizonte temporal mais longo do que o expectavel em
simultaneo aos dirigentes e colaboradores da mesma organizacdo, denominado

transversal ou cross-setorial.
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Apresenta-se, também, um cronograma correspondente ao desenvolvimento da
investigacdo, nomeadamente recolha de dados, analise e discussdo dos
resultados.

Figura 3.3 — Cronograma da Investigacao

(Fonte: Elaboracao prépria)

34



CAPITULO IV

APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS
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9. Apresentacao e Andlise dos Resultados

9.1. Apresentacéo da Entidade Publica — Municipio de Oeiras

Para o presente estudo de caso, com o objetivo de percecionar e avaliar o Capital

Intelectual e a Gestao Estratégica de Recursos Humanos ao nivel da Administracéo

Plblica, aceitou colaborar neste estudo académico, o Municipio de Oeiras,

presidido pelo Dr. Isaltino Morais coadjuvado por dez Vereadores.

A vila de Oeiras esta localizada no distrito e area metropolitana de Lisboa. E um

concelho pequeno, com apenas 45,88 Km?, constituido por cinco freguesias,

totalizando 173.179 habitantes, o que faz com que este seja 0 5.° concelho com

maior densidade populacional de Portugal, sendo também um dos concelhos mais

desenvolvidos e ricos, com o maior rendimento per capita em Portugal.

Figura 4.1 - Localizacao Figura 4.2 — Mapa Oeiras
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Fonte (Fig. 11): https://pt.wikipedia.org/wiki/Oeiras _(Portugal)

Fonte (Fig. 12): https://www.viamichelin.pt/web/Mapas-plantas/Mapa_planta-Oeiras-2780-Lisboa-

Portugal

Visao, Missao e Valores do Municipio de Oeiras

O Municipio de Oeiras orienta a sua a¢éo no sentido da exceléncia no ambito do servi¢o
publico, tendo por referéncia as melhores préticas e a criteriosa aplicagcao dos recursos
disponiveis, para assim poder garantir a satisfacdo plena das necessidades,

expetativas e aspiracdes dos cidaddos/municipes.
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No que respeita a sua missao, o Municipio de Oeiras tem como objetivo exceder as
expetativas dos cidaddos/municipes, mediante politicas publicas inovadoras que
garantam a exceléncia de vida em Oeiras.

Como valores do Municipio, 0s servicos municipais pautam a sua atividade pelos
seguintes valores:

a) Responsabilidade para com o cidadao/municipe;

b) Inovagéo e exceléncia no servigo;

¢) Responsabilidade social e ambiental;

d) Integridade, conduzindo todas as atividades pelos mais elevados padrdes éticos e
morais;

e) Valorizacédo profissional e realizacéo pessoal dos colaboradores do municipio.

(Artigos 1.°, 2.° e 3.° do Regulamento Organico do Municipio de Oeiras, publicado por Despacho
n.° 4798/2018 no Diario da Republica, 2.2 série — N° 93 — 15 de maio de 2018, com entrada em
vigor a 16 de maio de 2018).

Nos seus documentos previsionais para o ano de 2019, o Municipio de Oeiras
identificou, no ambito do planeamento estratégico, um conjunto de necessidades e
expectativas dos cidaddos e demais partes interessadas, tendo como objetivo o
recurso regular a audicdo dos intervenientes através de inquéritos/entrevistas, no
sentido de obter respostas as questbes ‘o0 que esperam de nos” e “agdes a
desenvolver”.

Neste sentido, e de encontro ao conteudo dos temas abordados neste estudo de
caso, assume particular relevancia, identificar as necessidades e expectativas do
Municipio de Oeiras relativamente aos cidaddos/municipes e aos colaboradores,

explanadas nos documentos previsionais para o ano de 2019:

Figura 4.3 — Cidaddos/Municipes: Necessidades e Expectativas
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Fonte (www.cm-oeiras.pt)
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Figura 4.4 — Colaboradores: Necessidades e Expectativas
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Fonte: (www.cm-oeiras.pt)

Ainda em contexto de planeamento estratégico, a Camara Municipal de Oeiras
propde-se em 2019, no ambito da Governanca e Cidadania:

O cidadao espera da Administrac@o Publica Local mais e melhores respostas as suas
necessidades, de forma rpida, clara e sem necessidade de se deslocar (através de
servicos online ou de maior proximidade). O Municipio tera de responder a crescentes
solicitagdes dispondo de recursos limitados. Para isso tera de apostar
significativamente na modernizacao tecnolédgica e na desburocratizagcdo de processos.
Para o efeito, € imperioso que recorramos as mais recentes tecnologias disponiveis,
promovendo uma Governanga Local inteligente e transparente. Queremos um
atendimento de exceléncia, capaz de dar uma resposta eficiente aos cidadaos.
Queremos também novos canais, mais rapidos e eficientes, de comunicagdo com o
Municipio, que aproximem o cidadao dos técnicos. Para concretizar todo este trabalho
a que nos propomos, é fundamental que se invista numa Equipa Dinamica,
Especializada e Motivada. Pretendemos ter uma governagéo perto do cidadédo e para
0 cidadao. Principais medidas: a promocdo da cidadania e participagdo publica;
disponibilizacdo de servigcos de proximidade ao cidaddo; simplificacdo e melhoria dos
processos criticos; reorganizacao e agilizacao dos servigcos de atendimento ao publico;
reducdo do prazo de resposta ao cidadao; refor¢co da cooperacéo descentralizada com
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as freguesias; uma eficiente e transparente aplicacdo dos recursos financeiros
mediante a aplicagdo de novos instrumentos e novas metodologias do processo
orgamental; uma adequada gestdo do patriménio municipal e eficiente utilizagédo de
recursos; aposta em recursos humanos motivados e qualificados mediante o
desenvolvimento de competéncias, o apoio social e implementacdo de medidas de
salide, seguranca e bem-estar dos colaboradores; modernizagdo e inovacédo dos
servicos e sistemas de informacéo; ado¢do de medidas de seguranca da informacéo e
privacidade; promoc¢do de uma eficiente utilizagdo e gestdo dos sistemas de

informacao.

(Grandes Opc¢des do Plano 2019, www.cm-oeiras.pt)
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Fonte: (www.cm-oeiras.pt)

9.2. Caracterizagdo dos Recursos Humanos do Municipio de Oeiras

Com base nos dados recolhidos do Relatério e Conta de Geréncia 2018, em 31 de

dezembro de 2018, o efetivo do Municipio de Oeiras era constituido por 2427

colaboradores, 73 dos quais em comissdo de servico (pessoal dirigente e dos
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gabinetes de apoio pessoal), 2313 em regime de contrato de trabalho em fungdes
publicas por tempo indeterminado e 41 em contrato a termo certo ou incerto, para
substituicdo temporaria de colaboradores da carreira/categoria de assistente

operacional, na area funcional de acao educativa.

O contrato em fun¢Bes publicas por tempo indeterminado constitui a modalidade de
vinculo de 95% dos colaboradores municipais.

Gréfico 4.1 — Distribuicdo de colaboradores por grupo profissional

m M.° de Trabalhadores
1410

Fonte: (Relatério e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)

Do total de efetivos, 1431 sdo do género feminino e 996 do género masculino, pelo
gue, como podemos constatar no grafico seguinte, o género feminino predomina,
correspondendo a 59% do total de efetivos.

Gréfico 4.2 — Distribuicdo dos colaboradores por género

Fonte: (Relatorio e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)

40


http://www.cm-oeiras.pt/
http://www.cm-oeiras.pt/

A predominancia do género feminino encontra-se presente na maioria das

carreiras/categorias, com excecdo das carreiras de informética e de policia

municipal, nas quais o nimero de homens é superior.

Tabela 4.1 — Distribuicdo de colaboradores por género e carreira/categoria

Carreira / Categoria

Dirigente 34 25
Técnico Superior 288 133
Assistente Técnico 324 101
Assistente Operacional 743 667
nformaético 2 23
Policia Municipal 23 36
Cutros 1 11
Total 1431 99

Fonte: (Relatério e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)

No que respeita a evolucao do n.° de efetivos nos ultimos anos, verifica-se que tem

vindo a aumentar, como podemos constatar no grafico seguinte:

Gréfico 4.3 — Evolucao do n.° de efetivos

2017

2.427

2018

Fonte: (Relatdrio e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)

Analisando os niveis de escolaridade dos colaboradores do Municipio, verifica-se

que 47,59% detém habilitacdes iguais ou inferiores a 9 anos de escolaridade. Com

respeito ao indice de formacdo superior este € de 24% face ao total geral de

colaboradores.

Nos grupos em que a escolaridade é igual ou superior ao 9.° ano, com excec¢ao do

doutoramento, o0 niumero de mulheres € superior ao numero de homens.
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Esta tendéncia inverte-se para escolaridade igual ou inferior ao 6.° ano, onde o

namero de homens € superior.

Grafico 4.4 — Escolaridade por género
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Fonte: (Relatdrio e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)

Verifica-se, ainda, que a formacao superior ndo € um exclusivo dos colaboradores
da carreira de técnico superior ou equiparada, conforme se pode observar na tabela

seguinte:
Tabela 4.2 — Formacao Superior por ndo técnicos
Carreira / Categoria Bacharelato Licenciatura Mestrado
Assistentes Operacionais 3 15 3
Assistentes Técnicos 2 44 4
Policia Municipal 6

Fonte: (Relatdrio e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)

Relativamente ao escaldo etario por carreira/categoria, verifica-se que a
carreira/categoria com maior taxa de envelhecimento é a de assistente operacional,
na qual 37% dos colaboradores tem 55 anos ou mais. Destacam-se ainda as taxas

de envelhecimento dos grupos assistente técnico (36%) e “outros” (36%).

Através da tabela seguinte podemos, ainda, verificar que o niumero mais elevado

de colaboradores se situa na classe etaria 40-44 anos.
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Tabela 4.3 — Caracterizacao etaria por carreira/categoria

Escalédo
o 20-24 25-29 30-34  35-39 40-44 45-49  50-54  55-59 60-64 65-69
Etario
Dirigente 3 20 17 8 5 3 3
Técnico
. 4 14 44 129 92 b4 51 24 9
Superior
Assistente
) 1 12 16 28 75 62 78 80 60 13
Técnico
Assistente
) 11 45 82 130 165 208 254 277 174 64
Operacional
Informatico 1 1 4 3 9 3 1 1 2
Policia
. 1 15 36 4 2 1
Municipal
Outros 2 1 1 3 4 7 T 2 ul
Total 13 64 118 224 437 390 402 423 266 90

Fonte: (Relatdrio e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)

Relativamente a formacao profissional dirigida aos colaboradores, durante o ano

de 2018, foram promovidas as seguintes formacdes internas e externas:

Tabela 4.4 — Ac¢des de formacao internas

Area de Formacéo N.2 N© Ach N2 N.° Horas MN.% Horas Custos
O Agdes
(CNAEF) Cursos ¢ Formandos Ministradas Frequentadas Diretos

310 - Ciéncias Socials e

1 1 11 30 33,00 0,00€
do Comportamento
344 - Contabilidade e ~
o 2 2 54 24,0 42550 209126 €
Fiscalidade
345 - Gestéo e ~
- 1 1 132 70 861,00 550,00 €
Administracdo
347 - Engquadramento na
3 B 137 220 615,00 000 €
Organizacaa/Emprasa
380 - Direito 1 1 14 44,0 628,00 14.350,00 €
182 - Informabea na o . I
i 13 226 145,0 L7G7,00 220950 €
dptica do utilizador
B40 - Seracos de ) B ) o
1 5 L 7.0 910,00 5.004,68 €
ransporea
851 - Tecnologia de
. ; 2 3 16 7.0 112,00 50,00 €
Protecdo do Ambienta
BE2 - Seqguranga & - ’ o .
1 1 [} 44,0 603,00 000 €
Higiene no Trabalho
Totais Fl 2018 18 34 T01 381,00 5.954,50 2495544 €
Valor pago em 2018 referente a um (1) curso de longa duragio 2.550,00 €
Valor Pago em 2018 referente a Foarmacao Interna 2T 505 44€

Fonte: (Relatorio e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)
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Tabela 4.5 — Acdes de formacao externas

. N . N.° N.° Horas M.° Horas Custos
Area de Formacao (CNAEF) N.? Cursos N.? Acbes o )
Formandos Ministradas  Freguentadas Diretos
222 - Linguas e Literaturas )
2 2 1 50,0 50,00 000 E
Estrangeiras
311 - Psicologia 12 12 1 21,0 21,00 200,00 €
313 - Ciéncia Politica e Cidadania 13 13 5 28,0 140,00 369,00 €
320 - Informagéo e jornalismo 1 2 2 14,0 1400 276,00 €
322 - Biblioteconomia, Arquivo e . . — - S
1 24 20 3760 668,00 178665 €
Documentagao (BAD)
342 - Marketing e Publicidade 1 18 8 63,0 113,00 254335 €
1 '] 1 30 Ol £
1 | ] [
10
Tatais 2018 141 163 433 3.155 B.166 35,628 €
Valor pago em 2018 referente a 3 cursos de Longa duragio 20.000,00 €
Valor Pago em 2018 referente a Formagio Externa 55.627,TE €

Fonte: (Relatério e Conta de Geréncia 2018, www.cm-oeiras.pt)
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Em suma, e de acordo com o Relatério e Conta de Geréncia, durante o ano de
2018, o Municipio de Oeiras iniciou o processo de descongelamento das carreiras
de forma faseada e os acréscimos remuneratorios decorrentes da acumulacéao dos
10 pontos, ao abrigo do Sistema Integrado de Avaliacdo de Desempenho da
Administracdo Publica (SIADAP), conforme previsto no Orgamento de Estado para
2018 (Lei n.° 114/2017, de 29 de dezembro). Foram também consolidadas

mobilidades intercarreiras a 160 colaboradores, iniciadas em 2017.

A publicacéo da Lei n.° 112/2017, de 29 de dezembro, que estabelece o programa
de regularizacdo extraordinaria dos vinculos precarios, permitiu que alguns dos
prestadores de servico do Municipio passassem a integrar o efetivo municipal, num

total de 16, sendo 14 técnicos superiores e 2 assistentes operacionais.

Em maio de 2018, foi implementada a reestruturacdo organica dos servi¢cos
municipais, que implicou um reajuste das necessidades de recursos humanos,
havendo criagdo de unidades organicas novas e alteracdo de atribuicbes de
algumas das ja existentes, tendo desenvolvido procedimentos concursais para
constituicdo de reservas de recrutamento e mobilidade entre 6rgdos da
administracdo, no sentido de assegurar o preenchimento de postos de trabalho e a
existéncia de capital humano com as competéncias necessdrias para a

prossecucdo das atribuicbes do Municipio.

9.3 Analise dos Dados Recolhidos
9.3.1. Questionario aos Colaboradores

Grafico 4.5 - Idade dos Colaboradores
Idade

90 respostas

Entre 18 e 25 anos 0 (0%)

Entre 26 e 35 anos 11 (12,2%)
Entre 36 e 45 anos 41 (45,6%)
Entre 46 e 55 anos 27 (30%)
Entre 56 e 65 anos

+ de 65 anos 0 (0%)
o] 10 20 30 40 50

Fonte: (Questionario online)
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Analisando o grafico 4.5, verificamos que 45,6% dos respondentes pertencem a
classe etaria (36-45 anos), seguindo-se 30% pertencentes a classe etéria (46-55
anos). De seguida, temos as classes etarias (26-35 anos) e (56-65 anos), ambas
com 12,2%.

De acordo com o Relatério e Conta de Geréncia de 2018, a classe etaria mais
respondente estd inserida na classe etaria com o numero mais elevado de

colaboradores (40-44 anos).

Grafico 4.6 — Género dos Colaboradores
Género

a0 reennstas

25posias

Femining 61 (67.8%)

IMasculino 30 (333%)

o 20 40 60 &0

Fonte: (Questionario online)

Da mesma forma que o Municipio de Oeiras tem um maior nimero de
efetivos mulheres, também ao nivel dos respondentes, verificamos situacdo
idéntica: 67,8% pertencem ao género feminino e 33,3% ao género

masculino.

Gréafico 4.7 — Habilitag&o Literaria dos Colaboradores
Habilitacdo Literdria

90 respostas

47 ano

6.7 ano

9. ano 7 (7,8%)

12 ano 29 (32,2%)
Licenciatura 50 (35,6%)

Mestrado
Doutoramento

1] 10 20 30 40 50

Fonte: (Questionario online)
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Da andlise do gréafico 4.7 constatamos que 55,6% dos respondentes sdo detentores
de Licenciatura, 32,2% possuem o 12.° ano, 7,8% 0 9.° ano e 4,4% s&o detentores
de Mestrado. Como podemos verificar, ndo tivemos respondentes com habilitacado
literaria inferior ao 9.° ano, o que era previsivel, considerando a populacdo-alvo
definida para este estudo, ndo por discriminacdo, mas pela complexidade da
tematica a desenvolver neste estudo, numa tentativa de obter respostas o mais

fidedignas possivel através do conhecimento desta tematica.

Grafico 4.8 — Carreira dos Colaboradores

Carreira

Assistenie Operacional

Aszsiztente Técnico) 37 {41,1%)

Técnico Superior 50 (55,6%)

Carreiras nio revistas
subsistentes

0 {0%)
Cutra 3(3.3%)

0 10 20 30 40 50
Fonte: (Questionario online)

No que respeita a carreira dos respondentes, e considerando a populacao-alvo,
55,6% sdo Teécnicos Superiores, 41,1% sdo Assistentes Técnicos e 3,3%

integrados em “Outra”.

Grafico 4.9 - Questado 1 - Colaboradores

1. O Municipio possui sistemas de informacdo com capacidade de
resposta a sua gestéo e aos cidadaos.

resposias

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo

3 - N3o concordo nem discordo
® 4 - Concordo

v 2.3% @ 5 - Concordo fofalmente

DA

1,1%

Fonte: (Questionario online)
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by

Da analise do grafico referente a questdo 1, 54,4% dos colaboradores
respondentes concordam que o Municipio de Oeiras possui sistemas de informacao
com capacidade de resposta a sua gestao e aos cidadaos, 42,2% foram isentos de

opinido, 2,3% discordam totalmente da afirmacéo e 1,1% discordam da afirmacéo.

Grafico 4.10 - Questédo 2 - Colaboradores

2. 0 Municipio prima pelo desenvolvimento e implementacdo de novas
ideias para melhorar os servicos.

a0 respostas

® 1 - Discordo totalmente
® 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
@ 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

————mume —Y  2,2%

7,8%

Fonte: (Questionario online)

Relativamente a questédo 2, verificamos que a maioria dos respondentes (90%)
concorda que o Municipio prima pelo desenvolvimento e implementacéo de novas

ideias para melhorar os servicos. Apenas 2,2% discordam e 7,8% nao

manifestaram opinido.

Grafico 4.11 - Questédo 3 - Colaboradores

3. Os equipamentos disponibilizados pela organizacéo séo suficientes e
adequados para o desempenho das tarefas por parte dos
colaboradores.

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Mao concordo nem discordo
® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo fotalments

Fonte: (Questionario online)
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No que respeita a esta questdo, as opinides dividem-se, no entanto, mais de
metade dos respondentes (55,5%) confirmam que o0s equipamentos
disponibilizados se adequam ao desempenho das tarefas. 25,6% nao emitiram

opinido, 11,1% discordam desta afirmacao e 7,8% discordam totalmente.

Gréfico 4.12 - Questédo 4 - Colaboradores

4. A estrutura organizacional promove a proximidade entre chefias e
colaboradores.

® 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo

3 - N3o concordo nem discordo
® 4- Concordo

3 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)

Da analise do grafico, verificamos que 44,4% dos respondentes optaram por nao
se manifestar relativamente a esta afirmacgéo. No entanto, 34,4% concordam que a
estrutura organizacional promove a proximidade entre dirigentes e colaboradores,

18,9% discordam e 2,3% discordam totalmente.

Grafico 4.13 - Questédo 5 - Colaboradores

5. A oferta formativa aos colaboradores faz parte integrante da gestao do
Municipio.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
@® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)
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Também nesta questdo as opinides dividem-se, 46,7% dos respondentes néo
concordam nem discordam, 38,9% concordam que a oferta formativa faz parte

integrante da gestao do Municipio de Oeiras e 14,4% discordam.

Grafico 4.14 — Questao 6 - Colaboradores

6. As suas competéncias sao reconhecidas e valorizadas pelos seus

superiores hierarquicos.
88 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@® 2 - Discordo
3 - N&o concordo nem discordo
@ 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)

Analisando o grafico, constatamos que a maioria dos respondentes (59,1%)
considera que as suas competéncias sdo reconhecidas e valorizadas pelos
superiores hierarquicos. Ainda assim, 21,6% escolheram a opcédo de isencdo de

opinido sobre esta afirmacao, 15,9% discordam e 3,4% discordam totalmente.

Gréfico 4.15 — Questao 7 - Colaboradores

7. Frequenta agdes de formagao periodicamente para a sua drea funcional.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
® 2 - Discordo
3 - N&o concordo nem discordo
@® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)
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A semelhanca da resposta & quest&o 5 também relacionada com a oferta formativa,
a maior parte dos respondentes escolheu a op¢ao “ndo concordo nem discordo”;
20% discordam e 4,5% discordam totalmente. Apenas 12,2% dos respondentes

manifestaram a sua concordancia.

Gréfico 4.16 — Questao 8 - Colaboradores

8. O Municipio possui uma politica de valorizacdo profissional dos
trabalhadores.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - N&o concordo nem discordo
@ 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

> 4.4%

Fonte: (Questionario online)

Na resposta a esta questdo, mais uma vez, prevaleceu a opgao “ndo concordo nem
discordo” com 46,7%. Nas restantes respostas, a opinido divide-se: 27,8%
concordam que existe uma politica de valorizacao profissional dos colaboradores,

21,1% e 4,4% discordam e discordam totalmente, respetivamente.

Grafico 4.17 — Questao 9 - Colaboradores

9. A valorizagao e o reconhecimento pelo seu empenho melhoram o seu
desempenho profissional porque sdo uma forma de motivéa-lo.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo

3 - Nao concordo nem discordo
2 0% @® 4 - Concordo
/ 0
° P 1.1% @ 5 - Concordo totalmente

1,1%
5,6%

Fonte: (Questionario online)
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Na resposta a esta questao, verificamos que 83,3% dos respondentes concordam
com esta afirmacéo, ou seja, consideram que a valorizagdo e o reconhecimento
pelo empenho dos colaboradores estd diretamente associada a melhoria do
desempenho profissional e 8,9% concordam totalmente com esta afirmacdo. Dos
restantes respondentes, 5,6% n&o concordam nem discordam e apenas 1,1%

discordam e 1,1% discordam totalmente.

Grafico 4.18 — Questao 10 - Colaboradores

10. As tarefas sdo desempenhadas com empenho e satisfagao.

90 respostas

® 1 - Discordo totalmente
® 2 - Discordo

3 - N&o concordo nem discordo
® 4 - Concordo

1,1%
_/' @ 5 - Concordo totalmente

1,1%

Fonte: (Questionario online)

Observando o gréfico, verificamos que 77,8% responderam que desempenham as
suas tarefas com empenho e satisfagcdo, 20% optaram por ndo se manifestar,
escolhendo a opgao “nédo concordo nem discordo” e, por fim, com 1,1% cada,

responderam concordo totalmente e discordo totalmente.

Grafico 4.19 — Questao 11 - Colaboradores

11. A avaliagao de desempenho traduz o seu desempenho profissional.

89 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
@ 4 - Concordo
@ 5 . Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)
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Verificamos que 42,7% dos respondentes ndo se manifestaram favoravel ou
desfavoravelmente, 27% discordam que a avaliacdo de desempenho traduz o

desempenho profissional dos colaboradores, 18% concordam com a afirmacao e
12,4% discordam totalmente.

Grafico 4.20 — Questao 12 - Colaboradores

12. Tem liberdade para expressar as suas ideias que agreguem resultados

positivos.
90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo

3 - Nao concordo nem discordo
® 4 - Concordo

v 11% @ 5 - Concordo totalmente

\

3,3%

Fonte: (Questionario online)

Relativamente a esta questdo, 56,7% dos respondentes considera que 0s
colaboradores tém liberdade para expressar as suas ideias que agreguem
resultados positivos, 38,9% “ndo concordam nem discordam”, 3,3% discordam e

1,1% discordam totalmente com esta afirmacao.

Grafico 4.21 — Questao 13 - Colaboradores

13. O Municipio preocupa-se primeiramente com os colaboradores pois sao
eles o motor para a qualidade dos servigos prestados.

88 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
@ 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente
2,3%

Fonte: (Questionario online)
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Observando o grafico, verificamos que 64,8% das respostas correspondem a opcao
“nao concordo nem discordo”, 19,3% concordam que existe por parte do Municipio
de Oeiras uma grande preocupacdo com o capital humano. No entanto, 13,6%
consideram que nado existe essa preocupacao e 2,3% discordam totalmente da

afirmacao.

Grafico 4.22 — Questao 14 - Colaboradores

14. As normas e procedimentos adotados pelo Municipio promovem o bom
funcionamento e a desburocratizacao.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - N&o concordo nem discordo
® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)

No que respeita a esta questdo, as opinides dividem-se, sendo que, 35,5% dos
respondentes ndo se manifestram favoravel ou desfavoravelmente, 27,8%
consideram que as normas e procedimentos adotados pelo Municipio de Oeiras
nao promovem o bom funcionamento e a desburocratizacdo, 26,7% concordam

com a afirmacéo e 10% discordam totalmente.

Grafico 4.23 — Questao 15 - Colaboradores

15. O Municipio presta um bom servigo aos cidadaos e entidades externas.

89 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)
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Analisando o gréfico, podemos verificar que 88,8% dos respondentes consideram

que o Municipio presta um bom servigo aos cidadaos e entidades externas e 11,2%
nao concordam nem discordam.

Grafico 4.24 — Questao 16 - Colaboradores

16. No desempenho das suas fungdes, preocupa-se em transmitir uma boa
imagem para o exterior.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
@® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)

As respostas obtidas a esta questao tendem a demonstrar que, independentemente
dos colaboradores estarem ou ndo motivados para o exercicio das suas funcgdes,
preocupam-se bastante em transmitir uma boa imagem para o exterior. 68,9% dos

respondentes concordam totalmente com esta afirmacao e 31,1% concordam.

Grafico 4.25 — Questao 17 - Colaboradores

17. Do seu ponto de vista, o Municipio pode melhorar a qualidade dos
servigos prestados.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
® 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
@® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Fonte: (Questionario online)
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Observando o grafico, é bem evidente a percentagem de respostas “concordo”,
com 78,9%, seguindo-se a resposta “concordo totalmente” com 20%. Apenas 1,1%

dos respondentes escolheram a opgao “nao concordo nem discordo”.

Gréfico 4.26 — Questao 18 — Colaboradores

18. A avaliagao dos cidadaos e entidades externas no que respeita a
qualidade dos servigos prestados é positiva.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
® 2 - Discordo

3 - N&do concordo nem discordo
® 4 - Concordo

2,3%
@ 5 - Concordo totalmente

2,2%

Fonte: (Questionario online)

Relativamente a esta questao, destaca-se a resposta “nao concordo nem discordo”
com 51,1%, seguindo-se a resposta “concordo” com 44,4%. A resposta “concordo

totalmente” com 2,3% e, por fim, com 2,2%, a resposta “discordo”.

Grafico 4.27 — Questao 19 — Colaboradores

19. Do seu ponto de vista, a qualidade dos servigos prestados esta

relacionada com a qualificagao e motivagao dos colaboradores.
90 respostas

@ 1 . Discordo totalmente
® 2 - Discordo
3 - N&o concordo nem discordo
@® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

3,3%

Fonte: (Questionario online)

Observando o grafico, verificamos que 68,9% dos colaboradores respondentes

concordam que a qualidade dos servicos prestados esta relacionada com a
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qualificagdo e motivacdo dos colaboradores, 27,8% “nao concordam nem

discordam” e 3,3% discordam desta afirmacgao.

Grafico 4.28 — Questdo 20 - Colaboradores

20. O Municipio promove a transparéncia permitindo o acesso publico a
informagé&o oportuna e fidedigna sobre as suas decisdes nas diversas
areas de jurisdicao.

5]

0 respostas

@® 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Nao concorde nem discordo
® 4- Concordo
@ 5 - Concordo totalments

4

Fonte: (Questionario online)

Da observacdo do gréafico, podemos concluir que 74,4% dos respondentes
concordam que o Municipio de Oeiras promove a transparéncia, 15,6% “néo
concordam nem discordam” e 10% discordam da existéncia de transparéncia por
parte do Municipio.

Grafico 4.29 — Questao 21 - Colaboradores

21. A pagina eletrénica do Municipio promove a divulgacao de toda a
informagdo com eficacia externa.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@ 2 - Discordo
3 - Nao concordo nem discordo
@ 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

" 2,2%

4,5%

Fonte: (Questionario online)
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Podemos verificar que 68,9% dos colaboradores respondentes, consideram que a
pagina eletronica do Municipio promove a divulgacdo de toda e informacdo com
eficacia externa, 24,4% nao concordam nem discordam, 4,5% discordam” e 2,2%

discordam totalmente.

Grafico 4.30 — Questao 22 - Colaboradores

22. De um modo geral, o Municipio prima pela transparéncia sobre as suas
decisdes.

90 respostas

@ 1 - Discordo totalmente
@® 2 - Discordo
3 - Ndo concordo nem discordo
@® 4 - Concordo
@ 5 - Concordo totalmente

Y

Fonte: (Questionario online)

Relativamente a ultima questdo, 76,7% dos colaboradores respondentes
concordam que, de um modo geral, 0 Municipio prima pela transparéncia sobre as
suas decisdes; 12,2% nao concordam nem discordam e 11,1% discordam desta

afirmacdo.
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9.3.2. Questionario aos Dirigentes

Gréfico 4.31 - Idade dos Dirigentes

Idade

4 respostas

Entre 18 e 25 anos
Entre 26 e 35 anos
Entre 36 e 45 anos
Entre 46 e 55 anos 2 (50%)

Entre 56 e 65 anos

+ de 65 anos

0 1 2

Fonte: (Questionario online)

Como podemos observar através do grafico, a idade dos respondentes situa-se
entre os 36 e 0s 65 anos, distribuidos da seguinte forma:
1 dirigente integrado no grupo etario 36-45 anos; 2 dirigentes no grupo etario 46-55

anos e 1 dirigente no grupo etario 56-65 anos.

Gréfico 4.32 — Género dos Dirigentes

Género
Feminino 1 (25%)

Masculino 3 (75%)

0 1 2 3

Fonte: (Questionario online)

No que respeita ao género dos respondentes, 1 pertence ao género feminino e 3

pertencem ao género masculino.
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Grafico 4.33 — Cargo dos Dirigentes
Cargo

4 respostas

Presidente [0 (0%)
Vereador(a) (—0 (0%)
Diretor(a) de Departamento  |—0 (0%)

Chefe de Gabinete |0 (0%)

Coortnacors) | - 5%

Qutro 0 (0%)

0 1 2

Fonte: (Questionario online)

Das respostas obtidas, 2 dirigentes sdao Chefes de Divisdo e 2 dirigentes séo
Coordenadores.

Gréfico 4.34 — Questao 1 - Dirigentes

1. Considera importante o conceito de Capital Intelectual?

4 respostas

® Sim
® Nio

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.35 — Questao 2 - Dirigentes

2. 0 Municipio reconhece e valoriza o Capital Intelectual?

4 respostas

® sim
® Nao

Fonte: (Questionario online)
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2.7. Se sim, em que medida?
4 respostas

Relativamente a esta questdo, todos os dirigentes respondentes consideram que 0
Capital Intelectual assume uma grande importancia em qualquer organizagédo. O
seu reconhecimento e valorizacdo pode contribuir para uma melhoria da qualidade

dos servicos prestados na prossecucédo do interesse publico.

Gréfico 4.36 — Questao 3 - Dirigentes

3. Dos trés componentes que constituem o Capital Intelectual, qual o que
assume maior importancia no Municipio?

4 respostas

@ Capital Humano
@ Capital Estrutural
Capital Relacional

Fonte: (Questionario online)

3.1. Fundamente a sua escolha.

4 respostas

7

A opinido dos dirigentes respondentes € unanime no que respeita ao Capital
Humano. As pessoas sdo 0 mais importante nas organizagdes, sdo consideradas

0 seu motor.

4. Como € que o Municipio procede a mensuracdo do Capital Intelectual,
sendo este um ativo intangivel?
4 resposias

De acordo com as respostas apresentadas, o Municipio de Oeiras procede a
mensuracao do Capital Intelectual através de inquéritos de satisfacéo, reducéo do
absentismo, boa capacidade de execucéo dos objetivos tracados, cumprimento de
prazos, boa execucdo do plano e orcamento municipal, com vista a prossecucao

da misséo, visao e valores do Municipio.
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5. Qual a importancia deste conceito na gestéo estratégica de recursos
humanos?

4 respostas
Em resposta a esta questdo, os dirigentes consideram que o Capital Intelectual

assume uma grande importancia na gestao estratégica de recursos humanos.

Gréfico 4.37 — Questao 6 - Dirigentes

Capital Estrutural

6. O Municipio aposta no desenvolvimento de novas ideias, servicos e
processos?

4 respostas

® Sim
@ Nio

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.38 — Questdo 7 - Dirigentes

7. Relativamente aos equipamentos e software disponibilizados aos
colaboradores, considera que sdo adequados para o desempenho das
funcées?

4 respostas

® Sim
® Nio

Fonte: (Questionario online)
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Gréfico 4.39 — Questao 8 - Dirigentes
8. 0 vosso Municipio prima pela eficiéncia na qualidade dos servigos

prestados?

4 respostas

® Sim
® Nao

100%

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.40 — Questao 9 - Dirigentes

9. Os sistemas e procedimentos adotados no Municipio promovem a
inovacdo e a modernizagdo administrativa?

4 respostas

@® Sim
® Nzo

Fonte: (Questionario online)

9.1. Em caso afirmativo, de que forma?

4 respostas

Os dirigentes consideram que os sistemas e procedimentos adotados no Municipio
de Oeiras promovem a inovagdo e a modernizacdo administrativa através de
certificac6es na area da Qualidade e de novos projetos na area da modernizacao
administrativa, no sentido de acompanhar a evolugao tecnolégica e implementa-la
com o objetivo de melhorar a qualidade do servico prestado aos municipes e
cidadaos em geral.
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Gréfico 4.41 — Questao 10 - Dirigentes

10. Os sistemas de dados utilizados facilitam o acesso a informagao?

4 respostas

@® Sim
@ Nzo

100%

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.42 — Questao 11 - Dirigentes

11. Sempre que sao implementados novos sistemas de

informacdo/software, é disponibilizada formagdo aos colaboradores?
4 respostas

@ Sim
@ Nio

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.43 — Questéo 12 - Dirigentes

12. As regras e normas internas instauradas e formalizadas sdo

fundamentais para o funcionamento do Municipio?
4 respostas

® Sim
® Nio

Fonte: (Questionario online)



Gréfico 4.44 — Questao 13 - Dirigentes

13. A estrutura organizacional promove a proximidade hierarquica?

4 respostas

@ Sim
@ Nzo

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.45 - Questéo 14 - Dirigentes

14. A desburocratizacao faz parte da ética do Municipio?

4 respostas

® Sim
® Nzo

Fonte: (Questionario online)

15. De que forma é que, o facto de ser uma Entidade Puablica, pode limitar o
seu funcionamento ou a qualidade dos servigos prestados?

4 respostas

A opinido dos respondentes é unanime. O principal fator que limita o funcionamento
ou a qualidade dos servigos prestados, por se tratar de uma Entidade Puablica, séo
as limitacOes legais. Embora as Autarquias Locais sejam entidades independentes
no ambito da sua competéncia, estdo igualmente sujeitas as limitacées legais
impostas pelo Governo.
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Gréfico 4.46 — Questdo 16 - Dirigentes

16. O Municipio reconhece o contributo do Capital Humano para
valorizacao quer da organizacao quer dos proprios colaboradores?

4 respostas

@® Sim
@® Nao

Fonte: (Questionario online)

16.7. Se sim, em que sentido?

4 respostas
Como é possivel observar através do grafico 4.46, todos os respondentes sédo da
opinido de que o Municipio de Oeiras reconhece o contributo do Capital Humano
nao so para valorizacdo da organizacdo como dos proprios colaboradores, através
de reconhecimento do mérito, das competéncias na carreira, valorizacdo
profissional e também preocupacdo com diversas medidas na éarea da

responsabilidade social e conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar.

Gréfico 4.47 — Questdo 17 - Dirigentes

17. Na sua opinido, e enquanto dirigente deste Municipio, considera que
a valorizac@o e reconhecimento do Capital Humano carece ainda de ser
explorado?

4 respostas

® Sim
® MNio

Fonte: (Questionario online)
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17.1. Comente a sua resposta.

4 respostas
Da observacdo do grafico 4.47, concluimos que todos os dirigentes que
responderam a este questionario consideram que a valorizacao e o reconhecimento
carecem ainda de ser explorado, tendo em conta que, as medidas e acdes dirigidas
a promocédo da igualdade de género, a qualificacao profissional e a preocupacao
com a saude e seguranca dos colaboradores nunca sao suficientes e continua a
existir uma margem para melhoria. E uma area que requere constantemente

ajustes face as necessidades e adaptacdes constantes.

Gréfico 4.48 — Questéo 18 - Dirigentes

18. As competéncias dos colaboradores do Municipio, no seu computo,
estdo num nivel considerado ideal para cumprimento da misséo da
organizacdo enquanto entidade publica?

4 respostas

® Sim
® Nio

Fonte: (Questionario online)

Grafico 4.49 — Questao 19 — Dirigentes

19. Quando um colaborador € substituido por outro no desempenho das
suas fungdes, o Municipio promove um plano de formacao para o novo
colaborador?

4 respostas

® 5im
@ Nio

Fonte: (Questionario online)
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Gréfico 4.50 — Questao 20 - Dirigentes

20. A motivagao e bem-estar dos colaboradores assume-se como uma
prioridade para o Municipio?

4 respostas

® sim
@® Nao

Fonte: (Questionario online)

20.1. Justifique a sua resposta.

4 respostas
Todos os dirigentes respondentes consideram que a motivacdo e bem-estar dos
colaboradores sdo uma prioridade do Municipio de Oeiras. Estas sdo areas de
grande preocupacdo e de intervencdo sistematica, com um servico criado
especificamente para incrementar e desenvolver medidas neste ambito, com o
objetivo de criar condicbes para que os colaboradores se sintam motivados e
empenhados e, consequentemente, atingir niveis de desempenho profissional

elevados.

21. Como & que o Municipio promove o reconhecimento e valorizacdo
profissional dos colaboradores?
4 respostas

De acordo com as respostas obtidas pelos dirigentes, o Municipio de Oeiras
promove o reconhecimento e valorizacao profissional dos colaboradores através da
avaliacdo de desempenho, das mobilidades intercarreiras, da regularizacdo dos
vinculos precérios e da promocao da qualificacdo profissional com formacéo

adequada a medida e das distin¢gdes de bons servicos.

22. Na sua qualidade de dirigente, esta consciente da relevancia que a
relac&o causa/efeito resultante da motivacéo dos colaboradores/imagem do
municipio e qualidade do servico prestado, assume numa entidade publica?
4 respostas
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A resposta a esta questdo foi afirmativa por parte de todos os respondentes,
acrescentando que a motivacdo estd diretamente associada ao empenho e

desempenho profissional dos colaboradores.

Gréfico 4.51 — Questao 23 - Dirigentes

23. No que respeita ao Sistema Integrado de Gestéo e Avaliacdo do
Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP), que avalia os
desempenho profissional dos funcionarios publicos, considera que este
sistema promove a insatisfacdo e a percecao de impreciséo e injustica
dos colaboradores, pela imposicdo de quotas?

4 respostas

Fonte: (Questionario online)

23.1. Fundamente a sua resposta.

4 respostas

Da observacéo do gréfico referente a questao anterior, verificamos que todos os
respondentes sdo da opinido de que o SIADAP (Sistema Integrado de Gestéao e
Avaliacdo do Desempenho na Administracdo Publica, pela sua imposicao de
guotas, € um sistema que causa insatisfacdo aos colaboradores, pela injustica no
processo de validacéo da avaliacdo dos colaboradores que obtiveram no cémputo
da classificac@o dos objetivos e competéncias atribuidos, 0 desempenho relevante
e o reconhecimento de desempenho excelente. Por outro lado, também consideram

que o problema ndo é o sistema de avaliacdo, mas sim o modo como é

percecionado.

24. Quais as principais medidas adotadas pelo Municipio para promover a
motivacéo e satisfacdo dos colaboradores?

4 respostas
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No que concerne a esta questao, e de acordo com as respostas obtidas, o Municipio
de Oeiras adota como medidas para promover a motivacdo e satisfagcdo dos
colaboradores, um plano de formacao adequado as suas funcdes; um conjunto de
servicos de saude e bem-estar para os colaboradores e familiares; a valorizacao

profissional através de mobilidade intercarreiras, entre outros (ndo mencionados).

Gréfico 4.52 — Questao 25 — Dirigentes

25. De um modo geral, considera que os colaboradores desempenham as
suas tarefas com empenho e motivagao?

4 respostas

® sim
® Nao

Fonte: (Questionario online)

Grafico 4.53 — Questao 26 — Dirigentes

Capital Relacional

26. O Municipio da cumprimento aos prazos de resposta aos cidaddos
e entidades externas?

4 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: (Questionario online)
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Grafico 4.54 — Questdo 27 — Dirigentes

27. 0 Municipio preocupa-se com os problemas dos cidaddos e procura
soluciona-los, dentro da area da sua competéncia?

4 respostas

® Sim
® Nao

100%

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.55 — Questao 28 - Dirigentes

28. Pelo feedback dos cidadaos, considera que o Municipio prima pela
qualidade dos servigos prestados?

4 respostas

® Sim
@ Nzo

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.56 — Questao 29 - Dirigentes

29. Considera que ainda podem ser feitas melhorias no que respeita a
relagdo municipio/cidaddos?

4 respostas

@ Sim
@® Nzo

Fonte: (Questionario online)
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Gréfico 4.57 — Questao 30 - Dirigentes

30. A imagem do Municipio através dos seus colaboradores é positiva?

4 respostas

® sim
@ Nzo

Fonte: (Questionario online)

Qualidade

Gréfico 4.58 — Questéo 31 - Dirigentes

31. O Municipio preocupa-se com a qualidade dos servigos prestados aos
cidaddos/entidades externas e com a sua satisfagao?

4 respostas

@ Sim
® Nao

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.59 — Questéo 32 - Dirigentes

32. O Municipio é alvo de muitas reclamagdes no que respeita a qualidade
dos servigos prestados?

4 respostas

® sim
® Nao

100%

Fonte: (Questionario online)

72



Gréfico 4.60 — Questdo 33 - Dirigentes

33. A qualidade dos servigos prestados estd relacionada com a
qualificacdo e empenho dos colaboradores?

4 respostas

® Sim
@® Nao

Fonte: (Questionario online)

Transparéncia

Gréfico 4.61 — Questao 34 - Dirigentes

34. O Municipio prima pela transparéncia no seu modo de gestdo?

4 respostas

® sim
® Nao

100%

Fonte: (Questionario online)

Gréfico 4.62 — Questao 35 - Dirigentes

35. Toda a informagao com eficacia externa é disponibilizada
publicamente?

4 respostas

@ Sim
@ Nio

Fonte: (Questionario online)

73



Gréfico 4.63 — Questao 36 - Dirigentes

36. Internamente, o Municipio preocupa-se também com a transparéncia
para com os seus colaboradores?

4 respostas

® sim
® Nao

Fonte: (Questionario online)

10. Discussao dos Resultados

O tipo de estudo apresentado nesta dissertacdo ndo é passivel de ser generalizado
ao Setor Publico. Permite-nos apenas ter a percecdo parcial dos dirigentes e
colaboradores da organizacdo alvo de estudo, considerando que a amostra

conseguida assume uma minoria da populacéo.

Neste sentido, e ap0s apresentacdo e andlise dos resultados obtidos, segue-se a
discussdo dos mesmos, dividida pelas areas que constituem ambos os
questiondrios: capital intelectual; capital estrutural; capital humano; capital

relacional; transparéncia e qualidade.

No que concerne ao capital estrutural, quer a maioria dos colaboradores quer 0s
dirigentes consideram que o Municipio de Oeiras tem o seu foco na inovagéo e
modernizacdo administrativa, apostando no desenvolvimento de novas ideias e
implementacdo de medidas para melhorar os servicos, bem como sistemas de

informac&o com capacidade de resposta a sua gestédo e aos cidadaos.

Um ponto considerado menos positivo Sdo 0s equipamentos e software existentes,
0S quais se encontram desajustados face ao processo de modernizacao
administrativa que o Municipio tem vindo a desenvolver e implementar e ao

desempenho das func¢des dos colaboradores.
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Em termos de estrutura organizacional, as opinides divergem: segundo o0s
dirigentes, a estrutura organizacional promove a proximidade entre dirigentes e
colaboradores, do ponto de vista dos colaboradores, a maioria optou por ndo
manifestar opinido favoravel ou desfavoravel e, nos restantes, as opiniées dividem-
se, 0 que nos faz pensar que atual estrutura organizacional carece de alguns

ajustes neste sentido.

Respostas semelhantes obtivemos no que respeita a oferta formativa. Se, por um
lado, os dirigentes sdo da opinido que a oferta formativa aos colaboradores faz
parte integrante do plano de gestdo do Municipio, por parte dos colaboradores,
63,3% responderam de forma imparcial, dos restantes, a maioria € de opinido de
gue nao frequentam acdes de formacdo com a periodicidade que seria desejavel

para a sua area funcional.

Passamos agora a discussao dos resultados obtidos ao nivel do capital humano.

Os dirigentes respondentes consideram que o capital humano é o componente mais
importante do capital intelectual e que o Municipio de Oeiras reconhece e valoriza
este constituinte através de reconhecimento de mérito e das competéncias na
carreira, implementacéo de diversas medidas na area da responsabilidade social,
conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. Nao obstante as medidas
adotadas pelo Municipio, o Capital Humano carece ainda de ser explorado e
melhorado, nomeadamente no que concerne a promocao da igualdade de género,
a qualificacao profissional e a preocupacdo com a salde, seguranca e bem-estar
dos colaboradores.

Relativamente ao reconhecimento e valorizacdo profissional, de acordo com os
dirigentes, o Municipio de Oeiras promove estas medidas através da avaliacdo de
desempenho, de formacdo a medida das necessidades e funcées desempenhadas,
do recurso as mobilidades intercarreiras através das quais se procede a valorizacao
profissional, integrando os colaboradores nas carreiras, em conformidade com as

suas habilitacdes literarias.

Conscientes da relacédo causa/efeito que a motivacao dos colaboradores assume

na imagem de uma entidade publica e na qualidade do servico prestado, em

75



consonancia com o testemunho dos dirigentes, o Municipio de Oeiras tem vindo a
promover a motivacéo e satisfacdo dos seus colaboradores através da adocao de
medidas tais como: plano de formacéao vasto e em areas diversificadas, servicos de
salude e bem-estar para os colaboradores e suas familias, reconhecimento e

valorizag&o profissional.

Do ponto de vista dos colaboradores, a maioria dos respondentes € da opinido que
as suas competéncias sao reconhecidas e valorizadas pelos superiores
hierarquicos, contudo, no que respeita a existéncia de uma politica de valorizacéo
profissional, as opinides divergem; quase metade dos colaboradores responderam
de forma imparcial e a outra metade dividiu-se entre as opinides concordo e
discordo. Perante estas respostas, podemos extrair as seguintes ilacdes: 0s
superiores hierarquicos reconhecem e valorizam as competéncias e o desempenho
dos seus subordinados, no entanto, ao nivel da existéncia de uma politica de
valorizagdo, fica um pouco aquém do que é expectavel pelos colaboradores, ou
nao existe equidade de direitos e oportunidades. Ainda assim, a maioria dos
colaboradores diz desempenhar as suas tarefas com empenho e satisfacdo e ter

liberdade para expressar ideias que agreguem resultados positivos.

A semelhanca da opinido dos dirigentes, também os colaboradores assumem que
uma das melhores formas de se sentirem motivados é através da valorizagéo e
reconhecimento pelo seu empenho, pois estédo diretamente associados a melhoria

do desempenho profissional.

Um dos temas mais controversos na area de recursos humanos €, sem duvida, o
Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho na Administracéo
Publica (SIADAP), pelas situacdes de injustica causadas pela imposicao de quotas,
nao permitindo, muitas vezes, que os colaboradores possam manter uma avaliacao
de desempenho relevante ou com mencéo de excelente, uma vez que, ao exceder
a quota (25%), as avaliacdes que ficam fora dessa quota ndo séo validadas, sendo
atribuida a mencao de desempenho adequado. Desta forma, os colaboradores ndo
atentam o seu trabalho e empenho reconhecidos, além de que, a avaliacdo de
desempenho €, atualmente, o Unico meio de progressao na carreira. Grande parte

dos colaboradores preferiu optar por uma resposta imparcial, mas quase 40%
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manifestaram o seu desagrado com este sistema de avaliagao, pelo que podemos
partir do pressuposto de que ja foram alvo de injustica.

Para os dirigentes, ainda que reconhecam estas vulnerabilidades do SIADAP, s&o
da opinido de que, o problema néo é o sistema em si, mas sim o0 modo como se

olha para o sistema de avaliagéo.

No que respeita ao capital relacional, existe consonancia entre os dirigentes e os
colaboradores, ambas as partes consideram que o Municipio de Oeiras presta um
bom servico aos cidadaos e entidades externas, dando cumprimento aos prazos de
resposta e preocupa-se com os problemas dos cidadaos, procurando soluciona-los
dentro da sua area de competéncia. Nao obstante, quando questionamos o0s
colaboradores sobre a possibilidade de melhoria da qualidade dos servicos
prestados, a excecao de 1,1% que responderam de forma imparcial, 98,9% dos
colaboradores sé@o de opinido que o Municipio pode ainda melhorar a qualidade dos
seus servicos, ainda que, por parte dos colaboradores exista uma grande
preocupacdo em transmitir uma boa imagem para o exterior, no decurso do
desempenho das suas fungdes. Também os dirigentes consideram que ainda
podem ser feitas melhorias no que respeita a relacdo com os cidadaos e entidades

externa.

Em termos de qualidade, o Municipio preocupa-se com a qualidade dos servi¢os
prestados aos cidadaos e entidades externas e com a sua satisfacdo. De um modo
geral, o feedback é positivo, ndo existindo muitas reclamacdes neste ambito por

parte dos cidaddos e entidades externas.

Quando questionamos os dirigentes e colaboradores relativamente a relacao entre
a qualidade dos servicos prestados e a qualificacdo e empenho dos colaboradores,
as opinides divergem: os dirigentes, na sua maioria, consideram que a qualidade
dos servicos prestados ndo esta associada a qualificagdo e empenho dos
colaboradores. Por outro lado, 68,9% dos colaboradores concordam com esta

simbiose.

77



No que respeita a transparéncia, este conceito assume, cada vez mais, um papel
preponderante no combate a corrup¢do e no direito a informacdo, de forma

transparente, clara, completa e atualizada.

Neste sentido, parece-nos que o Municipio de Oeiras representa um bom exemplo
para o Setor Publico, na medida em que, dirigentes e colaboradores partilham da
mesma opiniao:

- O Municipio de Oeiras prima pela transparéncia no seu modo de gestao;

- Alinformacéo com eficacia externa € disponibilizada publicamente, sendo a pagina
eletronica um dos grandes meios de divulgacdo dessa informacao;

- Internamente, o Municipio também se preocupa com a transparéncia para com 0s

seus colaboradores.

ApOs discussdo dos resultados, estamos em condi¢cbes de refletir sobre as
guestdes de investigacao propostas para este estudo, tendo por base as respostas

obtidas:

» Qual a importancia da valorizacdo e reconhecimento do Capital
Intelectual e da Gestédo Estratégica de Recursos Humanos no Setor
Publico, com destaque para o Capital Humano?

O Capital Humano é considerado pela generalidade dos autores como o principal
componente que constitui o Capital Intelectual, pelo conjunto das suas
caracteristicas e valores inerentes as pessoas, sendo a chave para a

sustentabilidade e o sucesso organizacional.

Neste contexto e atenta a emergéncia para uma reforma da Administracdo Publica
na procura de resposta face as suas exigéncias, torna-se premente para o Setor
Puablico, a inclusdo dos seus colaboradores enquanto recurso estratégico para a
prossecuc¢do do servigo publico. O seu reconhecimento e valorizacdo contribuem
para um desempenho das suas funcbes com maior motivagdo e satisfacdo que

culmina com um desempenho organizacional mais eficiente e eficaz.
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» O capital intelectual tem influéncia positiva na gestdo estratégica de
recursos humanos?

Se analisarmos o conceito de capital intelectual do ponto de vista estratégico, ndo

€ mais do que o conhecimento que cria valor. Ora, em qualquer organizacao, esse

conhecimento provém ndo apenas dos gestores, mas também dos seus

colaboradores. A aplicacdo deste conhecimento assume uma condi¢cado

fundamental ndo apenas em contexto individual, mas sobretudo através da sua

transformacdo em conhecimento organizacional.

Do ponto de vista operacional, a revisdo da literatura identifica trés componentes
do capital intelectual: capital humano, capital estrutural e capital relacional.

Como ja foi referido na revisdo da literatura, e segundo Martins (2012), a gestédo
estratégica de recursos humanos traduz-se numa gestdo conjugada de quatro
elementos: os recursos humanos (competéncias, potencial e gestdo das suas
capacidades); a prépria organizacao (estruturas, procedimentos, fun¢des e modelo
hierarquico); a cultura organizacional (normas, valores e crencas) e 0s sistemas de

praticas de gestao (retribuicdes, avaliacdo, recrutamento e formacao).

Neste contexto, o capital intelectual do ponto de vista estratégico e operacional,
tem influéncia positiva na gestdo estratégica de recursos humanos, se a
organizacao tiver a capacidade de efetuar uma gestdo combinada eficaz destes

conceitos e dos elementos que o constituem.

» O capital intelectual tem influéncia positiva na criagdo de valor e
performance organizacional?

Depreendemos da discussao dos resultados do estudo de caso, que o capital
intelectual e os seus componentes assumem um papel muito importante em
qualquer organizacdo. Numa entidade publica, o conceito de criacdo de valor esta
diretamente associado ao cumprimento da missdo, visdo e valores, numa
orientacdo para o servigo publico. No entanto, esta criagdo de valor depende do
modo como os dirigentes fazem a gestdao do conhecimento na sua organizacgéo,

proveniente maioritariamente das capacidades, experiéncias e atitudes dos seus
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colaboradores. Essa gestdo do conhecimento ira traduzir também a performance
organizacional.
Nestes termos, o capital intelectual, quando aplicado e gerido de forma inteligente

tem influéncia positiva na criacao de valor e performance organizacional.

» O reconhecimento e valorizagdo do capital humano melhora o
desempenho profissional dos colaboradores?

Com base na resposta a questao 9 do inquérito aos colaboradores, em que 92,2%

dos inquiridos responderam de forma afirmativa, depreende-se que o

reconhecimento e valorizagao do capital humano estédo intrinsecamente associados

ao desempenho profissional dos colaboradores. Qualquer colaborador que veja

reconhecido e valorizado o seu trabalho, sente-se mais motivado para o

desempenho das suas fungoes.

» O reconhecimento e valorizacdo do capital humano influenciam
positivamente a performance organizacional?

Na opinido da maioria dos colaborares e dirigentes, o reconhecimento e valorizagao

do capital humano influenciam positivamente a performance organizacional, neste

caso concreto, associados a qualidade dos servigos prestados.

80



CAPITULO V

CONCLUSOES
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11.Conclusdes

Este trabalho teve como objetivos analisar a importancia da gestédo estratégica de
recursos humanos através do reconhecimento e valorizacdo do Capital Intelectual
na performance organizacional e refletir sobre o0 modo de conceber a avaliacdo do
impacto da gestédo dos intangiveis no desempenho do Setor Publico, em resposta
as questdes de investigacdo, atraves de ilacdes decorrentes dos resultados
obtidos.

O conceito de Capital Intelectual pretende reconhecer o conjunto de ativos
intangiveis de que uma organizacao dispde. Neste contexto, e considerando a
aplicacdo do presente estudo ao setor publico, mais concretamente a uma
autarquia local, este conceito, com destaque para o capital humano como um dos
seus componentes, assume um papel muito relevante, na medida em que 0s ativos
intangiveis tém a sua origem nos conhecimentos, habilidades, valores e atitudes
das pessoas que constituem a organizacdo. Este conjunto de ativos intangiveis,
ainda que de dificil mensuracéo, séo cruciais para que a entidade alcance os seus
objetivos, ndo somente em contexto individual, mas também em contexto

organizacional.

A mudanca de paradigma relativamente a gestdo de recursos humanos assumiu
novos papeéis. Transitimos de uma gestdo de recursos humanos meramente
administrativa e burocratica, baseada no cumprimento da lei, para uma gestao
estratégica de recursos humanos e 0s seus impactos na performance
organizacional. Cada vez mais, as organizacdes tém a percecdo de que, uma
gestdo de recursos humanos com contornos mais estratégicos e maior
preocupacao com a valorizagédo do capital humano, motivagéo e satisfacao laboral
dos colaboradores tém repercussfes na qualidade do servico prestado e na

prossecucdo do interesse publico.

A emergéncia do estudo do capital intelectual advém da necessidade de quantificar
para poder gerir 0s ativos intangiveis, cada vez com maior peso nas organizacoes

da sociedade do conhecimento (Martins e Lopes, 2012).

Sendo o capital intelectual um conceito intangivel que advém da componente tacita,

todas as formas de medi¢cdo do mesmo podem ser acompanhadas de um relativo
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grau de subjetividade e s6 conseguem ser realizadas através de indicadores a
definir caso a caso, de acordo com as caracteristicas de cada organizagéo (Lopes,
2013).

N&o obstante as inumeras definicbes de Capital Intelectual, encontradas na
literatura, € possivel identificar alguns elementos comuns: a sua natureza
intangivel, de dificil mensuracao; a pratica coletiva como elemento dinamizador e o
conhecimento como elemento dominante que decorre do Capital Humano e que

constitui o motor da inovacao nas organizacdes e, por sua vez, a criagao de valor.

Da discusséo dos resultados obtidos neste estudo de caso, podemos depreender
que, de um modo geral, 0 Municipio de Oeiras tem presente na sua gestdo, a
preocupacdo no reconhecimento e valorizacdo do capital humano, motivacéo e

satisfacdo dos colaboradores no desempenho das suas funcoées.

Contudo, e atentas as respostas dos colaboradores, o Capital Intelectual, em
particular o seu componente Capital Humano enquanto ativo estratégico para o
cumprimento da missao e respetivas metas no Municipio de Oeiras podem ainda
ser melhorados, nomeadamente, através da adocdo de uma politica universal de
valorizacdo e reconhecimento do trabalho prestado pelos colaboradores e
implementacdo de uma gestéo estratégica de recursos humanos equitativa e justa,
ainda que, ndo seja de todo, tarefa facil, tendo em conta que as pessoas regem-se
por diferentes niveis de satisfacdo e motivacdo, bem como diferentes fatores para

alcanc;ar 0S mesmaos.

Corroborando com Sezdes (2012), gerir o capital humano de qualquer organizacao
pressupde dar uma atencdo sistematica a quatro processos essenciais: atracao,

avaliacdo, desenvolvimento e retencéo.
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Figura 5.1 — Processos de Gestédo do Capital Humano

N

Reter Atrair

Capital Humano

Processos de Gestao

Desenvolver Avaliar

N

Fonte: Adaptado de Sezdes (2012)

Todos estes processos estao interligados. Numa primeira instancia, é importante
atrair pessoas que aportem valor a organizacdo para depois avaliar o seu capital
humano, ndo apenas através de indicadores de resultados, mas também atraves
de indicadores de potencial, ou seja, avaliar os conhecimentos e habilidades
existentes e também as capacidades que podem ser exploradas e desenvolvidas,
com vista ao contributo na prossecucao da missao e objetivos. Por fim, o processo
de retencdo do Capital Humano, que consiste em manter as pessoas que geram

valor.

Neste ambito, e considerando que o Capital Humano assume uma dimensao crucial
em qualquer organizacdo independentemente de ser publica ou privada e dos
objetivos de cada uma, sendo o componente mais importante do Capital Intelectual,
pelas sinergias que desenvolve com 0s outros ativos tangiveis e intangiveis, é de
extrema relevancia interiorizar e implementar estes processos de gestédo do Capital
Humano defendidos por Sezbes (2012), no sentido de desafiar as organizacdes
para uma transicdo de um Capital Humano operacional para um Capital Humano

estratégico.

Este estudo, de caréater exploratério, direciona-nos para uma percecdo do Capital

Intelectual e de uma Gestao Estratégica de Recursos Humanos nesta Entidade

84



Publica com algumas lacunas no modo de gestao destes conceitos, face a uma
sociedade do conhecimento, a uma reforma e modernizagcdo administrativas das
autarquias locais, na procura de resposta as exigéncias de uma administracao
publica com maior rigor e responsabilizacdo na gestdo dos recursos publicos e

inovacao com recurso as novas tecnologias.

Apreendemos também que o Capital Humano, pelas suas caracteristicas, ndo é
ainda devidamente reconhecido e valorizado com vista a melhoria da qualidade dos
servicos prestados. Os motivos que conduzem a esta grande lacuna séo
desconhecidos e este estudo n&o permitiu retirar quaisquer ilagdes neste ambito.
Todavia, através do conhecimento empirico, da experiéncia profissional em
entidade publica, parece-me que o Setor Publico esta ainda muito direcionado para

um capital humano mais operacional do que estratégico.

A mudanca deste paradigma é iminente, face a sociedade em que vivemos e que
esta em constante mutacdo e também a necessidade de uma reforma da

Administracdo Publica mais eficiente e eficaz.

12.LimitagOes do Estudo

A grande limitacdo deste estudo foi encontrar uma Entidade Publica que se
disponibilizasse para colaborar neste estudo de caso. Contactei via correio
eletrénico, 12 Municipios e apenas a Camara Municipal de Oeiras se manifestou
disponivel para colaborar, sendo que os restantes Municipios nem responderam.

No que concerne ao humero de respostas obtidas, ndo correspondeu ao que era
expectavel e desejavel, considerando o total de colaboradores do Municipio, o que
manifesta um claro desinteresse dos colaboradores na participagéo neste estudo
académico. Lamentavelmente, € comum estes pedidos de colaboracdo através de

correio eletrénico serem ignorados.

Outro fator que limitou este estudo foi a ndo obtencdo de respostas por parte dos
elementos do Executivo deste Municipio, apesar dos diversos contactos, o que teria

sido uma mais-valia para este estudo.
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N&o obstante todas estas adversidades, estas limitagbes constituem uma
oportunidade para realizagcado novos estudos.

86



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Antunes, M. T. P. (2007). Capital Intelectual. 1.2 Edi¢do. Sao Paulo. Atlas

Cabrita, M. R. (2009). Capital Intelectual e Desempenho Organizacional. Lisboa.
Lidel

Cabrita, M. R. (2012). Capital Intelectual — A fonte de vantagem competitiva
sustentavel da economia do segundo milénio in Gestdo de Recursos Humanos
de A aZ. 12Edicao. Lisboa. RH Editores

Chiavenato, I. (2009), Recursos Humanos: o capital humano das organizacoes, 9.2
Edicéo, Rio de  Janeiro, Editora  Elsevier, disponivel em
http://www.academia.edu/18517001/Recursos _Humanos -

O_Capital Humano_das Organiza%C3%A7%C3%B5es_-
Idalberto Chiavenato, consultado em 2-01-2017

Carapeto, C., Fonseca, F. (2014). Administracdo Publica — Modernizacao,
qualidade e inovacéo. 3.2 Edicao. Lisboa. Edi¢cdes Silabo, Lda.

Coutinho, C. P. (2016). Metodologia de Investigacdo em Ciéncias Sociais e
Humanas: Teoria e Pratica. Coimbra. 2.2 Edi¢do. Edig6es Almedina

Freixo, M. (2011). Metodologia Cientifica — Fundamentos, Métodos e Técnicas. 3.2
Edicdo. Lisboa: Instituto Piaget.

Freixo, M. (2012). Metodologia Cientifica — Fundamentos, Métodos e Técnicas. 4.2
Edicdo. Lisboa: Instituto Piaget.

Huselid, M.; Jackson, S.; Schuler, R. (1997). Technical and strategic human
Resource management effectiveness a determinant of firm performance.
Academy of Management Journal, Vol. 40, N.° 1, pp. 171-188, disponivel em
http://www.markhuselid.com/pdfs/articles/1997 AMJ_ Technical and_Strategic

SHRM.pdf, consultado em 2-01-2017

Lopes, I. T. (2013). A Gestdo do Capital Intelectual e dos Intangiveis na Era do
Conhecimento. Lisboa. Escolar Editora

Marafon, G. J., Ramires, J. C. L, Ribeiro, M. A., Pessoa, V. L. S. (2013). Pesquisa
gualitativa em geografia: reflexdes tedérico-conceituais e aplicadas. Rio de
Janeiro. EDUERJ, disponivel em
https://books.google.pt/books?id=cuOvDgAAQBAJ&Pg=PA216&dqg=tipo+de+a
mostragem+em-+investiga%C3%A7%C3%B5es+sociais&hl=pt-
PT&sa=X&ved=0ahUKEwiF M_yp LTAhUDtBoKHfA-
BVKQG6AEIODAE#v=0nepage&q=tipo%20de%20amostragem%20em%20inve
stiga%C3%A7%C3%B5es%20sociais&f=false, consultado em 15-05-2017

Marconi, N. (2003). Politicas Integradas de Recursos Humanos para o Setor
Pdblico. In: Biblioteca Virtual TOP sobre Gestion Publica. Buenos Aires: 2003.
Disponivel em: www.top.org.ar/publicac.htm., consultado em 12-05-2017

Marimuthu, M., Arokiasamy, L., Ismail, M. (2009). Human Capital Development and
its Impact on firm performance: Evidence from developmental Economics in The
Journal of International Social Research: 265-272.

Marques, M. C. C. (2004). O Capital Intelectual no Setor Publico: X Congresso de
Contabilidade. Universidade de Coimbra, disponivel em
http://repositorio.ipl.pt/bitstream/10400.21/1675/1/Capital%20Intelectual.pdf,
consultado em 16-06-2017

87


http://www.academia.edu/18517001/Recursos_Humanos_-_O_Capital_Humano_das_Organiza%C3%A7%C3%B5es_-_Idalberto_Chiavenato
http://www.academia.edu/18517001/Recursos_Humanos_-_O_Capital_Humano_das_Organiza%C3%A7%C3%B5es_-_Idalberto_Chiavenato
http://www.academia.edu/18517001/Recursos_Humanos_-_O_Capital_Humano_das_Organiza%C3%A7%C3%B5es_-_Idalberto_Chiavenato
http://www.markhuselid.com/pdfs/articles/1997_AMJ_Technical_and_Strategic_SHRM.pdf
http://www.markhuselid.com/pdfs/articles/1997_AMJ_Technical_and_Strategic_SHRM.pdf
https://books.google.pt/books?id=cuOvDgAAQBAJ&pg=PA216&dq=tipo+de+amostragem+em+investiga%C3%A7%C3%B5es+sociais&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiF_M_yp_LTAhUDtBoKHfA-BVkQ6AEIODAE#v=onepage&q=tipo%20de%20amostragem%20em%20investiga%C3%A7%C3%B5es%20sociais&f=false
https://books.google.pt/books?id=cuOvDgAAQBAJ&pg=PA216&dq=tipo+de+amostragem+em+investiga%C3%A7%C3%B5es+sociais&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiF_M_yp_LTAhUDtBoKHfA-BVkQ6AEIODAE#v=onepage&q=tipo%20de%20amostragem%20em%20investiga%C3%A7%C3%B5es%20sociais&f=false
https://books.google.pt/books?id=cuOvDgAAQBAJ&pg=PA216&dq=tipo+de+amostragem+em+investiga%C3%A7%C3%B5es+sociais&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiF_M_yp_LTAhUDtBoKHfA-BVkQ6AEIODAE#v=onepage&q=tipo%20de%20amostragem%20em%20investiga%C3%A7%C3%B5es%20sociais&f=false
https://books.google.pt/books?id=cuOvDgAAQBAJ&pg=PA216&dq=tipo+de+amostragem+em+investiga%C3%A7%C3%B5es+sociais&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiF_M_yp_LTAhUDtBoKHfA-BVkQ6AEIODAE#v=onepage&q=tipo%20de%20amostragem%20em%20investiga%C3%A7%C3%B5es%20sociais&f=false
https://books.google.pt/books?id=cuOvDgAAQBAJ&pg=PA216&dq=tipo+de+amostragem+em+investiga%C3%A7%C3%B5es+sociais&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiF_M_yp_LTAhUDtBoKHfA-BVkQ6AEIODAE#v=onepage&q=tipo%20de%20amostragem%20em%20investiga%C3%A7%C3%B5es%20sociais&f=false
http://www.top.org.ar/publicac.htm
http://repositorio.ipl.pt/bitstream/10400.21/1675/1/Capital%20Intelectual.pdf

Martins, A. E. (2012). Gestdo Estratégica de Recursos Humanos — Um fator
determinante da produtividade organizacional in Gestdo de Recursos Humanos
de A aZ. 1.2 Edicao. Lisboa. RH Editores

Martins, A. E., Lopes, A. (2012). Capital Intelectual e Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos — Fundamento e Estrutura da Gestdo do Conhecimento nas
Organizag0des. 2.2 Edi¢ao. Lisboa. Editora RH, Lda.

MARTINS, A. E. (2000) — Capital intelectual: ensaio exploratorio de modelo
explicativo. Lisboa : Dissertacdo de mestrado em Ciéncias Empresariais,
ISCTE.

Meirinhos, M., Osério, A. (2010). O estudo de caso como estratégia de investigacao
em educacdo. EDUSER, V. 2 (2), Instituto Politécnico de Braganca, disponivel
em
https://bibliotecadigital.ipb.pt/bitstream/10198/3961/1/0%20estud0%20de%20
cas0%20como%20estrat% C3%A9gia%20de%20investiqa%C3%A7%C3%A30
%20em%20educa%C3%A7%C3%A30.pdf, consultado em 16-06-2017

Meister, A. P. S. (2008). Pesquisa de Satisfagdo dos Clientes do Restaurante
Vermelho Grill. Trabalho Académico. Universidade Federal do Rio Grande do
Sul. Porto Alegre, disponivel em
http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/18040/000685309.pdf?...1,
consultado em 22-04-2017

Moreira, D. A., Queiroz, A. C. S. Inovac¢do Organizacional e Tecnoldgica. Sao
Paulo: Editora Thompson, 2007

Mozzato, A. R., Grzybovski, D. (2011). Andlise de Conteludo como Técnica de
Andlise de Dados Qualitativos no Campo da Administracdo: Potencial e
Desafios. Brasil, disponivel em
http://www.scielo.br/pdf/rac/v15n4/al0v15n4.pdf, consultado em 12-05-2017

Novas, J.C. (2008). A Contabilidade de Gestéo e o Capital Intelectual: Elementos
Integradores e Contributos para uma Gestao Estratégica das Organizacgdes,
Ph.D. Thesis, Universidade de Evora, Portugal, disponivel em
https://dspace.uevora.pt/rdpc/bitstream/10174/3757/1/Tese_Doutoramento_jin
ovas.pdf

OCDE. (1996). The Knowledge-Based Economy. Paris: 1996 Science, Tecnology
and Industry Outlook, disponivel em https://www.oecd.org/sti/sci-
tech/1913021.pdf, consultado em 5-01-2017

Oeiras (n.d.). In Wikipédia, disponivel em
https://pt.wikipedia.org/wiki/Oeiras (Portugal), consultado em 08-09-2019

Oeiras (n.d.). In Wikipédia, disponivel em https://www.viamichelin.pt/web/Mapas-
plantas/Mapa_planta-Oeiras-2780-Lisboa-Portugal, consultado em 08-09-2019

Prodanov, C. C., Freitas, E. C. (2013). Metodologia do Trabalho Cientifico: Métodos
e Técnicas da Pesquisa e do Trabalho Académico. 2.2 Edicdo. Rio Grande do
Sul. Universidade Feevale, disponivel em
https://books.google.pt/books?id=zUDsAQAAQBAJ&Pg=PA112&dg=m%C3%
A9todos+de+an%C3%Allise+de+dados+em+question%C3%Alrios+de+pergu
ntas+fechadas&hl=pt-

PT&sa=X&ved=0ahUKEwWiRtuH410 TAhWDtxoKHXpmDOcQB6AEIKzAC#v=0n
epage&a=m%C3%A9t0d0s%20de%20an%C3%Allise%20de%20dados%20e
m%20question%C3%A1rios%20de%20perguntas%20fechadas&f=false,
consultado em 14-05-2017

88


https://bibliotecadigital.ipb.pt/bitstream/10198/3961/1/O%20estudo%20de%20caso%20como%20estrat%C3%A9gia%20de%20investiga%C3%A7%C3%A3o%20em%20educa%C3%A7%C3%A3o.pdf
https://bibliotecadigital.ipb.pt/bitstream/10198/3961/1/O%20estudo%20de%20caso%20como%20estrat%C3%A9gia%20de%20investiga%C3%A7%C3%A3o%20em%20educa%C3%A7%C3%A3o.pdf
https://bibliotecadigital.ipb.pt/bitstream/10198/3961/1/O%20estudo%20de%20caso%20como%20estrat%C3%A9gia%20de%20investiga%C3%A7%C3%A3o%20em%20educa%C3%A7%C3%A3o.pdf
http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/18040/000685309.pdf?...1
http://www.scielo.br/pdf/rac/v15n4/a10v15n4.pdf
https://dspace.uevora.pt/rdpc/bitstream/10174/3757/1/Tese_Doutoramento_jlnovas.pdf
https://dspace.uevora.pt/rdpc/bitstream/10174/3757/1/Tese_Doutoramento_jlnovas.pdf
https://www.oecd.org/sti/sci-tech/1913021.pdf
https://www.oecd.org/sti/sci-tech/1913021.pdf
https://pt.wikipedia.org/wiki/Oeiras_(Portugal)
https://www.viamichelin.pt/web/Mapas-plantas/Mapa_planta-Oeiras-2780-Lisboa-Portugal
https://www.viamichelin.pt/web/Mapas-plantas/Mapa_planta-Oeiras-2780-Lisboa-Portugal
https://books.google.pt/books?id=zUDsAQAAQBAJ&pg=PA112&dq=m%C3%A9todos+de+an%C3%A1lise+de+dados+em+question%C3%A1rios+de+perguntas+fechadas&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiRtuH41O_TAhWDtxoKHXpmD0cQ6AEIKzAC#v=onepage&q=m%C3%A9todos%20de%20an%C3%A1lise%20de%20dados%20em%20question%C3%A1rios%20de%20perguntas%20fechadas&f=false
https://books.google.pt/books?id=zUDsAQAAQBAJ&pg=PA112&dq=m%C3%A9todos+de+an%C3%A1lise+de+dados+em+question%C3%A1rios+de+perguntas+fechadas&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiRtuH41O_TAhWDtxoKHXpmD0cQ6AEIKzAC#v=onepage&q=m%C3%A9todos%20de%20an%C3%A1lise%20de%20dados%20em%20question%C3%A1rios%20de%20perguntas%20fechadas&f=false
https://books.google.pt/books?id=zUDsAQAAQBAJ&pg=PA112&dq=m%C3%A9todos+de+an%C3%A1lise+de+dados+em+question%C3%A1rios+de+perguntas+fechadas&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiRtuH41O_TAhWDtxoKHXpmD0cQ6AEIKzAC#v=onepage&q=m%C3%A9todos%20de%20an%C3%A1lise%20de%20dados%20em%20question%C3%A1rios%20de%20perguntas%20fechadas&f=false
https://books.google.pt/books?id=zUDsAQAAQBAJ&pg=PA112&dq=m%C3%A9todos+de+an%C3%A1lise+de+dados+em+question%C3%A1rios+de+perguntas+fechadas&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiRtuH41O_TAhWDtxoKHXpmD0cQ6AEIKzAC#v=onepage&q=m%C3%A9todos%20de%20an%C3%A1lise%20de%20dados%20em%20question%C3%A1rios%20de%20perguntas%20fechadas&f=false
https://books.google.pt/books?id=zUDsAQAAQBAJ&pg=PA112&dq=m%C3%A9todos+de+an%C3%A1lise+de+dados+em+question%C3%A1rios+de+perguntas+fechadas&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiRtuH41O_TAhWDtxoKHXpmD0cQ6AEIKzAC#v=onepage&q=m%C3%A9todos%20de%20an%C3%A1lise%20de%20dados%20em%20question%C3%A1rios%20de%20perguntas%20fechadas&f=false
https://books.google.pt/books?id=zUDsAQAAQBAJ&pg=PA112&dq=m%C3%A9todos+de+an%C3%A1lise+de+dados+em+question%C3%A1rios+de+perguntas+fechadas&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwiRtuH41O_TAhWDtxoKHXpmD0cQ6AEIKzAC#v=onepage&q=m%C3%A9todos%20de%20an%C3%A1lise%20de%20dados%20em%20question%C3%A1rios%20de%20perguntas%20fechadas&f=false

QUEIROZ, A. B. (2003). La medicion del capital intelectual en el sector publico.
Tesis (Doctoral) — Facultad de Ciencias Econ6micas y Empresariales de la
Universidad de Zaragoza

Sezles, C. (2012). Capital humano in Gestdao de Recursos Humanosde Aa Z. 1.2
Edig&o. Lisboa. RH Editores

Sita, M. (2013). Capital Intelectual: A Formula do Sucesso — Grandes Especialistas
mostram como investir no desenvolvimento continuo deste diferencial de
sucesso, Sao Paulo, Editora Ser Mais, 2013, disponivel em
https://books.google.pt/books?id=0RROAJAAQBAJI&Pg=PT154&dg=mensura
%C3%A7%C3%A30+do+capital+intelectual&hl=pt-
PT&sa=X&ved=0ahUKEw[V9lbs7LLRAhUIUBQKHT4YAMsQG6AEIIJAC#v=0ne
page&g=mensura%C3%A7%C3%A30%20do%20capital%20intelectual&f=fals
e, consultado em 6-01-2017

Stewart, T. A. (1998), Capital Intelectual: a nossa vantagem competitiva das
empresas, 11.2 Edicdo. Rio de Janeiro. Campus

Stewart, T. A. (1999). Capital Intelectual - A Nova Riqueza das Organizacoes.
Lisboa. Edi¢des Silabo.

wWww.cm-oeiras.pt, consultado em 08-09-2019

89


https://books.google.pt/books?id=0RRQAgAAQBAJ&pg=PT154&dq=mensura%C3%A7%C3%A3o+do+capital+intelectual&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwjV9Ibs7LLRAhUIUBQKHT4YAMsQ6AEIIjAC#v=onepage&q=mensura%C3%A7%C3%A3o%20do%20capital%20intelectual&f=false
https://books.google.pt/books?id=0RRQAgAAQBAJ&pg=PT154&dq=mensura%C3%A7%C3%A3o+do+capital+intelectual&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwjV9Ibs7LLRAhUIUBQKHT4YAMsQ6AEIIjAC#v=onepage&q=mensura%C3%A7%C3%A3o%20do%20capital%20intelectual&f=false
https://books.google.pt/books?id=0RRQAgAAQBAJ&pg=PT154&dq=mensura%C3%A7%C3%A3o+do+capital+intelectual&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwjV9Ibs7LLRAhUIUBQKHT4YAMsQ6AEIIjAC#v=onepage&q=mensura%C3%A7%C3%A3o%20do%20capital%20intelectual&f=false
https://books.google.pt/books?id=0RRQAgAAQBAJ&pg=PT154&dq=mensura%C3%A7%C3%A3o+do+capital+intelectual&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwjV9Ibs7LLRAhUIUBQKHT4YAMsQ6AEIIjAC#v=onepage&q=mensura%C3%A7%C3%A3o%20do%20capital%20intelectual&f=false
https://books.google.pt/books?id=0RRQAgAAQBAJ&pg=PT154&dq=mensura%C3%A7%C3%A3o+do+capital+intelectual&hl=pt-PT&sa=X&ved=0ahUKEwjV9Ibs7LLRAhUIUBQKHT4YAMsQ6AEIIjAC#v=onepage&q=mensura%C3%A7%C3%A3o%20do%20capital%20intelectual&f=false
http://www.cm-oeiras.pt/

APENDICES



APENDICE |

Guido de Inquérito aos Colaboradores

O CAPITAL INTELECTUAL E A GESTAO ESTR&TEGICA
DE RECURSOS HUMANOS NA ADMINISTRACAO
PUBLICA

O presente inquérito tem por base a elaboracdo de dissertagdo no Ambito do Mestrado em Gestao/MBA
da Universidade Aberta e tem como objetivo percecionar o conceito de Capital Intelectual e a Gestao
Estratégica de Recursos Humanos do ponto de vista da Administragio Publica. Todos os dados recolhidos
serdo anonimos e utilizados apenas para o desenvolvimento do presente estudo académico,
assegurando-se a sua confidencialidade.

*Obrigatorio

Inquérito aos Colaboradores

1. Idade *
Margue todas que se aplicam.
Entre 18 e 25 anos
Entre 26 e 35 anos
Entre 36 e 45 anos
Entre 46 e 55 anos
Entre 56 e 65 anos

+ de 65 anos

2. Sexo *
Margue todas que se aplicam.

Feminino

Masculino

3. Habilitagao Literaria *
Margue todas que se aplicam.
4.° ano
6.7 ano
9.° ano
12.% ano
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

4. Carreira *
Margue todas que se aplicam.
Assistente Operacional
Assistente Tecnico
Técnico Superior
Carreiras ndo revistas e subsistentes

QOutra



A escala de mensuragao aplicada neste inquérito é a Escala
de Likert, em que cada resposta sera mensurada da seguinte

forma:
Discordo Discordo MEo concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

Capital Intelectual

0 termo Capital Intelectual emergiu em 1969 por John Keneth Galbraith. E um conceito
complexo, dindmico e multidisciplinar, que resulta de uma pratica coletiva, em que o
elemento que prevalece € a criagdo de valor que recorre as interagdes entre recursos,
competéncias e capacidades crganizacionais.

Muma sociedade baseada no conhecimento, admite-se que, do conjunto de ativos
presentes de que uma organizacg3o dispde, destaca-se o conjunto de conhecimentos,
hakilidade, atitudes e valores decorrentes das pessoas que a constituem, bem como as
suas envelventes, denominado de Capital Intelectual.

Perceber de gue forma este ativo intangivel & visto, reconhecido e valorizado pelas
organizagoes, na medida em que pode influenciar a performance arganizacional, pode
traduzir-se na mudanga de paradigma sobre o tema e na sua aplicagdo como gestao
estratégica de recursos humanos, sabendo que o fator motivagio e satisfagao sdo
singnimos de empenho profissional.

Perante uma atualidade em que & dificil dissociar o conceito de Capital Intelectual da
criag@o de valor e vantagem competitiva numa perspetiva estratégica, o seu papel no Setor
Publico enquanto direcionado para a prossecugdo do interesse dos cidaddos também
merece destague na sua anilise.

O Capital Intelectual € formado por trés componentes: Capital Humano, Capital Estrutural e
Capital Relacional, os quais serdo o objeto de estudo neste questionario, com particular
relevancia para o Capital Humano.

Capital Estrutural - Organizagao Interna

O Capital Estrutural constitui um dos componentes do Capital Intelectual e € composto
pelas infraestruturas utilizadas e desenvolvidas pelas organizagdes, tais comeo: sistemas de
informacgao, software, estrutura organizacional, procedimentos de trabalho, etc.

1. O Municipio possui sistemas de informac&o com capacidade
de resposta a sua gestdo e aos cidadaos. *

(O 1 - Discordo totalmente

(O 2-Discordo

O 3 - Ndo concordo nem discordo
O 4 - Concordo

(O 5-concordo totalmente



2. O Municipio prima pelo desenvolvimento e implementacdo de
novas ideias para melhorar os servigos. *

() 1 -Discordo totalmente

(O 2-Discordo

O 3 - Mdo concordo nem discordo
(O 4-concordo

(O 5-concordo totalmente

3. Os equipamentos disponibilizados pela organizagdo sdo
suficientes e adequados para o desempenho das tarefas por
parte dos colaboradores. *

() 1 -Discordo totalmente

(O 2-Discordo

O 3 - N30 concordo nem discordo
() 4-concordo

() 5-concordo totalmente

4. A estrutura organizacional promove a proximidade entre
chefias e colaboradores. *

() 1 - Discordo totalmente

() 2-Discordo

() 3-N3o concordo nem discordo
(O 4-concordo

() 5-cConcordo totalmente

5. A oferta formativa aos colaboradores faz parte integrante da
gestdo do Municipio. *

() 1-Discordo totalmente
() 2-Discordo
3 - M&o concordo nem discordo

4 - Concordo

000

5 - Concordo totalmente



Capital Humano

O Capital Humano & constituide pelo conhecimento, competéncias, habilidades,
experiéncias, eficacia, eficiéncia, motivag3o, poder de inovagio dos colaboradores, entre
outros.

O novo paradigma das organizacoes € transformar o trabalho dos seus colaboradores,
tormando-o desafiante para os mesmos, respeitando o seu significado, produzindo
motivagbes e prazer, com vista a um melhor desempenho profissional. A atualidade exige,
cada vez mais, que as organizagoes se transformem em organizagtes com
responsabilidade social, focadas na aprendizagem continua dos seus colaboradores e no
desenvolvimento do capital humano. E neste contexto gue a gest@o estratégica de recursos
humanecs assume particular relevancia na concegdo e implementagio de um conjunto de
politicas internamente consistentes gue garantam gue o capital humanao da crganizacgac
contribui para alcangar os objetivos organizacionais.

6. As suas competéncias sdo reconhecidas e valorizadas pelos
seus superiores hierarquicos.

O 1 - Discordo totalmente

(O 2-piscordo

3 - Mo concordo nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

O 0O

7. Frequenta acdes de formacao periodicamente para a sua
area funcional.

(O 1 - Discordo totalmente

(O 2-Discordo

o 3 - N&o concordo nem discordo
(O 4-concordo

() 5-concordo totalmente

8. O Municipio possui uma politica de valorizac&o profissional
dos trabalhadores.

1 - Discordo totalmente

O

2 - Discordo

3 - Ndo concordo nem discordo

4 - Concordo

O O 0O

5 - Concordo totalmente



9. A valorizacdo e o reconhecimento pelo seu empenho
melhoram o seu desempenho profissional porque sdo uma
forma de motiva-lo.

O 1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3 - Mao concordo nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

O O OO0

10. As tarefas sdo desempenhadas com empenho e satisfagao.

(O 1 - Discordo totalmente

(O 2-Discordo

O 3 - N&o concordo nem discordo
O 4 - Concordo

(O 5-concordo totalmente

11. A avaliacdo de desempenho traduz o seu desempenho
profissional.

() 1 - Discordo totalmente

() 2-Discordo

() 3-N&o concordo nem discordo
() 4-concordo

(O 5. concordo totalmente

12. Tem liberdade para expressar as suas ideias que agreguem
resultados positivos.

() 1 -Discordo totalmente
() 2- Discordo
3 - Ndo concordo nem discordo

4 - Concordo

O 0O

5 - Concordo totalmente



13. O Municipio preocupa-se primeiramente com os
colaboradores pois sdo eles o motor para a qualidade dos
servigos prestados.

() 1-Discordo totalmente

() 2-Discordo

() 3-N&o concordo nem discordo
() 4-concordo

() 5-concordo totalmente

14. As normas e procedimentos adotados pelo Municipio
promovem o bom funcionamento e a desburocratizacao.

O 1 - Discordo totalmente

O 2 - Discordo

O 3 - MN&o concordo nem discordo
(O 4-cConcordo

() 5-Concordo totalmente

Capital Relacional

Podemos definir Capital Relacional como o conhecimento existente e desenvolvido pela
organizacio nas relagdes com os colaboradores e as entidades externas, com vista &
prossecugio do interesse plblico e da protegdo dos direitos e interesses dos cidadios.

15. O Municipio presta um bom servico aos cidadaos e
entidades externas.

O 1 - Discordo totalmente

O Z - Discordo

O 3 - Ndo concordo nem discordo
(O 4-concordo

(O 5-concordo totalmente



16. No desempenho das suas funcgdes, preocupa-se em
transmitir uma boa imagem para o exterior.

(O 1-Discordo totalmente

(O 2-Discordo

O 3 - Ndo concordo nem discordo
(O 4-concordo

(O 5-concordo totalmente

17. Do seu ponto de vista, o Municipio pode melhorar a
qualidade dos servigcos prestados.

(O 1 - Discordo totalmente

(O 2-Discordo

O 3 - Ndo concordo nem discordo
O 4 - Concordo

(O 5-cConcordo totalmente

Qualidade

Perante uma sociedade cada vez mais exigente, a qualidade do servigo publico € muitas
vezes questionada pelos cidaddos. Sendo missdo da Administragdo Publica a orientacdo
para o servico plblico, as entidades pudblicas devemn promover pela qualidade das relagdes
internas e externas.

18. A avaliacdo dos cidaddos e entidades externas no que
respeita & qualidade dos servicos prestados € positiva.

o 1 - Discordo totalmente

O 2 - Discordo

O 3 - Ndo concordo nem discordo
(O 4-concordo

(O 5-concordo totalmente



19. Do seu ponto de vista, a qualidade dos servigcos prestados
esta relacionada com a qualificacdo e motivacéo dos
colaboradores.

(O 1. Discordo totalmente

(O 2-Discordo

o 3 - Ndo concordo nem discordo
(O 4-concordo

(O 5-concordo totalmente

O conceito de transparéncia tem vindo a assumir um papel cada vez mais importante no
combate & corrupgdo e no direito 2 informacgo. A era digital em gue vivemos prima pela
promogio efetiva do direito de todos os cidadZos a uma informacio pdblica transparente,
clara, completa e atusalizada.

20. O Municipio promove a transparéncia permitindo o acesso
publico a informac&o oportuna e fidedigna sobre as suas
decisdes nas diversas areas de jurisdicdo.

(O 1-Discordo totalmente

(O 2-Discordo

O 3 - N&o concordo nem discordo
(O 4-concordo

(O 5-concordo totalmente

21. A pagina eletronica do Municipio promove a divulgagéo de
toda a informacdo com eficacia externa.

(O 1 -Discordo totalmente

O 2 - Discordo

O 3 - Ndo concordo nem discordo
O 4 - Concordo

(O 5-concordo totalmente



22. De um modo geral, o Municipio prima pela transparéncia
sobre as suas decisdes.

o 1 - Discordo totalmente

(O 2-piscordo

o 3 - Ndo concordo nem discordo
(O 4-concordo

(O 5-Concordo totalmente

Obrigada pela sua colaboragao!




APENDICE II
Guido de Inquérito aos Dirigentes
O CAPITAL INTELECTUALE A
GESTAO ESTRATEGICA DE
RECURSOS HUMANOS NA
ADMINISTRACAO PUBLICA

Inquerito aos Dirigentes

*Qbrigatorio

O presente inquérito tem por base a elaboracao de
dissertagdao no ambito do Mestrado em Gestao/MBA da
Universidade Aberta e tem como objetivo percecionar o
conceito de Capital Intelectual e a Gestdo Estratégica de

Recursos Humanos do ponto de vista da Administragdo
Pdblica.Todos os dados recolhidos serdo anénimos e
utilizados apenas para o desenvolvimento do presente
estudo académico, assegurando-se a sua confidencialidade.

ldade *

[ ] Entre 18 e 25 anos
[[] Entre 26 e 35anos
[] Entre 36 e 45 anos
[] Entre 46 e 55 anos
[] Entre 56 e 65 anos

[] +deé5anos

Sexo

] Feminino

[} masculino



Cargo

Presidente

Vereador(a)

Diretor(a) de Departamento
Chefe de Divisdo

Chefe de Gahinete

Coordenador(a)

040000

Outro

Capital Intelectual

0 termo Capital Intelectual emergiu em 1969 por John Keneth Galbraith. E um conceito
complexo, dindmico e multidisciplinar, que resulta de uma pratica coletiva, emque o
elemento que prevalece é a criagdo de valor que recorre &s interagiies entre recursos,
competéncias e capacidades organizacicnais.

Muma sociedade baseada no conhecimento, admite-se que, do conjunto de ativos
presentes de que uma organizacio dispde, destaca-se o conjunto de conhecimentos,
habilidade, atitudes e valores decorrentes das pessoas que a constituem, bem como as
suas envolventes, denominado de Capital Intelectual.

Perceber de que forma este ativo intangivel € visto, reconhecido e valorizado pelas
organizacdes, na medida em que pode influenciar a performance organizacional, pode
traduzir-se na mudanga de paradigma sobre o tema e na sua aplicagio como gestéo
estratégica de recursos humanos, sabendo que o fator motivagdo e satisfagdo sdo
sindnimos de empenho profissional.

Ferante uma atualidade em gque & dificil dissociar o conceito de Capital Intelectual da
criagdo de valor e vantagem competitiva numa perspetiva estratégica, o seu papel no Setor
Publico enquanto direcionado para a prossecucdo do interesse dos cidaddos também
merece destaque na sua analise.

0 Capital Intelectual é formado por trés componentes: Capital Humano, Capital Estrutural e
Capital Relacional, 0s quais serdo objeto de estudo neste questionario, com particular
relevancia para o Capital Humano.

1. Considera importante o conceito de Capital Intelectual? *
O sim
(O Néo



2. O Municipio reconhece e valoriza o Capital Intelectual? *
O sim
(O Néo

2.1. Se sim, em que medida?

Ua resposia

3. Dos trés componentes que constituem o Capital Intelectual,
qual o que assume maior importancia no Municipio? *

() cCapital Humano
(C) Capital Estrutural

(C) Capital Relacional

3.1. Fundamente a sua escolha. *

Jla resposia

4. Como & que o Municipio procede a mensuracdo do Capital
Intelectual, sendo este um ativo intangivel? *

Ua resposia

5. Qual a importancia deste conceito na gestao estratégica de
recursos humanos? *

Capital Estrutural

0 Capital Estrutural € composto pelas infraestruturas que as organizagdes utilizam e
também as que desenvolvern (como sistemas de informacgio, software, planos de
marketing, entre cutros). O Capital Estrutural tem um efeito multiplicador quando interage
com o capital humano, pois 50 a organizagdo & capaz de converter os conhecimentos
individuais em desempenho crganizacional, e 56 a gestdo torna predutivos os diferentes
tipos de conhecimento.

6. O Municipio aposta no desenvolvimento de novas ideias,
servigos e processos? *

O sim
(O Nao



7. Relativamente aos equipamentos e software disponibilizados
aos colaboradores, considera que sdo adequados para o
desempenho das funcdes? *

O sim
(O Nao

8. 0 vosso Municipio prima pela eficiéncia na qualidade dos
servicos 7 * '

(O sim
(O Nao

9. Os sistemas e procedimentos adotados no Municipio
promovem a inovacao e a modernizacao administrativa? *

(O sim
(O Nio

9.1. Em caso afirmativo, de que forma?

10. Os sistemas de dados utilizados facilitam o acesso a
informac&o? *

(O sim
(O Néo
11. Sempre que sdo implementados novos sistemas de

informacéo/software, é disponibilizada formacgéao aos
colaboradores? *

(O sim
(O Néo



12. As regras e normas internas instauradas e formalizadas séo
fundamentais para o funcionamento do Municipio? *

(O sim
(O Nso

13. A estrutura organizacional promove a proximidade
hierarquica? *

O sim
(O Néo

14. A desburocratizacdo faz parte da ética do Municipio? *
(O sim
O nNio

15. De que forma € que, o facto de ser uma Entidade Publica,
pode limitar o seu funcionamento ou a qualidade dos servicos
prestados? *

Sua resposta

Capital Humano

0 Capital Humano é constituido pelo conhecimento, competéncias, habilidades,
experiéncias, eficacia, eficiéncia, motivagdo, poder de inovagdo dos colaboradores, entre
outros.

0 novo paradigma das organizagdes é transformar o trabalho dos seus colaboradores,
tornando-o desafiante para os mesmos, respeitando o seu significado, produzindo
motivagoes e prazer, com vista a um melhor desempenho profissional. A atualidade exige,
cada vez mais, que as organizagoes se transformem em crganizagdes com
responsabilidade social, focadas na aprendizagem continua dos seus colaboradores e no
desenvolvimento do capital humano. E neste contexto que a gestéio estratégica de recursos
humanos assume particular relevancia na concegdo e implementagao de um conjunto de
politicas internamente consistentes que garantam que o capital humano da organizagao
contribui para alcangar os objetivos organizacionais.



16. O Municipio reconhece o contributo do Capital Humano para
valorizacdo quer da organizacao quer dos proprios
colaboradores? *

(O sim
(O nNio

16.1. Se sim, em que sentido?

17. Na sua opinido, e enquanto dirigente deste Municipio,
considera que a valorizacédo e reconhecimento do Capital
Humano carece ainda de ser explorado? *

(O sim
(O Nido

17.1. Comente a sua resposta.

18. As competéncias dos colaboradores do Municipio, no seu
computo, estdo num nivel considerado ideal para cumprimento
da missdo da organizac@o enquanto entidade publica? *

O sim
(O Néo
19. Quando um colaborador € substituido por outro no

desempenho das suas fungdes, o Municipio promove um plano
de formacé&o para o novo colaborador? *

O sim
(O Néo



20. A motivacdo e bem-estar dos colaboradores assume-se
como uma prioridade para o Municipio? *

O sim
O nNao

20.7. Justifique a sua resposta. *

21. Como é que o Municipio promove o reconhecimento e
valorizacdo profissional dos colaboradores? *

22. Na sua qualidade de dirigente, esta consciente da relevancia
que a relacd@o causa/efeito resultante da motivacao dos
colaboradores/imagem do municipio e qualidade do servico
prestado, assume numa entidade publica? *

23. No que respeita ao Sistema Integrado de Gestao e Avaliacdo
do Desempenho na Administracao Publica (SIADAP), que avalia
os desempenho profissional dos funcionérios publicos,
considera que este sistema promove a insatisfacdo e a
percecao de imprecisao e injustica dos colaboradores, pela
imposicdo de quotas? *

O sim
(O Nio

23.1. Fundamente a sua resposta.

24. Quais as principais medidas adotadas pelo Municipio para
promover a motivacao e satisfacdo dos colaboradores? *



25. De um modo geral, considera que os colaboradores
desempenham as suas tarefas com empenho e motivacao? *

(O sim
O Niao

Capital Relacional

Podemos definir Capital Relacional como o conhecimento existente e desenvolvido pela
ocrganizagdo nas relagées com os colaboradores e as entidades externas, com vista a
prossecugio do interesse publico e da protegdo dos direitos e interesses dos cidaddos.

26. O Municipio da cumprimento aos prazos de resposta aos
cidadéos e entidades externas? *

(O sim
(O Nao

27. O Municipio preocupa-se com os problemas dos cidaddos e
procura soluciona-los, dentro da area da sua competéncia? *

(O sim
(O Ni&o

28. Pelo feedback dos cidaddos, considera que o Municipio
prima pela qualidade dos servigos prestados? *

(O sim
O nNio

29. Considera que ainda podem ser feitas melhorias no que
respeita a relagao municipio/cidadaos? *

(O sim
O Nio

30. A imagem do Municipio através dos seus colaboradores é
positiva? *

(O sim
O Nio



Qualidade

Perante uma sociedade cada vez mais exigente, a qualidade do servigo publico € muitas
vezes guestionada pelos cidaddos. Sendo missdo da AdministragSo Publica a orientacio
para o servigo publico, as entidades publicas devem promover pela qualidade das relacdes
internas e externas.

31. O Municipio preocupa-se com a qualidade dos servicos
prestados aos cidadaos/entidades externas e com a sua
satisfacao? *

) sim
() Néo

32. O Municipio € alvo de muitas reclamacgdes no que respeita a
qualidade dos servicos prestados? *

(O sim
() Néo

33. A qualidade dos servigos prestados esta relacionada com a
qualificagcdo e empenho dos colaboradores? *

() sim
() Néo

Transparéncia

0 conceito de transparéncia temn vindo a assumir um papel cada vez mais importante no
combate & corrupgdo e no direito & informacg&o. A era digital em gue vivemos prima pela
promogio efetiva do direite de todos os cidadZos a uma informacg&o publica transparente,
clara, completa e atualizada.

34. O Municipio prima pela transparéncia no seu modo de
gestdo? *

(O sim
(O Nio

35. Toda a informacgao com eficacia externa € disponibilizada
publicamente? *

(O sim
(O Nio



36. Internamente, o Municipio preocupa-se também com a
transparéncia para com os seus colaboradores? *

O sim
(O Nio

Obrigada pela sua colaboracgao!



