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Resumo

O presente relatério foi elaborado no ambito do estagio curricular do plano de
estudos do Mestrado em Gestdo, com vista a obtencdo do grau de Mestre em Gestéo pela
Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra. Este estagio foi realizado numa
Camara Municipal, departamento de Recursos Humanos, no periodo de 15 de fevereiro a
7 de julho, perfazendo um total de 700 horas.

Tendo as atividades do estagio focalizado nos procedimentos concursais abertos
pela cdmara municipal, o objetivo principal deste relatério € descrever e analisar de uma
forma critica o processo subjacente a este tipo de procedimentos, e muito em particular
sobre os motivos que levam os candidatos a concorrer a vagas no setor publico e as suas
expetativas relativamente ao trabalho a efetuar e ao empregador pablico.

A andlise foi elaborada na base de um inquérito por questionario, o qual foi
desenvolvido e aplicado durante o estagio. E evidenciado que uma das questdes que levou
a maioria das pessoas a candidatarem-se a institui¢do publica em concreto, foi a seguranca
no emprego que esta entidade Ihes proporciona, ainda que a relevancia social tivesse tido
pouco impacto nessa decisdo. Mais ainda, € identificado, de um modo geral, que o0s
trabalhadores ndo estdo descontentes com o empregador, contudo, estariam a espera de
que este preenchesse melhor algumas das suas expetativas, como o acesso a melhores
condig0es de progressao na carreira e a formacoes relevantes para o desempenho das suas
funcbes. Fica claro que ainda existe um longo caminho a percorrer para fortalecer o
sistema de préticas de gestdo que estdo associadas a um clima de respeito e beneficios
mutuos na relacdo de emprego em instituicbes publicas com relacdo direta com o
desenvolvimento local.

Palavras-chave: Recrutamento; Selecdo; Recursos Humanos; Empregador Publico;
Funcionarios



Abstract

This report was prepared as part of the curricular internship of the master’s degree
in Management, with a view to obtain a master’s degree in Management from the Faculty
of Economics of the University of Coimbra. This internship was held at the Municipality
of Santa Comba Dao, Human Resources department, from February 15th to July 7th,
making up 700 hours.

During the internship, it was possible for me to work in a more focused way on
the contest procedures opened by the city council, so | took it as my objective to
understand the entire process underlying this type of procedures, together with which |
tried to understand by what reasons did the candidates compete for vacancies in the public
sector and also what were their expectations regarding the work to be carried out and the
public employer.

After the ending of the internship and the analysis of the applied survey, it was
possible to conclude that one of the issues that led most people to apply for this
organization was the job security that this entity provides them and that the social
relevance had little impact on that decision. Furthermore, we identified, in general, that
workers are not unhappy with the employer, however, they would be expecting it to better
fulfill some of their expectations, such as access to better conditions for career
advancement and relevant training for the performance of their functions. It is clear that
there is still a long way to go to strengthen the system of management practices that are
associated with a climate of respect and mutual benefits in the employment relationship
in public institutions directly related to local development.

Key words: Recruitment; Selection; Human Resources; Public Employer; Employees;
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Introducéo

O relatdrio que aqui se apresenta, foi elaborado no &mbito da realizacéo do estagio
curricular com vista a obtencdo do grau de Mestre em Gestdo pela Faculdade de
Economia da Universidade de Coimbra.

O referido estagio foi desenvolvido numa Cémara Municipal (CM), mais
especificamente no seu departamento de Recursos Humanos, tendo ocorrido no periodo
de 15 de fevereiro a 7 de julho, perfazendo um total de 700 horas.

Sendo a CM uma institui¢do publica, tomei como objetivo deste estagio ndo sé a
aprendizagem de procedimentos e de muitas das regras a que este tipo de instituicdes se
encontra sujeita, mas também, tentar perceber as razGes que levam as pessoas a
candidatarem-se a este tipo de organizacbes e de que modo as Praticas de Gestdo de
Recursos Humanos (PGRH) por elas utlizadas influenciam estas candidaturas.

Assim, a experiéncia de estagio no departamento de recursos humanos contribuiu
para conhecer e trabalhar diretamente nos procedimentos concursais ja abertos e que iam
abrindo. Para tal, foi necessario conhecer os diversos tramites a respeitar durante o
processo e toda a legislagdo em vigor, uma vez que existiam concursos que, por terem o
seu inicio no ano de 2020 se orientavam por determinados pressupostos, enquanto, 0s
com inicio em 2021 tinham regras diferentes em determinadas questdes.

Sendo a gestdo de recursos humanos ligada a varios aspetos e niveis de
intervengdo que permitem gerir e desenvolver pessoas no contexto da cultura e clima
organizacional, contribui para que o departamento organizacional que se focaliza nestes
assuntos seja um dos mais importantes para fazer face aos problemas que a sociedade
solicita. Para a sustentabilidade social das organizacGes € determinante reconhecer que
esta esta associada as atitudes e comportamentos dos seus trabalhadores desde o topo a
base. Estes aspetos fazem com que a gestdo de pessoas dentro de uma organizagao nao
inclua apenas questbes administrativas como a contagem das faltas e o pagamento do
salario no final do més, mas, também temas como a atracao e retencao através da percecéo
das suas politicas e préaticas de recrutamento, selecdo e avaliacdo. Destas trés praticas, as
duas primeiras sdo de grande valor ja que poderdo permitir a organizacdo a contratacao
de pessoas que lhes trardo o clima de trabalho em servi¢os para a missdo que tanto
anseiam e se comprometeram com comunidade e sociedade. E por esta razao, necessario
reconhecer que estamos perante duas praticas distintas e ndo uma s como
frequentemente se pensa ja que séo referidas sempre em conjunto.

O recrutamento é sem duvida uma pratica que necessita de ser bem cuidada e
implementada em qualquer contexto de trabalho, mas muito em particular para a
prestacdo de servigos, no sentido de atrair pessoas a candidatarem-se a instituicdo publica,
e contribuir para que a selecdo, ao escolher e decidir, identifique o perfil mais adequado
de todos os que lhe foram apresentados pela pratica do recrutamento. N&o existe, no
entanto, um sé modo de recrutar nem um s6 método para selecionar candidatos. Este é o
tema do presente relatorio, o qual esta dividido em trés capitulos. Em cada um deles é
apresentada uma reflexdo tedrica sobre o assunto em analise e feita a respetiva articulacdo
com a experiéncia do contexto de estagio.



O primeiro capitulo destina-se a apresentacdo do local de estagio assim como a
apresentacéo de todas as atividades desenvolvidas no ambito do mesmo.

Iniciamos o segundo capitulo, por refletir sobre o conceito de estrutura
organizacional e sua ldgica na instituicdo de acolhimento, muito em particular a forma
como estd implementado na organizacao.

O segundo tema é dedicado a Gestdo de Recursos Humanos (GRH), sendo feita
uma abordagem ao significado deste conceito o que acaba por consagrar um pouco do
que foi a sua origem, a evolu¢do da GRH no mundo em geral e, em particular, no caso
portugués, incluindo-se ainda aqui uma referéncia aos modelos e praticas da GRH. Esta
parte termina com a individualizagdo das praticas do recrutamento e selecdo, focando as
vérias caracteristicas destas, a sua relevancia, vantagens e métodos. E ainda feita uma
referéncia a utilizacdo destas praticas pela CM.

O terceiro capitulo tem como proposito a caracterizac¢éo sociodemogréfica da CM
(ndmero de trabalhadores, escolaridade dos mesmos, entre outras), apresentacdo do
questionario aplicado aos trabalhadores e a anlise de resultados provenientes do mesmo.

Por fim apresenta-se a conclusdo deste relatdrio, que vai incluir um resumo das
aprendizagens obtidas, quer atraves do tempo de estdgio, quer através da revisdo de
literatura. Encontram-se também aqui as conclusdes retiradas a partir da analise do
questionario e as sugestdes a fazer a entidade.



Capitulo |

Apresentacao da Organizacao

O meu estagio foi realizado numa Cémara Municipal do interior do pais, mais
concretamente no servigco de Recursos Humanos, pertencente a Divisdo Administrativa,
Economica e Financeira, conforme estipulado no Regulamento de Organizacdo de
Servigos do Municipio, publicado na 22 série do Diério da Republica de 17 de janeiro de
2013.

A Cémara Municipal corresponde, como qualquer cdmara municipal do pais, ao
6rgdo executivo do municipio, conforme o 6° artigo da Lei n.° 75/2013, de 12 de setembro,
na sua redacdo atual. Em conformidade com o mesmo artigo, a Assembleia Municipal, é
0 Orgao deliberativo.

A Céamara Municipal, de acordo com o artigo 56° da Lei n.° 169/99, de 18 de
setembro, também na sua redacdo atual, € composta por um Presidente e Vereadores,
sendo um destes designado vice-presidente, e 0 6rgao executivo colegial do municipio,
eleito pelos cidadaos eleitores recenseados na sua area.

O Presidente da Camara Municipal é o primeiro candidato da lista mais votada ou,
no caso de vacatura do cargo, o que Ihe seguir na respetiva lista, de acordo com o disposto
nos artigos 57° e 79° da Lei n.° 169/99.

Ainda de acordo com o 57° artigo da referida lei, a cdmara municipal é composta
por um numero variavel de vereadores, de acordo com o numero de eleitores do
municipio, sendo que, no presente caso a camara municipal, é composta por seis
vereadores (alinea e) do n.° 2 — “Seis vereadores nos municipios com mais de 10000 e até
50000 eleitores”). A data do estagio, dos 6 vereadores da camara municipal, 4 (quatro)
destes sdo do Partido Socialista (PS) e 2 (dois) sdo da oposicéo, eleitos pela coligacédo
PPD (Partido Social Democrata — PSD/CDS-PP).

Por seu lado, a Assembleia Municipal, é constituida por membros eleitos
diretamente em numero superior ao dos presidentes de junta de freguesia que a integram,
por ineréncia do cargo (artigo 42° da Lei n.° 169/99 e artigo 18°, n.° 1, alinea c) da Lei
75/2013).

Ainda de acordo com o artigo 42° da Lei n.° 169/99, o nimero de membros eleitos
diretamente, ndo pode ser inferior ao triplo do nimero de membros da respetiva camara
municipal, pelo que, no caso em concreto, € composta por 21 membros eleitos
diretamente e 6 Presidentes de Juntas de Freguesia e Unides de Freguesia.

O Plano de Estagio

Inicialmente, o protocolo de estagio, previa a passagem pelo servigco de Recursos
Humanos e pelo servico de SIG/GPU, contudo, ap6s o inicio do mesmo, e apds reuniao
entre orientadoras, optou-se por “eliminar” o servigo de SIG/GPU.



Deste modo, os objetivos do estagio, basearam-se apenas nos definidos para a area
de Recursos Humanos, estando previsto:

e O estudo da Estrutura Organica do Municipio;

e Elaboracgéo de proposta de alteracdo ao regulamento de organizagéo dos
servigos do Municipio de Santa Comba Déo;

Procedimentos concursais;

Colaborar na elaboracédo de informacdes/relatérios no ambito dos RH;
Controlo de assiduidade;

Faltas, férias e licencas;

Trabalho suplementar e outros.

Analisando e comparando as fungfes exercidas com o que foi previsto no
protocolo idealizado antes do inicio do estagio, considero que o plano foi bem construido,
tendo sido possivel cumprir as varias tarefas que o constituiam, o que nao seria exequivel
sem o total apoio e confianca em mim depositada por todos os elementos que me
acompanharam nesta jornada.

Relativamente ao estudo e anélise da estrutura organica do municipio, assim como
a elaboracédo da proposta de alteracdo, esta foi realizada, mas de um modo mais superficial
ao inicialmente idealizado, uma vez que fazer uma proposta de alteragdo da organizacao
dos servicos, seria um processo que exigia um profundo conhecimento da organizacao (o
que ndo me seria possivel de obter nas 700h que tinha disponiveis), além de uma elevada
colaboracédo entre os varios departamentos. Contudo e apesar de 0 meu estagio ndo se
focar no organograma da organizacéo, é relevante fazer, de certo modo, uma analise
critica ao mesmo, pois este encontra-se desatualizado o que podera significar um entrave
a realizagdo de um trabalho eficiente pela organizacéo.

No que diz respeito as informacdes e relatorios, estas foram as tarefas que comecei
por desempenhar logo no dia em que cheguei ao gabinete dos Recursos Humanos.
Versaram 0s mais variados temas, como sdo exemplo a conducdo de veiculos oficiais;
modalidades de horario; mobilidade de trabalhadores; pedidos de férias; acidentes de
trabalho; suplementos remuneratorios e trabalho suplementar.

Quanto a esta ultima referéncia, trabalho suplementar, importa dizer que, para
além das informacdes relativas ao enquadramento legal das mesmas com detalhes de
alguns trabalhadores, efetuei ndo apenas informagdes, mas também mapas diarios com o
registo das horas de trabalho suplementar.

Ja sobre a plataforma de registo de assiduidade, a verdade é que ndo trabalhei
muito com esta, tendo, no entanto, aprendido a trabalhar com a mesma e feito algumas
operacBes como a marcacdo de férias no sistema e controlar as faltas/presencas dos
funcionarios.

Apesar de ndo se encontrar no plano, a plataforma que mais utilizei, foi uma
plataforma de gestdo documental. Utilizei muito esta plataforma para “dar entrada” de
candidaturas aos procedimentos concursais, dando conhecimento das mesmas aos
elementos do juri. Para além disto, dei conhecimento aos supervisores dos servigos de
determinados pedidos dos trabalhadores, como o0 gozo dos dias de férias e licencas de
paternidade.

Por fim, mas ndo menos importante, até por configurar o tema central de todo este
relatorio, ha o trabalho efetuado nos procedimentos concursais.



Desde o inicio do meu estagio, abriram no municipio trés procedimentos
concursais comuns para as carreiras gerais e categorias de Técnico Superior nas areas de
Geografia, Contabilidade e Financas e ainda de Medicina Veterinaria, sendo que este
altimo tinha a particularidade de ser um Contrato de Trabalho em FuncGes Pablicas a
Termo Resolutivo Certo. Para estes concursos, realizei informacges, despachos e avisos
de abertura dos procedimentos concursais.

Neste contexto também assisti a algumas reunies de juri, tendo inclusive a
oportunidade de intervir nas mesmas, principalmente no que dizia respeito aos preceitos
legalmente impostos.

Apesar de estes serem 0s objetivos explanados no protocolo de estagio, colaborei
na realizacdo de outras tarefas, como o Balanco Social, tendo inclusive preenchido alguns
dos quadros necessarios de forma auténoma.



Capitulo Il

Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional € um tema bastante abordado por varios autores, cada
um com a sua perspetiva, mas com aspetos coincidentes.

Para Bilhim (2013, p.24), a estrutura organizacional refere-se as relagdes formais
e as obrigacdes dos membros da organizacdo, como se encontram especificadas na
definicdo de fungdes e procedimentos. Para 0 mesmo autor, esta estrutura organizacional,
pode ainda ser definida apenas como o total da soma dos meios utilizados para dividir o
trabalho em tarefas distintas.

Vasconcellos e Hemsley (1983) apud Jabbour et al. (2012), afirmaram que a
estrutura organizacional, consistia “no resultado de um processo através do qual a
autoridade é distribuida, as atividades, desde os niveis mais baixos até a Alta
Administracdo, sdo especificadas, e um sistema de comunicacao é delineado, permitindo
que as pessoas realizem as atividades e exercam a autoridade que lhes compete para a
consecucéo dos objetivos organizacionais”.

Posteriormente, Stoner e Freeman (1992) apud Jabbour et al. (2012), defenderam
que a estrutura organizacional, se pode entender como “a forma pela qual as atividades
de uma organizacdo séo divididas, organizadas e coordenadas”.

Por fim, e mais recentemente, para Oliveira (2006) apud Jabbour et al. (2012), a
estrutura organizacional “é o instrumento administrativo resultante da identificacéo,
andlise, ordenacdo e agrupamento das atividades e dos recursos das empresas, incluindo
0 estabelecimento dos niveis de algada e dos processos decisorios, visando o alcance dos
objetivos estabelecidos pelo planeamento da empresa”. Para este autor, o principal
beneficio da estrutura organizacional, € tornar o processo administrativo mais eficiente e
agil, permitindo a concretizagdo dos objetivos definidos pela organizacéo.

Quando falamos em estrutura organizacional, estamos a falar das relagGes formais
da organizacdo, tal como se encontram espelhadas no organograma da mesma. E,
contudo, importante ndo confundir o conceito de “estrutura organizacional” com o
conceito de “organograma”, pois este ultimo, €, apenas, a representagao grafica das
funcdes e relacBes entre departamentos e/ou individuos dentro da organizacéo.

A edificacdo da estrutura organizacional de uma organiza¢do € um processo que
comeca na planificacdo das estratégias e culmina no desenvolvimento organizacional
(Idarraga, 2012).

E, contudo, fundamental ter a nogéo de que esta estrutura organizacional pode ser
afetada pelos objetivos, estratégias, ambiente envolvente, tecnologias disponiveis e
tamanho da organizacdo (Ahmady et al., 2016) pelo que, quando se procede a
(re)estruturacdo de uma organizacdo, é necessario ter um conhecimento adequado e
profundo da mesma, pois tal é imprescindivel para que a estrutura organizacional
implementada, se traduza numa vantagem competitiva para a organizacao (Nadler, 1992;
Nadler & Tushman, 1997, apud ldarraga, 2012).



Posto isto, quando se (re)estrutura uma organizacdo, existem certos fatores a ter
em consideracdo, principalmente no que diz respeito a divisao do trabalho, comunicacéo
e integracdo entre as diversas unidades, pois muitas vezes 0 mesmo assunto, tem de passar
por diversos departamentos, 0 que torna a comunicagdo um aspeto de méaxima
importancia.

O que esta em vigor na Camara Municipal

No caso em especifico, ndo nos podemos esquecer que estamos perante uma
organizacao publica, pelo que a sua estrutura obedece a regras estabelecidas no Decreto-
Lei n.° 305/2009 de 23 de outubro, que estabelece o Regime da Organizacdo dos Servigos
das Autarquias Locais.

Assim, de acordo com o0 n.° 1 do artigo 9° do referido DL, existem trés possiveis
modelos de organizacdo interna, sendo estes a estrutura hierarquizada, matricial ou a
conjugacéo de ambas.

A Cémara Municipal, apresenta uma estrutura hierarquizada, como se pode
verificar no Despacho n.° 986/2013 de 17 de janeiro, contando com dois Gabinetes de
Apoio (& Presidéncia e Protecdo Civil), trés unidades organicas flexiveis (Divisdo
Administrativa, Economica e Financeira - DAEF; Divisdo de Desenvolvimento Social e
Humano - DDSH; e Divisdo de Obras Municipais, Urbanismo e Ambiente - DOMUA)
assim como subunidades organicas flexiveis, constantes do organograma presente no
referido Despacho.
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Figura 1 - Organograma Camara Municipal de Santa Comba Déo

Fonte: Despacho n.° 986/2013 de 17 de janeiro

Esta estrutura foi definida no ano de 2013, numa altura em que a Céamara
Municipal se encontrava em situacao de rutura financeira, situacdo diferente da vivida
atualmente, ndo tendo, contudo, o organograma sofrido alguma alteragao/atualizacao.

Apenas por esse ponto, & percetivel que estamos perante uma estrutura
organizacional obsoleta, a necessitar de uma reformulacéo que lhe permita cumprir com
os principios da Eficiéncia, Eficacia e Qualidade defendidos por qualquer organizagédo
publica.

N&o € sb pelo facto de a Ultima atualizacdo do organograma da CM ter ocorrido
ha cerca de 8 anos atras que este esta ultrapassado. A questdo principal é que, ao longo
destes anos, com a modernizacdo da Administracdo Publica (AP), a CM foi adquirindo
novas competéncias que ndo se encontram retratadas neste desenho, como € o caso do
balcdo do Espago do Cidaddol, em funcionamento desde 2017, e ao qual ndo é feita
qualquer referéncia no presente Despacho. A juntar a este facto, mais recentemente, neste

1 Espaco do Cidadao - https://www.diarioaveiro.pt/noticia/17133
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ano de 2021, a CM ganhou mais um balcdo de atendimento aos cidadaos, 0 BUPi2 -
Balcéo Unico do Prédio.

E assim, percetivel a necessidade premente da atualizacéo deste organograma, nio
sO pelos factos supra apresentados, mas também pelo conhecimento geral de que, a partir
de janeiro de 2022, as CM dotaréo as juntas de freguesia com mais competéncias, 0 que,
uma vez mais ird alterar o panorama de funcionamento de ambas as organiza¢des, mas da
CM em especifico.

2 BUPi - Balcao Unico do Prédio (https://justica.gov.pt/Noticias/14-municipios-da-CIM-
Viseu-Dao-Lafoes-integram-BUPi)
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Gestdo de Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos (GRH), esta ligada a todos os aspetos de como as
pessoas sdo empregues e geridas numa organizacdo (Armstrong & Taylor, 2014), assim
como a todas as acOes e decisOes de gestdo que tém impacto nas relagdes entre as
organizac0es e 0s seus colaboradores (Bilhim, 2006, p. 29).

A GRH exige a aplicacdo de politicas e praticas nas areas do planeamento e
desenvolvimento organizacional, recrutamento e selecdo, formacdo, avaliacdo de
desempenho e sistemas de recompensa assim como a existéncia de praticas e mecanismos
que promovam e/ou melhorem o bem-estar dos funcionarios da organizacao.

Alguns autores, como Pettigrew e Whipp apud Bilhim (2006, p.30), propdem que
GRH se relaciona com todo o conjunto de capacidades, atitudes e conhecimentos das
pessoas que a integram e que as organizag0es precisam para competir. Podemos associar
tal afirmacdo a constatacdo de Armstrong (1977) apud Armstrong e Taylor (2014) que
nos diz que “as pessoas sdo o recurso-chave de uma organizacao”.

E neste sentido que podemos identificar uma das teorias subjacente 8 GRH - a
“Resource Based View — RBV”, que nos diz que a vantagem competitiva que as
organizagOes tanto procuram se atinge se 0s recursos forem valiosos, raros e inimitaveis
(Armstrong & Taylor, 2014).

Aqui percebe-se o valor importantissimo que tem a sele¢do de pessoas para a
organizagao, pois se estas sao o recurso que lhe permite obter vantagem competitiva sobre
as restantes, é importante que se encontrem as pessoas certas para os lugares certos e, que
se consigam manter essas pessoas na organizacdo, entrando aqui a questdo do
compromisso dos trabalhadores.

Atualmente, o departamento de recursos humanos, constitui o recurso estratégico
das organizacdes, chegando, em alguns casos, a obter mais atencdo do que o departamento
financeiro, que durante tantos anos definiu o rumo das organizagdes. Tal deve-se ao facto
de cada vez mais, e de um modo transversal aos diversos setores da economia, as pessoas
que fazem parte das organizacfes, serem vistas como o0 seu simbolo de vantagem
competitiva.

Apesar da importancia dada a este setor, a GRH tem ainda algumas
condicionantes, como sao as politicas do pais em que se encontra (envolvente politica), a
estratégia definida para a organizacéo e a cultura organizacional.

A GRH ndo tem um suporte tedrico Unico, tendo a sua base em teorias
organizacionais e comportamentais (Serrano, 2010).

Das teorias organizacionais que lhe deram estrutura podemos indicar as
abordagens classicas, as teorias burocraticas e também as teorias da escola de relagdes
humanas.

As teorias classicas, defendidas por autores conhecidos, como sdo o0s casos de
Frederick Taylor, Henry Fayol e Max Weber, impunham uma vis&o redutora acerca do
papel das pessoas dentro das organizacgdes, sendo estas classificadas de acordo com as
suas habilidades técnicas, necessidades econdmicas e capacidades de gestdo (Sainsaulieu,
1997 apud Serrano, 2010).



A importancia do fator humano apenas comecou a ser considerada com as teses
de Elton Mayo que, em sequéncia do movimento da Escola das Rela¢gdes Humanas,
reconheceu a importancia das pessoas dentro da organizacdo, ao invés de apenas oS
fatores mercado, técnicos ou econdmicos utilizados até entdo. Este movimento
demonstrou que o aumento da produtividade ndo depende apenas das condicdes
fornecidas aos trabalhadores no local de trabalho, mas também de fatores tais como a
motivacdo e a satisfacdo no trabalho (Serrano, 2010).

Mais tarde, surgiram as teorias comportamentais que abordaram os fatores ja
referidos da motivacao e satisfacdo no local de trabalho, mas também, de um modo mais
relevante, as questdes do poder e da lideranca. Estas teorias centram a sua atencdo na
conciliacdo dos objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais de cada um dos seus
colaboradores (Serrano, 2010).

Atualmente, a evolucéo pela qual a gestdo tem passado e, consequentemente, a
GRH, mostra a vulnerabilidade deste sistema na tentativa de conjugacdo dos interesses
da organizacdo com os interesses individuais de cada um dos seus colaboradores assim
como a individualizagéo dos incentivos.

Evolucéo da Gestdo de Recursos Humanos

Para que a GRH pudesse chegar ao patamar em que se encontra nos dias de hoje,
teve de passar por diversas fases, distribuidas por diversos periodos de tempo.

A primeira fase, situada entre o final do século XI1X e 0 ano de 1960, de acordo
com Besseyers des Horts (1987) apud Serrano (2010), foi denominada de “gestdo
previsional dos efetivos” por Gilbert (1999) apud Serrano (2010). Nesta era, as
abordagens teoricas que se aplicavam eram as abordagens classicas das teorias tayloristas
e fordistas, seguidos das teorias da escola de relacbes humanas. Nesta altura, as
competéncias dos servicos que geriam 0s recursos humanos das organizagdes
circunscreviam-se ao recrutamento e formacéo, no que respeita as praticas de GRH, e ao
fazer cumprir das regras de funcionamento internas da organizacéo.

Num periodo que coincidiu também com a | Guerra Mundial que teve o seu inicio
no ano de 1914, existia também uma “guerra civil” entre o Capital e o Trabalho (Islam,
2015). O nivel de violéncia e destruicdo crescia diariamente e fazia com que 0s
empregadores vissem 0s seus trabalhadores com o mesmo valor de qualquer matéria-
prima, chegando a contratar os seus ex-militares e juristas (Bilhim, 2004 apud Serrano,
2010) de modo a lidar com os trabalhadores mais resistentes (Islam, 2015).

No periodo pos Il Guerra Mundial, isto é, ap6s o ano de 1945 e até ao ano de 1960
(Islam, 2015), para além da emergéncia de multinacionais, da-se ainda o desenvolvimento
da legislagéo social e os servigos de “Direcdo de Relagées Humanas™ (Serrano, 2010)
sdo, por esta altura, preenchidos por pessoal com formacao juridica que pretendiam
obrigar ao cumprimento da lei. Por esta altura, na GRH o foco é a motivacao e satisfacao
de pessoal, e nas praticas de GRH o foco seria a remuneracao, promogdo e formacéo
(Serrano, 2010). Existe assim a percecdo de que os colaboradores sdo motivados ndo s6
pelo dinheiro, mas também por fatores sociais e psicoldgicos, tais como a gratidao
recebida pelo trabalho realizado (Islam, 2015).

Apesar destes desenvolvimentos, nesta fase a gestdo de pessoas encontrava-se
ainda separada da gestdo estratégica da empresa, ndo sendo ainda reconhecida como algo
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basilar para a competitividade da organizacdo, mas sim como um departamento onde
importava diminuir os custos (Brandao & Parente, 2018 apud (Serrano, 2010)).

A fase que se segue, e que se situa entre 0s anos de 1960 (ou 1963 como defendem
alguns autores) e que vai até aos anos 80, é conhecida pela era dos problemas sociais
(Islam, 2015) ou pela fase da Gestdo de Pessoal (Serrano, 2010). Este periodo, foi
acompanhado, nos EUA por um incremento ao nivel da legislacdo do trabalho e que
abordava temas como acordos de aposentadoria, regulacdo de taxas e as preocupacoes
com a seguranca e saude no trabalho (Islam, 2015).

Com base nas novas leis que surgiam a cada dia, as organizac¢des tinham de
demonstrar que ndo existia discriminagdo entre os seus colaboradores, pelo que os
responsaveis do departamento da gestdo de pessoal tinham de recolher, avaliar e arquivar
informac0es relativas ao recrutamento, compensacgéo, formacao e beneficios atribuidos
aos colaboradores. Foi neste ambito que os até entdo departamentos de pessoal
comecaram a ser apelidados de departamentos de recursos humanos e que o campo da
gestdo de recursos humanos surgiu (Islam, 2015). Neste contexto privilegiam-se praticas
de GRH tais como a gestdo de carreiras, aconselhamento do pessoal, formagéo,
informacdo do pessoal e critérios de recrutamento (Sainsaulieu, 1997 apud Serrano,
2010).

Bouchez (2005) citado por Serrano (2010), defende que o modelo de GRH que
vigorou neste periodo temporal, assentou em trés pilares que foram a centralizacéo,
racionalizagéo e profissionalizagéo.

O periodo da década de 80 até aos inicios da década de 90, foi um periodo
caracterizado pela retencédo de custos, o que se verificou pela introducdo em algumas
empresas de maquinaria que lhes permitia poupar em mao de obra (Islam, 2015).

Esta fase, de acordo com Bilhim (2004) apud Serrano (2010) ficou também
conhecida por “fase da gestao integrada” ¢ foi buscar as suas bases ao Desenvolvimento
Organizacional, a Gestdo Estratégica e as Teorias da Contingéncia. Com a nova
abordagem da GRH, a fungdo de pessoal assume a “gestdo provisional de empregos”
(Gilbert, 1999 apud Serrano, 2010) adicionando novas praticas como requalificacdo
profissional, e a gestdo do recrutamento, mobilidade e internacionalizacdo dos seus
Recursos Humanos (Sainsaulieu, 1993 apud Serrano, 2010).

Nesta altura de surgimento de um novo conceito, foram formuladas varias teorias
para o definir, sendo que alguns autores partiram da contraposicdo do conceito anterior
de Gestéo de Pessoas e 0 novo conceito de Gestdo de Recursos Humanos.

Comecando por Sainsaulieu (1997) apud Serrano (2010), a GRH era, para este
autor, uma nova abordagem que favorecia a renovagdo do pensamento racional que se
desenrola em duas fases, sendo a primeira fase a adocdo de estratégias que incentivem a
participacdo dos colaboradores e, a segunda fase, a adocdo de regras que facilitem essa
mesma participacao.

Ja Walton (1985) apud Serrano (2010), contrapde a GP a GRH, afirmando que
estas perspetivas se diferenciam pelos seus sistemas de valores. Para este autor, a
autonomia dos trabalhadores na GRH contrapdem-se ao controlo exercido no periodo
gestionario anterior. Esta alteracdo tem por base um contrato psicolégico com
pressuposicdes reciprocas e confianca matua.
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Guest (1987) apud Serrano (2010) explica a transicdo da GP para a GRH através
da implementacéo de préaticas divergentes tais como o planeamento de recursos humanos
na organizacdo, o contrato psicoldgico, a autonomia e a flexibilidade.

A Ultima fase que se apresenta e que vem desde 1990 até aos dias de hoje, é uma
fase que ficou marcada néo sé pelos avancos tecnoldgicos, mas também pelo surgimento
da gestdo estratégica de recursos humanos (GERH ou SHRM - sigla em inglés para
Strategic Human Resource Management).

Com o aproximar dos anos 90, as organizacdes e as economias foram alvo de
mudancas drasticas na conjetura como sdao exemplos a globalizacao, os servigos online e
0s avancos tecnoldgicos. Em face destas mudancas, as organizagoes tiveram de alterar o
seu paradigma de funcionamento interno comecando por questdes tais como a reducéo de
gestores, a criacdo de equipas de trabalho independentes e a redugéo da austeridade e o
recurso a terceiros (Islam, 2015). As organizacOes aperceberam-se que 0S Seus
colaboradores sdo 0s seus recursos mais valiosos para o atingir da vantagem competitiva,
pois ao contrario dos outros recursos (tecnolégicos, materiais, entre outros) o seu capital
individual é extremamente dificil de copiar (Islam, 2015).

Foi por esta razdo que a fungdo da GRH se tornou mais estratégica, de modo a
atrair, preservar e, mais importante, reter os colaboradores que possam contribuir para o
atingir dessa vantagem.

Podemos dizer que, de acordo com Tavares e Caetano (1999) apud Serrano
(2010), a ideia da GERH conjuga politicas de GRH em uso na organizagdo com a sua
estratégia corporativa, as filosofias de emprego e os valores, competéncias e negdcios que
se traduzem em valor para a organizacao.

Evolucédo da Gestao de Recursos Humanos em Portugal

Como ja foi possivel perceber, a gestdo de recursos humanos, é influenciada pelos
mais diversos fatores, tais como a cultura organizacional, a conjuntura politica e, mais
recentemente, a globalizacéo.

A GRH foi evoluindo um pouco sob a égide de outras teorias organizacionais, de
que é exemplo o taylorismo, mas também com influéncia das teorias comportamentais
como as que tém relacdo a motivacao, lideranca e satisfacdo (Teixeira, 2012).

O modelo tradicional idealizado por Mark Weber é distanciado da politica e
assente no pressuposto de que os funcionarios devem ser livres exceto no que diz respeito
as obrigagdes profissionais, devendo estar organizados hierarquicamente (Teixeira,
2012). Para este autor, as organizagdes burocraticas tém estruturas predominantemente
hierarquicas, com funcdes delimitadas, ndo possibilitando desvios no que diz respeito aos
procedimentos, ao uso de documentos e comunicacdes por escrito e aos procedimentos
racionais de disciplina e controlo, sendo por isso, 0 modelo de maior sucesso no que
respeita a organizacdo da Administracdo Pablica.

Em Portugal, assim como em varios outros paises, a questdo da competitividade,
possivelmente muito influenciada pelo fendmeno da globalizag&o, influenciou as praticas
da GRH que tém vindo a ser progressivamente modificadas, de acordo com os modelos
de atuacdo e as componentes estratégicas e culturais, sendo que as alteracGes na area dos
recursos humanos véo ser o ponto fulcral desta mudanca.

11



Em Portugal, apenas em 1859 foi generalizado o mecanismo de concurso publico
para a admissdo de funcionarios, exceto no que dizia respeito a nomeacgéo de dirigentes
que sempre funcionou com base em confianca politica e/ou pessoal (Rocha, 2020).

No fundo, este modelo classico (também conhecido como modelo burocratico)
podia ser resumido da seguinte forma (Rocha, 2020):

e Divisdo especializada do trabalho em funcdes, resultantes da agregacéo de
tarefas, estruturadas pelo grau de complexidade;

e Hierarquia rigida com uma unidade de comando;

e Regulamentacdo exaustiva de todos os aspetos das funcGes da organizacdo
para que os funcionarios atuassem por rotinas; e

e Separacdo entre politica e administragéo.

Este modelo que foi bastante criticado por alguns teoricos, sofreu alteracdes
substanciais com o desenvolvimento do Estado Social, transformagdo que ocorre pela
necessidade do alargamento das funcdes estatais a educacdo, saude, seguranca social e
habitacéo social.

Neste periodo, e uma vez que a democracia dependia ndo das elei¢fes, mas da
alianca entre politicos e burocratas, observou-se um cruzamento entre politica e
administracdo, pois os profissionais passaram a “ter mao” na definigdo e implementagdo
das politicas, o que alguns autores apelidaram de Estado Administrativo (Rocha, 2020).

O periodo pos 25 de Abril, até ao ano de 1985, foi um periodo instavel a nivel
politico para Portugal, uma vez que existiram 10 (dez) governos. Ainda assim, no que a
GRH diz respeito, ocorreram algumas reformas ou, pelo menos atualiza¢des dos modelos
vigentes, nomeadamente (Teixeira, 2012):

e No sistema de carreiras com a cria¢do de regras para 0s quadros de pessoal,

e Criacdo dos principios orientadores da avaliacdo de desempenho;

e Criacdo das bases para os processos de recrutamento e selecdo de novos
funcionérios;

e Langamento das bases para a construcdo de um sistema de carreiras horizontal,
que coincida com as habilitacdes dos funcionarios.

De seguida, no periodo entre 1986 e 1995, Portugal comecou a receber os fundos
da Comunidade Econémica Europeia (CEE), o que funcionou, em grande parte, como
um impulso para a reforma administrativa em vista.

Esta reforma guiou-se pelos principios da New Public Management, o que se
verificou com as preocupag0es com a racionalizacdo de custos, a aproximacao do setor
publico ao setor privado e a procura de uma maior eficiéncia (Teixeira, 2012).

De acordo com Araujo (2002) apud Teixeira (2012), existiram 3 principios
gerais orientadores desta reforma:

1. Possibilitar a prestacdo de melhores servigos aos utentes;
2. Aumentar a formacado dos funcionarios publicos; e
3. Melhorar a gestdo dos recursos (financeiros, tecnoldgicos, humanos; etc.).
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Para além destas modificagfes, ha também transformacdes a realcar na base da
GRH, podendo-se aqui destacar a criagdo do Estatuto do Pessoal Dirigente, das regras
basicas de salde e higiene no trabalho e da “Lei dos Disponiveis” - que visava
racionalizagdo do emprego dos recursos humanos na AP - Decreto Lei n.° 247/92, de 07
de Novembro, assistindo-se ainda ao surgimento de um novo sistema retributivo e de um
programa de formacdo profissional, que tinha como objetivo a melhoria da capacidade e
qualidade da formacéo dos funcionarios publicos em geral e das areas ligadas a reforma
administrativa em particular.

No periodo seguinte, isto é, de 1996 até ao ano de 2001, o principal foco da
reforma administrativa foi, sem qualquer sombra de duvida, a GRH. H& agora uma
preocupagdo com a qualidade dos servicos e das informagdes prestadas aos cidad&os.

Contudo, apesar deste foco central na GRH e do grande passo da introducdo dos
livros de reclamacéo nos servigos publicos, esta fase da reforma, consistiu também numa
reformulacéo das leis pré-existentes, de que sdo exemplos o DL n.° 204/98, de 11 de julho
que regulava o concurso como forma de recrutamento e selecdo de pessoal para 0s
quadros da AP e o DL n.° 133/99, de 21 de abril, com os principios que visavam a
promocdo da Seguranca, Saude e Higiene do Trabalho.

E de referir também a introducao de legislacéo respeitante a varios temas como as
faltas, férias e licencas; horario de trabalho; balanco social na AP; recrutamento dos
dirigentes intermédios; e a auditoria de recursos humanos.

E, contudo, no ano de 2003, apds percecdo de que o elevado investimento levou a
poucas mudancgas “palpaveis” a nivel da melhoria do funcionamento dos servigos
publicos, que foi publicada a Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 95/2003, de 30 de
julho, que veio aprovar as linhas orientadoras da reforma da Administracdo Publica, com
as seguintes finalidades (Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 95/2003, de 30 de
julho):

a) Prestigiar a missdo da AP e dos seus agentes, na procura pela exigéncia e
exceléncia;

b) Delimitagdo das funcOes que o Estado deve assumir diretamente em
comparacao as quais ndo deve ter essa “influéncia”;

c) Promocgdo da modernizacdo dos organismos, atraves da qualificacdo dos
funcionarios, inovagéo de processos e introducdo das novas praticas de gestdo;

d) Introdugcdo de um novo sistema de avaliagdo de desempenho, quer para os
funcionarios, quer para 0s servicos; e

e) Investimento na formacéo e valorizagdo dos funcionérios publicos.

Este sistema de New Public Management, vingou, apesar das duras criticas
derivadas aos resultados negativos, até a crise de 2007/2008, que alterou, de uma forma
geral a gestdo publica, mas que afetou de uma forma muito particular a GRH.

No que diz respeito & GRH, este novo modelo implica uma maior centralizacao e
coordenacdo, esperando-se dos funcionarios publicos qualidade na prestacdo dos
servicos, equidade, legalidade, eficiéncia e resultados (Rocha, 2020).

Nesta altura, a grande novidade é a entrada em vigor da Lei n.° 12-A/2008, de 27
de fevereiro que define e regula os novos regimes de vinculacao, carreiras e remuneracoes
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dos trabalhadores que exercem funcdes publicas. Esta lei, veio também substituir o
vinculo de nomeacao pelo contrato de trabalho em fungées publicas, que ficou limitado a
um numero muito restrito de pessoas com funcgdes de soberania (como sdo exemplos as
forcas armadas, representacao externa do Estado e seguranca publica).

Ao nivel do sistema de carreiras, com a entrada deste diploma, as varias carreiras
existentes até a data, passam a ficar concentradas em apenas 3 (trés) que ainda hoje
existem e que sdo as carreiras de técnico superior, assistente técnico e assistente
operacional. Por sua vez, estas carreiras, ficaram sujeitas a um sistema remuneratorio
unico (atualmente conhecido como Tabela Remuneratdria Unica -TRU).

Em Portugal, devido a pressdo exercida pela Troika3, devido a
imprescindibilidade do controlo da divida puablica, optou-se pela via do modelo
centralizado de recrutamento dos funcionarios publicos, recrutamento esse que tem de ser
previamente autorizado (Rocha, 2020).

Este pressuposto ainda se pode verificar atualmente, pois tendo em conta a Lei n.°
35/2014, de 20 de junho — Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas — no seu artigo
28° afirma que “para efeitos de elaboragao do plano anual de recrutamento de cada
departamento governamental, o empregador publico comunica a respetiva secretaria geral
ou ao Orgdo ou servico responsavel pela gestdo setorial dos recursos humanos as
respetivas necessidades de recrutamento de trabalhadores sem vinculo de emprego
publico ou com vinculo de emprego publico a termo, especificando 0 nimero de postos
de trabalho que pretende ocupar [...]”. Adicionalmente, este preenchimento dos postos
de trabalho esta dependente do exposto no artigo 30°, n.° 5 da referida Lei segundo o qual
“Durante a fase de preparagdo do Or¢amento de Estado e para efeitos de aprovagdo do
plano anual de recrutamentos previsto no n.° 3 do artigo 28°, as secretarias gerais, ou 0S
6rgdos ou servicos responsaveis pela gestdo setorial de recursos humanos, elaboram e
remetem aos membros do Governo responsaveis pelas areas das financas e da
Administracdo Publica uma proposta setorial de recrutamentos, com base nas
necessidades identificadas, fundamentada e validada pelo membro do Governo
responsavel pela respetiva area”.

De tudo o que foi sendo exposto nesta breve referéncia a evolucdo do sistema de
GRH, fica a ideia de que este estd assente em aspetos que sdo tendenciosamente
inovadores, como a preocupacdo com o0s cidaddos e ndo com clientes, a valorizacao e
motivacdo dos trabalhadores ao invés de apenas a preocupacdo com os resultados finais
e 0 pensar estratégico de todo um sistema publico.

3 Troika - https://www.economias.pt/significado-de-troika/ - designacao atribuida a
equipa formada pelo Banco Central Europeu, FMI e Comissao Europeia - “equipa de
consultores, analistas e economistas responsaveis pela negociacao com os paises que
solicitam um pedido de resgate financeiro, de forma a consolidar as suas contas publicas.
Esta equipa desloca-se aos paises e analisa exaustivamente as despesas e receitas dos
Estados durante algumas semanas, contando com a colaboracao dos varios organismos do
Estado e dos partidos da oposicao, assim como das ordens profissionais e associacées de
apoio ao consumidor”.
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Modelos e Praticas de Gestao de Recursos Humanos

Modelos

De acordo com Peter Boxall, John Purcell e Patrick Wright (2007), apud
Armstrong e Taylor (2014), atualmente a GRH, a gestdo do trabalho e das pessoas na
prossecucdo de um determinado objetivo, é essencial em qualquer organizagdo. E uma
consequéncia inevitavel do inicio e crescimento de uma organizacéo.

Assim, e embora haja uma imensiddo de variacdes nas ideologias, estilos e
engrenagens de recursos, a GRH, vai sempre existir, de uma forma, ou de outra.

E devido & possibilidade de conjugagéo de varias ideologias, estilos e conjugagio
de varios recursos que nao existe apenas um modelo de GRH, apresentando-se, de
seguida, alguns dos que podemos encontrar (Armstrong & Taylor, 2014):

e Modelo de Correspondéncia de GRH — este modelo foi proposto por Fombrun
et al. em 1984 e defendia que a estrutura da organizacao e os sistemas de RH,
deveriam ser geridos de modo congruente com a estratégia organizacional.

e Modelo Harvard de GRH — elaborado por Beer et al. em 1984, ficou conhecido
como “Harvard framework”. Teve o seu inicio numa preposi¢cao onde se
defendia que a GRH envolve todas as decisdes e a¢bes que afetam a natureza
da relacdo entre a organizacdo e 0s seus funcionarios, 0s Seus recursos
humanos propriamente ditos.

e Modelo contextual de GRH — este modelo enfatiza a importancia dos fatores
ambientais que rodeiam a organizacdo, como sdo os casos das influéncias
sociais, institucionais e forgas politicas subestimadas em alguns dos outros
modelos.

e Modelo dos 5 P’s da GRH — apresentado por Schuler em 1992, este modelo
demonstra como é que a GRH funciona sob estes cinco designios: filosofia de
RH (HR philosophy); politicas de RH (HR policies); programas de RH (HR
programms); praticas de RH (HR practices) e, por fim, os processos de RH
(HR processes).

e Modelo Europeu de GRH — em 1993, Brewster descreveu o0 modelo europeu
como um conjunto de preocupagOes que envolviam o ambiente/contexto; 0s
objetivos organizacionais; o foco; a relagdo com os funcionérios; relacdo com
gestores de linha; e o papel dos especialistas de RH. Mais tarde, em 1998,
Mabey, defendia que o modelo europeu incluia as seguintes caracteristicas:
didlogo entre os varios parceiros sociais; énfase na responsabilidade social;
organizagbes multiculturais; participacdo na tomada de decisdes e
aprendizagem continua.

e Modelos “Hard” e “Soft” da GRH —em 1989, Storey fez a distin¢ao entre estes
dois modelos, afirmando que 0 modelo hard se focava nos aspetos econémico-
racionais da GRH; por outro lado, 0 modelo soft demonstrava preocupacdes
com temas como a comunicacdo, motivacao e lideranca. Alguns anos depois,
em 1997, Keenoy afirmou que estes modelos ndo sdéo mutuamente exclusivos,
mas sim complementares.
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De acordo com Delery e Doty (1996) apud Botelho (2017), existem trés
perspetivas fundamentais que permitem perceber os efeitos da GRH no desempenho das
organizacg0es.

As perspetivas que se identificam sdo:

e Perspetiva Universal — defende que existem certas praticas de recursos
humanos que séo efetivamente melhores do que outras, e que estas opcdes
devem ser adotadas por todas as organizacoes.

e Perspetiva Contingencial — de acordo com esta concecao, para que as politicas
de recursos humanos sejam eficazes, estas devem ser congruentes com varios
outros aspetos da organizagdo, em particular com a sua estratégia (“fit”).

e Perspetiva Configuracional — abordagem globalizante que enfatiza a
importancia da existéncia de um modelo de praticas de recursos humanos.

As trés perspetivas supra apresentadas, evidenciam diferentes modos para explicar
0 sucesso da GRH nas organizacGes. Mas, observando, estas perspetivas apresentam um
foco quer nas praticas, quer nas politicas de GRH implementadas dentro de cada
organizacéo.

Na verdade, um sistema de GRH ndo é constituido, apenas, pelos processos
relacionados com a funcdo de RH em sentido estrito. Becker et. al. (2001) apud Botelho
(2017) referem o conceito de “arquitetura de RH”, representado pelo agregado de varios
subsistemas, como os profissionais da funcdo de RH, politicas e praticas, competéncias,
motivacao e comportamentos dos colaboradores.

Por outro lado, Hird et. al (2010) apud (Botelho, 2017), defendem que a
arquitetura de RH pode ser idealizada como a conjugagéo da estrutura da funcédo de RH,
modelo da prestacdo de servicos, sistemas e praticas de RH, assim como 0s
comportamentos estratégicos originados nos colaboradores.

Assim, o sistema de RH, concilia os seguintes elementos (Botelho, 2017):

e Filosofias de RH — consiste nos valores e principios de orientacdo adotados
pela organizagéo para gerir os seus colaboradores;

e Estratégias de RH - definem a direcio em que a organizacdo e,
consequentemente, a GRH pretendem evoluir nas suas principais atividades;

e Politicas de RH —s&o o conjunto de principios gerais e especificos que ajudam
a clarificar o modo de atuacéo face a diferentes situacoes;

o Praticas de RH — consiste nas atividades de GRH necessarias para a gestao e
desenvolvimento das pessoas e relagfes entre pessoas e organizacao.

Praticas no geral

As praticas de GRH ndo encontram definicdo coerente na literatura. Para Kaya et
al. (2010) apud Tavares (2018), as PGRH representam o conjunto de diversas atividades,
onde podemos incluir as atividades de aquisi¢éo, retencdo, empoderamento e motivacdo
dos trabalhadores. Ja Kasinath e Pradesh (2011), apud Tavares (2018), defendem que as
PGRH deverdo basear-se em praticas como o planeamento de RH, recrutamento e
selecdo, formacéo e desenvolvimento de relagGes humanas (Tavares, 2018).
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As préticas de RH podem ser classificadas tendo por base varias tipologias sendo
que podemos evidenciar algumas delas relativamente a outras, como sao 0s casos de:

e Avaliacdo de Desempenho — esta pratica de GRH é recorrente nas
organizagOes, principalmente nas do setor puablico, com a utilizacdo do
conhecido SIADAP. E um sistema que serve para operacionalizar uma
intencdo estratégica e que podera ter varios objetivos, como sdo exemplos
ajudar os responsaveis a decidir em questdes como as promocdes (Sousa et al.,
2006, p. 117 e 118);

e Gestdo de Recompensas — € 0 conjunto de principios e condutas definidos pela
organizacéo relativamente aos seus trabalhadores em matéria de retribuicdes
quer estas sejam de natureza material ou imaterial, por contrapartida ao
trabalhado realizado (Sousa et al., 2006, p. 90);

e Recrutamento e Selecao — de uma forma muito resumida estamos aqui perante
duas praticas distintas, sendo o recrutamento a parte do processo que
corresponde a identificacdo e atracdo de potenciais funcionarios para as
organizacg0es e, a selecdo, a escolha do candidato certo de entre o conjunto de
candidatos identificados pelo recrutamento (Gupta & Kumar, 2014).

Importancia das PGRH e o Contrato Psicoldgico

A questdo dos contratos psicologicos tem sido muito usada como uma plataforma
para entender as relagdes entre colegas e empregador e explicar os comportamentos e
atitudes no local de trabalho (Guest, 2004; Zhao et al., 2007, apud Bal & Vink, 2011). De
acordo com Rousseau (1995) apud Bal e Vink (2011), o contrato psicoldgico, traduz-se
nas “crengas dos individuos, moldadas pela organizacao, relativas as condig¢des acordadas
entre os individuos e a organizagdo”. Deste modo, podemos afirmar que 0s contratos
psicoldgicos assentam na compreensdo que as pessoas tém das suas obrigacdes e das
obrigacdes dos seus empregadores (Rousseau, 1995 apud Bal & Vink, 2011).

Os contratos psicologicos baseiam-se essencialmente na teoria das trocas sociais,
em particular na reciprocidade (Blau, 1964; Gouldner, 1960, apud Bal & Vink, 2011),
pelo que, os individuos aceitam participar nestas trocas, antecipando que 0s seus esfor¢os
serdo recompensados pela contraparte.

Muitas vezes os empregadores fazem compromissos futuros, com o0s seus
colaboradores, de modo a motiva-los para a realizacdo das suas tarefas e a reté-los na
organizacdo (Bal & Vink, 2011). Estes compromissos, podem ser tidos, pelo trabalhador
como aspetos que o empregador se obriga a preencher, caso o trabalhador cumpra,
também, o que prometeu.

As obrigactes aqui referidas podem ser de cinco tipos, comecando pelas
obrigacgdes relacionadas com o conteddo do trabalho, as obrigagdes sociais, obrigagdes
financeiras, obrigacdes de desenvolvimento e, por fim, as obrigacdes ideologicas (Bal &
Vink, 2011). Todas estas obrigacGes, sdo parte integrante do questionario aplicado no
ambito deste relatdrio, como sera possivel de verificar no Anexo 1.

Algumas destas obrigacdes tém uma certa ligagdo a algumas das PGRH mais
usadas, uma vez que se olharmos para as possiveis obrigacdes de desenvolvimento da
organizacdo, encontramos a questdo de este proporcionar aos seus colaboradores
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formacgdes que importem para a funcdo, o que liga precisamente a PGRH respetiva, a
formagéo.

E preciso, contudo, ter a no¢do de que 0 ndo cumprimento destas promessas,
traduzidas em obrigacdes, podera resultar em quebras do contrato psicoldgico, ja que a
composicao destes contratos acontece logo no momento do recrutamento.

De facto, aquando do recrutamento, podem ser feitas promessas demasiado
otimistas o que, mais tarde, vai resultar numa quebra deste tipo contratos, enguanto, se
durante este processo se for realista quanto as probabilidades futuras, tal quebra ndo
devera acontecer (Guest et al., 2020).

Mas nem todos as componentes dos contratos psicoldgicos tém de ter por base
promessas explicitas, podendo os individuos assumir como obrigagdes do seu
empregador algo que este nunca afirmou como tal, mas que, por ndo ter sido especifico,
permitiu essa interpretacéo por parte do candidato/recruta. Deste modo, como a mesma
informacdo esta sujeita a subjetividade de cada individuo, é importante que a mensagem
seja clara (Guest et al., 2020).

Recrutamento e Selecao

Recrutamento

O Recrutamento e Selecdo, apesar de serem praticas de RH que andam,
geralmente, de “maos dadas”, sdo praticas distintas, mas que se complementam.
Aperfeicoar as estratégias de recrutamento e selecdo, podera ser um fator que permitira
melhorar os resultados organizacionais (Gupta & Kumar, 2014).

De um lado, temos o Recrutamento que pode ser definido de varias formas
dependendo dos autores/tedricos como Edwin B Flippo ou Yoder, mas que podemos
afirmar como sendo o processo de atrair pessoas com potencial e de as levar a
candidatarem-se a um posto de trabalho numa organizacdo (Gupta & Kumar, 2014).

O recrutamento de pessoas pode ser influenciado por diversos fatores, podendo-
se ressaltar a localizacdo da empresa, as condicdes de trabalho oferecidas, o salario e o
pacote de beneficios adicional (Guimarades & Arieira, 2005).

Existem diversos tipos de recrutamento, sendo que 0s mais classicos serdo o
recrutamento interno e o recrutamento externo, acrescentando-se, ao longo dos ultimos
anos, o recrutamento misto e o recrutamento online como forma de recrutamento externo,
tendo cada um destes tipos vantagens e desvantagens para a organizagéo.

Para além dos tipos de recrutamento existem ainda as fontes de recrutamento que
poderado influenciar o tipo de pessoas que se candidatam a vaga de trabalho e que estdo
interligadas ao tipo de recrutamento selecionado (Guimaraes & Arieira, 2005). Optar pela
fonte de recrutamento errada, pode significar a existéncia de varios candidatos que ndo
se adequam ao posto de trabalho em causa. Isto resulta em custos mais elevados para a
organizacgao, pois esta tem de perder tempo a avaliar os candidatos errados.

Recrutamento Interno

O recrutamento interno € o que se faz dentro da organizacéo e pode ser definido
como “[...] a captagdo de individuos que ja trabalham na organizacéo. Isto significa que

18



para ocupar um determinado lugar se recorre a trabalhadores que ja trabalham na
organizacdo, que, por via do seu desempenho ou por via da aquisicdo de novas
competéncias, mostram aptidao, potencial e disponibilidade para o exercicio da fungédo a
preencher” (Sousa et al., 2006, p. 58).

De acordo com Sousa (2006, p.58) podem aqui existir 3 tipos de deslocacdes
designadas por verticais (quando levam a promogdes), horizontais (quando existe
transferéncia de posto de trabalho) ou diagonais (conjugacdo das anteriores, existindo
uma transferéncia com promocéo).

Para este tipo de recrutamento podemos considerar trés fontes (Sousa et al., 2006,
p. 60):

1. Transferéncia — € uma fonte de recrutamento que privilegia movimentacGes
horizontais, ou seja, a transferéncia de posto de trabalho;

2. Reconversdo — neste caso é permitida a ocupagdo de novos lugares na
organizacédo pelos seus trabalhadores, promovendo-se a aquisi¢do de novas
competéncias;

3. Promogéo — sendo uma fonte de recrutamento ligada as praticas de “avaliagdo
de desempenho” e “desenvolvimento de carreiras” € o que acontece quando
um trabalhador passa para um cargo de maior responsabilidade.

Este tipo de recrutamento apresenta algumas vantagens como a economia em
termos temporais e financeiros, a rapidez pela ndo necessidade de integracdo e a
motivacdo dos trabalhadores por saberem que existem oportunidades de progressao na
carreira dentro da organizacdo. Como nem tudo sdo vantagens, existem também algumas
desvantagens associadas a este tipo de recrutamento, como a desmotivacdo pelos que
ambicionavam a mudanca e ndo a alcancaram, a existéncia de investimento em formacoes
para que os trabalhadores se desenvolvam profissionalmente e uma possivel reducéo da
criatividade pela ndo entrada de pessoas com visfes novas (Sousa et al., 2006, p. 59).

Recrutamento Externo

Tal como o préprio nome indica, este tipo de recrutamento é realizado no exterior
da organizacdo, procurando-se candidatos no mercado de trabalho. E um tipo de
recrutamento que deve ser precedido por uma analise aos colaboradores da organizacao
(Sousa et al., 2006, p. 58).

Para este tipo de recrutamento, e uma vez que as pessoas certas para a posi¢do que
se tem disponivel podem estar nos mais diversos locais (outras empresas; a terminar a sua
escolaridade; exercer outras profissdes; desempregadas e até fora do pais), as fontes de
recrutamento utilizadas pelas organizag¢@es tém de ser as mais variadas possiveis, de modo
a abranger o maior numero possivel de potenciais candidatos.

Assim, e dentro do vasto leque, enunciamos de seguida algumas (Sousa et al.,
2006, p.61):

»= Recrutamento académico — nestes casos as empresas deslocam-se as
escolas/universidades/politécnicos de modo a apresentar a sua organizagao
aos estudantes, nomeadamente os finalistas. Pode também acontecer que as
organizacOes pecam as entidades escolares para divulgarem junto dos seus
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alunos finalistas as oportunidades que a organizacdo tem para eles, que, por
norma, inicia sempre com um programa de estagios profissionais.

Centros de Emprego — esta fonte de recrutamento € essencialmente para quem
se encontra desempregado e para jovens a procura do seu primeiro emprego.
Apresenta a vantagem de indicar as entidades quais 0s seus requisitos pelo que
0 processo de recrutamento em si (ou seja, o facto de tentar atrair apenas
candidatos com os requisitos necessarios) ja esta feito a partida, resultando
assim numa economia de tempo e custos.

Empresas especializadas — nestes casos, a organizagao contrata uma empresa
para que esta procure e identifique os potenciais candidatos.

Anuncios — 0s anuncios podem ser publicados em diversos locais como € o
caso de jornais, paragens de autocarros, supermercados, entre outros.
Contudo, a publicagdo do anuncio ndo é condigdo necessaria para que existam
candidaturas elegiveis para o posto de trabalho em questio. E também preciso
gue o anlncio seja apelativo, visto, lido e compreendido (Peretti, 2007 apud
Mendes, 2015).

Foruns de Emprego — esta fonte de recrutamento € tipica dos Estados Unidos
da América onde ¢ denominado por “job conventions”. Trata-se da reunido de
um ndmero variado de organizacgdes, regra geral, ndo concorrentes diretos,
com necessidades idénticas de recrutamento, num espaco, onde também se
encontram os seus possiveis candidatos (Mendes, 2015).

Candidaturas espontaneas — este é um tipo de fonte que ndo é muito usada,
uma vez que ndo é a organizacdo que procura os candidatos, mas sim 0s
candidatos que vdo ao encontro da organizacdo. Atualmente a entrega de
candidaturas € mais realizada através do e-mail, pelo que muitas organizacdes
dispdem nos seus websites de um local proprio através do qual os candidatos
possam submeter as suas candidaturas facilitando, deste modo, o tratamento
dos dados e favorecendo o ndo esquecimento das candidaturas que véao parar
dentro das gavetas.

Online - pode ser definido como o “[...] conjunto de instrumentos que
permitem a prospecao, rececao e realizagao de triagens de candidatos on-line.”
(Sousa et al., 2006). Pode ser realizado através dos sitios da internet das
organizacdes em causa, ou das suas paginas (ou de terceiros) nas redes sociais.

Este tipo de recrutamento, tal como anterior, apresenta vantagens e desvantagens.
Como vantagens, podemos aqui identificar a entrada de novas pessoas para a organizagao
com novas ideias e novas formas de pensar, a renovagdo dos recursos humanos da
organizacdo e a maior visibilidade que a emprega ganha no mercado de trabalho. Como
desvantagens podemos indicar os riscos de incompatibilidade com a cultura da empresa,
o0 risco de desmotivacdo dos colaboradores que ja se encontravam na organizacao por
verem as novas vagas irem para pessoas externas e ainda o facto de ser um processo mais
moroso e com mais custos financeiros (Sousa et al., 2006, p. 59).

Recrutamento Misto
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Este tipo de recrutamento é, nada mais, nada menos que uma mistura entre o
recrutamento interno e externo e tem como objetivo colmatar as desvantagens de ambos
0s tipos.

Pode ser implementado de trés formas diferentes, dependendo das necessidades
da organizacéo e dos resultados obtidos:

= Recrutamento externo seguido do recrutamento interno que acontece quando
0 recrutamento externo ndo surtiu os resultados desejaveis;

= Recrutamento interno seguido de recrutamento externo, sendo que neste caso
a organizacdo da preferéncia aos seus colaboradores €, no caso de ninguém
apresentar interesse ou reunir as capacidades necessarias, passa para o exterior
da organizacéo;

= Os dois tipos de recrutamento em simultdneo que acontece, regra geral,
quando é extremamente necessario o preenchimento da vaga ou vagas.

Tratando-se de um tipo de recrutamento que conjuga os dois anteriormente
referidos, as suas fontes de recrutamento sdo as mesmas para cada um dos casos. No que
respeita as vantagens e desvantagens deste tipo misto de recrutamento, este conjuga
também as vantagens e desvantagens de cada um dos tipos anteriores em separado.

Em suma, o recrutamento, quando efetuado corretamente, gera diversos beneficios
para a organizacdo, podendo-se salientar os seguintes (Gupta & Kumar, 2014):

e Ajuda a criar um circulo de potenciais candidatos com as qualificacGes
necessarias, diminuindo os custos do processo;

e Ajuda a aumentar a taxa de sucesso da sele¢do, diminuindo o nimero de
candidatos sem as qualificacdes necessarias, ou sobre qualificados;

e Ajuda a identificar e preparar os potenciais candidatos apropriados para o
cargo;

e Ajuda ainda a aumentar a eficacia individual e organizacional das diversas
técnicas de recrutamento de acordo com perfil dos candidatos.

Selecéo

A Selecéo pode ser definida como o processo de escolha dos individuos com as
caracteristicas corretas para determinado posto de trabalho (a pessoa certa para o lugar
certo), sendo muito mais do que escolher o melhor candidato. E um processo que envolve
a comparagdo entre os requisitos que sao exigidos para o exercicio da funcdo em causa e
as competéncias e caracteristicas dos candidatos (Sousa et al., 2006, p. 63).

A selecdo das pessoas corretas para os postos de trabalho disponiveis, é de extrema
importancia devido a, essencialmente, dois fatores (Gupta & Kumar, 2014):

e Performance — colaboradores com as capacidades (skills) corretas para a
funcdo, desempenhéa-la-d&o de melhorar forma, favorecendo o sucesso da
organizacgéo;

e Custos — o0 processo que leva a contratacdo de pessoal é dispendioso,
principalmente se se selecionar o candidato errado.
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Métodos de Selecao

Tal como o recrutamento, a sele¢do ndo tem s6 uma forma de se operar, existindo
varios métodos de selegdo possiveis de utilizar.

Os métodos de selecdo deverdo ser adequados a perceber as capacidades das
pessoas tendo de ser adaptados consoante o tipo de fungdo a desempenhar (Sousa et al.,
2006, p. 64). A aplicacdo destes métodos deve seguir determinados critérios para uma
maior eficacia e eficiéncia, como a praticidade, devendo adequar-se aos constrangimentos
relacionados com o tempo e custos monetarios; a fiabilidade e objetividade, o que
significa que estes devem ser aplicados de igual modo a todos os candidatos
independentemente de quem estes sejam; e validade, devendo o método escolhido
possibilitar uma previsdo da adequacdo do candidato a funcdo a exercer.

De seguida, apresentam-se alguns dos métodos de sele¢do mais utilizados (Sousa
etal., 2006, p. 64 a 67):

= Anadlise Curricular — este método nédo exige que o candidato esteja presente
durante a avaliacdo e permite ter uma ideia do percurso pessoal, escolar e
profissional do mesmo.

= Testes psicologicos — neste caso da-se a aplicacdo de um conjunto de provas
destinadas a apreciar o desenvolvimento mental, aptiddes, habilidades e
conhecimentos dos candidatos.

= Testes de aptid&o fisica — séo testes que permitem aferir a prontiddo fisica dos
candidatos, quando o desempenho da fungdo assim o exige;

= Testes de competéncias especificas — testes que sdo estruturados de modo a
entender a aptiddo do candidato em competéncias especificas que este deve
possuir e que se revelam essenciais para o cumprimento da funcéo, podendo
ser conhecimentos linguisticos, técnicos, informaticos, entre outros;

= Entrevistas — &, possivelmente, o método mais conhecido e consequentemente
0 mais utilizado pelas organizacGes no geral. Este método preferencialmente
presencial, mas que gragas as novas tecnologias se pode realizar a nivel virtual,
permite avaliar comportamentos, colocar a prova o0 raciocinio, obter
esclarecimentos do curriculum vitae (CV), fazer um ajustamento de
expetativas, dar ao candidato informacGes mais especificas relativas ao
cargo/funcéo e preservar a imagem da organizag&o.

Recrutamento e Sele¢cdo de Candidatos na Camara Municipal

A Cémara Municipal obedece a regras sélidas relativas a sua capacidade de
recrutamento, tendo de elaborar para cada ano, um Mapa de Pessoal que tem em
consideracdo as atividades a desenvolver durante o seu periodo de execucao e o caracter
permanente ou temporario dessas mesmas atividades.

Este mapa de pessoal &€ uma exigéncia legal que advem do artigo 29° da LTFP,
aprovada em anexo a Lei n® 35/2014, de 20 de junho, na sua redacao atual.

O mapa de pessoal funciona como um instrumento para a identificacdo dos
recursos humanos integrados em cada 0rgao ou servico, indicando ainda o nimero de

22



recursos necessarios integrar nas unidades de modo a cumprir com os principios da
eficiéncia, eficacia e qualidade. Quando existem postos de trabalho vagos, o mapa de
pessoal apresenta a disponibilidade a prover para cada servigo. Adicionalmente, apresenta
a informacdo relativa a carreira e categoria necessérias, assim como a modalidade de
contrato de trabalho pretendida para cada posto, podendo-se dividir entre contratos de
trabalho em fungdes publicas (CTFP) por tempo determinado ou por tempo
indeterminado.

O vinculo de emprego publico é definido como “aquele através do qual uma
pessoa singular presta a sua atividade a um empregador publico de forma subordinada e
mediante uma remuneragao” (Vinculos, n.d.).

Como ja foi referido, o CTFP pode revestir as formas de CTFP por tempo
indeterminado ou determinado, mais conhecido por CTFP a termo resolutivo (certo ou
incerto), de acordo com o artigo 6°, n.° 4 da LTFP, sendo que 0 mais comum é o CTFP
por tempo indeterminado. Este tipo de vinculo de emprego publico tem de ser escrito e
consagrar as assinaturas de ambas as partes (empregador publico e pessoa singular), tendo
ainda de cumprir com as formalidades elencadas no artigo 40° da LTFP.

O CTFP a termo resolutivo certo ou incerto, por outro lado, apenas pode ser
celebrado em consonancia com as regras impostas pelo artigo 57° da LTFP. Neste tipo de
contrato, o termo “certo” indica que existe um prazo.

O CTFP a termo resolutivo certo, perdura pelo periodo de tempo acordado, com
um maximo de 3 anos, incluindo renovacdes, ndo podendo ser renovado mais de duas
vezes (artigo 60° da LTFP). A sua renovacdo ndao € automatica e encontra-se sujeita a
verificacdo das exigéncias materiais da sua constituicdo, sendo a forma escrita
imprescindivel também aqui (artigo 68° da LTFP).

Ja no caso do CTFP a termo resolutivo incerto, utiliza-se quando, ndo se sabe
exatamente quando se dard 0 momento do término, podendo ser pelo tempo necessario
para substituir um trabalhador ausente, ou para se dar a conclusdo da tarefa ou servico
que justificou a contratagéo por esta via (artigo 60°, n.° 2 da LTFP).

No que diz respeito as formalidades deste contrato, para qualquer uma das suas
modalidades, este tem de respeitar as exigéncias do referido artigo 40° da LTFP, mas,
adicionalmente, tem de conter as questdes apresentadas no artigo 58° da referida
legislacdo. A este contrato de trabalho aplicam-se, ainda as normas do Codigo do
Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, na sua redacao atual), nos aspetos que ndo
sejam incompativeis com a LTFP, ndo podendo este regime ser afastado por instrumento
de regulamentac&o coletiva de trabalho (Vinculos, n.d.).

Embora ndo se encontre referida diretamente no mapa de pessoal, existe ainda a
figura da mobilidade. Esta € um instrumento organizacional que visa, de uma forma
répida e eficaz, fazer face as necessidades de um determinado 6rgdo ou servigo. Esta
figura corresponde a uma mudanca provisoria da situacdo funcional do trabalhador,
dentro do mesmo 6rgdo ou servico ou entre 6rgdos ou servicos diferentes, tendo por base
razdes de interesse publico, nomeadamente a manutencao ou até mesmo o aumento da
eficdcia do 6rgédo ou servico para o qual foi realocado (Mobilidade, n.d.).

A mobilidade pode revestir trés modalidades distintas (artigo 93° da LTFP):
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e Mobilidade na categoria — o trabalhador ira cumprir funcdes inerentes a
categoria de que é titular, podendo ser ou ndo na mesma atividade, desde que
detenha as habilitacdes adequadas;

e Mobilidade intercarreiras — opera-se para carreiras de grau de complexidade
igual, superior ou inferior ao da carreira em que se encontra ou ao da categoria
de que é titular;

e Mobilidade intercategorias — o trabalhador vai operar numa categoria superior
ou inferior a sua, mas da mesma carreira.

E importante referir, que a mobilidade intercarreiras ou categorias depende da
titularidade de habilitacdo adequada do trabalhador, ndo podendo modificar
substancialmente a sua posicao (artigo 93°, n.° 4 da LTFP), e ainda, que tem a duracdo
méxima de 18 meses tendo em conta algumas excecdes, podendo ser prorrogada pelo
prazo maximo de 6 meses, quando esteja a decorrer procedimento concursal para ocupar
aquela vaga (artigo 97° da LTFP).

No que diz respeito a organizacdo em causa, para 0 corrente ano de 2021, a
proposta do mapa de pessoal enviada para aprovacdo da Camara Municipal a 24 de
novembro de 2020, contava com 135 postos de trabalho ocupados em regime de CTFP
por tempo indeterminado e 56 postos de trabalho vagos.

Dentro destes 56 postos de trabalho vagos, encontramos 43 a ocupar através do
regime de CTFP por tempo indeterminado e 13 lugares vagos a ocupar atraves do regime
de CTFP por tempo determinado. Contudo, 0 mapa apresenta 2 lugares cativos associados
a DAEF e a DOMUA, o que significa que existe um trabalhador de cada uma destas
divisbes em mobilidade intercarreiras ou intercategorias no municipio que, no final do
periodo de mobilidade tem direito a voltar ao seu local de trabalho originario, se assim o
pretender, ou proceder a sua consolidacdo, nos termos do artigo 99° da LTFP.

O balango social relativo ao ano de 2020, indica que houve um total de 36 postos
de trabalho vagos devido a dificuldades de recrutamento. Estas dificuldades decompdem-
se em 24 vagas livres devido a ndo abertura de procedimentos concursais (3 dirigentes
intermédios, 9 técnicos superiores, 4 assistentes técnicos e 8 assistentes operacionais) e
12 devido a existéncia de procedimentos concursais em desenvolvimento (para a carreira
geral de assistente operacional).

Contudo, no corrente ano de 2021, a CM procedeu a abertura de 3 concursos para
a ocupacao de 3 postos de trabalho na carreira e categoria de Técnico Superior, mas para
areas diferentes (contabilidade, geografia e medicina veterinaria). Destes 3
procedimentos concursais, um deles (medicina veterinaria) trata-se de um concurso que
levara a constituicdo de um CTFP por tempo determinado de 12 meses. Para além destes,
a CM procedeu ainda a abertura de um procedimento concursal para a carreira geral de
Assistente Operacional (area de Auxiliar de Acdo Educativa) também este a termo
resolutivo certo.

A abertura destes quatro concursos pode, no entanto, esconder uma realidade ja
por si pouco notoria por aqueles que desconhecem o sistema, que € a dificuldade e a
morosidade que o cumprimento de todos os tramites exigidos acarreta.
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Efetivamente, a realizacdo de um concurso na AP, exige o cumprimento de
diversos passos, desde o Despacho do Presidente da CM a explanar a necessidade de
abertura do referido concurso até ao momento em que se apura o trabalhador que vai
ocupar o posto de trabalho em questdo e que este assina o seu CTFP.

De facto, antes mesmo da abertura do concurso no verdadeiro sentido da
expressao, isto é, antes de se abrir a oportunidade de alguém se candidatar, ha questfes
que tém de ser definidas dentro da organizacdo. O processo de recrutamento e selecao
que se ird iniciar tem de ser aprovado pelo 6rgao executivo do municipio, sob proposta
do seu Presidente em consonancia com o artigo 25° no seu n. °2, alinea a), da Lei n.
975/2013 e 0 artigo 33° da LTFP.

Apdbs o completar destes procedimentos internos, a CM procede a divulgacéo para
0 publico em geral da abertura do concurso para o preenchimento da/s vaga/s de trabalho.
Esta publicitacdo € realizada, essencialmente através de dois canais, a 22 série do Diario
da Republica (DR) e a Bolsa de Emprego Publico (BEP), podendo ainda ser publicitado
no sitio da internet da entidade. Regra geral, e respeitando o previsto no n.° 1 do artigo
11° da Portaria n. 125-A/2019, de 30 de abril, na sua versao atual, no DR é feita uma
publicacdo por extrato, 0 que significa que retne apenas algumas informacdes, e na BEP
através de publicacdo integral, como se pode ver nos Anexos Il e I11.

Algumas das informacGes mais importantes que se podem encontrar no aviso
integral, e que posteriormente irdo influenciar todo o processo, serdo 0s requisitos que 0s
candidatos terdo de cumprir e os métodos de selecgdo a utilizar.

Os requisitos exigidos para a vaga a ocupar vao corresponder a primeira fase de
avaliacdo de candidatos que o juri do concurso tera de fazer. Isto deve-se ao facto de apés
findo o prazo para a apresentacdo de candidaturas, o juri ter de reunir de modo a decidir
pela admissao ou excluséo de candidatos do processo, tendo por base o cumprimento, por
parte destes, dos requisitos gerais e especificos indicados no aviso de abertura do
procedimento concursal. Desta reunido resulta uma lista, ordenada alfabeticamente, com
todos os candidatos, a sua situacdo de exclusdo ou admissao e, no caso de terem sido
excluidos, os motivos para tal (ver Anexo V).

De seguida, € suposto que os candidatos admitidos sejam convocados para a
realizacdo do 1° método de selecdo que, regra geral, se trata da prova escrita. Contudo, o
juri do concurso tem de cumprir mais umas formalidades ainda relativas a 12 selecéo de
candidatos, isto é, relativos & verificacdo dos requisitos exigidos. Estas formalidades
correspondem a informacéo formal dos candidatos da sua situacao (o que atualmente pode
acontecer por email, se foi essa a forma pela qual as pessoas procederam a sua
candidatura), ndo bastando a publicacdo da lista no sitio da internet da organizacédo e no
edificio. Apos Ihes ser fornecida tal informacdo, os candidatos possuem um prazo de 10
dias para refutar ou pedir explicacdes relativamente aos motivos que levaram a sua
exclusdo. Este pressuposto encontra-se estipulado no artigo 122° do Cdédigo do
Procedimento Administrativo (CPA), aprovado em anexo ao Decreto-Lei n.° 4/2015 de 7
de janeiro, na sua redacao atual.

O tramite acima referido aplica-se em todas as fases seguintes do procedimento
concursal. Isto significa que, apo6s a realizacdo de cada método de selecdo, o jari do
concurso ira publicar as atas relativas a fase em questdo, acrescidas das listas dos
candidatos admitidos e excluidos para a fase seguinte e informando os candidatos
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excluidos de que estes podem pedir uma nova avaliacdo de acordo com os mesmos limites
temporais.

No decorrer de todo o processo, as listas dos candidatos sdo sempre elaboradas
por ordem alfabética, com excecdo da lista que relne as notas obtidas em todos 0s
métodos de selecdo. Assim, a Gltima lista a ser publicada pela entidade, € ordenada de
acordo com a valoragdo obtida no conjunto de todos os métodos de selecdo, como se pode
verificar no Anexo V.

Todos os preceitos realizados pelo jari ao longo do procedimento concursal,
obedecem a regras estipuladas nos varios diplomas, pelo que, alguém que pertenca ao juri
deveré ter alguma literacia juridica para compreender todas as exigéncias legais.

E, é também pelo entendimento de todos estes preceitos que se compreende 0
porqué dos concursos publicos serem tdo morosos. E verdade que o facto de se aguardar
10 dias para que os candidatos excluidos se pronunciem sobre o que Ihes oferecer ndo
seja impeditivo de que os candidatos aprovados sejam convocados para a realizagdo dos
métodos de selecdo seguintes, nem sequer que estes os realizem. Contudo, supondo que
algum candidato excluido foi, posteriormente, readmitido a concurso, este tera de realizar
0 método de selegdo seguinte, ainda que os restantes candidatos ja o tenham realizado.
Mas como o candidato ndo pode ser convocado de um dia para o outro para a realizacao
do respetivo método de selecdo, é necessario esperar mais alguns dias para que se possa
realizar a prova. Depois sera também necessario esperar pelos resultados da sua avaliacao.

E devido a este tipo de imprevistos e a todos 0s preceitos a cumprir por estas
entidades que os procedimentos concursais sao tdo longos apesar dos esfor¢os que se tém
vindo a fazer para que estes se tornem mais céleres. Como exemplos podemos ressaltar a
possibilidade das candidaturas se realizarem preferencialmente a partir da internet, ja que
antes, quem se quisesse candidatar teria de entregar todos 0s documentos necessarios para
tal, em suporte fisico. Esta mudanga torna, de facto, as comunicagdes mais rapidas,
contudo, com o avanco das tecnologias e até mesmo da IA, muito mais ha a fazer.
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Capitulo I

Inquérito

De modo que fosse possivel perceber por que razéo as pessoas se candidatam a
uma autarquia local, ou a uma vaga de emprego no setor publico e como as praticas de
Recursos Humanos influenciam essa decisao, aplicou-se um inquérito por questionario o
qual denominei de “Recrutamento e Sele¢do na Camara Municipal de Santa Comba Dao”.

A Cémara Municipal é constituida por um total de 134 colaboradores, de acordo
com 0s mapas mais recentes do Sistema Integrado de Informacdo das Autarquias Locais
(SHAL) relativos ao ano de 2020, tendo em conta que estes valores ndo incluem os eleitos
locais, os estagiarios do PEPAL/IEFP ou programas ocupacionais e ainda, trabalhadores
que se encontrem ausentes hd mais de 6 meses. Estes 134 elementos encontram-se
divididos do seguinte modo:

e 4 em Comissdo de Servico, sendo 2 elementos do sexo masculino e 2
elementos do sexo feminino;

e 130 em CTFP por tempo indeterminado, contando com 70 elementos
masculinos e 60 elementos femininos.

Através destes mapas podemos também perceber que a Camara Municipal nédo
tem nenhum trabalhador com idade inferir a 30 anos, exclusive, sendo que a faixa etéria
que apresenta um maior numero de trabalhadores é a dos 55 aos 59 anos com 18 elementos
do sexo masculino e 14 elementos do sexo feminino, perfazendo um total de 32
trabalhadores. A faixa etaria que contém um menor nimero de elementos, é a dos 65 aos
69 anos, com apenas 2 elementos, um de cada género.

Com base nestes numeros podemos perceber que a CM é constituida por
elementos que se tém vindo a aproximar da idade da reforma o que demonstra uma
necessidade de refrescar as suas equipas com pessoas jovens.

Apesar de a faixa etaria com mais elementos ser a dos 55 aos 59 anos, o intervalo
de tempo de antiguidade na organiza¢do com mais elementos, é o que vai dos 15 aos 19
anos, com 45 elementos, 0 que podera indicar que muitas pessoas entraram na
organizacao bastante jovens e se encontram abaixo dessa faixa etaria apesar dos seus anos
de servico. Como seria expectavel, existem apenas 3 pessoas que trabalham na
organizacao ha, pelo menos, 40 anos.

Em qualquer organizacdo, um dos dados mais importantes é a escolaridade dos
elementos que a comp@em. E, no entanto, importante entender que uma organizagdo como
uma CM ndo pode ser constituida apenas de engenheiros e contabilistas, por exemplo,
pois sd0 tdo necessarias as pessoas que se encontram nos seus escritérios a fazer os
projetos ou analisar as contas como as pessoas que trabalham a limpar as ruas e a edificar
as obras. Assim, existem 35 elementos da CM que tém uma escolaridade correspondente
ao 12° ano ou equivalente e com menor representatividade encontramos o bacharelato e
0 mestrado, ambos compostos por 1 elemento. Existem ainda 24 elementos com apenas
0 4° ano de escolaridade, mas, por outro lado, 26 elementos que tém uma licenciatura.
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O questionario por mim realizado foi divulgado de forma digital pelo que é
expectavel que nem todos os elementos da organizagdo tivessem acesso ao mesmo, sendo,
no entanto, acessivel a grande maioria dos trabalhadores.

Apesar disto, se considerarmos apenas 0s técnicos superiores, por exemplo, vemos
que existem 23 técnicos superiores, o que significa que nem a totalidade deste grupo que,
a partida tera todas as condi¢cdes necessarias para responder ao inquérito, o fez.

Analise e Resultados

O questionario apresentado aos colaboradores da CM, encontrava-se dividido em
6 seccbes. A primeira destas correspondia as questdes pessoais que visavam uma
caracterizacdo minima da amostra. De seguida, apresentava-se a seccdo relativa as PGRH
que tinham como objetivo perceber se os trabalhadores ja tinham ouvido falar destas e se
as saberiam identificar. A terceira seccdo respeitava as obrigacdes da
organizacao/empregador publico, seguida da seccdo do preenchimento de expetativas do
trabalhador pela organizacdo e que tinham como objetivo, no seu conjunto, perceber o
que os trabalhadores consideram como deveres desta. Posteriormente, encontramos a
seccdo das obrigacdes dos trabalhadores que nos permite entender qual a sua visdo
relativamente as suas obrigacdes para com o seu empregador. Por fim, a Gltima seccéo,
tinha simplesmente como objetivo perceber se teria existido alguma questdo que tivesse
apanhado os inquiridos com alguma surpresa, mas que obteve a resposta unanime de um
“Nao”.

Nas questdes que continham varias opcdes de escolha pedia-se que classificassem
cada op¢ao com uma escalade 1 a 5, em que 1 seria “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo
Totalmente™.

As primeiras perguntas do questionario serviram apenas para que se pudesse fazer
uma caracterizagdo minima da amostra, incluindo apenas sexo e idade. A
carreira/categoria onde se inserem atualmente ndo foi considerada pelo facto de o
questionario se referir a altura em que estes colaboradores se candidataram pelo que,
apesar de ser certo que se candidataram a um cargo em especifico, essa pode ndo ser a
sua realidade atual.

12 seccao

Com base nisto, obteve-se a informagdo de que a amostra obteve uma simetria
perfeita entre sexo feminino e masculino, com 50% respeitante a cada.

J& no que hé& idade diz respeito, a faixa etaria que reuniu a maioria das respostas,
foi a faixa dos 40 aos 49 anos, com 60%, e com as faixas etarias dos [18-29], [30-39] e
[50-59] e dos [60 ou mais] a obter, para cada um dos intervalos, 10% da taxa de resposta.

2% seccao

Passando a segunda seccdo do questionario, a primeira pergunta debrucava-se
sobre as razfes que levaram os inquiridos a candidatarem-se a uma vaga para a AP, tendo-
Ihes sido fornecidas algumas opgGes. De todas as opcOes apresentadas, a que obteve
menor Vvotagdes, foi a “Relevancia social”’, com 30% dos votos a atribuir uma
classificacdo de nivel 3 — “Ndo concordo nem discordo”. Por outro lado, a opgéo de
“Seguranga no emprego” foi a que reuniu maior concordancia para o nivel de
classificacdo mais alto 5 — “Concordo Totalmente”, com 40% das votagdes. Por fim, a
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opc¢do que adquiriu maior relevo, foi a op¢cdo de “Desafio profissional”, com 60% de
votagdes a atribuir a classificagdo de nivel 4 — “Concordo”.

Razdes para a candidatura a Fungao Publica

Relevancia Social
Remuneragdo adequada ou atrativa

Acesso a formagdes

Seguranga no emprego

Desafio Profissional

Opotunidade de entrar para a fungao...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Bl Concordo Totalmente Concordo
Nem Concordo Nem Discordo M Discordo

B Discordo Totalmente

Gréfico 1 Razdes para a candidatura & Fungéo Publica
Fonte: Elaboragéo Prépria

A segunda pergunta desta segunda sec¢édo, era muito simples, e pretendia perceber
se, anteriormente a referéncia na sec¢do anterior, os inquiridos ja tinham ouvido falar da
expressao de “PGRH”, existindo uma maioria (60%) a responder que “Sim”, 30%
afirmaram que nunca tinham ouvido falar do conceito e 10% afirmaram que “Talvez”
tivessem ouvido falar desta expressao.

Na terceira questao da seccao, apresentavam-se algumas PGRH, e pedia-se que 0s
inquiridos selecionassem as préaticas que reconheciam como tal. A pratica que reuniu
maior consenso de respostas, e que por isso, se pode afirmar que ndo suscitou duvidas,
foi o “Recrutamento e Selecdo” com um total de 90% de votos, seguida de perto pela
“Formagao” com 80% das votacgdes. Por outro lado, com 30% das votacgdes, encontramos
as praticas de “Incentivo a proatividade” e “Incentivo a autonomia”, sendo que a
“Promocéo de segurang¢a no emprego” foi reconhecida por 20% das pessoas.
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Reconhecimento de praticas como PGRH

Incentivo a Autonomia
Incentivo a Proatividade
Promogdo do Bem-estar dos Trabalhadores
Avaliacdo de Desempenho
Formagao
Respeito pelos Direitos e Garantias dos...
Promog¢do de um Ambiente de Trabalho Seguro...

Promogdo de Segurancga no Emprego

Recrutamento e Selegdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Gréfico 2 Reconhecimento de praticas como PGRH
Fonte: Elaboragéo Prépria

A quarta questdo da seccdo referia-se a implementacdo das PGRH na organizacao.
Aqui, 20% dos trabalhadores, atribui uma classificacdo de 5 — “Concordo Totalmente”
para a afirmacgéo de que “existem poucas hipdteses de promogao/progressao na carreira
dentro da organizagdo” e também que a organizagao “da grande importancia ao processo
de recrutamento e selecao”. Contudo, no que respeita a afirmagao relativa ao “empenho
da organizacdo para encontrar a pessoa certa”, apenas 10% atribui uma classificagio de
nivel 5, sendo que 40% classifica com nivel 3, obtendo ainda 20% de classificacdo
discordante (nivel 2). O realce do potencial dos trabalhadores atinge uns impressivos 80%
de nédo concordancia ou discordancia, completado com 20% de opinides discordantes. A
margem que os trabalhadores tém para tomar decisdes relativas ao seu trabalho, obtém
um nivel muito elevado de ndo concordancia ou discordancia, reunindo 70% dos votos,
com apenas 10% no nivel mais baixo de concordancia.

Por fim, a Gltima pergunta desta seccdo, destinava-se a tentar perceber as razoes
pelas quais os trabalhadores pensam que o empregador instituiu as respetivas praticas. O
grande destaque vai para 50% de votos “Concordo” direcionados a afirmacéo de que o
empregador publico implementou PGRH por ser obrigatério por lei. Ainda assim,
referéncia a 10% de votos para op¢Oes positivas como a promocao do bem-estar dos
trabalhadores e a valorizagdo dos mesmos.
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Razles para a Implementag¢ao das PGRH

Porque é obrigada pelo contrato coletivo de...
Porque é obrigatdrio por lei
Por sugestdo dos supervisores

Para promover o bem-estar dos trabalhadores

Para valorizar os trabalhadores

Para que os trabalhadores se sintam...

I I‘III‘

Para melhorar a produtividade

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Concordo Totalmente Concordo
Nem Concordo Nem Discordo M Discordo

B Discordo Totalmente

Grafico 3 Razdes para a Implementacédo das PGRH
Fonte: Elaboracado Prépria

32 seccao

A primeira questdo desta terceira seccdo, incide sobre as obrigacdes do
empregador, relativas ao contetdo do trabalho a realizar. Aqui, a op¢do que reuniu mais
votos de concordancia (“Concordo”), diz respeito a possibilidade de os trabalhadores
poderem programar as suas tarefas, com 60%. Em contraste, 10% “Discorda Totalmente”
que os trabalhadores tenham a possibilidade de tomar decisdes por si. Os trabalhadores
defendem ainda que é obrigacdao dos empregadores dar-lhes a oportunidade de utilizarem
as suas capacidades e habilidades com 50% “Concordo” e 30% “Concordo Totalmente”.

Obrigacodes relativas ao conteldo do trabalho do
Empregador

Ter oportunidade de usar as minhas...
Ter a possibilidade de programar as minhas...
Ter um trabalho com responsabilidades
Ter um trabalho em que possa tomar...
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Concordo Totalmente Concordo
Nem Concordo Nem Discordo ® Discordo

B Discordo Totalmente

Grafico 4 Obrigac0es relativas ao contetdo do trabalho do Empregador
Fonte: Elaboragéo Prépria
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A segunda pergunta deste grupo incidia sobre as obrigacGes sociais do
trabalhador. O primeiro destaque vai para a ndo existéncia de votagdes para qualquer um
dos niveis discordantes. Destaque também para os graficos associados ao equilibrio entre
vida profissional e pessoal e a boa comunicagéo entre colegas, que recebe 60% dos votos
com a classificagdo “Concordo”. H4 ainda 50% dos trabalhadores que “Concordam
Totalmente” que é obrigagdo do empregador publico a existéncia de um bom ambiente
no local de trabalho.

De seguida, a questdo que se impde € sobre as obrigaces financeiras do
empregador. Aqui, ha 10% dos trabalhadores que “Discordam” que seja obrigagdo do
empregador recompensar 0s seus trabalhadores por performances extraordinarias,
contudo 50% concorda que os aumentos salariais se devem basear na performance dos
trabalhadores, sem existirem discordias neste ponto. Ha ainda um total de 70% de votos
concordantes (50 % - “Concordo” e 20% - “Concordo Totalmente” para a opgdo que
indica que as oportunidades de promocéo sdo obrigacgdes financeiras do empregador.

Segue-se 0 grupo de opcdes em relacdo as obrigacdes de desenvolvimento do
empregador. Tal como j& aconteceu em alguns outros grupos de questfes, neste, ndo
existe qualquer votacdo em classificacGes discordantes, contudo, as classificagdes de
indiferenga “nao concordo nem discordo” assumem 40% das votagdes em todas as quatro
opcdes apresentadas. Os restantes 60% de pontuacéo sao divididas simetricamente (30%
- “Concordo” e 30% - “Concordo Totalmente”) para todas as opgdes, com a excec¢do da
op¢ao relativas as “Oportunidades de desenvolvimento de carreira dentro das
organizagdes que obteve 40% de votos “Concordo” e 20% de votos “Concordo
Totalmente™.

Obrigacdes de Desenvolvimento do Empregador

[
Oportunidades de desenvolvimento pessoal

i i 3 —
Oportunidades de realizar formacgdes e
cursos relevantes para o meu crescimento...

Oportunidades de realizar formagdes e
cursos relevantes para a fungao

H 1 |
Oportunidades de desenvolvimento na
carreira dentro da organizagao

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
H Concordo Totalmente Concordo

Nem Concordo Nem Discordo ® Discordo

B Discordo Totalmente

Grafico 5 Obrigacoes de Desenvolvimento do Empregador
Fonte: Elaborag&o Propria

Por fim, as obrigacGes ideoldgicas do empregador. Neste lote o grande destaque
vai para a escolha da classificacdo “Nao concordo nem discordo” em supremacia em todas
as opgdes com o seu minimo a reunir 50%.
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43 seccao

A abrir esta sec¢do, temos o preenchimento das expetativas criadas quanto ao
contetdo do trabalho. A opcdo referente a possibilidade de o trabalhador poder tomar
decis@es por si, € a Unica que reune votacdes desfavoraveis (10% - “Discordo Totalmente”
e 10% - “Discordo”), devendo realgar que ja obteve igualmente 10% - “Discordo
Totalmente” na questdo equivalente das obrigacdes. A possibilidade de programacao das
tarefas e do uso das capacidades e habilidades dos trabalhadores, voltam, também elas, a
reunir maior consenso como ja anteriormente demonstrado, com 50% - “Concordo” e
20% - “Concordo Totalmente”.

Tal como na seccdo anterior, a pergunta que se segue é relativa ao preenchimento
das expetativas sociais pelo empregador. Aqui, a exce¢do do “bom ambiente no local de
trabalho, com 40% - “Concordo”, todas as op¢des reunem 50% de votos “Concordo”.

Continuamos com o preenchimento das expetativas financeiras por parte do
empregador. A opcdo apresentada de recompensas por performances extraordinarias,
apresenta 10% de votagdes “Discordo”, o que ndo se revela surpresa por ter obtido a
mesma votacgao, desta feita com a classificagdo de “Discordo Totalmente” na anterior
seccao das obrigacOes. Todas as restantes opcgdes apresentam também percentagens de
votos desfavoraveis, sendo os destaques para os 50% de “Nao concordo nem discordo”
para “pacote de saldrio e beneficios atrativo” e os 40% - “Concordo” para as
“oportunidades de promogao”.

Quase no fim, vem a questdio do preenchimento de expetativas de
desenvolvimento por parte do empregador. Nenhuma das opgBes reune qualquer
percentagem de votacdo desfavoravel. O pormenor, talvez mais complexo deste caso, vai
para as op¢des de “Oportunidade de realizar cursos ¢ formagOes que incentivem o
crescimento pessoal” com 40% - “Nem concordo nem discordo” e outros 40% -
“Concordo” com a op¢do “Oportunidades de desenvolvimento pessoal” obtém 60% -
“Concordo”.

Preenchimento de Expetativas de
Desenvolvimento pelo Empregador

Oportunidades de desenvolvimento pessoal

Oportunidades de realizar formagoes e...

Oportunidades de realizar formacgdes e...

Oportunidades de desenvolvimento na...
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Concordo Totalmente Concordo
Nem Concordo Nem Discordo M Discordo

B Discordo Totalmente

Gréfico 6 Preenchimento de Expetativas de Desenvolvimento pelo Empregador
Fonte: Elaboragéo Prépria
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A finalizar esta seccdo, temos o preenchimento de expetativas ideoldgicas por
parte do empregador. Neste conjunto de opg¢des apenas “o preenchimento de ideais
profissionais através do trabalho” apresenta niveis de total concordancia, representado,
contudo, por apenas 10% das votacdes. Esta podera ser a questdo que apresenta as maiores
divergéncias de respostas, uma vez que, apesar de a percentagem minima da classificacédo
“Concordo” ser de 60%, todas as opg¢des apresentam também valores discordantes.

Preenchimento de Expetativas Ideoldgicas pelo
Empregador
Oportunidades de preencher os meus... e

Oportunidades de preencher os meus... L

I
Oportunidades de preencher os meus... s

Oportunidades de dar sentido a vida...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B Concordo Totalmente Concordo
Nem Concordo Nem Discordo M Discordo

H Discordo Totalmente

Grafico 7 Preenchimento de Expetativas Ideolégicas pelo Empregador
Fonte: Elaboracéo Prépria

52 seccao

Por fim, chegamos a Gltima seccao em analise. A iniciar esta sec¢do, 0s inquiridos
sdo questionados relativamente as suas obrigacdes dos trabalhadores no desempenho das
suas fungdes. A opcdo “Trabalhar rédpido e de forma eficiente” ¢ a Uinica que reune
votagdes desfavoraveis, com 10% - “Discordo”. Todas as restantes op¢des apresentam
classificagdes “Concordo” iguais ou superiores a 60%.

Obrigacdes dos Funcionarios relativas ao
conteudo do Trabalho

Partilhar informagao com os colegas

Entregar trabalho com qualidade

Auxiliar os colegas no seu trabalho

Cooperar bem com os colegas

Trabalhar rapido e de forma eficiente
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B Concordo Totalmente Concordo
Nem Concordo Nem Discordo M Discordo

M Discordo Totalmente

Gréfico 8 Obrigacgdes dos Funcionérios relativas ao contetido do Trabalho
Fonte: Elaboragéao Prépria
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A questdo do meio desta secc¢do, diz respeito as obrigac@es de flexibilidade do
trabalhador. Todas as op¢des desta pergunta sao marcadas pela classificagao de “Nao
concordo nem discordo”, cujo minimo obtido ¢ de 40%. De referir ainda que a opgéo
“Levar trabalho para casa com regularidade” apresenta os maiores niveis de discordancia
com 20% - “Discordo Totalmente” e 20% - “Discordo”.

Por fim, a questdo relativa as obrigac6es ideoldgicas do trabalhador. Aqui, ao
contrario da questdo anterior, nenhuma das opcdes reune votagbes com classificacdo
discordante. A op¢do com maior relevancia ¢ a de “Contribuir para a imagem da
organizac¢do”, ao reunir 50% de votagao com classificagao “Concordo Totalmente”. De
referir ainda que a classificagao de “Nao concordo nem discordo” ndo atinge maiorias,
com 0 maximo registado de 40% em duas das quatro opgdes.

Obrigacdes ldeoldgicas dos Funcionarios

Executar as politicas em vigor na organizagao

Persistir mesmo que a organizagdo nao esteja a...

Ter visdo relativamente ao desenvolvimento da equipa

Contribuir para a inovagdo da organizagao

Contribuir para o desencolcimento de politcas na...

Contribuir para aimagem da organizagao

Contribuir para os resultados da organizacado

Contribuir para a missdo da organizagao
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Concordo Totalmente Concordo Nem Concordo Nem Discordo M Discordo M Discordo Totalmente

Grafico 9 Obrigacdes Ideolégicas dos Funcionarios
Fonte: Elaboracéao Prépria
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Conclusao

Uma organizacdo, para poder funcionar corretamente, necessita que a sua
estrutura esteja, também ela, correta. Como foi possivel verificar, uma estrutura correta,
consegue auxiliar as organizages a atingir o seu potencial maximo, facilitando processos
e comunicacoes.

Além disso, foi também possivel perceber que a estrutura organizacional da CM
em questdo estd em desuso, pelo que se torna imperativo que se proceda a correcdo deste
aspeto de forma legal, isto é, com atualizacdo do Despacho que deu origem ao
organograma “‘em vigor”.

Associado ao atingir do potencial maximo das organizacgdes, aparece a GRH que
tem vindo a sofrer vérias atualiza¢cdes ao longo dos anos. Esta funcdo de GRH vem
assumindo cada vez mais importancia dentro das organizagcfes, encontrando-se agora
num patamar que permite ajudar a definir a estratégia das mesmas.

Dentro desta fungdo, indmeras praticas assumem grande destaque, mas o
recrutamento e sele¢do séo, tal como também se pOde observar no questionario, as mais
conhecidas. No é, contudo, o facto de serem as praticas mais conhecidas que justifica o
realce que lhes é dado. Quando postas em acao da forma correta, estas podem ajudar as
organizagOes a obter o recurso mais dificil de copiar pelas restantes, o capital intelectual
dos seus colaboradores, que ajudara as organizac¢des a atingir grandes sucessos.

Para que tal aconteca, € preciso ter cuidado na implementacéao destas praticas, uma
vez que existem varios méetodos em cada caso. N&o é igual utilizar o recrutamento interno
ou o0 recrutamento externo, pois tudo depende de quem se quer atrair para determinada
vaga. Do mesmo modo, ndo € indiferente realizar uma entrevista ou apenas um teste
escrito, ja que no segundo caso ndo seria possivel, por exemplo, perceber as capacidades
de comunicacdo do candidato.

E, com base nestes pressupostos que no caso de contratar alguém para uma
organizacao publica, se realizam diversos métodos de selecdo, para que seja possivel
prever a adaptabilidade da pessoa ao lugar que esta disponivel. Este processo de encontrar
alguém é moroso e com elevados custos financeiros, pelo que encontrar algo menos do
que a pessoa certa ndo podera ser sequer uma opgao.

Relativamente a analise do questionario, foi possivel retirar algumas conclusdes.
Pela observacdo das respostas dadas na primeira sec¢do, fica a ideia de que muitos
trabalhadores conhecem somente as PGRH mais usuais, pelo que, ao ndo reconhecerem
determinadas praticas como PGRH poderdo ndo se aperceber da sua implementagéo por
parte da organizacdo, pelo que poderdo associar a sua implementacdo somente a
obrigacdes legais.

Os trabalhadores da organizacéo, consideraram, na generalidade, ser obrigacéo do
empregador proporcionar aos trabalhadores formacdes que se revelem importantes no
desenvolvimento da sua fungéo, o que ndo parece acontecer frequentemente, nem de um
modo transversal a todos os trabalhadores, pelo que se sugere, um aumento ao incentivo
da comparéncia neste tipo de atividades. Além disto, estes, consideraram que é obrigagdo
do empregador, promover as oportunidades de desenvolvimento das carreiras dentro da
organizacao, pelo que a sugestdo a fazer aqui € que, quando existir necessidade de ocupar
um posto de trabalho vago, se faca uma prospecao interna, de modo a verificar se algum
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trabalhador tem os requisitos necessarios para ocupar a mesma, dando-lhe posteriormente
a oportunidade de se candidatar, caso seja do seu interesse.

Quanto ao preenchimento das expetativas do trabalhador por parte da organizacéo,
vemos que, para algumas pessoas, a CM ndo estd a preencher essas expetativas. Isto
deverd incitar o empregador a autoavaliar-se no sentido de perceber se dispde de
condigdes que permitam preencher as expetativas dos trabalhadores, mas também devera
ser realizada uma autoavaliacdo destes, de modo a perceber se, ao existirem tais
condigdes, se possuem as habilitacdes necessarias para que as possam realizar.

No que respeita as obrigacdes dos trabalhadores no desempenho das suas fungoes,
vemos que estes assumem ser importante as vias de comunicagdo/cooperagéo existentes
entre colegas, pelo que apenas se pode sugerir que se continue a investir na existéncia de
um bom ambiente de trabalho na organizacdo. Ainda dentro desta secgdo, é possivel
verificar que os trabalhadores consideram ser importante contribuir para a imagem da
organizagédo. Isto demonstra que, os trabalhadores estdo a dar o seu melhor para que a
sociedade assimile a ideia de que a organizacao desempenha as suas funcdes, com sentido
de ética, responsabilidade e qualidade.
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Anexo | — Inquérito por Questionario
Processo de Recrutamento e Selecdo naCamara Municipal de Santa Comba Déo

Este inquérito por questionario foi elaborado no &mbito da realizacdo do Relatério de
Estagio para a conclusdo do Mestrado em Gestdo pela Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra.

Tem como principal objetivo recolher informagdo sobre se as Préticas de Recursos
Humanos tém influéncia sobre os candidatos no momento da sua candidatura aos
postosde trabalho na organizagdo em questao.

Os seus dados serdo tratados em corresponsabilizacdo pela Camara Municipal de Santa
Comba Da&o, no que respeita a divulgacdo deste questionario, em parceria com a
Universidade de Coimbra (na pessoa da Professora Doutora Teresa Carla Oliveira -
orientadora de estagio) no que respeita a analise e tratamento dos dados.

Os dados pessoais que serdo recolhidos serdo apenas relativos ao sexo e idade, de modo
a se poder fazer uma caracterizagdo minima da amostra.

Serdo também recolhidos dados ndo pessoais referentes a temas como as Préticas de
Gestéo de

Recursos Humanos, as forcas dessas praticas, obrigacdes da organizacdo e dos
colaboradores desta.

Uma vez que o estdgio da aluna acolhida pela Camara Municipal foi realizado no
departamento de Recursos Humanos da organizacéo, e que 0 Seu tema se prende com
as Préticas de Gestdo de Recursos Humanos, foi contactado por se ter candidatado a
um procedimento concursal promovido pela Camara Municipal de Santa Comba D&o.

A sua participacdo neste estudo, se o desejar fazer, resultard& numa contribuicdo de
elevada importancia para a construcdo do relatério de estagio, sendo que o seu
preenchimento demora entre 10 a 15 minutos e a submissdo deste formulario implica a
aceitacdo das condicdes supra mencionadas. A sua anonimidade estara garantida, pois
ao utilizar esta plataforma, ndo teremos acesso ao seu contacto.

Desde ja, agradeco a vossa participacao!

Questdes Pessoais - Tal como referido no aviso inicial do questionario, estas
perguntas tém apenas como objetivo, permitir uma caracterizagdo da amostra.
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1. Sexo *

Feminino
Masculino
Prefiro ndo dizer

2. ldade *
18 - 29
30-39
40 - 49
50 - 59

60 ou mais

Préaticas de Gestdo de RecursosHumanos - Esta seccdo tem como objetivo
perceber 0os motivos que o levaram a candidatar-se aesta vaga assim como perceber,
quais as suas ideias relativamente a como a organizacao funciona no que diz respeito
as Préticas de Gestdo de Recursos Humanos.

3. Tendo em consideracdo as razdes pelas quais se candidatou a esta vaga em
especifico, indique, de acordo com a escala de 1 a 5, em que 1 = "Discordo
Totalmente” e 5 = "Concordo Totalmente”, o seu nivel de concordancia com as
seguintes afirmacdes. *

Oportunidade de entrar para a Funcéo
Publica

Desafio Profissional

Seguranca no Emprego

Acesso a Formacoes
Remuneracio Adequada ou Atrativa

Relevancia Social

4. Antes do inicio desta sec¢do, alguma vez tinha ouvido falar de Praticas de Gest&o
de Recursos Humanos? *

Sim
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Talvez

Qual ou quais das seguintes opc¢0Oes identificaria como sendo préaticas de Gestdo

de Recursos Humanos? *

Recrutamento e Selecéo

Promocéao de Seguranca no Empego

Promocdo de um Ambiente de Trabalho Seguro e Saudavel
Respeito pelos Direitos e Garantias dos Trabalhadores
Formacéo

Avaliagdo de Desempenho

Promocao do Bem-estar dos
Trabalhadoreslincentivo a proatividade

Incentivo & Autonomia

Até que ponto concorda, de acordo com a escala de 1 a 5, em que 1 = "Discordo
Totalmente” e 5 = "Concordo Totalmente™, com a implementacdo das seguintes

préaticas dentro da organizacdo? *

A descricao das fungoes dos
trabalhadores corresponde as fungdes
realmente exercidas pelos mesmos.

Os trabalhadores t&ém acesso a formagio
com alguma regularidade.

0s trabalhadores t8m acesso a formacoes
que visam a progress3o na carreira.|
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A organizacio dd grande importincia @
processo de recrutamento e selecao.

Existe um grande empenho da parte da
organizacao parra a escolha da
pessoa certa.

A organizacao realca o potencial alongo
prazo dos trabalhadores.|

Existern poucas oportunidades de
promocao/ progressaon dentro da

organizagao.

Os trabalhadores que anselam pela

Os trabalhadores tém margem parra a
tomada de decisoes.

A proatividade é incentivada.

As avaliagoes de desempenho sao
baseadas em objetivos quantificaveis

e definidos.

A seguranga no emprego & quase
garantida parra os trabalhadores da
organizagao.

(s trabalhadores tém a possibilidade de
sugerir mehorias a implementacao dos
Processos.

A participacao Jopinido dos trabalhadores
e solicitada pelos
supervisores.
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7. Até que ponto concorda, de acordo com a escala de 1 a 5, em que 1 = "Discordo
Totalmente” e 5 = "Concordo Totalmente"”, com as razdes pelas quais a organizagao
implementou estas praticas. *

Parra possibilitar uma maior qualidade o
servigo prestado.

Parra melhorar a produtividade.

Parra que os trabalhadores se sintam
respeitados.

Parra valorizar os trabalhadores.

Parra promover o bem-estar dos
trabalhadores.

Por sugestao dos supervisores.
Porque € cbrigatdrio por lei.

Porque & obrigada pelo contrato
coletive de trabalho/sindicatos.

Obrigagdes da Organizacdo - Nesta secc¢do, apresentam-se questdes onde se pede
que indique, de acordo com aescalade 1 a5 em que 1 ="Discordo Totalmente" e
5="Concordo Totalmente",0 seu nivel de concordancia com as possiveis obriga¢oes
do empregador/da organizacdo em que se encontra, tendo em consideracéo a posicao
a qual se candidata.

8. Até que ponto concorda, relativamente ao conteido do seu trabalho, que é
obrigacédo do seu empregador cumprir com as seguintes afirmacdes? *
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Ter um trabalho em que eu possa tomar J— j— J— J— J—
decisoes por mim. — S — - \__J
Ter um trabalho com J— — i — .
responsabilidades. — p— p— L S

Ter a possibilidade de programar as

minhas tarefas. [_f ) ] [f- b [:- b [:. B [..

Ter oportunidade de usar a minhas — — — — —
habilidades e capacidades. ~ — — s e

9. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmagbes correspondem a
obrigac0des sociais do seu empregador? *

1 2 3 4 5
Existéncia de um bom equilibrio entre a vida — — J— J— J—
profissional e pessoal. — — g ) —
Existéncia de um bom ambiente no — — R R J—
local de trabalho. -, ) - ) @]
Relagdies positivas entre colegas. D C D C 4 a8
Relagao de cooperacdo midtua entre j— J— J— J— —
DOl.EgHS. . ', W J L L
Boa comunicagio entre colegas. C ) ) ) '

10. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmagdes correspondem a obrigacGes
financeiras do seu empregador?
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Recompensas financeiras por —
performances extraordinarias. —

Aumentos salarials tendo porbase a —

Pacote de salaro e beneficios —

atrativo. e

Oportunidades de promocao.

11. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacdes correspondem aobrigacdes

de desenvolvimento do seu empregador?

Oportunidades de desenvolvimento na —

carreira dentro da organizagao.

Oportunidades de realizar formagoes e
cursos relevantes para a minha funcao. (

Oportunidades de realizar formagoes e
cursos relevantes para omeu
crescimento pessoal.

Oportunidades de desenvolvimento
pessoal.

12.Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacdes correspondem a obrigagdes

ideoldgicas do seu empregador? *
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Oportunidades de dar sentido a
minha vida através do trabalho.

Oportunidades parra preencher os meus — . — I
ideais profissionais através dotrabalho. p— L L

Oportunidades para preencher os
meus ideais morais com o meu
trabalho. L . W/ L/

Oportunidades para preencher os
meus ideias sociais no meu
trabalho.

Preenchimento de expetativas pela organizacdo - Nesta seccdo, apresentam-se
questdes onde se pede que indique, de acordo com aescalade 1 a5 emque 1l =
"Discordo Totalmente™ e 5 = "Concordo Totalmente”, o seu nivel de concordancia
relativamente ao preenchimento deexpetativas criadas por parte do empregador/da
organizacao em que se encontra, tendo em consideracdo a posi¢do a qual se candidata.

13.Até que ponto concorda, que as seguintes afirmagcdes correspondem
preenchimento de expetativas quanto ao contetdo do trabalho? *

1 2 3 4

Ter um trabalho em que possa tomar — S J— .
decisdes por mim.

Ter um trabalho om — — — —
responsabilidades.

Ter a possibilidade de programar as ' ')
minhas tarefas. '

Ter oportunidades para usar as minhas oD )
habilidades e capacidades. '

14. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacdes correspondem ao preenchimento de

expetativas sociais pelo empregador? *
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Um bom equilibrio entre a vida
pofissional e pessoal.

Um bom ambiente no local de
trabalho.

Exiténcia de mlacoes positivas
entre colegas.

Existéncia de relagcoes de
cooperacao mitua entre colegas.

Existénciade boacomunicagao
entre colegas.

15.Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacBes correspondem
preenchimento de expetativas financeiras do trabalhador pelo empregador? *

.1

2

3

4

Recompensas financeiras por

perfomances  extraordinarias.

Aumentos salarais tendo porbase a
minha performance.

Pacote de salario e beneficios

atrativo.

Oportunidades de promocao.

16. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacdes correspondem ao preenchimento de

expetativas de desenvolvimento do trabalhador pelo empregador? *
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Oportunidades de desenvolvimento de
aieira dentro da orgenizacao.

Oportunidades de reelizar formacoes e — — — — —
cursos relevantes paraa minha funcao. p— — — — R

Oportunidades de redizar formagoes e
cursos relevantes parao crescimento J— — — — —
pegsﬂal‘ I'._.'I I._.'I I._.'I I'._.'l I'-._.'I

Oportunidades de desenvalvimento
pessoal. — — — — —

17.Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacdes correspondem ao
preenchimento de expetativas ideoldgicas do trabalhador pelo empregador? *

Oportunidades de dar sentido a vida — . . . -
aravés do trabaho. L - ) ) )

Oportunidades para preencher os meus J— J— J— — —
ideais profissionais atraves do meu — p— L L J
trabalho.

Oportunidades para preencher os meus - -, (-, - -
ideais morais no meu trabalho.

Oportunidades para preencher os meus
ideais socais no meu trabalho.

Obrigacdes dos funcionarios - Nesta seccao, apresentam-se questdes onde se pede
que indique, de acordo com a escalade 1 a 5 em que 1 = "Discordo Totalmente"
e 5 = "Concordo Totalmente", o seu nivel de concordancia relativamente as
obrigac¢des dos funcionérios, tendo em atencédo a posicéo a qual se candidata.

18. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacGes correspondem a obrigacdes do
funcionario no desempenho das suas fungdes? *
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Trabalhar @pido e de forma J— J— p— p— J—
eficiente. — ~— e — —
Cooperarbem com os seus colegas. D D, D D C
Audliar os colegas no seu trabalho. D) D D, D '
Patilhar mformacao wm o J— J— — J— —
colegas. A L W/ o L

19. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacdes correspondem as obrigactes de
flexibilidade dos funcionarios? *

1 2 3 4 5

Trabalhar horas extras para terminaro meu — — — — —
trahal_hg_ '._._. ] '._._. ] '._. o ] '.___. ] '._._. ]
Se necessario, lvar tdalho para — — — — —
casa com regularidade. Ly L A L )
Voluntariar-me parra realizar tarefas que

nao fazem parte da minha fungao. ."_:‘_;. Y { __‘_;. { _:‘;. '
Se necessario tdalhy dusnte os fins J— J— — p— —
de semana. L L '_ '_ I‘~._.-"

20. Até que ponto concorda, que as seguintes afirmacdes correspondem as obrigacGes
ideologicas dos funcionarios? *
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Contribuir para a missio da
organizacao.

Contribuir parra os resultados da
organizacao.

Contribuir parra a imagem da
organizacao.

Contribuir parra o desenvolvimento
de politicas na organizagéo.

Contribuir parra a inovagdo da
organizacao.

Ter visao relativamente ao
desenvolvimento da equipa.

Persistir mesmo que a organizacao

nio esteja a funcionar da melhor forma.

Executar as politicas em vigor na
organizacao.

21. De todas as perguntas apresentadas, alguma o/a surpreendeu?

@ Sim
() Néo

22.Se respondeu "Sim" a questao

surpreenderam.

anterior,

indiqgue que questdo/questdes o

o1



Anexo Il — Publicitacdo no Diario da Republica

@ Didrio da Repiblica, 2.* série PARTE H
M. 69 9 de abrl de 2021 Pag. 217
MUNICIPIO DE SANTA COMBA DAD
Aviso [exirato) n.® 6596/2021

Surnario: Procedimento concursal mumpaaocnsutlgau de vinculo de emprego plblico por
tempo indeterminado para preenchimento de dos posios de mbalho na cameira e cate-
goria de {Benico supeniorn.

Procadimento Concursal Comum para constituigio de vinculo de emprego pablico
por Tempo Indeterminado, para preenchimento
de 2 (dois) postos de trabalhio na carreira e categoria de Técnico Superion

1 — Mos termos das disposigdes conjugadas dos artiges 30.° e 33.%, ambos da Lei Geral do
Trabalho em Fungbes Plblicas (LTFP), aprovada pela Lei n.® 3572014, de 20 de junho, e de acordo
com 03 n™ 1 e 5 do arfigo 11.° da Portaria n_® 125-4/2019, de 30 de abil, na atual redagio, toma-
-s2 plblico que, por defiberagio da Camara Municipal de Santa Comba Do, tomada em reunido
realizada a 29 de janeiro de 2021, se enconfra aberto, pelo prazo de 10 (dez) dias (teis, a contar da
publicago do presente aviso no Didrio da Repuablica, o procedimento concursal comum para cons-
fituigio de vinculo de emprego plblice, na modalidade de contrato de trabalho em fungdes pablicas
por tempo indeterminado, tendo em vista o preenchimento dos seguintes posios de frabalho, previsios
€ n&o ocupades no mapa de pessoal deste Municipio para o ano de 2021, a seguir enunciados:

Referéncia &: 1 (um) Técnico Superior — érea de Geografia, para exercer funcdes nos servigos
deWﬂmﬂT&}U‘hﬂ'}o’lnhﬂmﬂanﬂmﬂahﬂml de Urbanismo;

Referéncia B: 1 (um) Técnico Superior — area de Cmtahidacl&, para exercer fungdes nos
senvigos de “Contabilidade e Finangas® integrado na Divisdo Administrativa, Econdmica & Financeira.

2 — CaracterizagSo dos postos de trabalho:

Referéncia A: Fungies comrespondentes & caracterizagio funcional da carreira de Técnico Su-
perior, grau de complexidade funcional 3, constantes do Anexo a que se refere o n.* 2 do artigo 88.°
da LTFP, complementado pelas fungdes inerentes a qualificagSo profissional exigida, como sejam,
designadamente, assegurar o desenvolvimento de projetos SIG com outras unidades omgénicas;
dotagio de toda a informacgio geografica, em ambiente SIG, de metadados de acordo com &s
Nonmas em vigor, assegurar o desenvolvimento e manutengdo de bases de dados de informagio
cartografica de &mbito municipal; mwamrutmgﬁaeatﬂza&iomcﬂmwupmdalm
municipio & dos municipes; analisar todas as necessidades de informacao geografica na autarquia,
promover e arficular a partilha de informacio geografica relevante com a Pmtag,au Civil e Forgas de
Seguranga para suporte a Planos de Defesa e de Emergéncia, a agies de prevencio de catastrofes
e acidentes, alerta e socomo e recuperacio de dreas atingidas; validag8o da cartografia numérical
oficial que serve de base a todos os trabalhos gue envolvam localizagio espadal e atualizacso da
cartografia de acordo com as alteracdes do temitario.

Referéncia B: Fungdes comespondentes & caracterizagio funcional da cameira de Técnico Su-
perior, grau de complexidade funcicnal 3, constantes do Anexo a que se refere on.® 2 do artigo 858.°
da LTFP, complementado pelas fungdes inerentes a qualificagSo profissional exigida, como sejam,
designadamente a realizagio de tarefas inerentes aos procedimentos contabilisticos/administra-
tivos; tratamento didrio de documentos de receita e despesa no mbito do SMC-AP, bem como
© seu registo na aplicagio informatica, para o efeito, em uso no Municipic; tratamento didrio de

inerentes a contabilidade de gestio; apoio 4 elaboragao de documentos previsionais
e de prestagSo de contas; elaboragSo de reconciliapbes bancarias.

3 — Local de Trabalho: ﬁreadu!uhncpmd-e.'?ﬂin[:unhaDm
4 — Requisitos habilitacionais:

Referéncia A — os candidatos deverdo ser detentores de curso superior que confira o grau
de Licenciatura em Geografia;
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Referéncia B — os candidatos deverdo ser detentores de curso superior gue confira o grau
de Licenciatura em Contabilidade.

Nio & permitida a substituigio do nivel habilitacional por formagie ou experiéncia profissional.

5 — Prazo de candidatura: O prazo de candidatura & de 10 (dez) dias Uteis a contar da publica-
o do presente aviso no Didrio da Repibiica, nos termos do artigo 18.° da Portaria n.® 125-A/2019,
de 30 de abril, na sua atual redag&o.

6 — Mos termos da alinea b) do n.® 1 do arfigo 11.° da Portania n.® 125-A72019, de 30 de abril,
na sua atual redagio, a publicitagdo integral do procedimento concursal sera também efetuada na
Bolsa de Emprego Publico (BEP) em www.bep.govipt, na pagina eletronica do Municipio de Santa
Comba Do, em www.cm-santacombadao pt e afixado em local visivel e pdblico das instalagtes

24 de margo de 2021. — O Presidente da Camara Municipal, Leone! José Antunes Gouveia.
314100782
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Anexo Il — Publicitacdo na Bolsa de Emprego Publico

2302021 16236

71 Criar reglzio

«2bep

Ofertas Conta do Utilizador Programa de incentivos ao interior Sobre a BEP

Imicio ../ . ./Default aspx)

BEP - Boisa da Emprago Punlic

o= Login

Esquecewrse da passwond? [ttps: {fwwesesgugos peiv3 Mogin. sso?

{../../Default.aspx)
poLSA GE
FRPRCGO PLRL IO

Detalhe de Oferta de Emprego

Codigo da Oferta:
OE202104/019%

Tipo Oferta:

‘Caracterizagdo da Oferta
Requisitos de Admissao
Formalizagao Candidaturas

Descricas do Procediments

Procedimento Concursal Comum

Estado:
Expirada @

ivel Oredni
Camaras Municipais
Orgdo/Servico:

Camara Municipal de Santa Comba Do

Vinculo:

CTFP por tempo indeterminado

Regime:
Carreiras Gerais
Carreira:
Técnico Superior
Categoria:
Técnico Superior

Grau de Complexidade:
hitps:wwa bap gov. plipagesiofertatofena_detalhes. 35pX 7C000%RE=55082

iYrrirmchedi Sd CFETWThdWiL P zolHg=)

Ajuda

1
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2EM020 16:36 BEF - Boisa de Emprego Piilico

3
Remuneracio:
1.205,08€

Suplemento Mensal:
0,00 EUR

Caracterizagdo do Posto de Trabalho:

Fungies correspondentes & caracterizacao funcional da carreira de Técnico Superior, grau de
complexidade funcional 3, constantes do Anexo a que se refere o n® 2 do artigo 88° da Lei n.? 35,2014,
de 20 de junho, na sua atual redacio, complementado pelas funges inerentes a qualificacao
profissional exigida, como sejam, designadamente, assegurar o desenvolvimento de projetos SIG com
outras unidades organicas; dotacdo de toda a informagio geografica, em ambiente SIG, de metadados
de acordo com as normas em vigor; assegurar o desenvolvimento e manutencao de bases de dados de
informacao cartografica de ambito municipal; assegurar a manutencio e atualizacio do cadastro predial
do municipio & dos municipes; analisar todas as necessidades de informagao geografica na autarguia,
promover & articular a partilha de informacio geografica relevante com a Protegio Civil e Forgas de
Seguranca para suporte a Planos de Defesa e de Emergéncia, a agles de prevencao de catastrofes e
acidentes, alerta e socorro e recuperacdo de dreas atingidas; validacao da cartografia numérica/oficial
que serve de base a todos os trabalhos que envolvam localizacio espacial e atualizacao da cartografia
de acordo com as alteragdes do territdrio.

Lecal Trabalho N Morada Localidade Codigo Postal Distrite  Concelho
Postos
Cmara Municipal de 1 Large do J440337 SANTA  Visew  Santa
Santa Comba Do Municipio, 13 COMBA DAD Comba
D&o

Total Postos de Trabalho:
1

Quota para Portadores de Deficiéncia:
1]

Observaches:

Relag3o Juridica Exigida:

Homeacao transitdria, por tempo determinavel

Homeacao transitdria, por tempo determinado

CTFP par tempo indeterminado

CTFP a termo resclutivo certo

CTFP a termo resolutivo incerto

Sem Relacio Juridica de Emprego Piiblico

Requisitos para a Constituicio de Relagio Juridica :

a) Macionalidade Portuguesa, quando ndo dispensada pela Constituicao, convencao intemacional ou lei
especial;

b) 18 anos de idade completos;

c) Mao inmibicdo do exercicio de fungbes publicas ou ndo interdicdo para o exercicio daguelas que se

hifpe: /e, bep gov ptpagesioferaiofana_tetalnes 350y TC000RE=85082

2m
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2EM020 16:36 BEF - Boisa de Emprego Piilico

propoe desempenhar;

d} Robustez fisica e perfil psiquico indispensaveis ao exercicio das fungdes;
&) Cumprimento das leis de vacinacio obrigatdria.

Requisitos de NMacionalidade:

Sim

Habilitacao Literaria:
Licenciatura

Descricio da Habilitacio Literaria:
Licenciatura em Geografia

Grupo Area Tematica Sub-area Tematica Area Tematica

Tecnologias Geografica Ourtres

Admissdo de candidatos ndo titulares da habilitagio exigida:
Haa

Outros Requisitos:
Envio de candidaturas para:
Email: recursoshumanos@cm-santacombadao. pt, correio registado ou pessoalmente

Contatos:
232880500

2021-04-09

Data Limite:
2021-04-23

Jomnal Oficial e Orgdo de Comunicagao Social:

Didrio da Repiblica, 2.2 Série, nt. &9 de 9/4/2021

Descrigio do Procedimento:

A0

Procedimento Concursal Comum para constituicio de vinculo de emprego pablico por Tempo
Indeterminado, para preenchimento de 2 (dois) postos de trabalho na carreira e cateporia de Técnico
Superior

1 - Mos termos das disposighes conjugadas dos artigos 30.9 & 33.9, ambos da Lei Geral do Trabalho em
Fungdes Plblicas, aprovada pela Lei n.® 35/20M4, de 20 de junho, na sua atual redacao, e de acordo com
o artigo 11.° da Portaria n.® 125-A/2019, de 30 de abril, na atual redacao, toma-se pdblico que, por
deliberacdo da Camara Municipal de Santa Comba Ddo, tomada em reunido ordindria realizada em 29 de
janeiro de 2021, se encontra aberto, conforme aviso publicado no Diario da Republica, 2.2 Série, n.? 49,
de 9 de abril de 2021, pelo prazo de 10 (dez) dias Uteis, a contar do dia seguinte ao da publicitacio
deste aviso na Bolsa de Emprago Publico, acessivel em www.bep.gov.pt, o procedimento concursal
comum para constituicao de vinculo de emprego publico, na modalidade de contrato de trabalho em
fungdes publicas por tempo indeterminado, tendo em vista o preenchimento dos seguintes postos de
trabalho, previstos e ndo ocupados no mapa de pessoal deste Mumicipio para o ano de 2021, a seguir

|
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trabalhadores com relacao juridica de emprego plblico por tempo indeterminado previamente
estabelecida.

7.2 - Tendo em conta os principios de racionalizagdo e eficiéncia que devem presidir a atividade
municipal, no caso de impaossibilidade de ocupago do posto de trabalho, por aplicacio do disposto no
numers anterior, deverd proceder-se ao recrutamento de trabalhadores com relagdo juridica de
emprego plblico por tempo determinado ou sem relagio juridica de emprego pablico previamente
estabelecida, nos termos do n? 4 do artigo 30° da LTFF, em conjugacio com a alinea g) do n® 4 do artigo
11° da Portaria.

7.3 - Mos termos da alinea k) do n.”4 do artigo 11° da Portaria, nao poedem ser admitidos candidatos que,
cumulativamente, se encontrem integrados na camreira, sejam titulares da categoria e, nao se
encontrando em mobilidade, ocupem postos de trabalho previstos no mapa de pessoal desta Camara
Municipal, idénticos aos postos de trabalho para cuja ocupacao se publicita o procedimento.
B—Lmﬂldetlﬂ]alhﬂ:ﬁreadﬂhnﬁpiﬂdehntaﬂaﬂhaﬂﬁn.

9 - Posicionamento remuneratdrio: Mos termos do disposto no artigo 38.7 da LTFP, conjugado com a
alinea d) do n® 4 do artigo 11° da Portaria, a determinacao do posicionamento remuneratdrio sera objeto
de negociagao com a entidade empregadora pdblica, a qual terd lugar imediatamente apds o termo do
procedimento concursal, sendo a posicao remuneratdria de referéncia a 2.2 posicao remuneratdria da
categoria de Técnico Superior, nivel remuneratdrio 15 da Tabela Reruneratdria Unica, a que
corresponde o montante pecuniario de €1.205,08.

10- Requisitos de Admissao:

10.1 - Gerais, os previstos no artigo 17.9 da LTFP:

a) Macionalidade Portuguesa, quando ndo dispensada pela Constituicio, por convencao intemnacional ou
por lei especial;

b) 18 anocs de idade completos;

c) Mao inibicio do exercicio de funges plblicas ow ndo interdicio para o exercicio daquelas que se
propoe desempenhar;

d} Robustez fisica e perfil psiquico indispensaveis ao exercicio das fungdes;

&) Cumprimento das leis de vacinacao obrigatdria.

10.2 - Habilitacionais:

Referéncia A - os candidatos deverao ser detentores de curso superior que confira o grau de Licenciatura
em Geografia;

Referéncia B - os candidatos deverdo ser detentores de curso superior que confira o grau de Licenciatura
em Contabilidade.

10.3 - Nao & permitida a substituicao do nivel habilitacional por formacao ou experiéncia profissional.
11 - Formalizagdo das candidaturas:

11.1- Prazo de candidatura: 10 (dez) dias dteis, a contar do dia seguinte ao da publicagio do presente
aviso na Bolsa de Emprego Publico { BEP) , nos termos do artigo 18.% da Portaria.

11.2-Forma: As candidaturas devem ser formalizadas, mediante o correto preenchimento de formuldrio
tipo, de utilizacio obrigatdria, datado e assinado, disponivel na pagina eletrdnica deste municipio, em
www.cm-santacombadao. pt, com identificacio expressa do procedimento concursal a que se candidata,
o qual, bem como a documentacio que o deve acompanhar, devera ser enviado:

- atraveés do email recursoshumanos@em-santacombadao. pt ou remetidas por correio, sob registo e com
aviso de recegao, para Municipio de Santa Comba Do, Largo do Municipio n. © 13, 3440-337 Santa
Comba Déo, ou ainda, entregues pessoalmente no servigo de recursos humanos dentro do seu horario
normal de funcionamento (de segunda a sexta-feira das 9h05 as 16h), até ao termo do prazo fixado para
apresentacao das candidaturas.

11.3- O formuldrio de candidatura devera ser acompanhado, sob pena de exclusdo, da seguinte
documentacao, de acordo com o previsto na alinea a) do n.? B do artigo 20° da Portaria:

a) Fotocdpia legivel do respetivo certificado, ou outro documento iddneo, legalmente reconhecido para
o efeito, das habilitagdes exigidas para o presente procedimento concursal;

b} Curriculum Vitae detalhado, devidamente datado e assinado, do qual devemn constar,
designadamente, as habilitagies literarias e/ou profissionais, as fungdes que eXerce e exXerceu, com

s
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trabalhadores com relacao juridica de emprego plblico por tempo indeterminado previamente
estabelecida.

7.2 - Tendo em conta os principios de racionalizagdo e eficiéncia que devem presidir a atividade
municipal, no caso de impaossibilidade de ocupago do posto de trabalho, por aplicacio do disposto no
numers anterior, deverd proceder-se ao recrutamento de trabalhadores com relagdo juridica de
emprego plblico por tempo determinado ou sem relagio juridica de emprego pablico previamente
estabelecida, nos termos do n? 4 do artigo 30° da LTFF, em conjugacio com a alinea g) do n® 4 do artigo
11° da Portaria.

7.3 - Mos termos da alinea k) do n.”4 do artigo 11° da Portaria, nao poedem ser admitidos candidatos que,
cumulativamente, se encontrem integrados na camreira, sejam titulares da categoria e, nao se
encontrando em mobilidade, ocupem postos de trabalho previstos no mapa de pessoal desta Camara
Municipal, idénticos aos postos de trabalho para cuja ocupacao se publicita o procedimento.
B—Lmﬂldetlﬂ]alhﬂ:ﬁreadﬂhnﬁpiﬂdehntaﬂaﬂhaﬂﬁn.

9 - Posicionamento remuneratdrio: Mos termos do disposto no artigo 38.7 da LTFP, conjugado com a
alinea d) do n® 4 do artigo 11° da Portaria, a determinacao do posicionamento remuneratdrio sera objeto
de negociagao com a entidade empregadora pdblica, a qual terd lugar imediatamente apds o termo do
procedimento concursal, sendo a posicao remuneratdria de referéncia a 2.2 posicao remuneratdria da
categoria de Técnico Superior, nivel remuneratdrio 15 da Tabela Reruneratdria Unica, a que
corresponde o montante pecuniario de €1.205,08.

10- Requisitos de Admissao:

10.1 - Gerais, os previstos no artigo 17.9 da LTFP:

a) Macionalidade Portuguesa, quando ndo dispensada pela Constituicio, por convencao intemnacional ou
por lei especial;

b) 18 anocs de idade completos;

c) Mao inibicio do exercicio de funges plblicas ow ndo interdicio para o exercicio daquelas que se
propoe desempenhar;

d} Robustez fisica e perfil psiquico indispensaveis ao exercicio das fungdes;

&) Cumprimento das leis de vacinacao obrigatdria.

10.2 - Habilitacionais:

Referéncia A - os candidatos deverao ser detentores de curso superior que confira o grau de Licenciatura
em Geografia;

Referéncia B - os candidatos deverdo ser detentores de curso superior que confira o grau de Licenciatura
em Contabilidade.

10.3 - Nao & permitida a substituicao do nivel habilitacional por formacao ou experiéncia profissional.
11 - Formalizagdo das candidaturas:

11.1- Prazo de candidatura: 10 (dez) dias dteis, a contar do dia seguinte ao da publicagio do presente
aviso na Bolsa de Emprego Publico { BEP) , nos termos do artigo 18.% da Portaria.

11.2-Forma: As candidaturas devem ser formalizadas, mediante o correto preenchimento de formuldrio
tipo, de utilizacio obrigatdria, datado e assinado, disponivel na pagina eletrdnica deste municipio, em
www.cm-santacombadao. pt, com identificacio expressa do procedimento concursal a que se candidata,
o qual, bem como a documentacio que o deve acompanhar, devera ser enviado:

- atraveés do email recursoshumanos@em-santacombadao. pt ou remetidas por correio, sob registo e com
aviso de recegao, para Municipio de Santa Comba Do, Largo do Municipio n. © 13, 3440-337 Santa
Comba Déo, ou ainda, entregues pessoalmente no servigo de recursos humanos dentro do seu horario
normal de funcionamento (de segunda a sexta-feira das 9h05 as 16h), até ao termo do prazo fixado para
apresentacao das candidaturas.

11.3- O formuldrio de candidatura devera ser acompanhado, sob pena de exclusdo, da seguinte
documentacao, de acordo com o previsto na alinea a) do n.? B do artigo 20° da Portaria:

a) Fotocdpia legivel do respetivo certificado, ou outro documento iddneo, legalmente reconhecido para
o efeito, das habilitagdes exigidas para o presente procedimento concursal;

b} Curriculum Vitae detalhado, devidamente datado e assinado, do qual devemn constar,
designadamente, as habilitagies literarias e/ou profissionais, as fungdes que eXerce e exXerceu, com

s
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indicacao dos respetivos periodos de duragio, e atividades relevantes, assim comeo, a formagao
profissional detida com indicacao das acoes de formacao finalizadas indicando a respetiva duragao,
datas de realizacdo e entidades promotoras, juntando comprovativos da formacdo e da experiéncia
profissionais, sob pena de nao serem considerados.

11.4 - No caso de existéncia de relagio juridica de emprego pablico, devera ser anexada uma
declaracao do servigo de origem do candidato, com data posterior a do presente aviso, que comprove
inequivocamente: o vinculo de emprego plblico de que € titular; a identificacao da carreira e da
categoria em que o candidato se encontra; a posicao e nivel em gue esta posicionado, com indicacio do
respetivo valor; o tempo de servigo na Administracao Publica, carreira e categoria; mencdes qualitativas
e quantitativas da avaliacio de desempenho dos dltimeos 3 anos, ou declaracdo de que o candidato ndo
fioi avaliado nesse periodo com respetiva fundamentacao.

11.5 - A ndo apresentacio dos documentos comprovativos dos requisitos de admiss3o, determina a
exclusao do procedimento concursal, nos termos da alinea a) do n® 8 do artigo 20.? da Portaria.

11.6 — Os candidatos com deficiéncia, com um grau de incapacidade igual ou superior a 60%, abrangidos
pelo Decreto-Lei n.° 29/2001, de 3 de fevereiro, sio dispensados da apresentacio imediata de
documentos comprovativos da deficiéncia, desde que indiguem no formulario de candidatura, qual o
respetivo grau de incapacidade e tipo de deficiéncia, bem como os meios ou condigdes especiais gue
necessitam para a realizagdo de algum ou alguns dos métodos de selegao.

11.7 — Assiste ao juri a faculdade de exigir a qualquer candidato, no caso de divida sobre a situagao
que descreve a apresentacio de documentos comprovativos das suas declaragdes.

12 - Métodos de selegio : Por despacho do S0 Presidente da Cimara, de 02 de margo de 2021, foi
determinado gue os métodos de selegao serdo aplicados de forma faseada, nos termos do artigo 7.% da
Portaria.

Serao utilizados, ao abripo do disposto no artipo 36.7 da LTFF, conjugado com o artigo 5° e artigo 6% da
Portaria os seguintes métodos de selecio:

12.1- Avaliagao Curricular (AC), Entrevista de Avaliacio de Competéncias (EAC) e Entrevista Profissional
de Selegao (EPS), para os candidatos que estejam a cumprir ou a executar a atribuicao, competéncia ou
atividade caracterizadoras do posto de trabalho em causa, bem como no recrutamento de candidatos
em situacao de requalificacdo, que, imediatamente antes, tenham desempenhado aguela atribuigao,
competéncia ou atividade.

12.2 - Prova de conhecimentos(PC), Avaliagao Psicoldgica(AP) e Entrevista Profissional de Selegao(EPS),
para o5 restantes candidatos.

12.3 - Os métodos de selecdo referidos no ponto 12.1 podem ser afastados pelos candidatos atraves de
mencao expressa no formulario de candidatura, aplicando-se-lhes, nesse caso, os metodos previstos no
ponto 12.2, conforme previsto no n.® 3 do artigo 36.% da LTFR

12.4 - Todos os métodos de selecdo tém cardcter eliminatdrio. A falta de comparéncia dos candidatos a
qualquer um dos métodos de selecdo equivale a desisténcia do concurso, e serdo excluidos do
procedimento, os candidatos que tenham obtido uma valoragio inferior a 9,5 valores, num dos métodos
de selegio, nao lhes sendo aplicado o método de avaliagio seguinte (cf. n.? 9 e 10 do artigo 9.% da
Portaria).

12.5 - A Prova de Conhecimentos{PC) visa avaliar os conhecimentos académicos e ou profissionais e a
capacidade para aplicar os mesmos a situagies concretas no exercicio da fungao, incluindo o adequado
conhecimento da lingua portuguesa.

Comportard uma dnica fase, com carater eliminatorio e consistira numa prova escrita, de natureza
tedrica, com a duracdo de 90 minutos.

Mao & permitida, durante a realizacdo da prova, a utilizacio de telemdveis, computadores portateis ou
qualguer aparelho computorizado.

Durante a prova sera permitida a consulta da bibliografia/legislacao, a qual ndo poderd conter qualguer
anotacio.

As perguntas da prova de conhecimentos incidira sobre as seguintes tematicas:

Referéncia A

&M
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Legislacdo geral:
Constituicio da Republica Portuguesa;
Regime juridico das Autarquias Locais - Lei n.® 75/2013, de 12 de setembro e respetivas alteragdes;
Lei Geral do Trabalho em Funcées Piiblicas - Lei n.35/2014, de 20 de junho, na sua atual redacio;
Codigo do Trabalha - Lei n.? 7/2009, de 12 fevereiro, artigos 237% a 2577 (Férias e Faltas), na sua atual
redacao;
Codigo do Procedimento Administrativo - Decreto-Lei n.® 4/2015, de 7 de janeiro, na sua atual redacio;
Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagio do Desempenho na Administragio Piblica - Lei n.? 66-B/2007,
de 28 de dezembro, na sua atual redacdo.
Legislacdo especifica:
Decreto-Lei n.? 80/2015, de 14 de maio - Aprova a revisao do Regime junidico dos Instrumentos de
Gestio Territorial, aprovado pelo Decreto-Lei n.0 380/99, de 22 de setembro, alterado pelo Decreto-Lei
n.® 8172020, de 2 de outubro e Decreto-Lei n.? 252021, de 29 de margo;
Decreto Regulamentar n.® 15/2015, de 19 de agosto - Estabelece os critérios de classificacao e
reclassificagio do solo, bem como os critérios de qualificaco e as categorias do solo nistico e do solo
urbano em funcio do use dominante, aplicaveis a todo o territdrio nacional;
Decreto-Lei n.? 166/2008, de 22 de agosto, na sua atual redacao - Estabelece o regime juridico da
Reserva Ecologica Nacional;
0 Decreto-Lei n.? 7372009 de 31 de margo, alterado e republicado pelo Decreto-Lei n.® 199/2015 de 16
de setembro - Aprova o regime juridico da Reserva Agricola Hacional;
Regulamento Municipal de Urbanizac3o e Edificag3o de Santa Comba Dao, publicado no Didrio da
Republica, 2.2 série, Edital n.? 945/2010 de 4 de Outubro, na sua atual redagio, acessivel em
https: / fcm-santacombadao. pt/menu/ 465 /regulamentos-municipais;
Resolucao do Conselho de Ministros n.® 127/2002, de 25 de outubro, Ratifica a Revisao do Plano Diretor
Municipal de Santa Comba Dao, na sua atual redacao, acessivel em https:/ fcm-
santacombadao. pt/menu/519/ plano-diretor-municipal-pdm
Regime juridico da Urbanizacdo e Edificaco - Decreto-Lei n.%555/99, de 16 de dezembro, na sua atual
redacao;
Decreto-Lei n.® 141/2014, de 19 de setembro, estabelece os principios & normas a que deve obedecer a
produgso cartografica no territdrio nacional;
Regulamento n.® 142/2016, de 9 de fevereiro- Regulamento das Mormas e Especificages Técnicas da
Cartografia topografica e topografica de imagem a utilizar na elaboracio, alteracio ou revisao dos
planos territoriais e na cartoprafia tematica;
Decreto-Lei n.° 180/2009, de 7 de agosto, procede & revisao do Sistema Macional de Informagao
Geografica, transpondo para a ordem juridica interma a Diretiva n.® 2007/2/CE, do Parlamento Europeu
& do Conselho, de 14 de margo, que estabelece uma Infraestrutura de Informagao Geografica na
Comunidade Europeia (IMSPIRE), e fixando as normas gerais para a constituigdo de infraestruturas de
informacio geografica em Portugal, alterado pelo Decreto-Lei n.® 84/2015, de 21 de maio, & pelo
Decreto-Lei n.? 29/2017, de 16 de margo.
Referéncia B
Tema 1: Regime Juridico das Autarguias Locais - Lei n.? 75/2013, de 12 de setembro na sua atual
redacao;
Tema 2: Regime Financeiro das Autarguias Locais e das Entidades Intermunicipais - Lei n.® 73/2013, de 3
de setembro, na sua atual redacao;
Tema 3: Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas - Lei n.® 35/2014, de 20 de junho, na sua redacao
atual;
Tema 4: Codigo do Procedimento Administrativo - Decreto-Lei n.® 4/2015, de 7 de janeiro, na sua
redacso atual;
Tema 5: Sistema de NHormalizagao Contabilistica - Decreto-Lei n.? 19272015, de 11 de setembro, na sua
redacao atual;
Tema 6: Codigo dos Contratos Publicos - Lei n.® 18/2008, de 29 de janeiro, na sua redacio atual.
Ma prova de conhecimentos, a classificagdo & expressa na escala de 0 a 20 valores, até as centésimas,
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em conformidade com o n.? 2 do artigo 9.9 da Portania.

12.6 - Avaliacao Psicoldgica (AP): visa avaliar, através de técnicas de natureza psicologica, aptiddes,
caracteristicas de personalidade e ou competéncias comportamentais dos candidatos, estabelecendo um
progndstico de adaptacio as exigéncias do posto de trabalho a ocupar, tendo como referéncia o perfil de
competéncias previamente definido, podendo comportar uma ou mais fases.

De acordo com o n.* 3 do artigo 9.° da Portaria, a avaliagio psicoldgica € valorada da seguinte forma:
Elevado - 20 valores;

Bom - 16 valores;

Suficiente - 12 valores;

Redurido - & valores; e

Insuficiente - 4 valores.

Ma avaliacio psicoldgica sera garantida e observada a privacidade dos elementos e resultados perante
terceiros que nao o proprio candidato.

12.7 - Avaliacdo Curricular (AC): visa analisar a qualificagdo dos candidatos, designadamente as
habilitacies académicas ou profissionais, percurso profissional, relevancia da experiéncia adquirida, da
formacao realizada e avaliagio de desempenho obtida.

Serd expressa numa escala de 0 a 20 valores, com valoracao até as centésimas, sendo a classificagio
obtida atraves da aplicacdo da seguinte farmula:

AC = (HA + FP + EP + AD)/4

Em que:

AC = Avaliacio Curricular;

HA = Habilitagies académicas, certificadas pelas entidades competentes;

FP = Formagao profissional, considerando-se as dreas de formacao e aperfeicoamento profissional
relacionadas com as exigéncias e as competéncias necessdrias ao exercicio da fungao;

EP = Experiéncia profissional, com incidéncia sobre a execucao de atividades inerentes ao posto de
trabalho a concurso € o grau de complexidade das mesmas;

AD =Avaliacio de Desempenho - sera considerada a avaliagao de desempenho em que o candidato
cumpriu ou executou atribuicio, competéncia ou atividades idénticas as do posto de trabalho a ocupar.
12.8 - Entrevista de Avaliaciio de Competéncias (EAC): visa obter informagbes sobre comportamentos
profissionais diretamente relacionados com as competéncias consideradas essenciais para o exercicio da
fungao.

Para esse efeito, sera elaborado um guido de entrevista, composto por um conjunto de questies
diretamente relacionadas com o perfil de competéncias previamente definido, associado a uma grelha
de avaliagao individual, que traduz a presenca ou auséncia dos comportamentos em analise.

A entrevista de avaliacdo de competéncias serd avaliada segundo os niveis classificativos de:
Elevado - 20 valores;

Bom - 16 valores;

Suficiente - 12 valores;

Reduzido - B valores;

Insuficiente - 4 valores.

12.9 - Entrevista Profissional de Selecio (EPS): visa avaliar, de forma objetiva e sistematica, a
experiéncia profissional e aspetos comportamentais, evidenciados durante a interacao estabelecida
entre o jur e entrevistado, nomeadamente os relacionados com a capacidade de comunicacao e
relacionamento interpessoal.

Sera valorada segundo os miveis de classificativos de:

Elevado - 20 valores;

Bom - 16 valores;

Suficiente - 12 valores;

Reduzido - § valores;

Insuficiente - 4 valores.

A classificacao final deste método, resulta da media aritmetica simples das classificagbes obtidas em
cada um dos parametros a avaliar:, com aplicagio da seguinte formula:

am
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EPS = (a+beced)/4
Sendo para a:
Referéncia A:
a) Experiéncia profissional;
by} Expressan e fluéncia verbais;
c) Relacionamento Interpessoal ;
d) Motivacio para a fungio.

Referéncia B:

a) Experiéncia profissional;

b) Capacidade de Comunicacao;

¢) Relacicnamento Interpessoal;

d) Motivagao e Interesse.

13 - Ordenacao final (OF) - A ordenacao final dos candidatos gue completem o procedimento concursal,
com aprovacao em todos os métodos de selecao aplicados, € efetuada por ordem decrescente da média
aritmética ponderada das classificagies quantitativas obtidas em cada método de selegio, expressa na

escala de 0 a 20 valores, de acordo com o n.” 1 do artigo 26.° da Portaria. Assim, a Ordenacao Final serd
efetuada, para ambas as referéncias, atraves das seguintes formulas:

a) Para os candidatos que efetuem Prova de Conhecimentos (PC), Avaliacio Psicologica(AP) e Entrevista
Profissional de Selegao(EPS):

OF = (PC x 40%) + (AP x 30%) + (EPS x 30%)

b) Para os candidatos gque efetuem Avaliacio Curricular{AC), Entrevista de Avaliacao de
Competéncias(EAC) e Entrevista Profissional de Selecao(EPS):

OF = (AC x 40%) + (EAC x 30%) + (EPS x 30%)

Em que:

OF = Ordenacao Final;

PC = Prova de Conhecimentos;

AP = Avaliacio Psicoldgica;

AL = Avaliacio Curricular;

EAC = Entrevista de Avaliacio de Competéncias;

EPS = Entrevista Profissional de Selecao.

13.1 - Nas situagdes de igualdade de valoragao, entre os candidatos, os critérics de ordenacio
preferencial a adotar sao os previstos no artigo 27.° da Portaria.

14 - Composicao do Jdri:

Referéncia A

Presidente: Manuel da Camara Pestana de Noronha Gamito, Técnico Superior
Viogais Efetivos: 1.9 Rui Fernando Gongalves Queimada, Técnico Superior

2.7 Anabela Dias Mateus, Técnica Superior

Viogais Suplentes: 1.9 José Carlos de Figueiredo Ribeiro, Técnico Superior

2.7 Sandra Filomena Isidoro da Silva, Técnica Superior

Referéncia B

Presidente: Patricia Isabel dos Santos Marques, Técmica Superior

Viogais Efetivos: 1° - Claudio Miguel Ferreira Costa de Almeida, Tecnico Superior
2% - |sabel Maria de Jesus Duarte Gongalves, Técnica Superior

Viogais Suplentes: 19 - Jorge Carvalho dos Santos, Técnico Superior

2 - Anabela Dias Mateus, Técnica Superior

Mas suas faltas e impedimentos, o Presidente do jiri sera substituido pelo 19 vogal efetivo.

15- De acordo com o definido no n.? 1 do artigo 22.° da Portaria, os candidatos excluidos serdo
notificados, por uma das formas previstas no artigo 10.° da mesma portaria, para a realizacao da
audiéncia prévia nos termos do Codigo do Procedimento Administrativo.
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16 - A publicitacdo dos resultados obtides em cada método de selecao intercalar & efetuada atraveés de
lista, ordenada alfabeticamente, afixada em local visivel e piblico das instalages da Camara Municipal
de Santa Comba Do, e disponibilizada na pagina eletronica, em www.cm-santacombadao.pt, nos termos
do artigo 25.7 da Portaria.

17— As falsas declaragbes prestadas pelos candidatos serao punidas nos termos da led.

18 - -Hos termos do n.? & do artigo 11.? da Portaria, conjugado com a alinea k) do n.? 2 do artigo 14.% da
mesma Portaria, a ata do jir, onde constam os parametros de avaliaco e respetiva ponderacao de cada
um dos métodos de selecdo a grelha classificativa € o sistema de valoracdo final do métoedo sio
publicitadas no sitio da Internet da Camara Municipal de Santa Comba Dao, em www.cm-
santacombadao. pt.

19- A lista unitéria de ordenacio final dos candidatos, apds homologacio, & afixada em local visivel &
pliblico das instalacfes da Camara Municipal de Santa Comba Déa, disponibilizada na pagina eletrénica
&M www.cm-santacombadao.pt e, ainda, publicada na 2.2 58rie do Didrio da Replblica, com informagdes
sobre a sua publicitacao, conforme n.? 5 do artigo 287 da Portaria.

20 - De acordo com o Decreto lel n® 2972001 de 3 de fevereiro, a quota a preencher por candidatos com
deficiéncia, cujo grau de incapacidade funcional for igual ou superior a 60%, & fixada de acordo com os
postos de trabalho a concurso, de entre candidatos aprovados, constantes da lista unitdria de ordenagao
final, homologada. Assim, nos termos do n? 3 do artigo 39 do Decreto lei n® 20/2001 de 3 de fevereiro, o
candidato com deficiéncia tem preferéncia em igualdade de classificago, a qual prevalece sobre outra
qualquer preferéncia legal.

21 - Em tudo o que ndo esteja expressamente previsto no presente aviso, ao procedimento em aprego,
aplicam-se as disposigdes contidas na Lei n.? 35/2014, de 20 de junho, na sua atual redacio e na
Portaria n.? 125-A/2019, de 30 de abril, na sua atual redacao

77 - Os dados pessoais dos candidatos que, no dmbito do presente procedimento de recrutamentao,
sejam por estes transmitidos 4 Camara Municipal de Santa Comba Dao, serdo somente wsados e tratados
com vista a prossecucao da finalidade que ora se publicita e armazenados pelo prazo estabelecido no
artigo 30.7 da Portaria, findo o qual serao destruides. Durante o procedimento de recrutamento e
durante o periodo de armazenamento, esta Autarquia tratara, com a devida e necessaria
confidencialidade e reserva, os dados pessoais transmitidos pelos candidatos, assepurando-se a sua nao
transmissdo ou divulgacao a entidades ou pessoas terceiras nao autorizadas nos termos legais

23 - Em cumprimento da alinea h) do artigo 9.% da Constituigio, “A Administracio Publica, enquanto
entidade empregadora, promove ativamente uma politica de ipualdade de oportunidades entre homens
& mulheres no acesso a0 eMpPrego € na progressao profissional, providenciando escrupulosamente no
sentido de evitar toda e qualquer forma de discriminacao”™.

Santa Comba Dao, 9 de abril de 2021.

0 Presidente da Camara Municipal,

Leonel José Antunes Gouveia

AMutorizacio dos membros do Governo Artigo 30.° da LTFP:
Deliberagdo da Camara Municipal de Santa Comba D3o, tomada em reunido ordindria realizada em 29 de
janeiro de 2021

£ Voltar Imprimir para POF Imprimir  # Voltar ao topo
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Anexo IV — Lista de Admitidos/Excluidos

YYY | |sAnTA 1

COMBA
AN | |DAO
—— Camara Municipal

Procedimento Concursal Comum para constitui¢io de vinculo dé/emprego
publico por Tempo Indeterminado, para preenchimento de 1 (um) posto de trabalho na
carreira e categoria de Técnico Superior - area de Geografia

['orna-se publico, para os devidos e legais efeitos, a lista dos candidatos admitidos e excluidos ao
procedimento concursal em epigrafe

Candidatos admitidos (ordenados por ordem alfabética)

Candidato/a Situacado

André I Admitido

Andreia Admitido |
Antonio Admitido }

1 1

v\dmmidg

Admitido

__Admitido |
_ [ Admiido |
icardo M | \dmitido |
_ | Admitido |
_ Admitido
.

Candidatos excluidos (ordenados por ordem d“dl)(‘tl(d)

. i andldalo/a 6 - i Situacdo Motivo
,\,L“,‘,\“,”SIL___ |  Excluido pipun s a)

Danic! [ Excluido b)
raoio [ | Excido a)

N _ Excluido a)

soana [ Excluido a)
d Excluido a)
Excluido C)

Excluido c)

Excluido a)

Excluido d)

,\()fm | Excluido a)
Excluido a)

(rhales | Excluido 0
icor | Excluido d)

Codigos de Exclusao:

a) Nao possui o requisito habilitacional exigido, designadamente, ser detentor de curso superior que confira o

grau de licenciatura em Geografia, conforme o ponto 10.2 do aviso de abertura
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b) Nao apresenta certificado de habilitagoes literdarias, conforme exigido no ponto 11.3 do aviso de abertura;
©) Nao formaliza a candidatura conforme o exigido nos pontos 11. 2 e 11.3 do aviso de abertura;
d) Apresentacido da candidatura fora do prazo, conforme o ponto 11. do aviso de abertura.

Santa Comba Ddo, 6 de maio de 2021.

(Manuel da Amara Pestairta de Noronha Gamito)
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Anexo V — Lista de Ordenacéo Final

YYY SANTA
COMBA Procedimento concursal comum para constituicio de relacfio juridica de emprego piiblico por
AAAL| |DAOD tempo indeterminado, para preenchimento de 1 (um) posto de trabalho, na categoria e
Cémara Municipal carreira de Técnico Superior (Contabilidade)

DR: AVISO N.° 6596/2021
Aviso: BEP OE212104/0196

PROJETO DE LISTA UNITARIA DE ORDENACAO FINAL

Métodos de selegiio aplicados Classificagio Final

Nome do Candidato/a
PC AP EPS CF = (40%PC)+(30%AP)+(30%EPS)

Antonio I 12,5 16 14 14 valores
vera I 11,5 16 5 13,9 valores
sara [N 14,5 16 10 13,6 valores

Em que:
PC = Prova de Conhecimentos
AP = Avaliagdo Psicologica

EPS = Entrevista Profissional de Selegio

Candidatos Excluidos:

por nfio terem comparecido ao primeiro método de selegdo - Prova de Conhecimentos.

terem obtido valoragfio inferior a 9,5 valores na Prova de Conhecimentos.

Santa Comba Ddo, 27 de setembro de 2021
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