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Resumo

Gestdo de Recursos Humanos no Setor Publico — o caso do Hospital do Espirito Santo de

Evora, E.P.E.

O presente relatério de estdgio foi elaborado no dmbito do Mestrado em Gestdo de Re-
cursos Humanos, com vista ao desenvolvimento pessoal e acima de tudo profissional e tem por
base as atividades desenvolvidas no SGRH do Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E. Pre-
tende-se com este trabalho dar a conhecer as politicas, procedimentos, técnicas e prdticas utili-
zadas na Gestdo de Recursos Humanos numa Entidade Publica Empresarial prestadora de cui-
dados de saude, no que diz respeito a recrutamento e sele¢cdo; a processamento de vencimen-
tos; a avaliacdo de desempenho; e a alguns instrumentos de planeamento e gestdo da Admi-
nistracdo Publica, através de uma descricdo detalhada das atividades desenvolvidas, sequindo-

se um enquadramento tedrico dos temas e posterior andlise e reflexdo critica.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Estdgio Curricular; Setor Publico
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Abstract

The Human Resources Management on the Public Sector — the case of the Hospital do

Espirito Santo de Evora, E.P.E.

The internship report was prepared within the scope of the Master in Human Resource
Management to increase personal and above all professional development and is based on the
activities developed at the Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E. The main goal of this pa-
perwork is to present the policies, procedures, techniques and practices used in Human Re-
source Management in a Public Entity providing health care, in terms of recruitment and selec-
tion; processing of payments; performance appraisal and some public administration planning
and management, tool through a detailed description of the activities developed, followed by a

theoretical framework of the subject matter and subsequent analysis and critical reflection.

Keyword: Human Resources management; Training Student; Public Sector
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1. INTRODUCAO

O presente relatdrio é o resultado de um estdgio curricular realizado no Servico Gestao
de Recursos Humanos do Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E., como complemento ao
Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos lecionado pela Universidade de Evora.

O estagio curricular teve uma duracdo de aproximadamente seis meses, tendo sido inici-
ado a 30 de outubro de 2017 e terminado a 15 de maio de 2018, com uma carga hordaria de 35
horas semanais.

A opcdo por realizar um relatério de estagio como trabalho final de mestrado teve que
ver com a possibilidade de complementar a formacdo tedrica adquirida durante o curso atra-
vés da integracdo da aluna no desenvolvimento de tarefas em contexto organizacional real. A
principal motivacdo para a realizacdo deste estdgio esta relacionada com a possibilidade de
colocar em pratica os conhecimentos adquiridos e ao mesmo tempo ter uma primeira ligacao
com o mercado de trabalho, bem como com experiéncias profissionais reais.

Este trabalho mostra-se importante tanto a nivel educativo, como pessoal e profissional,
no sentido em que da ao estudante um conhecimento mais amplo e pratico acerca da Gestado
de Recursos Humanos e de como uma Entidade Publica Empresarial gere aquele que é consi-
derado o seu recurso mais valioso. Considera-se, também, relevante para todo o estudante em
inicio de carreira um primeiro contacto com a sua futura profissdo para que este tenha uma
perce¢do mais concreta da dindmica organizacional.

O principal objetivo deste estagio é a aquisicdo de novos conhecimentos e competéncias
em contexto organizacional real como forma de complemento a formacdo curricular e tem
como objetivos especificos o conhecimento e compreensdo da realidade em contexto organi-
zacional e a aquisicdo de conhecimento pratico acerca das politicas, procedimentos, técnicas e
praticas utilizadas na Gestdo de Recursos Humanos, numa Entidade Publica Empresarial.

Para elaboragdo do presente trabalho foi utilizado o método de observagdo participante e
andlise documental, tendo por base a observac¢do e intera¢do da aluna nas tarefas didrias do
SGRH e anadlise de documentos internos, assim como legislagcdo adequada, complementada por
uma abordagem qualitativa assente numa revisdo de literatura acerca dos temas explorados
durante o estdgio, como: Gestdo de Recursos Humanos; Recrutamento e Selegdo; Processa-

mento de Vencimentos; Avaliacdo de Desempenho e; Balango Social.

13
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A estrutura deste trabalho esta assente em sete capitulos: (1) Introducdo, (2) Plano de Es-
tagio, (3) Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E., (4) Desenvolvimento do Estagio, (5) En-
guadramento Tedrico, (6) Reflexdo Critica e, por ultimo, as (7) Conclusdes.

O primeiro capitulo serve de nota introdutdria a estrutura e ambito do presente relatdrio.
Em seguida, no segundo capitulo, é apresentado um plano de estagio previamente estabeleci-
do pela Diretora do Servico de Gestao de Recursos Humanos da instituicdo.

O terceiro capitulo faz uma caracterizacdo da instituicdo, nomeadamente ao nivel das su-
as areas de atuacao, missdo, objetivos e valores, da sua estrutura e organizacdo em geral, e em
especifico do Servico de Gestao de Recursos Humanos.

O quarto capitulo mostra uma descricao detalhada de todas as tarefas nas quais a aluna
participou ao longo do estagio, mais concretamente em atividades relacionadas com o proces-
so de recrutamento e selecdo, elaboragdo de documentos relativos ao SIADAP, sistema adota-
do para analise da avaliacdo de desempenho dos trabalhadores, envio de reports atualizados
para a Entidade Reguladora da Salde, colaboracdo no preenchimento do Balanco Social e, por
fim, o processamento de vencimentos referente a horas extraordinarias realizadas por profis-
sionais da carreira médica.

Por sua vez, no quinto capitulo é elaborado um enquadramento teérico de acordo com as
temadticas abordadas durante o estagio, através da apresentac¢do de alguns conceitos tedricos
considerados importantes para as atividades desenvolvidas.

Na sequéncia dos capitulos quatro e cinco, o sexto capitulo apresenta uma analise critica
do trabalho efetuado, interligando os conhecimentos e técnicas adquiridos durante o estéagio
com os conceitos aprendidos durante o curso complementados com leituras realizadas acerca
dos temas. O sétimo e ultimo capitulo contém as conclusGes decorrentes do estagio curricu-
lar, assim como de todo o trabalho de leitura posteriormente realizado. E por fim, sdo apre-
sentados em anexo todos os documentos considerados relevantes para um melhor entendi-

mento da redacao.

14
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2. PLANO DE ESTAGIO

O plano de estagio curricular foi elaborado de acordo com as atividades desenvolvidas pe-
lo Servico de Gestdo de Recursos Humanos (SGRH) do Hospital do Espirito Santo de Evora,
E.P.E., e tendo em conta as tarefas inicialmente previstas a desenvolver pela estagidria durante
o tempo de estagio.

O plano apresentado divide-se em duas fases. Numa fase inicial o plano incide num con-
junto de atividades relacionadas com a adaptacdo da estagiaria a organizacdo, mais concreta-
mente ao SGRH e a sua forma de atuacdo e interacdo com os restantes servicos, com os quais
se relaciona direta ou indiretamente. Numa segunda fase, sdo apresentadas as tarefas a de-
senvolver, mais especificamente no que diz respeito a vertente recrutamento e sele¢do, assim
como a componente administrativa que |he serve de suporte.

Como tal é proposta a seguinte divisdo de tarefas a desenvolver:

15
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Tabela 1 - Plano de Estdgio Inicial

PERIODO ATIVIDADES
Apresentacao a equipa do Servico Gestdo de Recursos Humanos
30|10]17
a Contextualizacdo sobre a estrutura do HESE, E.P.E.
31]10]17 Tomar contacto com os varios setores existentes no SGRH
Tomar contacto com a plataforma ACSS para submissdo de processos de contra-
tacao
Preparacao de documentos para submissdao em Plataforma
Solicitar e rececionar formularios
Proceder ao célculo sobre o impacto do recrutamento dos recursos humanos
Todo o trabalho inerente até a submissdo dos pedidos de contrato em platafor-
01]11]17 [ma
24|:4|18 Monitorizacdo dos diferentes estadios que vao tendo estes pedidos até a autori-

zacdo pelo SES (Secretario de Estado da Saude)

Contacto com outras entidades para obtencdo dos documentos necessarios a
formalizagdo do contrato

Abordagem sobre outros procedimentos e/ou praticas tidos em outros setores
do SGRH: setor de recursos humanos; setor vencimentos e assiduidade

Participacdo no processo de recrutamento e sele¢do CEl e CEl+

Fonte: Elaboragdo Prépria

Ao longo do periodo de estagio, existiu a necessidade de uma redefinicdo do plano inicial,
adaptando-o as novas necessidades da aluna. Inicialmente apenas estava previsto o envolvi-
mento da estagidria em atividades relacionadas com a vertente recrutamento e sele¢do. No
entanto, ao longo dos meses, verificou-se a necessidade de alargar o leque de atividades no
sentido de dar um maior conhecimento da dindmica do servigo.

Neste sentido, a aluna colaborou ainda no processamento de vencimentos, relativamente
a contagem de horas extraordindrias da carreira médica, na elaboragdo de documentos relaci-
onados com o SIADAP e na realizacdo de reports como o Balanco Social e a Entidade Regulado-

ra da Saude.
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Todas estas mudancas levaram ao enriquecimento do plano de estdgio inicial, tornando

possivel uma visdo mais abrangente e rica das atividades desenvolvidas pelo servico, assim

como o envolvimento nas mesmas.

Em suma, o plano de estagio inicial, deu assim origem ao plano de estagio final:

Tabela 2 - Plano de Estdgio Final

PERIODO ATIVIDADES
Apresentacdo a equipa do Servico Gestdo de Recursos Humanos
30|10]17
a Contextualizacdo sobre a estrutura do HESE, E.P.E.
31]10]17 Tomar contacto com os varios setores existentes no SGRH
Tomar contacto com a plataforma ACSS para submissdo de processos de contrata-
¢ao
Preparacdo de documentos para submissdao em Plataforma
Solicitar e rececionar formularios
Proceder ao célculo sobre o impacto do recrutamento dos recursos humanos
01'131 17 Todo o trabalho inerente até a submissdo dos pedidos de contrato em plataforma
02]03]18 Monitorizacdo dos diferentes estddios que vao tendo estes pedidos até a autoriza-
¢do pelo SES (Secretario de Estado da Saude)
Abordagem sobre outros procedimentos e/ou praticas tidos em outros setores do
SGRH: setor de recursos humanos; setor vencimentos e assiduidade
Participacdo no processo de recrutamento e selecdo CEl e CEl+
Colaboragdo e apoio na realizacdo do Balango Social
Colaboragdo no processo de descongelamento de carreiras, nomeadamente na
notificacdo dos trabalhadores acerca da sua condicdo remuneratéria bem como
do numero de pontos correspondentes a sua avaliacdo de desempenho
05]03|18 | Atualizagdo dos dados na Entidade Reguladora da Saude
15|035 |18 Preparacdo de documentos para submissao em Plataforma

Monitorizagao dos diferentes estddios que vao tendo estes pedidos até a autoriza-
¢do pelo SES (Secretario de Estado da Saude)
Apoio na aferi¢ao das horas extraordindrias dos profissionais integrados na carrei-

ra médica

Fonte: Elaboragdo Prépria
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3. HOSPITAL DO ESPIRITO SANTO DE EVORA, E.P.E.

3.1. Apresentacao

O Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E. foi criado através do Decreto-Lei n.2 50-
A/2007, de 28 de fevereiro que definiu o seu novo estatuto juridico, de Entidade Publica Em-
presarial. E um hospital integrado na rede do Servico Nacional de Sautde, situado no concelho
de Evora e tem como area de influéncia toda a regido Alentejo (Regulamento Interno, 2016),
servindo uma populacdo de aproximadamente 600 mil habitantes?.

O Hospital tem por missao “a prestacdo de cuidados de saude diferenciados, adequa-
dos e em tempo util, garantindo padrdes elevados de desempenho técnico-cientifico, de eficaz
e eficiente gestdo de recursos, de humanizacdo e promovendo o desenvolvimento profissional
dos seus colaboradores” (Regulamento Interno, 2016, p.12) e ainda o desenvolvimento de
“atividades de investigacdo, formacdo e ensino” (Regulamento Interno, 2016, p.12).

No cumprimento da sua missao, e de acordo com o artigo 6.2 do Regulamento Interno,
o HESE, E.P.E. afirma pretender atingir os seguintes objetivos:

“Contribuir para a obtenc¢do de ganhos de saude em articulagdo com os cuidados de sau-
de primarios e com o setor social e privado; garantir a humaniza¢do dos cuidados e direi-
tos dos utentes; melhorar o acesso e a adequacgdo da oferta de servigos; melhorar a efici-
éncia técnica e econémica; melhorar a qualidade dos cuidados e da organizagao dos servi-
¢os; valorizar o capital humano; e otimizar a utilizagdo das tecnologias da informacgao e
comunicag¢do” (Regulamento Interno, 2016, p.13).

De forma a atingir os seus objetivos, a organizacdao define sete valores fundamentais
que devem ser cumpridos por todos os colaboradores da instituicdo a fim de torna-la cada vez
melhor, nomeadamente: “o respeito pela dignidade e direitos dos cidadaos; exceléncia técni-
ca; cultura da melhor gestao; respeito pelas normas ambientais; promocdo da qualidade; ética,
integridade e transparéncia; motivacdo; e trabalho em equipa” (Regulamento Interno, 2016,
p.13).

Segundo Leal (1996) a instituicdo tem melhorado “a prestacdo de cuidados de saude,

guer com o aumento do seu quadro de pessoal e melhoria da sua formacao, quer com a insta-

1 Retirado de http://www.hevora.min-saude.pt/o-hospital/area-de-influencia/
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lacdo de equipamento tecnoldgico avancado”?

, prestando cuidados de saude diferenciados em
articulagdo com os cuidados de saude primarios e restantes hospitais integrados na rede do
SNS (Regulamento Interno, 2016). Para assegurar a qualidade e eficiéncia da sua atividade, o
HESE conta com uma equipa multidisciplinar constituida por Dirigentes, Administradores, Téc-
nicos Superiores do Regime Geral, Médicos, Técnicos Superiores de Saude, Enfermeiros, Técni-

cos Superiores de Diagndstico e Terapéutica, Assistentes Técnicos e Assistentes Operacionais.

Figura 1 - Recursos Humanos do HESE, E.P.E. em 2017

[
.._"... Recursos Humanos 2017

Técnicos de
Diagnéstico = AsSSistentes

Enfermeiros Terspéutica | Operacionals

Médicos 526 128 347

Internos

Médicos 1 20 Outros

Profissionais
Especialistas '

215 /70
O HESE em numeros

vzd .

Fonte: Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E.

A sua atividade centra-se no Internamento, Consultas Externas, Urgéncia, Hospital de dia
(Pediatria e Oncologia) e Meios Complementares de Diagndstico e Terapéutica. E presta ainda
cuidados em areas como: Pneumologia, Neonatologia, Imunoalergologia, Pedopsiquiatria,
Hematologia, Cirurgia Plastica, Cirurgia Pediatrica, Cirurgia Vascular, Imunohemoterapia, Ana-
tomia Patoldgica, Nefrologia, Gastroenterologia, Patologia Clinica, Oncologia, Radioterapia,

Hemodinamica®.

2 Retirado de http.//www.hevora.min-saude.pt/o-hospital/historia/
3 |bid., nota de rodapé, p.18

19


http://www.hevora.min-saude.pt/o-hospital/historia/

_

7

\id UNIVERSIDADE DE EVORA

3.2. Historia

No final do século XV, a cidade de Evora dispunha de doze hospitais, conhecidos como
albergarias ou hospicios (Leal, 1996, p.19). Estes hospitais cuidavam e alimentavam (Beirante,
1996) peregrinos, pessoas carenciadas e doentes (Leal, 1996).

Os hospitais nesta altura eram administrados por pessoas particulares, através de ren-
das. As verbas recebidas ao serem geridas por muitas pessoas, poucas eram aquelas que servi-
am realmente para ajudar os mais carenciados. Assim, para tentar evitar que os fundos fossem
desviados, o rei D. Afonso V nomeou administradores para gerir os hospitais. Contudo, esta
solucdo ndo resultou como esperado, uma vez que os administradores tinham elevados sala-
rios ficavam, ainda com grande parte das rendas (Leal, 1996), o que levou alguns hospitais a
sobreviverem em circunstancias econémicas dificeis (Oliveira, 1996).

Como solucdo, o seu filho, D. Jodo Il, conseguiu autorizacdo do Papa para unir os doze
hospitais num sé. Uma vez que este rei jd ndo conseguiu realizar a unido dos hospitais, esta foi
feita pelo seu sucessor D. Manuel, em 1495, que juntou todos os hospitais, num Unico, fun-
dando assim o Hospital do Espirito Santo, localizado no lugar onde ainda hoje se encontra par-
te do Hospital atual (Leal, 1996).

D. Manuel declarou-se padroeiro do Hospital e concedeu-lhe o titulo de Real. Mais
tarde, foram ainda criados novos hospitais, estes com fins préprios (Oliveira, 1996): “o Hospital
da Universidade, para tratar os estudantes pobres da sua Universidade; o Hospital do Conde,
para homens e mulheres que ja ndo pudessem ganhar a vida; o Hospital de Santo André, para
doentes com lepra, arrasado, em 1663, na invasdo da cidade por D. Jodo de Austria e o Hospi-
tal de S. Jodo de Deus, para a recuperacdo dos doentes saidos do Hospital Real” (Leal, 1996,
p.20).

Em 1567, o Hospital do Espirito Santo foi entregue, pelo Cardeal D. Henrique, a Mesa
da Santa Casa da Misericérdia de Evora, que o administrou durante mais de 400 anos (Oliveira,
1996).

Ap0ds o 25 de abril, em 1975 o Hospital passou a ser administrado pelo Estado, entida-
de que o detém até aos dias de hoje e entrou em funcionamento um novo edificio (Leal, 1996).
Desde entdo, varias foram as ac6es implementadas no que diz respeito a modernizagdo e hu-

manizag¢do da instituicdo, nomeadamente: “a criacdo do Servico de Anatomia Patoldgica e da
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Morgue, instalados em edificio novo (1979), remodelacdo do edificio anexo ao Hospital e cria-
¢do da Unidade de Hemodialise (1986), a criagcdo da Unidade de Neonatologia (1990), a remo-
delacdo do Servico de Urgéncia, a criacao do balcao de Pediatria e ampliacdo da Sala de Obser-
vacgoes (1991), a criacdo de Nucleos de Exames Especiais, a aquisicdo e instalacdo da TAC, de
equipamento atualizado para exames de aparelho digestivo (1992), a aquisicdo de equipamen-
to para a introducdo da Cirurgia Laparoscdpica e Artroscopica (1993), a criacdo da Unidade de
Cuidados Intensivos (1994)”4, a abertura em 2009 do servico de Radioterapia, bem como a
unidade de Hemodinamica, que passou em 2013 a funcionar 24 horas, entre outros.

O HESE, E.P.E. serve a populag¢do de Evora ha mais de quinhentos anos. Ao longo deste
tempo, o Hospital passou por diversas evolucdes e teve diferentes designagdes: Hospital Real,
Hospital do Espirito Santo, Hospital da Misericérdia; e apds o 25 de Abril de 1974, Hospital Civil
e Hospital Distrital de Evora. Em 1996 foi-lhe novamente atribuido o nome de Hospital do Espi-
rito Santo, sendo transformado em Entidade Publica Empresarial em 2007. E classificado no

ano seguinte como Hospital Central®.

3.3. Estrutura e Organizagao

O Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E. é uma instituicdo “dotada de autonomia
administrativa, financeira e patrimonial, nos termos do regime juridico do Setor Empresarial
do Estado e empresas e do artigo 18.2 do anexo a Lei n.2 27/2002, de 8 de novembro, alterado
pelo Decreto-Lei n.2 18/2017, de 10 de fevereiro” (artigo 1.2, n.2 1 do Regulamento Interno,
2016). Orienta-se pelo regime juridico aplicavel as entidades publicas empresarias presente no
Regulamento Interno e pelas normas em vigor para o Servico Nacional de Saude (artigo 1.2, n.2
3 do Regulamento Interno, 2016).

O 6rgdo maximo do Hospital é o Conselho de Administracdo, nomeado pelo Conselho
de Ministros sob proposta dos Ministros das Financas e da Saude, constituido por um Presi-
dente, dois vogais com fungdes executivas, o diretor clinico e o enfermeiro diretor. Cada man-
dato do Conselho tem duragdo de trés anos e pode ser renovado apenas uma vez (artigo 6.9,

n.2 4 do Decreto-Lei n.2 18/2017).

4 Ibid., nota de rodapé, p.19
5 Ibid., nota de rodapé, p.19
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A instituicdo esta organizada em servicos (Anexo 1) que se encontram agrupados em
departamentos, reunindo ainda unidades funcionais (Regulamento Interno, 2016). A gestdo
destes servicos é realizada através da delegacao e subdelegacao de fun¢des. Como drgdao ma-
ximo da instituicdo, o Conselho de Administracdo delega responsabilidades aos vogais, diretora
clinica e enfermeiro diretor e subdelega alguns servicos em Administradores Hospitalares,
ficando as restantes valéncias da exclusiva responsabilidade dos vogais conforme descrito na
Delegagdo de Competéncias na Deliberagdo (extrato) n.2 1790/2016, de 21 de novembro para

o Conselho de Administracdo, como se descreve abaixo:

e Presidente do Conselho de Administracdo, “a coordenacao genérica de todas as areas,
e especificamente a coordenacdo do centro de investigacdo, gabinete de apoio ao in-
vestimento, gabinete do cidad3do, gabinete de colaboracdo interinstitucional, gabinete
de comunicacdo e marketing, gabinete juridico, gabinete de planeamento e controlo
de gestdo, gabinete de qualidade, servico de auditoria interna, servico religioso, servi-
¢o social, unidade hospitalar de gestdo de inscritos para cirurgia e unidade hospitalar
da consulta a tempo e horas.”

e Vogal Executivo responsavel pela area financeira, “a responsabilidade pelas dreas dos
servicos de aprovisionamento e compras, de biblioteca e documentacdo, farmacéuti-
cos, financeiros e comissdo de gestdo do patrimdnio.”

e Vogal Executivo responsavel pela area dos recursos humanos, “a responsabilidade pe-
los servicos de gestdo de doentes, instalagbes e equipamentos, gestdo de recursos
humanos, tecnologias e sistemas de informacdo, servico e comissdo de seguranga e
saude no trabalho, gabinete de formagdo, e conselho coordenador da avaliagdo do de-
sempenho das carreiras do regime geral. A que acresce a responsabilidade das areas
de servicos gerais e hoteleiros, lavagem e tratamento de roupas, higiene e limpeza,
servicos de vigilancia e seguranca.”

e Diretora Clinica nomeada, “a responsabilidade (...) pelos servigos clinicos, comissdo de
ética, comissao de farmacia e terapéutica, comissao técnica de certificagdo para a in-
terrupcdo voluntaria da gravidez, comissdo de qualidade e seguranca do doente, co-
missdo de humanizagdo dos servicos, comissdo de coordenacdo oncoldgica hospitalar,
comissao de telemedicina, comissdao de implementacdo do cartdo da pessoa com do-

enca rara, comissdo de prevencdo de tabagismo, comissdo responsavel pelo programa
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nacional de colheita de 6rgaos, comissao de gestdo de risco, conselho técnico dos téc-
nicos de diagndstico e terapéutica, conselho coordenador da avaliacdo do desempe-
nho médico, equipa de suporte intra-hospitalar de cuidados paliativos, equipa integra-
da de diabetes, equipa de gestdo de altas hospitalares, gabinete de codificacdo médi-
ca, grupo de coordenacado local do programa de prevencao e controlo de infecdo e re-
sisténcia antimicrobianos, nucleo de psicologia clinica, nicleo da triagem de Manches-
ter, viatura médica de emergéncia e reanimacgao, servico de nutricdo e dietética e es-
trutura de apoio a direcdo clinica” e ainda “responsabilidades relativas ao pessoal mé-
dico, psicdlogos e técnicos de diagndstico e terapéutica, afetos aos departamentos:
médico, cirdrgico e de anestesiologia, urgéncia/emergéncia, mulher e crianga, psiquia-
tria e saude mental, medicina fisica e de reabilitacdo e convalescenca, servicos com-
plementares de diagndstico e terapéutica, e ainda ao pessoal afeto as comissdes, ga-
binetes e outras estruturas sob a sua responsabilidade.”

e Ao Enfermeiro Diretor nomeado, “a responsabilidade (...) pelos servicos clinicos, servi-
¢os gerais, servico de esterilizacdo centralizada e tratamento de residuos, comissdo de
abate de espdlios, conselho coordenador da avaliacdo do desempenho de enferma-
gem, grupo de auditoria interna do sistema informatico de classificacdo de doentes em
enfermagem e estrutura de apoio a dire¢do de enfermagem” e ainda, “as responsabi-
lidades nas areas do pessoal de enfermagem e do pessoal dos servigos gerais ligados a
prestacdo de cuidados afetos aos departamentos: médico, cirdrgico e anestesiologia,
urgéncia/emergéncia, mulher e crianca, psiquiatria e saide mental, medicina fisica e
de reabilitacdo e convalescenga, servicos complementares de diagndstico e terapéuti-

ca, e ainda ao pessoal afeto as estruturas sob a sua responsabilidade.”

E na Subdelegacdo de Competéncias na Deliberacdo (extrato) n.2 965/2017, de 06 de
novembro é atribuido aos quatro administradores contratados, a responsabilidade de um

conjunto de varios servicos como apresentado em seguida:

e “A responsabilidade das areas de administracdo dos departamentos/centros de res-

ponsabilidade de especialidades cirurgicas, anestesiologia, servicos farmacéuticos.”
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e “Aresponsabilidade da drea de administragdo dos departamentos/centros de respon-
sabilidade de especialidades médicas, da urgéncia e emergéncia do departamento de
psiquiatria e saude mental, da unidade de radioterapia e servico de esterilizagdo cen-
tralizada e tratamento de residuos.”

e “Aresponsabilidade da drea de administracdo do departamento/ centro de responsa-
bilidade da mulher e crianga, servico de nutricdo e dietética, servigos gerais e hotelei-
ros, lavagem e tratamento de roupas, higiene e limpeza, servicos de vigilancia e segu-
ranca, medicina fisica e reabilitacdo e unidade de convalescencga.”

e “Aresponsabilidade da area de administracdo dos MCDT'’S, onde se incluem servicos:

patologia clinica, anatomia patoldgica, imagiologia e Imunohemoterapia.”

3.4. Servi¢o de Gestao de Recursos Humanos

O Servigo de Gestdo de Recursos Humanos esta integrado, de acordo com a organizagao
interna da instituicdo, nos servicos de apoio, mais concretamente no Servico de Gestdo e Lo-
gistica (Regulamento Interno, 2016). Responde diretamente ao vogal executivo responsavel
pelo servigo e “atua junto de todas as Dire¢des de servigos clinicos e de apoio, assim como dos
seus respetivos profissionais para que, através de uma equipa motivada e qualificada, sejam
atingidos os resultados desejados”®.

A equipa conta com um total de dezasseis trabalhadores, sendo que dois integram a car-
reira e categoria de Assistente Operacional e os restantes funciondrios estdo integrados na
carreira e categoria de Assistente Técnico, sendo um deles, chefe de divisdo, que auxilia e
apoia diretamente a diretora do servico. O servico tem como func¢des: “organizar e assegurar
os servicos de admissao de pessoal, incluindo o controlo de assiduidade e o processamento de
vencimentos; participar na definicdo da politica e assegurar a elaboracdo e gestdo do plano de
recursos humanos; gerir o sistema de carreiras, de classificagdo de servico e de avaliagao de
desempenho e de informacdo de pessoal; assegurar as atividades inerentes ao recrutamento,
selecdo e integragdo; assegurar o cumprimento de todas as obriga¢des legais em matéria de
recursos humanos; informar todos os processos da drea de recursos humanos para decisdo

superior; participar na elaboragdo dos or¢camentos anuais, na componente de despesas com

6 Retirado de http://www.hese.pt/gestao-de-recursos-humanos/SitePages/Inicio.aspx
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pessoal; garantir o suporte a implementacdao dos sistemas de avaliacdo de desempenho do
pessoal; colaborar na representacdo do hospital em comissdes e grupos de trabalho, de acordo
com as suas competéncias; articular-se e apoiar o centro de formacao e servico de saude ocu-
pacional; colaborar na definicdo do sistema de incentivos ao bom desempenho profissional e
coordenar a sua aplicacdo; e elaborar o Balanco Social”’. O servico encontra-se dividido em
trés dreas de atuacao: Recursos Humanos; Assiduidade e Vencimentos; e por fim, Servico Ex-

terno e SISQUALS, conforme organograma a seguir apresentado (Figura 2):

Figura 2 - Organograma do Servigo Gestdo de Recursos Humanos do HESE, E.P.E.

Diretor do
Servico de RH

Chefe de
Divisao
| |
Recursos Assiduidade e SEMVICO
Humanos Vencimentos SUAOE
SISQUAL

Fonte: Elaboragdo Prépria

7 Ibid., nota de rodapé, p.24
8 Aplicagdo responsavel pelo controlo da assiduidade de todos os trabalhadores, assim como pelo planeamento e
gestdo das diversas equipas.
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4. DESENVOLVIMENTO DO ESTAGIO

4.1. Recrutamento

Devido ao elevado turnover de recursos humanos existente na instituicdo e com o intuito
de reforcar e melhorar cada vez mais o seu quadro de profissionais diretamente ligados aos
cuidados de saude, o hospital recorre muitas vezes a contratacdo de novos trabalhadores. A
maioria das contratacOes estdo relacionadas com profissionais diretamente ligados aos cuida-
dos de saude, como Médicos, Enfermeiros e Assistentes Operacionais, para assim ampliar as
suas equipas, tornando-as cada vez melhores e mais eficientes, para que se consiga uma maior
e rdpida resposta as necessidades da populagdo.

A instituicdo recorre a anuncios publicados em jornais, a sua pagina institucional, a servi-
cos de empresas de trabalho temporario, e ainda a paginas eletrdnicas especializadas em pro-

cura de emprego para divulgacao de processos de recrutamento.

4.1.1. Autorizacao superior para contratacao

Sendo o Hospital do Espirito Santo de Evora uma Entidade PUblica Empresarial, necessita
sempre de autoriza¢do por parte da Tutela para celebragdo ou renovagdo de contratos de tra-
balho ou de prestacdo de servicos (Despacho n.2 12083/2011, de 15 de Setembro), seguindo
um fluxo hierarquico: Hospital do Espirito Santo de Evora (HESE, E.P.E.); Administra¢do Regio-
nal de Saude do Alentejo (ARSA); Administracdo Central do Sistema de Saude, I.P. (ACSS); e

Secretario de Estado da Saude (SES), conforme ilustrado na Figura 3.
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Figura 3 - Hierarquia para autorizagdo de processos de contratagdo

HESE,

EPE ARSA | ACSS | SES

Fonte: Elaboragdo Prépria

O processo de contratacdo de novos profissionais surge a partir de informacdo devida-
mente fundamentada pelo Diretor de Servigo/Coordenador ou Administrador adstrito a area,
que elabora nota informativa para autorizagdo do Conselho de Administracdo e posterior
apresentacdo de informacdo detalhada e fundamentada que expresse a necessidade da con-
tratacdo ao Ministério da Saude (Despacho n.2 12083/2011, de 15 de setembro).

De forma a facilitar todo o procedimento, e tendo em conta o grande numero de proces-
sos criados, a ACSS criou um portal (Anexo 2), através do qual sdo submetidos todos os pedi-
dos de contrata¢do ou renovagdo independentemente do tipo de vinculo.

A criacdo deste portal pretende: “diminuir os prazos administrativos; permitir a cada ins-
tituicdo acompanhar o estado dos pedidos que submete; fornecer informagdo para gestao e
planeamento e criar cooperacdo entre os intervenientes”®,

Para submissdao dos pedidos, a instituicdo procede ao preenchimento de todos os docu-
mentos necessarios a aprovac¢ao dos processos de acordo com o Despacho n.2 12083/2011, de

15 de setembro. Em seguida os documentos sdo digitalizados, colocados em formato PDF e

9 Retirado de http://workflow.acss.min-saude.pt/rhgpa/apresentacao.aspx
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transferidos para a plataforma para que possam ser consultados por todas as entidades pelas
guais os mesmos terdo de passar até aprovacao por parte da Tutela.
S3ao entdo considerados como obrigatérios, para submissdao de todos os pedidos, os se-

guintes documentos:

e Sistema de Informacdo da Organizacdo do Estado (SIOE) (Anexo 3) — Documento reti-

rado da pagina eletrénica da DGAEP onde consta o numero total de trabalhadores
tendo em conta: “o tipo de relagdo juridica de emprego; tipo de cargo, carreira ou gru-
po; género; nivel de escolaridade e drea de formacgéo académica; escaldo etdrio; dados
sobre fluxos de entradas e saidas no periodo de referéncia; dados sobre remuneragdo,
suplementos, subsidios, beneficios, gratificagbes e outros abonos em numerdrio ou es-
pécie no periodo de referéncia; numero de trabalhadores com deficiéncia ou doen¢a
cronica; e o numero de prestadores de servigo, distribuido por modalidade contratual,
por género e respetivo encargo” (artigo 6.2 da Lei n.2 57/2011, de 28 de novembro).

e Declaracdo de cabimento orcamental (Anexo 4) — Declaragdo emitida pelo diretor fi-

nanceiro e assinada pelo vogal executivo responsdvel pela area financeira, onde é
apresentado o montante total previsto de encargo.

e Consulta BEP/INA (Anexo 5) — Correio eletrénico enviado pelo BEP/INA comprovativo

de que ndo existem trabalhadores em situa¢do de pedido de mobilidade para vaga
pretendida pela institui¢do.

e Formuldrio anexo ao Despacho SES n.2 32/2016 (Anexo 6) — Documento demonstrati-

vo de que a organizacdo dispde de orcamento para fazer face a despesa em que ird
ocorrer com a nova contratagao.

e Formulario (Anexo 7) — Documento disponibilizado pela ACSS, onde constam todos os
elementos necessarios para fundamentar a necessidade da contratacdo de acordo
com o n.2 4 do Despacho n.2 12083/2011, de 15 de setembro.

Este documento é preenchido pelo administrador/diretor de servico da area de carén-
cia em colabora¢dao com o Servico Gestao de Recursos Humanos.

O formuldrio esta dividido em 10 pontos. Os dois primeiros pontos estdo relacionados
com o tipo de contrato a realizar e o segundo com o objeto contratual e identidade do
contratado quando esta é conhecida, assim como a remuneragdo proposta e corres-

pondente carga horaria. Os pontos 3, 4 e 5 sdo preenchidos apenas em casos especifi-
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cos. Sendo o ponto 3 relacionado com substituicdo direta de trabalhadores, o ponto 4
em caso de renovacdes de contratos e o 5 em caso de contratacdao de profissionais da
carreira médica. O ponto 6 fica a cargo do administrador/diretor de servigo. Aqui sera
fundamentado os motivos da necessidade para a contratacdo, de onde resultem as
vantagens econdmico-financeiras, os ganhos em termos da producao ou na reducao da
despesa com trabalho extraordindrio e os efeitos decorrentes para a organizacdo em
caso de ndo contratacdo. Os pontos 7 e 8 estdo relacionados com o nimero de traba-
Ihadores do HESE, E.P.E. O ponto 7 mostra a evolugdo do nimero de profissionais, in-
dependentemente do vinculo, nos ultimos quatro anos e a data do pedido. Esta evolu-
¢do é dividida de trés formas: totalidade de trabalhadores; trabalhadores na carreira
da contratacdo; e trabalhadores na especialidade. Ja o ponto 8 faz referéncia apenas
aos trabalhadores existentes no momento do pedido, mas agora separados por vinculo
contratual e divididos pelas trés formas descritas anteriormente, estes dados sdo for-
necidos pela aplicacdo RHV' e trabalhados pelos Recursos Humanos. O ponto 9 cor-
responde as auséncias existentes no HESE de acordo com a especialidade para a qual
se ird realizar a contratagao, estes dados sdo fornecidos através da aplicagao SISQUAL
e trabalhados pelos Recursos Humanos. Por fim, o ponto 10 é uma declaragdo do Con-
selho de Administragdo sobre recursos humanos e custos com pessoal baseado no que
foi reportado anteriormente no ponto 7 e 8, e também na Declaragdo de Cabimento

Orgcamental.

4.1.1.1. Contrato Individual de Trabalho

Através do Decreto-Lei n? 50-A/2007 de 28 de fevereiro o HESE foi transformado em En-
tidade Publica Empresarial, pelo que este passou a regular todas as novas contratagées ao
abrigo do Cdédigo do Trabalho.

O Contrato Individual de Trabalho esta definido no artigo n.2 1152 do Cdédigo Civil como
“aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade inte-
lectual ou manual a outra pessoa, sob a autoridade e dire¢do desta”, assim como no artigo

11.2 do Cdodigo do Trabalho como “aquele pelo qual uma pessoa singular se obriga, mediante

12 Segundo a SPMS, RHV ¢ a aplicagdo responsavel pelo processamento de remuneragdes e gestdo de recursos
humanos, retirado de http://spms.min-saude.pt/product/38785/.
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retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra ou outras pessoas, no ambito de organizacdes e

sob a autoridade destas”.

e Contrato Individual de Trabalho sem Termo

O Contrato Individual de Trabalho sem Termo é utilizado para novas contratacdes, assim
como para a mobilidade de trabalhadores, conforme Despacho n.2 12083/2011, de 15 de se-
tembro elaborado pelos Ministérios das Financgas e da Saude.

Para formalizacdo do pedido de contratacdo em plataforma, é necessaria a submissdo de
todos os documentos, ja anteriormente descritos, devidamente preenchidos e atualizados. O
pedido tera ainda de ser sinalizado em formulario, através de identificagdo do Despacho n.2

12083/2011, de 15 de setembro.

e Contrato Individual de Trabalho a Termo Resolutivo Incerto

Segundo o artigo 140.2 do Cddigo do Trabalho, n.2 1 “o contrato de trabalho a termo re-
solutivo sé pode ser celebrado para satisfacdo de necessidade temporaria da empresa e pelo
periodo estritamente necessario a satisfacdo dessa necessidade”.

A instituicdo recorre a esta modalidade de contrato, quando por algum motivo ndo pre-
visto, existem trabalhadores ausentes ou que, por outra razdo, se encontrem impossibilitados
de trabalhar durante algum tempo (artigo 140.2, n.2 2, a) do Cédigo do Trabalho), e dessa au-
séncia resulte uma quebra no normal funcionamento do servico.

A formaliza¢do do pedido de contratagdo em plataforma é realizada da mesma forma que
a descrita no ponto anterior, no entanto, e sendo este um caso de urgéncia, a mesma tera de
ser sinalizada no pedido, através de identificacdo do despacho n.2 5911-C/2016, de 03 de
maio.

De modo a facilitar e tornar mais rapido o pedido de substituicdao de profissionais ausen-
tes através de atestados médicos fundamentados por razdes de parentalidade, a Tutela autori-
zou o envio de report mensal com informagdo em Excel relativa aos trabalhadores ausentes ha
mais de 30 dias e para os quais existe a necessidade de substitui¢cdao, assim como a respetiva
apresentacdo de declaracdo de cabimento orcamental, através de correio eletrénico para a

ARSA, até ao dia 05 de cada més.
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e Contrato Individual de Trabalho a Termo Resolutivo Certo

O Contrato Individual de Trabalho a Termo Resolutivo Certo rege-se nos mesmos moldes
qgue o anterior, no entanto, durante o periodo de estagio esta modalidade contratual apenas
foi utiliza no recrutamento de médicos aposentados quando se verifica uma rutura nos recur-
sos humanos e aquando dessa rutura o servico ndo consegue garantir uma resposta integral e
atempada as necessidades dos utentes.

Médicos aposentados, com aposentacdo antecipada ou ndo, e que a mesma nado tenha
sido forcada e devido a incapacidade, podem realizar trabalho remunerado em estabelecimen-
tos do SNS, no entanto, apenas para colmatar a caréncia de médicos e assegurar os cuidados
de saude a todos os cidaddos com qualidade (Decreto-Lei n.2 89/2010 de 21 de julho, com
redacdo dada pelo Decreto-Lei n.2 53/2015, de 15 de abril).

Em termos remuneratorios, o seu salario serd até 1/3 da remuneracdo base correspon-
dente a categoria e escaldo que o médico detinha a data da aposentacdo e de acordo com
periodo de trabalho que este ira praticar, sendo a sua pensdo mantida, mesmo durante o peri-
odo do contrato (Decreto-Lei n.2 53/2015, de 15 de abril). O profissional aposentado apenas
podera exercer fungbes apds publicacdo da autorizagdo por parte da Tutela em Didario da Re-
publica, ao contrdrio dos anteriores casos, que poderdo iniciar fungdes logo apds recec¢ao atra-
vés da plataforma, por parte da instituicdo, de autorizagao superior sem necessidade de publi-
cagao.

A formalizacdo do pedido de contratacdo é realizada de forma idéntica as anteriores,
sendo sinalizado em formulario, através de identificacdo do Decreto-Lei n.2 89/2010 de 21 de
julho. No entanto, para contratacdao de médicos aposentados é solicitado um maior nimero de
documentos, assim aos documentos ja descritos supra, serdo ainda necessarios os seguintes

documentos:

o Declaracdo da Diretora Clinica, que ateste a imprescindibilidade e adequabilida-

de da contrata¢do do respetivo médico, de forma a dar continuidade ao normal
funcionamento do servigo, por forma a conseguir uma assisténcia médica de qua-

lidade para os cidadaos.
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e Comprovativo de aposentacgdo, emitido pela caixa geral de aposentagdes e o qual

comprova a real aposentacdo do profissional.

e Ultimo recibo de vencimento, documento comprovativo da remuneracdo base

auferida pelo profissional no momento da aposentacao, por forma a proceder aos
calculos do valor que ird passar a receber, apds autorizacdo para a sua contrata-
¢ao.

e Anuéncia do profissional, documento elaborado pelo profissional, onde é mos-

trada a sua disponibilidade e concordancia em colaborar com a instituigao.

4.1.1.2. Contrato Prestagao de Servigo

O Contrato de Prestacdo de Servico esta definido no artigo 1154.2 do Cdédigo Civil como
“aquele em que uma das partes se obriga a proporcionar a outra certo resultado do seu traba-
Iho intelectual ou manual, com ou sem retribuicdo”.

O pessoal médico disponivel em algumas especialidades, nao é suficiente para responder
a totalidade das necessidades existentes no Servico Nacional de Salude (Despacho n.2
5346/2017, de 19 de junho, revogado pelo Despacho n.2 3027/2018, de 23 de mar¢o).

Ndo sendo possivel uma resposta a curto prazo face a escassez de recursos, e por forma a
garantir a continuidade do normal funcionamento do servico de saide com qualidade, nome-
adamente no que diz respeito aos servicos de urgéncia, unidades que prestam cuidados de
saude de forma continua, o HESE necessita de recorrer ao regime de prestacdo de servicos
para assegurar a prestacdo de cuidados médicos (Despacho n.2 5346/2017, de 19 de junho,
revogado pelo Despacho n.2 3027/2018, de 23 de marc¢o).

Assim, Contratos de Prestacao de Servico apenas sao celebrados ou renovados para satis-
facdo de necessidades pontuais, de carater temporario e, quando ndo é possivel recorrer ao
regime de trabalho suplementar ou extraordinario de acordo com o n.2 3 do Despacho n.2
5346/2017, n.2 3, de 19 de junho, revogado pelo Despacho n.2 3027/2018, de 23 de marco.

O pedido para autorizagdo superior é realizado, através da plataforma da ACSS, de forma
idéntica aos anteriores. No entanto, no caso de trabalhadores em regime de prestagao de ser-
vigco o formuldrio (Anexo 8) utilizado é préprio para o efeito, tendo em anexo formulario onde

se atesta que o profissional ndo detém com a entidade contratante qualquer rela¢do de traba-
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Ilho subordinado nem, caso detenha vinculo celebrado com outra entidade do SNS, se encontra

dispensado da realizagdo de trabalho noturno e/ou em servigo de urgéncia.

Também, em Contrato de Prestacao de Servico é necessdrio um maior nimero de docu-

mentos, sendo que terd de se adicionar os seguintes elementos:

Declaracdo da Diretora Clinica, que ateste a imprescindibilidade e adequabilida-

de da contratacdo do respetivo profissional, e do qual decorra igualmente que a
carga horaria a assegurar pelo efetivo prestador de cuidados ndo é suscetivel de
poder prejudicar a necessaria seguranca do doente nem do profissional na pres-
tacdo de cuidados de saude.

Declaracdo de volume total de despesa em ano anterior, documento com infor-

macdo sobre o volume total da despesa verificada com este regime de contrata-
¢ao no ano anterior.

Declaracdo de situagdo tributdria, documento comprovativo de que o prestador,

com o qual se pretende celebrar contrato, tem a sua situacdo fiscal devidamente
regularizada.

Declaracdo de situacao perante a Seguranca Social, documento comprovativo de

que o prestador, com o qual se pretende celebrar contrato, tem a sua situagao
perante a seguranca social devidamente regularizada.

Requerimento de acumulacao de funcdes, emitido pelo hospital, onde o profis-

sional exerce fung¢des, a comprovar a regularidade do exercicio cumulativo de

fungodes.

4.1.2. Procedimento concursal

O procedimento concursal é o método de recrutamento utilizado pelo Hospital do Espiri-

to Santo de Evora, E.P.E. sempre que pretende recrutar novos funcionarios. Este procedimento

concursal da origem a uma bolsa de recrutamento, a qual é utilizada sempre que se pretende

contratar novos trabalhadores.

Sempre que uma bolsa se esgota e é verificada a necessidade de novos funciondrios, o

administrador responsavel pela area ou servico em caréncia, solicita ao Conselho de Adminis-

tracdo autorizagdo para abertura de novo recrutamento através de nota informativa com fun-

33



_

7

\id UNIVERSIDADE DE EVORA

damentacdo da necessidade de nova contratacao, perfil pretendido do novo trabalhador, as-
sim como indicacdo dos membros do juri que irdo integrar o procedimento concursal que po-
derdo ser tanto internos como externos a instituicdo. Apds autorizacao, é remetido ao Servico
Gestdo de Recursos Humanos informacao para que se proceda a todas as diligéncias necessa-
rias a abertura de procedimento concursal.

Em suma, apds autorizacdo por parte do 6rgdao mdaximo da instituicdo para abertura de
concurso e indicacdo final do respetivo juri cabe ao SGRH, entrar em contacto através de cor-
reio eletronico com todos os elementos que compde o juri para que estes tenham conheci-
mento da sua nomeacdo, assim como o pedido para autorizagdo por parte da instituicdo onde
o profissional exerce func¢Oes, para que o mesmo possa integrar o juri, caso o este ndo perten-
¢a ao HESE, E.P.E.

Posteriormente, o juri reldne e elabora a ata onde se encontram definidos:

e C(Critérios;
e Método de avaliacao;
e Modo de formalizacdo de candidatura; e

e Conhecimento publico da constituicdo do juri.

4.1.2.1. Publicitacdao de procedimento concursal

O SGRH tem a responsabilidade de publicitar o aviso de abertura (Anexo 9) de todos os
procedimentos concursais para constituicdao de bolsa de emprego, ou seja, quando estes sdo
dirigidos a trabalhadores externos a instituicao, existindo sempre a possibilidade de trabalha-
dores internos detentores das qualificagcdes exigidas pelo concurso poderem também concor-
rer. O aviso é afixado em placard préprio para o efeito, publicado na pagina eletrdnica da insti-
tuicdo, em jornal local, o Didrio do Sul e por vezes, em caso de recrutamento de algumas car-
reiras diretamente ligadas aos cuidados de salde, o antncio também é publicado em jornais
de expansao nacional como, o Expresso ou Correio da Manhd.

No caso de concurso interno, a publicitacdo (Anexo 10) do aviso é da exclusiva responsa-
bilidade do gabinete de Marketing, que torna o anuncio publico através da pagina institucional
reservada apenas a funcionarios.

O anuncio de abertura de procedimento concursal independentemente deste ser interno

ou externo terd de conter os seguintes elementos:
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e CondicGes gerais para concurso, ou seja, habilitagGes literarias minimas preten-

didas; requisitos que sejam relevantes para o desempenho da func¢do; local de
trabalho de exercicio de fungbes; horario de trabalho; remuneragdo base mensal,
assim como outros abonos oferecidos pela instituicdo.

e Métodos de Selecdo, onde sera explicado como sera realizado o processo de se-

lecdo dos candidatos.

e Modo de formalizar a candidatura, modo como o candidato deverd proceder pa-

ra formalizar a sua candidatura, bem como o prazo, local e horario de entrega das
mesmas.

e Documentos a entregar, descricdo de como e quais os documentos que deverao

ser entregues para formalizacdo da candidatura.

e Prazo de validade da bolsa (s6 em caso de concurso externo), indicacdo da vali-

dade de duracdo da respetiva bolsa.

e Publicitacao dos resultados, indicagdo de onde serdo publicitados, tanto a lista

de admitidos e excluidos na primeira fase, assim como a lista de classificacdo fi-

nal.

4.1.2.2. Abertura de procedimento concursal

O concurso é aberto por determinado periodo de tempo, previamente estabelecido pelo
juri e autorizado pelo Conselho de Administragao.

Uma vez aberto procedimento concursal para recrutamento externo, todos os interessa-
dos que preencherem os requisitos minimos exigidos em anuncio poderdo formalizar a sua
candidatura em suporte papel e de acordo com informacdo apresentada no mesmo, ou seja,
presencialmente no SGRH, durante o seu horario de atendimento, ou através de carta regista-
da com aviso de rececdo, contando neste caso a data de registo dos CTT, remetido para o en-
dereco presente no aviso e até a data limite fixada na publicitacdo.

ApOds entregues as candidaturas, cabe ao SGRH validar, organizar e atribuir um nimero de
processo, através do qual a candidatura serd sempre identificada. Este nimero consta num
recibo, impresso sempre em duplicado, sendo um recibo anexado a candidatura e outro entre-

gue ao candidato, em caso da candidatura entregue em mao. Nas candidaturas entregues
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através de correio, o duplicado do recibo é guardado na pasta do procedimento concursal e
posteriormente entregue ao candidato caso ele o solicite.

Em caso de concurso interno, as candidaturas sdo enviadas via correio eletrdnico, através
de endereco disponibilizado no aviso de abertura. Posteriormente é enviada mensagem de

resposta com indicacao de rececdo da candidatura e qual o nimero atribuido a mesma.

4.1.2.3. Ordenagao dos candidatos

Terminado o prazo de entrega das candidaturas, cabe ao SGRH a elaboracdo de uma lista
nominal ordenada por ordem crescente com o nimero de processo e nome de todos os candi-
datos que se apresentaram ao concurso.

Concluida a lista e organizados todos os processos serd realizado um oficio dirigido ao
presidente do juri referindo o nimero total de candidaturas e informacdo de que se anexa ao
oficio a lista nominal e os respetivos processos.

Numa primeira fase, o juri avalia se todas as candidaturas recebidas estdo de acordo com
o solicitado na publicitagdo, ou seja, se todos os processos contém os documentos solicitados
no anuncio e se os candidatos preenchem os requisitos minimos pretendidos no aviso de aber-
tura. Em seguida, é elaborada uma lista com os candidatos admitidos e excluidos que sera
divulgada pelo SGRH. Posteriormente o juri procede a selecdo dos candidatos admitidos, de

acordo com os métodos previamente estabelecidos na ata dos critérios.

4.2. Selecao

4.2.1. Métodos de selecao

Nos processos de recrutamento para contratagao de profissionais para o HESE, E.P.E. sdo
utilizados os seguintes métodos de selecdo, sendo que sempre que um candidato obtenha

nota negativa num dos métodos de selecdo é automaticamente excluido:
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e Avaliacao Curricular: pretende analisar as habilitagdes académicas; a formacao e

experiéncia profissional, onde serd sempre privilegiado quem tenha formacao e
experiéncia profissional na area.

e Entrevista Presencial: pretende saber um pouco mais sobre o candidato, as suas

experiéncias, motivagoes e expectativas.

e Prova de Conhecimentos: (método, até ao momento utilizado apenas para a se-

lecdo de Técnicos Superiores do Regime Geral) visa avaliar os conhecimentos teo-
ricos dos candidatos em termos académicos e/ou profissionais.

Realizados todos os métodos de selecdo o juri procede a uma avaliacdo final de todos os
candidatos, numa escala de 0 a 20 valores, elaborando em seguida a lista de classificacao final
provisdria, ordenando-a por ordem decrescente de acordo com a nota obtida, e remetendo-a
ao SGRH, para sua publicacdo durante 10 dias uteis para que os candidatos, caso entendam se
pronunciem acerca dos resultados.

Apds este periodo é elaborada nota informativa dirigida a Presidente do Conselho de
Administracdo, onde se anexa todo o processo concursal entregue pelos membros do juri, para
que a lista de classificacdo final seja homologada por parte do Conselho de Administracdo, e

autorizada a sua publicacao.

4.2.2. Constituicdo da bolsa de emprego

Os procedimentos concursais externos, sdo realizados para criagdo de reserva de recru-
tamento para necessidades futuras. Assim os candidatos aprovados em concurso constituirdo
uma reserva de recrutamento interno, para um prazo maximo, estabelecido pela instituicdo,
durante o qual sempre que exista necessidade de contratacdo de profissionais serdo chamados

os candidatos presentes em bolsa.

4.2.3. Contratacao

Selecionado o candidato para preenchimento de uma vaga e apds autorizagdo superior da
tutela, o mesmo sera informado através de oficio ou correio eletrénico, enviado pelos Recur-
sos Humanos, a fim de dar conhecimento ao mesmo de que ficard colocado na instituicdo,

assim como a data do inicio de fungdes.
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Serd ainda solicitado ao novo colaborador a sua presenca no Servico de Recursos Huma-
nos do HESE, para preenchimento dos documentos necessarios, com vista a recolha de dados
para elaboracdo do seu processo individual.

O novo colaborador terd ainda de apresentar os seguintes documentos:

e Cartdo de Cidaddo;
e (Copia do NIB;
e (Copia de Certificado de Habilitacdes;

e Duas fotos tipo passe.

Apds todos os dados e documentos recolhidos, os mesmos serdo inseridos obrigatoria-
mente em RHV, sejam celebracbes ou renovacdes tanto de contratos individuais de trabalho
como de contratos de prestacdo de servico, sendo que em caso de contratos de prestacao de
servico, além de ser exigido a instituicdo a introducdo do colaborador em RHV, esta terd tam-
bém a obrigacdo de publicacdo da contratacdo na sua pagina institucional, com indicacdao do
nimero de horas semanais e/ou mensais contratualizadas e do valor/hora praticado (Despa-
cho n.2 5346/2017, de 19 de junho). Posteriormente, o colaborador serd contactado para ce-
lebrar o seu contrato de trabalho (Anexo 11), que devera ser assinado por ambas as partes, ou
seja, o trabalhador e a instituicdo na pessoa da Presidente do Conselho de Administracdo, e
ainda realizar a recolha de impressao digital para controlo de assiduidade.

No caso dos contratos de prestacdo de servico, a celebracdo destes é da exclusiva respon-
sabilidade do Servico de Aprovisionamento, ficando apenas a cargo dos Recursos Humanos a
recolha de impressao digital.

Apds a conclusdo de todo o processo de contratagao o colaborador podera consultar, na
intranet, através da aplicagdo especifica dos Recursos Humanos, RHV_NET, os seus dados pes-
soais, marcagao e plano de férias, licencgas e faltas, folhas de ponto, assim como os taldes de

vencimento e declaragao da entidade patronal para o IRS.

4.3. Contrato Emprego-Inserc¢ao e Contrato Emprego-insercao+

Para além das contratagGes anteriormente referidas, a instituicdo recorre ainda a proto-

colos com o IEFP, |.P. através da Medida Contrato Emprego-Insercdao e Contrato Emprego-
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Insercao + promovendo a integracdo de desempregados inscritos no Instituto de Emprego e
Formacdo Profissional (IEFP) e ao mesmo tempo ampliando as suas equipas para uma resposta
mais atempada as solicitacdes do dia-a-dia.

O IEFP, ao longo dos ultimos anos tem vindo a criar diversos projetos de “trabalho soci-
almente necessdrio” (32 Revisdo - Regulamento Especifico CEl e CEl+, 2016, p.2), visando a
realizacdo de atividades por parte de desempregados beneficidrios de subsidio de desempre-
go, subsidio social de desemprego ou rendimento social de insercao (32 Revisdo - Regulamento
Especifico CEl e CEl+, 2016). Estes projetos tém uma duragdo maxima de seis meses, no caso
dos contratos emprego inser¢do e doze meses nos contratos emprego-insergdo+.

Pretende-se, com estes projetos fomentar a empregabilidade; proporcionar a interacdo
dos desempregados com outros trabalhadores e atividades e ainda “satisfazer necessidades
sociais ou coletivas” (32 Revisdo - Regulamento Especifico CEl e CEl+, 2016, p.2).

Os beneficiarios devem reunir as seguintes condigGes (Figura 4):

Figura 4 - Beneficidrios das Medidas CEl e CEl+

Beneficidrios

Medida CEI Medida CEl+

# Inscritos no IEFP como beneficiarios do Rendimento Social
de Inser¢ao;

¥ Podem ainda ser integradas pessoas que ndo beneficiem
das prestagdes de desemprego ou de rendimento social de
insercao, inscritas como desempregadas:

Inscritos no IEFP como & Ha pelo menos 12 mases*;
beneficidrios: * Queintegrem familia monoparental,
e Do subsidio de |nd.epern1d|_antemente do tempo de |nscr|.<;ao; -
desemprego* e Cujos cOnjuges OuU pessoas com guem vivam em unido
e de facto se encontrem igualmente desempregados
Condigdes de ou ) & (desempreg '
o independentamente do tempo de inscricio;
* Do subsidio social de s \timas de violéncia doméstica.
desemprego®.

. **Nota: O tempo de inscrigdo ndo € prejudicado:
*Nota: designados

desempregados & Pela frequéncia de estdgio profissional, formagdo profissional

subsidiados ou outra medida ativa de emprego, com exceglio das medidas
de apeio direto @ contrataglo ou gue visem a criagio do
proprio emprego;

% Pela existéncia de registas de remuneragbes na seguranca
social por periodos nde superiores a 15 dias, desde que, no
total, ndo excedam 70 dias.

Equiparacao a | 530 equiparados a desempregados, os trabalhadores com contrato de trabalho suspenso
desempregados | com fundamento no ndo pagamento pontual da retribuigdo, desde que inscritos no IEFP.

Fonte: 32 Revisdo — Regulamento Especifico CEl e CEl+, 2016
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4.3.1. Abertura de projetos no ambito da Medida CEl e CEl+

O principio para a contratacdo de um trabalhador pela medida CEl ou CEl + é igual ao
principio utilizado numa contrata¢do em regime Contrato Individual de Trabalho ou Prestacdo
de servigo, isto é, existir sempre uma caréncia em determinado servico, que prejudique o seu
funcionamento.

O responsavel do servico elabora nota informativa fundamentada remetida ao Conselho
de Administragdo para que este autorize a nova contrata¢do. Uma vez autorizada a contrata-
¢do, a mesma é entregue ao SGRH, para que o funciondrio responsavel pela Medida elabore o
pedido mediante preenchimento de formulario através de plataforma disponivel no Portal do
NETemprego. O pedido tera de ser fundamentado com a necessidade da contratacdo, assim
como os requisitos que a instituicdo pretende que o novo colaborador tenha e posteriormente
submetido para autorizacdo por parte do IEFP para a respetiva contratacao.

Ainda, a semelhanca do que acontece nos pedidos para Contrato Individual de Trabalho e
Contrato de PrestacGes de Servico, também o IEFP disponibiliza no seu portal a possibilidade
de a entidade acompanhar a evolucdo do estado da candidatura submetida, e ainda consultar
notificacbes enviadas pelo IEFP, assim como anexar documentos que lhe sejam solicitados
posteriormente.

Sendo a proposta aceite pelo IEFP, este procede a uma selegdo interna de possiveis can-
didatos que considera adequados para o preenchimento da vaga, aos quais é entregue um
destacdvel, com o qual os candidatos terdo de se apresentar no SGRH. Em seguida serd agen-
dada uma entrevista entre os possiveis candidatos e o responsavel do servico que solicitou o
pedido.

Selecionado o candidato, informa-se o IEFP através de correio eletrénico de que se pre-
tende iniciar contrato com determinada pessoa, assim como a data prevista para o inicio de
fungdes, previamente estabelecida na entrevista.

Para que o processo de contratagao seja efetuado, o colaborador devera dirigir-se, ao
SGRH, como todos os novos colaboradores para preenchimento de impressos para recolha dos
dados necessarios a elabora¢do do contrato emprego-insercdo, e ainda entregar os seguintes
documentos:

e (Cartdo de Cidaddo;

e (Copia do NIB;
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e (Copia de Certificado de Habilitagdes;

e Uma foto tipo passe.

A minuta do contrato sera enviada pelo IEFP através de correio eletrénico, por forma a
que o HESE, E.P.E. proceda ao seu preenchimento e posterior assinatura de ambas as partes,
sempre em duplicado ficando um exemplar para a entidade empregadora e outro para o bene-
ficidrio da medida. Sendo ainda uma cépia do contrato remetida ao IEFP, através do seu portal.

Os beneficiarios destas medidas terdo horario de trabalho, descansos diario e semanal,
direito a feriados e, ainda condi¢Oes de seguranca e saude no trabalho, de acordo com o prati-
cado para a generalidade dos funcionarios do HESE, E.P.E. A diferenca reside apenas no regime
de assiduidade, uma vez que os trabalhadores beneficiarios de contrato CEl ou CEl+ tém regras
muito especificas para a sua permanéncia na instituicdo, constituindo cessacdo do contrato
mais de cinco faltas injustificas seguidas ou interpoladas, ou quinze faltas justificadas em dias
consecutivos ou interpolados, de acordo com a clausula 5.2 do Regulamento do Contrato Em-

prego-Insercdo e Contrato Emprego-Insergao+.

4.3.2. Encerramento de projetos no ambito da Medida CEl e CEl+

A cessacdo do contrato emprego-Insercdo, pode estar relacionada com o termo do con-
trato, atestado médico, licenga por parentalidade, integra¢do do profissional num emprego ou
acao de formagado profissional, ou ainda com o incumprimento do regime de assiduidade.

Para dar inicio a formalizacdo de encerramento do processo, a instituicao terd de subme-
ter, através do portal, os documentos necessarios ao pedido de fecho de contas. Para isto, sera
necessario validar todas as folhas de assiduidade disponibilizadas pelo IEFP, em plataforma,
através da area pessoal da entidade e organizar todo o dossier contabilistico do processo, onde
constam todos os recibos comprovativos de que a instituicdo procedeu ao pagamento dos
apoios a que esta obrigada, comprovativos de todas as despesas relacionadas com o seguro,
mapas de assiduidade ja validados e declaracdo de que o HESE, E.P.E. se compromete a guar-

dar toda a documentacado relativa ao beneficiario da medida.
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4.4. Balango Social

O Balanco Social é um relatério elaborado anualmente, que espelha informacgdes relati-
vamente a remuneracdes, auséncias, habilitacGes literdrias, greves, acidentes de trabalho,

entre outros, sempre referente ao ano civil anterior. Este estd dividido em cinco capitulos:

e Recursos Humanos;

e Remuneragdes e Encargos;
e Higiene e Segurancga;

e Formacao Profissional;

e Relacdes Profissionais.

O relatério é elaborado pelo Servico Gestao de Recursos Humanos com a colaboragdo do
Gabinete de Formacdo (responsavel pela elaboracdo do capitulo Formacgdo Profissional) e do
Servigo de Higiene e Segurancga no Trabalho (responsavel pela elaborag¢do do capitulo Higiene e
Segurancga). Todos os quadros a preencher pelo SGRH sdo exportados da aplicacdo RHV ja pre-
viamente preenchidos, no entanto, estes dados terdo de ser posteriormente tratados, uma vez
que a aplicacdo carece de manutencdo e as suas informagGes nem sempre sdo as mais atuali-
zadas. Em seguida o documento é enviado para a ACSS, IP e para a Dire¢do-Geral da Adminis-

tracdo e Emprego Publico (DGAEP).

4.5. Avaliagdao de Desempenho

De acordo com o artigo 18.2 da Lei n.2 114/2017, de 29 de dezembro (Lei do Orcamento
do Estado para 2018), foi estabelecido que a partir do ano 2018 seria iniciado o processo de
descongelamento das progressdes remuneratdrias de todos os funcionarios publicos.

Neste sentido existiu a necessidade de rever todos os processos de avaliacdo de desem-
penho, assim como realizacdo de calculos para aferir que trabalhadores se encontravam ou
ndo em posicdo de progredir e posterior comunica¢do das suas situagdes remuneratdrias atu-

ais.
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Através da aplicacdo RHV, acedendo ao processo individual de cada trabalhador foram
extraidos: dados de avaliacdo de desempenho, situacdao remuneratdria do trabalhador, assim
como a ultima progressao. Estes dados foram retirados da aplicacdo e transformados em fi-
cheiro Excel para um mais facil acesso a informacdo necessaria para realizacdo dos calculos
para contagem dos pontos e posterior elaboracdo de oficio com base na minuta (Anexo 12)
disponibilizada pela DGAEP, onde através de tabela foram apresentados o numero de pontos
que o trabalhador adquiriu em cada avalia¢do, assim como o total de pontos obtidos e se esses
mesmos pontos dariam ou ndo ao trabalhador a possibilidade de nova alteracdo de posicdo

remuneratoria.

4.6. Entidade Reguladora da Saude

A Entidade Reguladora da Saude, é a entidade responsavel pelo supervisionamento de es-
tabelecimentos prestadores de cuidados de saude, dispde de um portal (Anexo 13) onde o
HESE, E.P.E. assim como as outras institui¢cdes ligadas a area da saude terdo de inserir e atuali-
zar mensalmente os seus dados relativamente a profissionais da carreira Médica, Técnico Su-
perior de Saude, Técnico Superior de Diagndstico e Terapéutica e Enfermagem existentes na

instituicdo, no que diz respeito a:

e Servico onde exercem atividade;

e Nome completo;

e Especialidade;

e Data de nascimento;

e Numero de Cédula Profissional;

e Tipo de contrato;

e Cargo que desempenha (Médico responsavel pelo Servico, Enfermeiro responsa-

vel pela equipa de enfermagem).
Com o elevado turnover existente na instituicdo, assim como a mudanca de profissionais
pelos diferentes servicos existe uma necessidade de atualizacdo sistematica e constante do

portal.
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Neste sentido, mensalmente é realizada uma atualizacdo de todos os funciondrios exis-

tentes na instituicdo diretamente ligados a prestacdo de cuidados de saude. Esta é feita com o

apoio de uma base de dados exportada da aplicacdo RHV e posteriormente transformada em

tabela dinamica de forma a facilitar o acesso a informacdao necessaria. Sempre que exista al-

guma alteracdo em cargos de chefia médica ou de enfermagem é necessdrio ainda o preen-

chimento de uma minuta (Anexo 14), disponibilizada pela ERS, onde o trabalhador declara a

aceitacdo da direcdo do servico, e a qual serd posteriormente submetida através da area re-

servada da instituicdo juntamente com todas as altera¢des efetuadas.

4.7. Processamento de Vencimentos

Os profissionais da carreira médica, face a escassez de recursos e de modo a garantir a

continuidade de funcionamento dos servicos, como ja referido anteriormente, muitas vezes

realizam trabalho noturno ou em horas consideradas incomodas, isto €, todas as horas realiza-

das de 22 a 62 entre as 20h até as 7h do dia seguinte, fins-de-semana das 13h de sdbado as 7h

da segunda-feira seguinte e ainda feriados. Estes profissionais prestam ainda servico fora do

seu periodo normal de trabalho didrio e, por vezes mesmo estando fora da instituicdao estao

disponiveis para em qualquer hora do dia se deslocarem ao hospital caso exista essa necessi-

dade.

O Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E., para aferigdo destas horas considera as ho-

ras realizadas em periodo noturno como suplementares, as realizadas apés o periodo normal

de trabalho didrio como extraordindrias e a disponibilidade do profissional para prestar auxilio

como prevencgao.

Apds o apuramento destas horas, as mesmas sdo inseridas na aplicagdo RHV, de modo a

ser realizado o processamento das mesmas, sendo que estas horas sdo pagas sempre referen-

tes a dois meses anteriores aquele em que se esta a pagar, ou seja, por exemplo em abril a

aluna aferiu as horas suplementares, extraordinarias e de prevencao relativas ao més de feve-

reiro.
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5. ENQUADRAMENTO TEORICO

5.1. A Gestdo de Recursos Humanos

Nas ultimas décadas tém-se assistido a grandes alteracdes no seio das organizagdes, de-
vido a existéncia de mercados cada vez mais competitivos e em constantes mudancas. Neste
sentido, as organiza¢Oes cada vez mais terdo de criar estratégias que as permitam uma adap-
tacdo as novas exigéncias visando o seu sucesso (Caetano & Vala, 2007).

Inicialmente a pratica de Gestdao de Recursos Humanos (GRH) apenas se ocupava de tare-
fas administrativas, ao passo que hoje em dia desempenha um papel predominante na estra-
tégia das organizagées (Armstrong, 2009).

A Gestdo de Recursos Humanos resulta de uma evolucdo do conceito Gestdo de Pessoal
(Armstrong, 2009). Ambos os conceitos dizem respeito as atividades relacionadas com gestao,
no entanto a Gestdo de Pessoal centra a sua atividade nos trabalhadores e nas suas necessida-
des, procurando, se for necessario, modificar comportamentos de gestdo que possam provo-
car respostas negativas por parte dos trabalhadores. A Gestdo de Recursos Humanos direciona
a sua atividade para planeamento, monitorizagdo e controlo dos recursos humanos existentes,
em detrimento do papel de mediador desempenhado pela Gestdo de Pessoal (Torrington, Hall
& Taylor, 2005).

Varios autores desenvolveram uma analise critica relacionada com a defini¢do e evolugdo
do conceito e das praticas de Gestao de Recursos Humanos. As influéncias que os varios auto-
res encontram para a evolucdao do conceito divergem, uns consideram a envolvente, outros
consideram razdes econdmicas e sociais, outros ainda a evolugdo histérica ou até metaforas
informaticas (Caetano & Vala, 2007).

No entanto, todos eles afirmam que inicialmente as organiza¢Ges consideravam os recur-
sos humanos como um custo, algo que deveria ser gerido como os restantes recursos. Ao lon-
go do tempo com a globalizacdo dos mercados e crescente competitividade, os recursos hu-
manos passam a ser vistos como um investimento (Beaumont, 1993; Sparrow e Hiltrop, 1994;
Brewster (1994) e Legge (1995) cit. in Caetano & Vala, 2007, p. 8).

Segundo Caetano & Vala (2007, pp. 9-10) o ponto de vista defendido por Brewster (1994)

e Legge (1995) para explicar a evolugdo do conceito de GRH, é talvez o mais significativo. Estes
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dois autores elaboram uma analise critica tendo como base a metafora informatica hard e soft.
A primeira abordagem da destaque a palavra Recursos na expressao Gestdo de Recursos Hu-
manos, considerando as pessoas como um custo. Estes deverdo entdo ser geridos do mesmo
modo como a organizacao gere os restantes recursos em termos de eficiéncia e ganho econé-
mico. J4 a abordagem soft ou a atual Gestao de Recursos Humanos, destaca a palavra huma-
nos, considerando os recursos humanos como um investimento, uma vez que estes sdo ativos
valiosos pelas suas caracteristicas e uma fonte de vantagem competitiva.

Legge (1995 cit. in Caetano & Vala, 2007, p. 10) acrescenta ainda que as duas abordagens
sdo muito idénticas. As duas visGes consideram importante a integracdao da Gestdao de Recur-
sos Humanos com a estratégia da organizacdo, incluir os dirigentes intermédios na GRH, de-
senvolver o potencial dos trabalhadores e ainda aloca-los adequadamente as tarefas. As dife-
rencas das duas versdes estdo na forma como os gestores atuam para chegar ao seu objetivo.
Na abordagem hard os gestores consideram que os trabalhadores sdo como recursos que de-
vem ser recrutados e desenvolvidos para trazerem beneficio a empresa, assim como acontece
aos restantes recursos. Ja na abordagem soft os gestores ndo sé gerem os trabalhadores, como
gerem com os trabalhadores, tendo em consideragdo as suas opinides e motivagdes. Pois, se-
gundo Storey (1989 cit. in Amstrong, 2009, p. 8) os recursos humanos sdo ativos valiosos e
fonte de vantagem competitiva através do seu comprometimento, capacidade de adaptacgdo e
competéncias.

Em suma, com a globalizacdo e crescente competitividade entre organiza¢des passa-se de
uma visdo onde as pessoas eram apenas recursos que necessitam de ser geridos para a organi-
zagdo atingir o maior lucro possivel, através do seu trabalho, o qual deveria ser planificado e
verificado tendo em conta as necessidades existentes, para uma visdo em que as pessoas sdo
integradas na organizacdo. Os recursos humanos transformam-se assim em agentes importan-
tes para o desenvolvimento e poder competitivo da organiza¢do (Chiavenato, 2004), uma vez
que estes influenciam os resultados da organizacdo com base nas caracteristicas individuais e
no cargo que desempenham (Rivero & Dabos, 2017).

Neste sentido, constituindo o capital humano a base para o desenvolvimento das organi-
zacOes (Becker, Huselid y Beatty, 2009; Cappelli, 1999; DeNisi, Hitt y Jackson, 2003; Hitt, Bier-
man, Shimizu y Kochhar, 2001 cit. in Rivero y Dabos, 2017, p. 40), torna-se cada vez mais ne-
cessario escolher as pessoas adequadas para a execugdo de determinadas tarefas (Rees &

French, 2016). Apenas ao atrair, recrutar e manter os candidatos certos, com conhecimentos e
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competéncias adequadas, a organizacdao pode obter um bom desempenho relativamente aos
seus concorrentes num meio competitivo, dindmico e em mudanc¢a continua como aquele em

gue vivemos (Sims, 2002 cit. in Florea & Mihai, 2014, p. 299).

5.2. Recrutamento

Os recursos humanos sdo cada vez mais considerados a principal causa de sucesso para as
organizacOes (Florea & Mihai, 2014). Neste sentido, pretende-se atrair, desenvolver e manter
os mais valiosos (Zin, Jaafar, Mat, Alias & Ashari, 2016).

Cada vez mais as organizacGes ddo extrema importancia ao processo de Recrutamento e
Selecdo de trabalhadores, visando a aquisicdo de recursos que ao desempenhar funcdes ade-
qguadas ao seu perfil levem a organizacdo a superar os seus concorrentes (Rees & Rumbles,
2010).

Segundo Anyim, Ekmoaba & Anhony (2012, cit. in Abrantes, 2016, p.38) é necessario a
elaboracdo de uma anadlise as necessidades das organizacGes relativamente aos seus recursos
humanos permitindo “planear e desenvolver sistematica e continuadamente politicas de tra-
balho que sejam adequadas a realidade, tendo em conta a eficacia a longo prazo para a orga-
nizagao”.

O processo de recrutamento juntamente com o processo de sele¢ao, fazem parte das
principais atividades atribuidas a Gestdao de Recursos Humanos (Rees & Rumbles, 2010) e tam-
bém as mais estudadas (Sousa, 2016 cit. in Gongalves & Neves, 2013, p. 20), sendo o recruta-
mento considerado por Zin et al. (2016) uma das etapas mais importantes.

Existem variadas definicbes de Recrutamento, se para Chiavenato (2004, p. 197) recruta-
mento é “um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmen-
te qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organiza¢do”. Para Araujo e Garcia (2006
cit. in Coelho, 2016, p. 26) é “o processo de identificacdo e de atracdo de um grupo de poten-
ciais candidatos, de entre os quais se selecionam alguns para posteriormente serem contrata-
dos, sendo que o recrutamento essencialmente tem a funcdo de atrair pessoas para colmatar
as necessidades da organizagdo”.

O processo de recrutamento tem inicio quando existe caréncia de recursos que compro-

meta o desempenho da organizagdo, e nesta perspetiva seja essencial o preenchimento de
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uma ou mais vagas (Chiavenato, 2004). Este processo segundo o modelo de Breaugh & Starke
(2000) cit. in Veger (2006, p. 8) é constituido por cinco etapas:

As duas primeiras etapas estdo relacionadas com o planeamento e a estratégia a utilizar
para a atracao dos possiveis candidatos. Assim numa primeira fase serdo definidos os objetivos
do recrutamento, o nimero de candidatos, o publico alvo, suas competéncias e ainda o valor
gue a organizacao pensa despender com a nova contratacdo. Em seguida sdo estabelecidas as
estratégias que serdo utilizadas para divulgar a oferta de trabalho.

A terceira etapa é o processo de recrutamento propriamente dito. Nesta fase é realizada
a publicacdo da vaga pretendida, de modo a que os potenciais interessados tomem conheci-
mento da oferta. Seguidamente, as informacg&es e curriculos sdo recolhidos e organizados de
forma a obter uma base de dados para o processo seguinte, o da selecao.

As Ultimas duas etapas estdo associadas a avaliacdo do recrutamento. Sendo a quarta
etapa composta pelos resultados do recrutamento e a quinta pela comparacdo dos mesmos

com os objetivos estabelecidos pelos gestores aguando do planeamento do recrutamento.

5.2.1. Estratégias de recrutamento

Antes de iniciar o processo de recrutamento e selecdo deve ser definida uma estratégia
para o preenchimento da vaga, isto é, qual o meio utilizado para divulgacdo da oferta e onde
se pretende recrutar (Caetano & Vala, 2007).

Existem diferentes métodos de recrutamento. A escolha dos métodos a utilizar tem que
ver com o tipo de posto a ocupar, assim como com o publico-alvo. Normalmente, as organiza-
¢Oes divulgam as ofertas de recrutamento em mais que um meio de atra¢do para garantirem
uma maior panodplia de candidatos de acordo com as espectativas da empresa (Torrington et
al., 2005).

O meio mais utilizado para a divulga¢do de ofertas de trabalho continua a ser os jornais.
No entanto existem outras fontes de divulga¢do bastante utilizadas, sendo elas: a radio, televi-
sdo, agéncias de recrutamento, referéncias de colaboradores, clientes ou até fornecedores, e
ainda divulgacGes nas universidades (Caetano & Vala, 2007) e mais recentemente introduziu-
se o recrutamento online, que é realizado através de paginas eletrdénicas direcionadas apenas
para o recrutamento ou através da propria pagina institucional das organizac¢des (Zin et al.,

2016).
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Na perspetiva de Chiavenato (2004) os potenciais candidatos a determinada vaga estdo
agrupados em: (1) empregados e (2) desempregados, que podem ainda dividir-se em mais dois
subgrupos: (1) aqueles que estdo a procura de emprego e (2) aqueles que ndo estdo a procura
de emprego no momento.

Relativamente ao local onde procurar o novo trabalhador, Limongi-Franca e Arellano
(2002 cit. in Ferreira e Vargas, 2014, p. 28) afirmam que o processo de recrutamento pode ser
realizado de duas formas: (1) internamente, quando tem em consideracdo apenas trabalhado-
res da prépria instituicdo ou (2) externamente, ao considerar candidatos que n3do se encon-

tram na instituicado.

e Recrutamento Interno

As vagas muitas vezes sdo preenchidas por profissionais da prépria instituicdo que ocu-
pem outra funcdo (Chiavenato, 2004). Este tipo de recrutamento funciona como incentivo para
os trabalhadores, ao mostrar que os valoriza e ainda que lhes oferece uma progressao de car-
reira. A transferéncia ou promocdo de trabalhadores da prépria empresa permite uma pou-
panca de gastos que existem com os processos de recrutamento externo (Torrington et al.,,
2005).

Ribeiro (2005 cit. in Ferreira & Vargas, 2014, p. 23) afirma ainda que este tipo de recru-
tamento é a forma mais confidvel de conseguir o candidato mais qualificado para o cargo, uma
vez que o mesmo ja tem um conhecimento prévio sobre o cargo e consegue assumir o cargo
autonomamente mais rapido que um colaborador vindo do exterior.

Este recrutamento pode ser realizado de trés formas diferentes: escolha direta de um
trabalhador, concurso interno ou ainda recomendagdes por parte de trabalhadores. A escolha
direta esta relacionada com cargos de chefia, onde a pessoa que ird ocupar a vaga é nomeada
diretamente por parte da administracdo da instituicdo. O concurso interno é o método mais
utilizado quando se fala em recrutamento interno, este tem como base a publicacdo de um
anuncio em que apenas podem concorrer funcionarios da instituicdo. Por ultimo, a recomen-
dacao por parte de trabalhadores, em que alguns colaboradores indicam o nome de um colega
ou conhecido que pode ou ndo pertencer a empresa para que este seja um possivel candidato

ao preenchimento da vaga (Cunha et. al., 2010 cit. in. Coelho, 2016, p. 27-28).
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Este método apresenta tanto vantagens como desvantagens. Assim, como vantagens de

um recrutamento interno Muscalu (2015, cit. in Abrantes, 2016, p. 40) aponta:

o

Os custos do processo de recrutamento e o tempo para selecionar candi-
datos serem minimizados;

A acessibilidade para atrair recursos humanos da organizacao;

A identificacdo dos pontos fortes e fracos dos colaboradores da organiza-
¢ao;

A estimulacdo de motivac¢do para o alcance de uma promocao;

O aumento de pertenca e a incrementacdo da lealdade e comprometi-

mento organizacional.

No que diz respeito as desvantagens, Muscalu (2015, cit. in Abrantes, 2016, p. 40) afirma

as seguintes:

Impossibilitar a promocdo de novas ideias e perspetivas;

Criar novos postos de trabalho, uma vez que a transferéncia do candidato
selecionado para outro cargo deixa em aberto o lugar ao qual pertencia;
Demonstrar favoritismo em relagao aos candidatos;

Potencializar conflitos gerados pelas diferentes formas de percecionar
determinadas situagdes;

Causar problemas interpessoais e pessoais relacionados com a frustragdo

em ndo conseguir alcangar a promocao desejada.

e Recrutamento Externo

A crescente competitividade entre organizagbes, leva a que as empresas procurem cons-

tantemente melhorar o seu capital humano, através de novas ideias e talentos. Nesta perspe-

tiva, muitas vezes as empresas pretendem atrair possiveis candidatos exteriores a organiza¢do

visando a promogado de novas experiéncias e pensamentos, ajudando na competitividade da

empresa face ao meio ambiente em que esta se insere, para que permaneca sempre atualiza-

da e de acordo com as tendéncias de um mercado cada vez mais globalizado (Ferreira & Var-

gas, 2014).

De acordo com Muscalu (2015, cit. in Abrantes, 2016, p. 40-41) as vantagens relacionadas

com um processo de recrutamento externo sdo:
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o Existir a possibilidade de recorrer a recrutadores especialistas para o
efeito;

o Realizar uma comparacao entre os candidatos externos envolvidos no
processo;

o Atrair um vasto numero de diferentes perfis de candidatos com expe-
riéncia em outras culturas organizacionais;

o Trazer “novo sangue” para a organizagao que tenham novas ideias e
conhecimentos capazes de incrementar caracteristicas inovadoras pa-
ra a organizagao;

o Estabelecer acordos de “pré-recrutamento” com estudantes de presti-
giadas instituicbes de ensino;

o Contratar candidatos que detenham experiéncia qualificada e compro-

vada e que possam incrementar vantagem competitiva.

Em relagdo a desvantagens, sdo apontadas por Muscalu (2015, 2015, cit. in Abrantes,
2016, p. 41) as seguintes:

o Tem maior dificuldade em identificar, atrair e avaliar os candidatos, na
medida em que existe um menor conhecimento sobre os mesmos;

o Necessita de mais tempo e investimento disponivel para completar as
fases iniciais do processo de recrutamento e para a integra¢do dos no-
vos colaboradores na cultura da organizacdo;

o Pressup®e maior risco ao selecionar o candidato desadequado para o
preenchimento da vaga existente;

o Abarca uma maior possibilidade de surgirem divergéncias entre os no-
vos colaboradores e os que ja permanecem na organizacao;

o Aumenta o potencial de frustragdo por parte dos candidatos internos
em relagdo ao uso frequente de recrutamento externo, ndo possibili-
tando a promogdo dos mesmos e diminuindo o seu interesse e moti-

vagao.
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e Recrutamento Misto

Na realidade as organizagdes nao realizam apenas recrutamento interno ou externo, na
maioria das vezes utilizam os dois métodos em conjunto (Chiavenato, 2004), dando assim a
possibilidade de conciliar as vantagens e desvantagens de cada um (Silva & Reis, 2014 cit. in
Coelho, 2016, p. 29).

O recrutamento misto, segundo Chiavenato (2004) pode ocorrer de trés formas diferen-
tes: recrutamento interno seguido de externo, no qual os empregadores em primeiro lugar
devem ter em conta os trabalhadores da prdpria instituicdo e apenas quando ndo é possivel
preencher a vaga desta forma, recorrer a recursos humanos do exterior; recrutamento externo
e posteriormente interno, neste caso a organizacdo so coloca a possibilidade de candidatos
internos, quando ndo encontra o candidato ideal no exterior, por fim; recrutamento interno e
externo em conjunto, aqui a empresa apenas pretende ocupar determinada vaga, sem prefe-
réncia em se o colaborador é interno ou externo a organizacgao.

No entanto, para Torrington et al. (2005) uma boa politica de recursos humanos, devera
sempre ter em conta em primeiro lugar colaboradores da empresa. Esta pratica permite ndo
perder recursos humanos e ainda criar condi¢gdes para a motivagcdao dos mesmos e sentido de
pertenga para com a instituigao.

Todo o processo de atragao de possiveis candidatos, tem como objetivo principal o forne-
cimento de matéria-prima para o processo seguinte, ou seja, a sele¢cdo do candidato (Caetano

& Vala, 2007).

5.3. Selegao

Apds realizado o processo de recrutamento, é desencadeado pelas empresas o processo
de selegdo dos possiveis candidatos.

A selegdo é o processo, desde a primeira interagdo com os possiveis candidatos até a de-
cisdo de admissdo dos mesmos (Caetano & Vala, 2007), e tem como objetivo avaliar os possi-
veis candidatos através das suas competéncias, experiéncia, qualificacbes, educacdo e forma-
¢do e se essas correspondem as necessidades da organizagdo, de modo a que o candidato es-

colhido consiga desempenhar o papel com sucesso (Armstrong, 2009), permitindo manter ou
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aumentar performance dos restantes colegas tal como a “eficiéncia da prdpria organizacao”
(Chiavenato, 2004, p. 223).

Os gestores ddo cada vez mais importancia ao processo de selecdo, uma vez que o éxito
das organizacdes depende dos recursos humanos de que dispdem. Neste sentido as empresas
tém cada vez mais atencdo a imagem que passam para o exterior, visando o interesse por par-
te de candidatos, assim como aumentaram o rigor dos métodos utilizados na sele¢dao de novos
colaboradores, escolhendo procedimentos de selecdo validados de modo a realizar uma sele-
¢do o mais justa possivel (Torrington et al., 2005).

Quando se pretende contratar novos colaboradores, os gestores ndo podem apenas ver
esse recrutamento como uma necessidade do momento, mas também como uma necessidade
futura (Caetano & Vala, 2007), isto é, o recrutamento deve ser considerado como um processo
de extrema importancia, uma vez que os candidatos escolhidos irdo para permanecer na orga-
nizacdo e deles depende o alcance dos objetivos definidos, uma vez que as pessoas sdao um
recurso de extrema importancia para o funcionamento e desenvolvimento das organizacdes
devido as suas capacidades e competéncias Unicas e ndo imitaveis (Cunha, 1989 cit. in Caetano
& Vala, 2007).

Neste sentido, cada vez mais os responsaveis pela gestdo dos recursos humanos, estdo
despertos para as consequéncias que uma ma selegao pode ter. Uma instituicdo ao contratar
um recurso sem as caracteristicas e qualidades necessarias para o trabalho que ird desenvol-
ver, toda a organizacdo serd afetada e prejudicada (Florea & Mihai, 2014). Neste sentido, e de
acordo com Caetano & Vala (2007, p. 268), “a escolha incorreta dos sujeitos podera originar
acidentes de trabalho, perda de produtividade ou levar a situacGes negativas, mas menos evi-
dentes, como sejam, por exemplo, a perda de clientes, danificacdo de equipamentos, constan-
te tendéncia para a doenga, etc.”.

Caetano & Vala (2007, p. 268) com base no principio de Murphy afirmam que, um mau
processo de selecdo leva a dois erros para a organizacdo: (a) contratar os maus funcionarios e

(b) deixar aqueles que sdo realmente bons para as outras organizagoes.

5.3.1. Técnicas de selecdo

O processo de selecao pretende escolher o candidato que melhor se ajuste tanto ao gru-

po de trabalho como a cultura organizacional da instituicdo (Torrington et al., 2005). Pretende-
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se ainda que o candidato consiga uma adaptacao rdpida ao posto de trabalho, e que possua
potencial para progredir na carreira (Caetano e Vala, 2007).

Este processo tornar-se-a cada vez mais importante, uma vez que, cada vez mais, as or-
ganizacOes percebem o custo de uma ma sele¢do, num mercado onde as organizagdes estdo
em constante disputa pela realizacdo de melhores produtos e/ou servicos que os seus concor-
rentes. Deste modo, os gestores devem utilizar técnicas e instrumentos que lhes permitam
determinar num curto espago de tempo e de forma eficaz o candidato ideal para integrar a
organizacao (Torrington et al., 2005).

Raramente é apenas utilizado um método de selecdo. O ideal é serem utilizadas duas ou
mais técnicas em conjunto, uma vez que cada técnica complementa as outras, visando uma
informacdo mais precisa das caracteristicas do candidato (Chiavenato, 2004).

A escolha destes depende de vdérios fatores: “(1) critérios de sele¢do para o cargo que se
pretende preencher; (2) aceitabilidade e adequacdo dos métodos; (3) capacidades das pessoas
envolvidas no processo de sele¢do; (4) facilidade administrativa; (5) fatores temporais; (6) efi-
cacia; (7) custo” (Torrington et al., 2005, p. 144).

Embora existam muitas técnicas de recrutamento, neste estudo apenas serdo menciona-
das as técnicas mais utilizadas pela organiza¢do onde foi realizado o estdgio curricular, durante
o processo de sele¢ao dos candidatos, sendo elas: a avaliagdo curricular, a entrevista presenci-

al e a prova de conhecimentos.

e Avaliagao Curricular

A avaliagdo curricular pretende analisar, a partir de informac¢do apresentada em curriculo
a qualificagao dos candidatos, referente a habilitagdes literarias ou profissionais, percurso pro-
fissional, relevancia e experiéncia adquirida através de formacgdes realizadas, assim como o

tipo de fungGes exercidas anteriormente (Magalhdes e Pereira, 2016).

e Entrevista

A entrevista é hoje em dia a técnica mais utilizada no processo de seleg¢do (Torrington et.
al, 2005). Esta pretende dar a conhecer a organiza¢do e o que a mesma pretende do novo co-

laborador (Camara, Guerra & Rodrigues, 2010 cit. in Coelho, 2016, p. 27) e a0 mesmo tempo
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avaliar a experiéncia profissional, motivacdes pessoais, assim como os aspetos comportamen-
tais evidenciados durante a interacao dos interlocutores, nomeadamente a sua capacidade de
comunicacdo, de relacionamento interpessoal (Magalhdes e Pereira, 2016). Pretende ainda
conhecer possiveis comportamentos perante determinadas situacdes que poderdo surgir no
dia-a-dia da organizac¢do (Chiavenato, 2004).

Este método supde uma discussdo cara a cara e oferece a melhor oportunidade para um

contacto préximo entre o entrevistador e o entrevistado (Armstrong, 2009).

e Prova de conhecimentos

A prova de conhecimentos pretende avaliar os conhecimentos académicos e/ou profis-
sionais assim como conhecimentos técnicos necessdrios ao desempenho de determinada fun-
¢do (Magalhdes e Pereira, 2016).

Estes testes pretendem medir o nivel de conhecimentos profissionais ou técnicos exigidos
pelo cargo ou ainda o nivel de capacidade ou aptiddo para certas tarefas (Chiavenato, 2004).
Estas provas adotar diferentes maneiras e formas.

Na instituicdo onde foi realizado o estagio, as provas utilizadas adotam a forma escrita,
com questdes de conhecimento geral, de modo a medir o conhecimento que o candidato tem
acerca da cultura organizacional e também questdes especificas, relacionadas com os conhe-

cimentos técnicos que sdo exigidos para a fungdo (Chiavenato, 2006).

5.4. Balanco Social'!

Nas ultimas décadas comeca a assistir-se a uma sociedade cada vez mais consciente, in-
formada e defensora de novos principios e valores, que chega a p6r em causa o valor e contri-
buto das organiza¢Bes no meio em que se inserem.

O papel da empresa na sociedade atual tem sida alterado nos ultimos anos e cada vez
mais se discute o problema da sua finalidade, atuagao, funcionamento e organiza¢do. Assim, o
conceito de empresa tradicional orientada apenas para o lucro tem vindo a sofrer alteragdes,

passando a empresa a ter além de responsabilidades econdmicas, passou também a ter res-

11 Texto realizado com base na obra O Balango Social da empresa: uma abordagem sistémica de J.
Eduardo Carvalho.
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ponsabilidades sociais, isto é, as empresas e organizagdes (tanto publicas como privadas) estdo
cada vez mais despertas para o impacto que as suas acdes tém no meio envolvente.

Neste sentido, a informacdo empresarial deverd conter ndo apenas dados referentes a
elementos econdmico-financeiros, mas também relativos as suas responsabilidades sociais,
tornando publica toda a informacdo para que esta seja do conhecimento de todos os interes-
sados, que ja ndo sdao apenas os acionistas e administradores, mas também trabalhadores,
clientes, fornecedores e a comunidade em geral.

A empresa é muito mais que gerir um negdcio com a finalidade de obter o maior lucro ao
menor custo possivel. Cada vez mais os gestores tém a consciéncia de que a base para obter
vantagem competitiva é o resultado dos esforcos e dedicacdo que os trabalhadores colocam
nas tarefas as quais se dedicam.

Neste sentido, nos ultimos anos surgiu a necessidade de uma contabilidade socioeconé-
mica, onde sdo demonstrados tanto os custos suportados como os beneficios conseguidos
pelos diferentes agentes sociais que fazem parte da atividade da empresa.

As contas socioecondmicas indicam as entradas e saidas entre a empresa e 0s grupos so-
Ciais que participam direta ou indiretamente e os quais recebem tanto os beneficios como as
consequéncias da sua atividade.

A pratica de uma nova politica de transparéncia de informagao traduz-se na elaboragdo e
divulgag¢do de um documento denominado de Balango Social, que pretende dar a conhecer os
principais detalhes acerca das atividades desenvolvidas pelas empresas. Este documento além
de uma necessidade ética, principalmente nas empresas publicas é importante que a sua reali-
zacgdo permita avaliar a contribuicdo da empresa para a sociedade, o que ndo é possivel obser-
var num balanco financeiro tradicional.

A aplicacdo do Balango Social tem como finalidade (Carvalho, 1990, p. 62):

e Constituir um instrumento de controlo e de tomada de decisdo, de grande uti-
lidade para a direcao da empresa, permitindo melhorar o ambiente interno e
clarificar alguns objetivos a médio prazo; os corpos diretivos passardo, assim, a
ser julgados ndo apenas em func¢do dos resultados econdmicos, mas também
dos resultados sociais.

e Contribuir para modificar a imagem publica da empresa, dos trabalhadores e

do publico em geral.
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Tendo este instrumento surgido no final dos anos 60 nos EUA, em Portugal apenas a par-
tir do inicio dos anos 80 é que as empresas comecaram a elaborar por iniciativa dos gestores
de recursos humanos o Balango Social. O modelo utilizado em Portugal é inspirado no modelo
francés de Pierre Sudreau. Isto é, o Balango Social elaborado pelas empresas portuguesas ape-
nas faz referéncia aos trabalhadores tendo quase a forma de uma «tableau de bord**» da fun-
¢do «Pessoal» em vez de um Balango Social onde constam todos os agentes com os quais a
empresa interage.

O Balanco Social foi oficializado para os organismos auténomos da Administracdo Publica,
através do Decreto-Lei n.2 155/92, de 28 de julho e tornado obrigatério para todos os servicos
e organismos com 50 ou mais trabalhadores, através do Decreto-Lei n.2 190/96, de 09 de ou-

tubro®3.

5.5. Avaliagao de Desempenho

O aumento da concorréncia econémica e rapida inovacdo de produtos e servicos levou a
gue organizac¢des e colaboradores alterassem os seus comportamentos (Zhao, Zhao, Zhou, &
Haibo, 2011 cit. in Qiu, Hu, Xu e Li, 2015, p. 1101). Cada vez mais as empresas necessitam de
trabalhadores flexiveis, determinados e que assumam riscos, ou seja, as empresas precisam de
trabalhadores proativos (Zhao et al., 2011 cit. in Qiu et al., 2015, p. 1101). Este comportamen-
to é visto como estimulador de inovagdo e consequentemente de energia positiva nos funcio-

narios (Qiu et al., 2015).

Os recursos humanos sdo atualmente vistos como a maior fonte de vantagem competiti-
va com a capacidade de transformar os restantes recursos em produtos ou servigos. Neste
sentido, cada vez mais as organizag¢des investem em capital humanos e no seu desenvolvimen-
to, uma vez que a eficacia do primeiro depende das praticas de Desenvolvimento de Recursos

Humanos existente na organizagdo (Saini, 2016).

O Desenvolvimento de Recursos Humanos visa a construgdo de uma cultura de desenvol-

vimento baseada na melhoria da qualidade humana (Saini, 2016), através da identificacdo de

13 Instrumento de monitorizagdo e controlo de gestdo com informagdo resumida das atividades resultados de uma
organizagao, permitindo um acompanhamento e controlo dos desvios relativamente aos objetivos fixados.
14Retirado de https://www.dgaep.gov.pt/index.cfm?0BJID=fe2e21aa-84c3-4289-a8d5-f118ed517798
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falhas e defeitos (Qiu et. al, 2015) para que seja possivel melhorar as atitudes no trabalho;
aumentar a experiéncia, por meio de cursos e acoes de formacao; aperfeicoar o conhecimento
e capacidades; e aumentar a satisfacdo no trabalho (Boswell & Boudreau, 2002 cit. in Qiu et
al., 2015, p. 1107) melhorando a sua capacidade e desempenho no trabalho (George & Jones,
1999 cit. in Qiu et al.,, 2015, p. 1102). O principal interesse é o desempenho futuro de cada
trabalhador, com destaque para a avaliacdo do individuo e suas necessidades de aprendizagem
e formacdo (Qiu et al., 2015). Estas praticas pretendem melhorar o desempenho organizacio-
nal individual e da equipa e criar ambiente facilitador de mudangas nos sistemas, estruturas e

processos (Saini, 2016).

Neste sentido, foi estabelecido o Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempe-
nho na Administragdo Publica (SIADAP) pela Lei n.2 66-B/2007, de 28 de dezembro, integrado
no processo de reforma das instituicdes publicas assente nos objetivos de qualidade e exce-

Iéncia; lideranca e responsabilidade e mérito e qualificagao.

Este sistema pretende “contribuir para a melhoria do desempenho e qualidade de servigo
da Administragao Publica, para a coeréncia e harmonia da a¢do dos servigos, dirigentes e de-
mais trabalhadores e para a promoc¢do da sua motivacdo profissional e desenvolvimento de

competéncias” (artigo 1.2 da Lei n.2 66-B/2007, de 28 de dezembro).

De acordo com o artigo 5.2 da Lei 66-B/2007, de 28 de dezembro o SIADAP rege-se pelos

seguintes principios:

e (Coeréncia e integracao;

e Responsabiliza¢do e desenvolvimento;

e Universalidade e flexibilidade;

e Transparéncia e imparcialidade;

e Eficacia;

e QOrientacdo para a qualidade nos servicos publicos;

e Comparabilidade dos desempenhos dos servicos;

e Publicidade dos resultados da avaliagdo dos servigos;

e Publicidade na avaliacdo dos dirigentes e dos trabalhadores;

e Participacdo de dirigentes e trabalhadores na fixagdo de objetivos dos servigos;

e Participacdo dos utilizadores na avaliagdo dos servigos.
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Tendo por base os principios apresentados, este sistema de avaliagdo pretende desenvol-

ver uma cultura de gestdo orientada para resultados, através dos objetivos enunciados no

artigo 6.2 da Lei 66-B/2007, de 28 de dezembro:

Contribuir para a melhoria da gestdao da Administracdo Publica;

Desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e autorregulacdo da Administra-
¢do Publica;

Identificar as necessidades de formacdo e desenvolvimento profissional adequa-
das a melhoria do desempenho dos servicos, dirigentes e trabalhadores;
Promover a motivacdo e o desenvolvimento das competéncias e qualificacGes,
favorecendo a formacdo continua;

Reconhecer e distinguir servicos, dirigentes e trabalhadores pelo seu desempe-
nho e resultados obtidos, estimulando o desenvolvimento de uma cultura de ex-
celéncia e qualidade;

Melhorar a arquitetura de processos;

Melhorar a prestacao de informacgao e transparéncia da a¢do dos servigos da Ad-
ministragdo Publica;

Apoiar o processo de decisOes estratégicas através de informacao relativa a resul-

tados e custos.

5.6. Processamento de Vencimentos

As organizag¢Oes pretendem ndo sé atrair trabalhadores, mas também que eles permane-

¢am. Para isto é necessario adotar uma série de medidas que deixem os seus colaboradores

satisfeitos e motivados a continuar nas organizacées, entre elas podemos apontar os saldrios e

as recompensas monetarias que advém do seu tempo de trabalho, desempenho profissional e

antiguidade na instituicdo (Chiavenato, 2004).

Deste modo, a retribuicao faz parte das principais politicas de Gestao de Recursos Huma-

nos. O empregador tem como dever principal o pagamento de uma retribui¢do periddica ade-

guada e justa como compensacgao da atividade laboral, seja esta intelectual ou manual, desen-
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volvida pelos trabalhadores, sem discriminacao de: idade, sexo, raga, cidadania, territdrio de
origem, religido, convic¢des politicas ou ideoldgicas (artigo 59.2, n.2 1 a) da CRP e artigo 127.9,
n.2 1 b) do Cadigo do Trabalho) e cumprindo o principio de que para trabalho igual ou de valor
igual devera ser paga retribuicdo igual (artigo 59.2, n.2 1 b) da CRP).

Ramalho (2014) considera que remuneracdo corresponde “a prestagdo patrimonial, em
dinheiro ou em espécie, regular e periddica, que é devida ao trabalhador, por forca do seu
contrato, das normas que o regem ou dos usos, como contrapartida do seu trabalho”.

O vencimento nao corresponde apenas ao tempo de trabalho realizado, engloba também
situacBes em que o trabalhador ndo esta a desempenhar a sua atividade como feriados (artigo
269.2 n.2 1 do Cddigo do Trabalho), férias (artigo 264.2, n.2 1 do cédigo do Trabalho) e em al-
guns casos faltas justificadas (artigo 255.2 n.2 1 e 2 a) do Cddigo do Trabalho). A este venci-
mento é ainda adicionado diuturnidades, subsidio de Natal (artigo 263.2 do Cédigo do Traba-
Iho), subsidio de férias (artigo 264.2 n.2 2) e por vezes subsidio de alimentacao.

Diuturnidades estdo definidas no artigo 262.2, n? 2 b) do Cddigo do Trabalho como pres-
tacdo retributiva a qual o trabalhador tem direito pela sua antiguidade na organiza¢do ou pos-
to de trabalho.

Durante o periodo de férias, de acordo com o artigo 264.2, n.2 2 do Cédigo do Trabalho, o
colaborador tem direito a receber a sua remunerag¢dao como se existisse trabalho efetivo e ain-
da um subsidio de férias cujo valor é calculado tendo em conta o seu vencimento base e o
tempo minimo de férias.

Relativamente ao subsidio de Natal (artigo 263.2 do Cddigo do Trabalho), visto como uma
retribuicdo adicional ao salario do trabalhador, este é pago anualmente até dia 15 de dezem-
bro, com valor igual ao saldrio mensal base. O valor deste subsidio corresponde ao tempo de
servico prestado pelo colaborador durante o ano civil.

Para além destes subsidios, existem ainda acréscimos remuneratérios como forma de
incentivo por trabalho noturno (artigo 266.2 do Cédigo do Trabalho), isen¢do de horario de
trabalho (artigo 265.2 do Cédigo do Trabalho), trabalho suplementar (artigo 268.2 do Cédigo
do Trabalho) ou trabalho por turno (artigo 267-2 do Cédigo do Trabalho).

Estes complementos ndo sao reconhecidos como retribui¢ao, apenas correspondem a uma
forma especial de prestagao de servico. Estes acréscimos sao recebidos como compensacao de
um trabalho prestado tendo em conta determinadas condicGes e apenas enquanto estas

condi¢bes forem observadas, isto é, se o trabalhador deixar de prestar trabalho noturno,
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suplementar, trabalho por turnos ou perder isencdao de horario, também deixa de usufruir do
direito a estes subsidios.

Em suma, a retribuicdo corresponde ao vencimento base somado a todas as prestacdes
regulares e periddicas, e também ao trabalho de carater ocasional.

O processamento dos vencimentos é uma pratica que assume bastante importancia na
Gestdo de Recursos Humanos. A remuneracao periddica, € muito mais que o valor base
presente no contrato individual de cada trabalhador, conta ainda com retribui¢des, bdnus,
beneficios, dedugdes, subsidios, etc. O processamento é realizado com o auxilio dos mapas de
assiduidade dos trabalhadores de onde é retirada toda a informacdo disponivel relativa a
presencas, auséncias e suas justificacoes.

No final de cada més, é efetuado calculo do nimero de dias de trabalho efetivo, tendo
sempre em conta as faltas, horas extraordindrias, horas suplementares, baixas e nimero de
dias que é atribuido subsidio de alimentacdo, estes valores sdao posteriormente discriminados

nos recibos entregues aos trabalhadores.
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6. REFLEXAO CRITICA

O presente relatério de estdgio representa uma sintese descritiva de todas as atividades
desenvolvidas no Servico de Gestdo de Recursos Humanos do Hospital do Espirito Santo de
Evora, E.P.E. ao longo de aproximadamente seis meses.

A experiéncia de estagio curricular assume grande relevancia na fase final do mestrado
em Gestdo de Recursos Humanos, na medida em que permitiu colocar em pratica muitos dos
conhecimentos tedricos previamente desenvolvido em ambiente de sala de aula e continuar o
desenvolvimento pessoal e profissional, tornando-se uma Uutil ferramenta de preparacdo para
a entrada do estudante no mercado de trabalho.

Desde o inicio do estagio sempre foi verificado um excelente acolhimento e uma total
disponibilidade por parte tanto da orientadora como dos profissionais para partilha de conhe-
cimentos, assim como para esclarecimento de todas duvidas que fossem surgindo ao longo do
tempo. O que proporcionou um enriquecimento profissional e pessoal devido a multiplicidade
de experiéncias, que apenas sdao conseguidas em contexto pratico e que permitiram a aluna
adquirir poderosos instrumentos para o seu desenvolvimento profissional.

Foi possivel observar e participar numa diversidade de tarefas e procedimentos realizados
pelo servigo, fatores igualmente importantes na consolidagdo dos conhecimentos ja adquiridos
no ambito da gestdo de recursos humanos assim como a aquisicdo de novas competéncias
acerca de todo o trabalho administrativo que lhe serve de suporte.

O servico de GRH do HESE, E.P.E. esta dividido em trés equipas. A aluna inicialmente ficou
alocada a equipa de recursos humanos, onde iria desempenhar fungées relacionadas com os
processos de recrutamento e selecdo, mais especificamente a preparagdo de todos os docu-
mentos necessarios para o pedido de autorizacdo para contratacdo que sdo enviados para
aprovacdo por parte da tutela, abertura de processos de recrutamento e selegdo CEl E CEl+,
assim como o encerramento dos respetivos processos e ainda todo o trabalho administrativo
que lhe estd inerente.

Relativamente as etapas do processo de recrutamento e sele¢do descritas no capitulo an-
terior, a organizagao procede de acordo com o defendido pelos autores, no entanto acrescen-
ta um primeiro passo, o pedido de autorizacdo para contratagdo. Este passo talvez seja a maior
diferenga existente entre o estado da arte e a realidade da instituicdo, uma vez que estes pe-

didos apenas sao realizados por entidades que estao de alguma forma sobre alcada da Tutela.
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Neste sentido, a realizacdo deste tipo de tarefas foi uma total aprendizagem, uma vez que nao
existia conhecimento prévio acerca da mesma.

Mais tarde, e de modo a enriquecer o estagio e dar um maior conhecimento acerca do
SGRH a aluna colaborou em atividades relacionadas com a avaliacdo de desempenho, mais
concretamente na verificacdo dos pontos obtidos e na comunicacdo dos mesmos aos traba-
Ihadores da instituicdo; afericdo de horas extra da carreira médica; colaboracao no preenchi-
mento do Balango Social; assim como na atualizacdo de reports enviados para a Entidade Re-
guladora da Saude. Mais uma vez estas tarefas ndo sdo mencionadas em sala de aula ou em
literatura acerca da GRH. Nesta perspetiva foi bastante relevante o contacto com uma perspe-
tiva totalmente desconhecida para a aluna no que diz respeito a GRH, assim como ao trabalho
administrativo que lhe esta subjacente, mais concretamente numa instituicdo em que as deci-
sdes ndo dependem unicamente da prépria, mas sim da autorizagdo por parte da Tutela e res-
tantes orgdos da qual esta depende, mediante envio de variados reports acerca das suas
acoes.

As alteragdes realizadas ao plano inicial de estagio levaram a um enriquecimento do tanto
do préprio plano como do estagio em si, tornando possivel uma visdo mais abrangente e rica
das atividades desenvolvidas pelo servigo, assim como o envolvimento nas mesmas.

Devido ao grande fluxo de trabalho, a aluna durante alguns periodos teve de assumir au-
tonomamente varias tarefas, uma vez que os varios elementos que integram o servigo ndo
possuiam disponibilidade total para acompanhar o trabalho da aluna. Esta realidade revelou-se
um fator bastante importante para desenvolver capacidades como planificacdo de tarefas,
prioridades e gestdo de tempo, sentido critico e ainda sentido de responsabilidade.

Em resumo, o estagio, orientador e colegas proporcionaram todas as condi¢cdes necessa-
rias para o desenvolvimento do estagio de acordo com os objetivos previamente propostos,
sendo que o balanco do estagio foi verdadeiramente positivo, indo mesmo além das expectati-

vas tracadas inicialmente.
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7. CONCLUSOES

O presente trabalho resulta de um estagio curricular realizado no Servico Gestao de Re-
cursos Humanos do Hospital do Espirito Santo de Evora, E.P.E., com o intuito de desenvolver
conhecimentos e aptidées adquiridas ao longo do curso, em contexto organizacional.

A realizacdo de um estagio curricular pareceu ser a op¢do mais sensata para finalizar o
curso de mestrado, visando uma primeira interacdo da aluna com a realidade organizacional,
com as suas politicas, procedimentos, técnicas e praticas no que concerne a tematica Gestao
de Recursos Humanos. Embora a componente de estagio tenha estado essencialmente ligada a
trabalho administrativo, ndo significa que tenha sido mais facil ou menos gratificante por essa
razdo. Estes seis meses permitiram a aluna perceber que todas as tarefas tém a sua importan-
cia e nas quais a aprendizagem é constante desde a execucdo de atividade de caracter mais
basico a execucdo aquela que carece de maior responsabilidade, e que para o servico funcio-
nar em pleno é necessario o correto desempenho e coordenagdo de todas elas.

A possibilidade de realizagdo deste estdgio foi de grande importancia, tornando esta fase
de grande crescimento para a formagdo quer pessoal, quer profissional da aluna, na medida
em que se tornou possivel um aprofundamento dos conceitos tedricos anteriormente adquiri-
dos, tendo a oportunidade de adquirir uma nog¢do mais real daquilo que é realmente a Gestdo
de Recursos Humanos e como este conceito é colocado em pratica nas organizagGes, em parti-
cular numa instituicdo publica de salde, e de perceber como esta instituicdo gere e investe no
seu capital mais importante, os Recursos Humanos, tentando sempre estar atenta as suas ne-
cessidades, mas também as necessidades da prdpria instituicdo, fazendo do servico de GRH
indispensavel para o funcionamento total da organizacdo, realidade esta da qual ndo se conse-
gue ter percecdo em sala de aula, apenas com a aquisicdo de conceitos tedricos.

Inicialmente o objetivo do estdgio seria a colaboragdo da aluna unicamente na vertente
recrutamento e sele¢do. No entanto, ao longo do estdgio os objetivos foram sendo alterados
por forma a dar resposta as necessidades da aluna o que levou a um enriquecimento tanto da
experiéncia da aluna, como do prdéprio relatdrio.

A aluna teve, deste modo a oportunidade de explorar e experienciar outras tarefas reali-
zadas no servigco como a avaliagdo de desempenho e o processamento de vencimentos, e ain-
da a oportunidade de colaborar na elaboracdao do Balango Social e na atualiza¢gdo de reports

para posterior envio a Entidade Reguladora da Saude. Todas estas mudancas levaram ao enri-
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guecimento do plano de estdgio inicial, tornando possivel uma visdo mais abrangente e rica
das atividades desenvolvidas pelo servigo.

O estagio curricular permitiu um contacto direto com alguns dos procedimentos realiza-
dos, assim como um entendimento acerca do funcionamento e da dinamica existente no
SGRH. Também o espirito de equipa e entreajuda tornaram possivel a aquisicdo de conheci-
mentos necessdrios com vista a autonomia na execucao de diversas tarefas e desenvolvendo
ao mesmo tempo competéncias de analise, espirito critico, gestdo de prioridades e tempo.

Pode afirmar-se que o estagio se revelou uma experiéncia bastante positiva e importante
para a aluna, no sentido em que permitiu consolidar conhecimentos ja adquiridos durante o
curso e ao mesmo tempo obter novas competéncias e experiéncias que apenas sdao possiveis
de adquirir em contexto organizacional real e desta forma complementar a formacdo acadé-
mica. Tornando a aluna mais apta para o ingresso no mercado de trabalho, onde com as cons-
tantes mudancas se pretende cada vez mais candidatos com conhecimentos em vdrias verten-
tes e tarefas.

Esta experiéncia revelou ainda que o SGRH se depara constantemente com novos desafi-
os, através de novas solicitagdes que surgem todos os dias, e as quais exigem uma resposta
rapida e eficaz. Assim, é necessario existir uma abordagem estratégica de Gestao de Recursos
Humanos de modo a obter um equilibrio entre os trabalhadores e o nimero de atividades a
realizar, permitindo responder as solicitagdes com a maior brevidade possivel ao mesmo tem-
po que permite a equipa melhorar continuamente. Neste sentido é necessaria uma planifica-
¢do ajustdvel ao contexto em que o servico esta inserido, e sendo este muito inconstante em
numero de solicitagGes é sempre necessaria uma redefinicdo de prioridades e redistribuicdo de
tarefas.

De realgar que os conhecimentos adquiridos ao longo do curso foram cruciais para o pos-
terior entendimento de muitos procedimentos utilizados durante o estagio, embora pudessem
ser mais desenvolvidos em contexto académico através de exemplos e exercicios praticos de
modo a aproximar-se mais da realidade que o futuro gestor de recursos humanos ird encontrar
em contexto organizacional.

Ao longo do presente trabalho surgiram algumas limitagdes que se prenderam com a im-
possibilidade de a aluna participar em atividades relacionadas com todas as areas de atuacao,

nao tendo adquirido conhecimento de todas as atividades, sendo que mesmo ndo passando
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por todas as areas existiu a oportunidade de desempenhar mais tarefas que as inicialmente
propostas.

Ao nivel do enquadramento tedrico, a principal dificuldade sentida deveu-se a incapaci-
dade que a aluna teve em conseguir informacado sobre assuntos concretos trabalhados durante
o estdgio como: Balanco Social, Avaliacdo de Desempenho relativo as instituicdes publicas e
Processamento Salarial.

Por ultimo, sugestdes sobre a temdatica GRH para possiveis trabalhos seria interessante
um estagio nos mesmos moldes que o descrito neste trabalho, mas em outra instituicdo de
salde e posterior comparacdao de procedimentos. Outra sugestdo seria um estagio em que
fossem explorados temas diferentes daqueles ja aqui identificados de forma a complementar

este trabalho.
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https://www.textroad.com/pdf/JAEBS/J.%20Appl.%20Environ.%20Biol.%20Sci.,%206(1S)84-89,%202016.pdf
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ANEXOS

Anexo 1 - Organograma da instituigcdo
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Anexo 2 - Plataforma da ACSS

07 de Maio de 2( Mapa do Site

0s meus processos » Novos [ Por enviar

ovo aitar ravar Il iminar ESQUISAT | I Impnmir visla 2 Ristonco wElrescar
N Edi G [ Elimi Pesqui g (morimir | [ vista | 49 Histori Refr

Nimera Diata Entrada Plataforma RH *

Instituiggo *

Responsavel *

Tipo de processo* [ (zeleciene) A

Processo | Enviar pedido

Caracterizacfio ®) Novo processo () Submetido antes de entrada em vigor do portal
Enguadramenta:

P
Observagdes:

s
[Z] Recursos Humanos
D Adicicnar - MIF / Mome / Grupo Profissional ou Quantidade / Grupo Profissional
[Z] Documentos
SIOE(max. 1MB) * [ | selecione... |
Cabimente Orcamental (max. 1MB) * | | Selecione... |
Consulta & BEP / INA (méx. 1MB) * [ | selecione... |
Formulério - Despscho SES n® 322016 (méx. 1MB) | | selecione... |

[ Adicionar - Descrigéo { Documento

Obsv.: O(s) respectivo(s) documento(s) a anexar respeita(m) & instrug o do pedido.
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Anexo 4 - Declaragdo de Cabimento Or¢camental

#F2Hos -_‘:nl
B spirito Santo ¢ pe.

DECLARACAD

Fara cumprimento do disposto ma alinen o do nimere 1 do artigo 123 do Deoreto-Lei n?
252017, de 3 de margo, serve o presente declarcio par nbestar que o5 encargos previstos
oo o recrulamento em baixo wentficado vim endguadeem ente no orgomento por 200 7, -
O momtante wdal do encrgo previsio para o commente exercicio econdmios & de

eurns, tende @ despesa enguadromento orgamental na comta econdmica 6421344, rubrica de
clnssificagiio orgamentnl 010004 ADDI,

Categoria profissional :
Remuneragho base ieensal
M. de Lugnres:

Total de encargos pam 20

Evora, de e 20 .

Wopal Excoutren do Comelho di Adhministrmgdo|

’F- & Laago Beshior da Pelirrgs - T Lrora Tel, 2499 740 1040 « Taa: 226 701 8di - Conn HOH S5 AR
1

’r www hevora.min-saude. pi
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Anexo 7 - Formuldrio para Contrato Individual de Trabalho

REFUELICA ACID
. P (ALY 1
P PORTUGLUESA 0 SNS —_ | mm-mumu F

Ll

Crlebragho, MENOVaCEs U COHWETAD de contratos de trabalbs
- Foammulario & presncher pels Entidade Contratants —
" Contrato de Trabalho - Despacho n.® 12.083/3011 , de 15 de setembro
T Processo Urgente - Despacho m.® 53110/ 2016, de 03 de malo
i maédicos Aposentados - Decreto-Led n 2 B9/2010, de 21 de julho

0. Entidade Contratantes

| Escalha um item

1 Tipo de Contrato de Trabalho

| Temno Indeterminado | |

Tarma Resolutieg Carta Lo Escolha um item.
Faicrglar Escolha um item.
Coneniia

Termo Resolutyo inoerto Cstragis Esool b um rbem.
Coneniia

2. Dwdos do Conbrato

Dhbjetn do Conkrabo:

Senil_;u."l:lemm."l.lrim

Carrers [/ mtq:rm

Home dio profizsonal & oontreisr

HIF do profiszional & conkretar:

Dk dee inicio do conkrabo:

Cesk firm do conireto:

REmunEmgEs mersal:

Carpa horaria semaral:

1 & presncher no caso de Contrabo de Trabalho & Temo Certo [siness o) & d) don* 2 do adige 180.% do
T} ou Incerto [siness 2} & o do n® 2 do arige 180% do CT)

Home gio traiselhsdor & substituirs:

Miokien da mussnca do babslbador 8 substtur

vinculo dio trabaihador 8 subskituir

Regime de proteco socal?

Dt e indcio da verificacho da impossibilidade:

1 Darew comatar do catrate de Babalbe calabrada
T preancher apanas ne cave da trezalhader m wnouo de amzremo pltlia.
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r&o ml'rtr-:tul;.iu':

Efeitos para a uridsde £m caso de

Drkros:

7. EvmlugSo O0s recarsos humanos

Evohug@o do WL de profissionais

"' g Erabaiiesseera o
M il e bl rwa o
]
|-

=~ - - a i | -
=t = =1 B & & =

[FLF P - Earbclo oo MY il da el
| Enpecin e
infarkc e o 1A 25504 diin on homider e cadide

-} ] 5
2l = o] =] - ] i 1 S
al E| E| E| E| & s taee ——
- o L Enbaltuciy = b =
= = [

2. Doingdo do maps de pessoal para 20ME = total de trabaihadores exstentes na Instibsigao por
winculo contratual (afericBo 8 data de SUbmissBo o pedido]

Mopa de pessagl TIEE Sxistries na Feshig
WL e 3 bl Fadores — s
Freviecs | Copmdos | vages oI oSt oo
Cren
InshbuigEo
Carmeirm
ﬁ.rtu."E:pbcfaidadc

5. Dutres slementcs nefevantes

nstruigan | instuigae | 7oA

RLE G TrabeiNadoms & Mepime O MOSiosde DU osderna

K2 g trabaihadores oom pedido de Mob/OF =m ourso

K2 g trabelhadones am Comissso de Sarins®

i N

A daia do pedido

H.2 o= aposentactes ocomidas

M.E Cit BpOSETibEBES &M CUrsg

H.E e trabalhisdores de lcenga parental

H.E ge trabeihisdores de BoEnce =m SuscED risoo dinicn R Eravides

H.E e trabailhisdores ausentes por miderts de brabelho |:-:.‘I'FF & T

T i termas do Cldigs da Tralalle.

" indicar o mctvo (2. B - a0 abcge do arbgo S0 e 418 do Chden do Trabalbe)
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M.E o= trabalhsdores ausentes ar l:|I:IIEI1F

4.2 g frabadhisdores am licenca sem remunerscao”

.E o= trabaihadores em licenca de assistanca & filko!

.= ge trabadhadores =m resime de meia jornads?

M2 g trabadhsdores mm r:;ime de tempo omrcial ™

10, DeclarsgEo do Conselha de Administragio sobre necurses humancs & de OIS Com pessoat

I Os guasdros renconados no oo 7., 8. ¢ 9, comtenmplam todos of recursos o manas da bnsti oo,

F Mo exiite suments oo nimene de trabalhadores face 2 31 g derembro de BOLT.

™ Ewiste suments do ndmremn de rabalhad ores face a 31 de dezembeo de M7,

I™ M3o debenring um Jcrescmd de gastos Com pesscal.

I Dabedming Um ardscifd o gastos oOm peisoal, mo modlaibe e

(Local, {Dele} e e

O Pregidents do Conselho de Adminisiragic,

T kderifesiye]

¥ ez o metien (p. ex - s sbigo do Artigo 3308 dia Lel 0f 3570004, de 20 de jenbo).

" irdicar & metivo (2. ex- a0 abrice do ariin S35 do Codign do Trabalkal.

¥ indicer & mothes [p. an- a0 abrs do arfeo 1147 da Lel o ¥ 3572084, de 20 de jushs, alfads pelo 502 & da Lel o ¥
B0, de 07 de aspoatal

“indicr o motie (. e m abrgo do artge 550 de Codige do Trabalhel

i indicar o mothes |p e a0 abrign do artEn 5T do Decrelo-Lel o 43772991 & actige 230 do Decreto-Lel n*
ol T i




DOCUNENTCE BHEXTD

0 - Informagae e pumprmenin, ponmual @ integrl dos deveres de informagan previss na Lein
EI2011, o= 5 oe novembin, alerada paa Led n” BETE, de 1 de derembng
e
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r=leruda o SeTetario Estado da Saios
L

e b LS
B & [pEre=ncher pela Entidads Contratants —

PO

ﬂ REPUBLICA DCRETARIC DE EXTADG [y
2 RTUGUESA | 10T
[Formmaulsn

Celebraio & Rencwagso de Contratos de Prestacio de Servigos Medices

Desomcnios 0" 9656-8,/201E & 3345/ 1017 de Sus Ex

vida
Enpaac
Presrchesr o porin 2.3 miou 24 de formeuisn caoc o velkor hiora Comssoongs B0 DR o ponic 3. ~ow L do Despacho n.t SIAERTIHT.

Z. Tipos de Contrato de Prestacho de Senipns:
I Prestaglo C
SLafED
FLa{Es

= o F1a:
‘B m ol
o i 1|2
ala
A m _."m
& m _..“m.

‘“ UNIVERSIDADE DE EVORA

0. Codigo &
[o
3. Demadeos do Confrato:
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7. Dotsgio oo meps de pessoal pam 2018 e fotel de efetivos eistentes na InsStuigo por vinoulo
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S, Oufroes elememios relevanbes:

Scpeaiabidede medica:

B preensher om neagan 20 pedids de oonTaiagan feom & sem espeaalidads), 3
=i o pega:

K" e medions: mm eegime de mobiisesde 0 cegerca

K" g meedioss: com pedica de WabiCIF oo [pendesi

WL i medioes: emmmina e semlos

H.* te madoos oo apcsasigdes ConmuTAder = nAC mubettada

H." e madioss (o Apesesinges Hm e

A" o e e e parenis '.I'IZ RLSENICT

dios= am ML DO 2 }E;: D= PELC CHMeCd N :-..':"'""-EI' ALITUICE

oz meeTes por ackieniz de bebalha [CTFF e CT) nsg SebsTsdos

:::-bd:‘.-’:::t'it!":'-!llt::l.-\._. + ]

=21

(0% T ICENER 55T "E""J"."!ll.l'll !: J-\.'_'J e

po= o fcenc de asdsEncs & Tk i subsukics

"

LdLALAL AL AL A L
i

dioss o agiree de mes jomeds
oS e agime g empo parc

K. g medss con reduc s de homss de e

Ll =i s e poe espescinlidacs

H." e medicss e sperial sty coocados: aireves: pro0sd. concursal simplificedo

e (] - Lsniro e sl fuscie b —1F orm e irelshach

10, Identificacia dos Bnenos que scomipanham o pedido:

Jnnm:ahmnh-ﬂh‘,:ﬁi:m:lm Cirim ou Feesidene do Corsetho Cinics que sieske &

— Imoeescrabiidage mmhmm;m.emuﬂdembmHuummrﬂEHuﬂm
o=l mﬂtuﬂnmem-drmmumrﬂhmmmm'mt
mﬂrﬂmmtmtm

]e-:h'-u-;.!:llt:ﬂ:lTE‘l:-:l'-;u"ﬂl sCoTmArT A de ITheTEED aohe wolre DR de depess veizds Lom St g
ie-:l:dm;u:-"cutu'nh'

— Compenvelin de que o presidor de mmw:mzmm.wan!n;&-b:ﬂzmtu
EpuEnCE Taoal devidanene e

T e i oo CEgD 0 Trabalne,

1 Forsoampla &g sbeigs do srbipo 400" = 41." do Codigo do Trebedhe,

* Pop smpiy B0 sbeiga S Align 280" de el s 3500 A, de 3N de unnc,

¥ Pornsmipha 80 sbeigs do sebpo 52 do Coadkge do Tretei.

* Forensmpia 50 sbgs do sripo 114 da Lein." 252574, ge 20 e unha, adiiado psio =" 3 g8 L n" BAZIS, 3207 de Bgasi.
* For =oempla 80 sbegs do arign 55" da Codige do Theialha.

1 Forsxempia 50 sbegs do-sriipn 57" do Decrsie-Le i S30H001 & arbipn 260" do Decreie-La] = ST



=En
1]
s o cumuiedg de Lrgdes
sbell
. e i
Dmhﬂnﬂmtﬁm

|
w
d
m
|
|
i
i

e
[ Cancurmin comprovaivg o sepuisridade da

i
1

" UNIVERSIDADE DE EVORA
o

i
&




R
z ol I s
: { :
u i |
0 m .mhw,w.m, m
: mm m mm“m oot i i
S . IRFL IR
= . R H ! i mW
i mmMim.m. i £ P ¥
= 5 | 8 # i P e
W mmm mmmmmmm ﬂwm ] mm
3 SHEHIAEINENE i




_

7

» UNIVERSIDADE DE EVORA

Anexo 9 - Aviso de abertura de concurso externo

#>Hos i.tol»
‘sgl_r_ltp Sq_n_tq_e._P.ve.

BOLSA DE EMMEGD

BECRUTAMENTO E SELECAO D€ PESSOAL ASSISTENTE TECMCO
AVISO

O Hospital £5pirito Santo de Evora, £R.E, pretende comstitisr uma 2oia de Emprego para racnutamento de
Asvalormten Técnmos, ac atego o Lot m® 2/2000 de 12 de fovwrinrn - contnadd ndmdesd &0 takalho,
Fodendn @A o0 v pun i regemn: © teema incerto [Rarg autatitugso oo trazal hador |, v sem termeo

Sontiches Serais

Habdtacins [Rerdnas 127 ano, [min. Cngatdno)

fonsconhecimentos de armatica ns atics ¢o stilzador;

Coaperdade por s trabwhar om ambienie e grande pressdo;
Bamracunanemlo nlarpessond ¢ molnag ey mganto de abalse dw mgupe;
Osspanvhifichache para trabahar por Turnes:

Exparienci profisional na drea iy soude;

Go» capacdade the COMNKacdo. com experiencly de atend mento 20 gudlico;
Local de irabalro; Meapstal do Txpento Samo de Evora, [P ;

Hordno de trabaho: 80 haeus semanas;

Aemeneoracho memad- GB3,13 €

Subivdha de Redegho, Subside de Feras » Natal

Mitedo dg Selecha

*  Formula de 2alacho « Avalario Comicelar x 6 + Entrevista hdviduad « &/ 10
Deinagte 50 dei lices

o 1 ace - Anabalss Cornesdar

o 2 ase o O candida1os quee, 2905 0 Avidiaglo Curdule Iguem posoonades ok primeres 40
NEaes, sev3o suboe ioos 2 entiosnla O canddites poakionadas scime o 30V luger, 0 wrlo
WalireatiBon 4 walrevsla cmo se verfogue raa necessdade, £ em biocos de 30 candidstos

ALOLIM 50 i Candidatutio receccnardas até 07022018 Podem ser mtregees pessosimeme no Seeviio de
Gestho de Recursos Bumanas, no herdrio de aendinmentd s 9000 35 11000 ¢ das 14000 &6 16000, ou sér
iaiaddas g ks correis wen carte repyiads com 5o de rececdo, Contando feste C250 3 datay de regsato dos
CT7, ate 07-02-2018. onderecados 30 Hospryl 8o Espiito 5an10 de Evora. EFE. - Servigo de Gestlo de
Recwrsos Hureanos, Largo Seshor da Pobiraza -~ N00811 feova

Conudevam w ses ofo o o condichatur s espontineds, recebicas no Hosgital 204 3 data desta pebicado.

Do nochs » ootroger;
Dvetdo ser entregees CARIGATORWAENTE, no momemo dy canddatera, b peta de escusio
ORI, 05 Sepuinges docementos
* Impeesso modelo greenchido, Tomecido pao Sereigo du Geitlo de Recorios Humanos {Lentem
dsponived no ste o HESE, em soace hevaos s sausess
* Copia do Cemficado de radditagdes Movdcas,
o 2 Cumculy "Modelo Europass” olatarado a 1.5 eipagos, ira Arial 12p0 atd 3 fohas freste o vweso
Ou 6 pagnas, invnado
* Todos 08 compiowatneds de quatfcaglo ¢ pemndacis profisvanal devems wr esecadon A0
cumcwa

Towione 208 10000 (T 258 NI NI

PRt Ul e e - v

SLHACT RACSNM Mt d A i St e b
[€ BNEE R A ]

SeL LR s R DY T

& w4 Cor movas




3 § &
A s £ 2
3 = {
s s 3 K
O S A
H « 3
V 3 S 3
I_I_I_ o B m ,,,,,
= R g |
L I A4 : .
a $E ¢ i 3 4
a M :
Lul i Bl 3 u
- - - s
= E® 3 g :
8 g F
m z 8§ 2 g
A = 5 & -
3 g -5 B g
. B X 2
— 1s 53 !
" = =3 © -
2 . 13 fs :
am Q .5 s1% *
Ll w 38 § 32 8
> 9 H
= = yai E2i:
> G 1523371 -
n 538 8 3 23
=3 S S B R b
lo d..nowww 4 =
59 83835 -4
AL FEAS Ak al 2
o 3
1 N




_

» UNIVERSIDADE DE EVORA

7

Anexo 10 - Aviso de abertura de concurso interno

#2Hospital.
B spirito Santo €.re€

AVISO
RECRUTAMENTO INTERNO DE ASSISTEMTES TECNICOS PARA D SGRH (ARFA D€
VENCIMENTOS/CONTROLO DE ASSIOUIDADE)

Protarde 1@ reCslar AMEITOMmarte trasehadonen pura desempendar 8y habe de fasalene
Thcrion 02 Seevko G26150 08 Recarsas Narranas (asea 08 vendimenmosiortroln de smbu dadel

lormam s 10005 o5 inbalbadcrm Mensiadds oM Wy opedicrel aa precetnenio Oe
TECAUIRMENID, 04e 3 candideteran daeeetdo 207 10OMAIEafas atrwan de Imprews, snted 3 esle
Arso # eraiaton Sere 0 comen o etrosky renes gt Plevan.mis-aagdeat «1f 20 0 15 do
0 B 201K acoer@arhado de Curruhan Wive, “Models furopen™

Regubsiios Obvigasdcios: 177 ano de eacendede;
Heaaditos Prodernasi:

o Ao conhecimernos de nform dtica me afics do il bedior:

*« Dom comheamertos ¢ fomvess 304 aplowess do Microcecht OMee ofou outros,
noresdamenle e Papcesatores de feain, Tofas de Cliculo, Bate de Dados, wioa
Outros,

o Capacifede de corvum RS0 ¢ bom e conamento interpesacel

Selochoc Avebatdo cutriu s £ erlnevita
Critdeas o Arebeio:

C1 - mdegdo Cumouke - 50%

C2 - Ertrevsta - SOW.

Conpasicio do M,

Presidence: Dra Adks Serra (oBo, Teerice Supar oy & DRelrg fe Seno de Gemitlo de Feourses
g ros do HESE, EPE

1% Vegel Eletive: Ora Movs Tupea s Seres, fa sstenle TE0NG ¢ Chefe de Damio do Serage e
Gettdo ds Aecarsos Humanos da MESE, EPL;

2% vegal Eletion Erg ! Critive Feorrers, Anbterte Téomcs 00 Sereqgo g0 Geatdo de Necerss
Harranos 80 HESE EPE

A Prescionie do Coger ey Se Adw e S 250
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Anexo 11 - Minuta de um Contrato Individual de Trabalho a termo incerto

COWTRATO DE TRABALHO 4 TERMAD RESILLTIAD (NCERTO

Entre:

HOSPITAL DO ESPIRITO SANTO DE EVORA, EP.E, com s=de modal no Lango Senhor ds Potrezs,
em Evora, pesson colethe n2 508083888, contriouints da Seruranca Sockl n.® 201724435,
constituico re presants forma sodetaria pelo Decreto-Lei n2 50-4/2007 de 28 de fevensim, neste
MEthHﬁmm{mmu:ﬂmﬁﬁnﬁn,mmm
Filomena Fereim Mendes, no uso de compeiendes propriss, nes femmes do disposto no
Decreto-Lei n2 18/2017, de 10 de fevensim, Anexo Il, Artizo 22, como Primeino Outorganite: =
Enticiacs Empregedes.

E:

, titular do cartBo de didedio nB—, emitido por ——,com validade str—
— navtural de . estmdo ovil de ., coimbuinte fizcal ns— h:nd'i:iif-:da.:-q:n‘r__a
T ——, com & Ceculs Frofissional ng ——, emitice

soidal comi o RB —, residenks na

pels Acministracic Central do Sisterma de Saae, LF., como Segundo Outorgunte e trabalbador. —

E:ﬁerﬂ:upﬂ'ﬁm&tﬁ“ﬁtﬁﬂhummlm,qxﬁimde
mucrizacio dofa Secretariofs de Estado cn Saice por despacho de—— ma sEquEnca de
defiberacio do Conseiho de Administracio do Primein Ouborgante, de que &
recproaments aceite & que 5= regerd centro 9o principios o bos-fé, e pelo disposto no
Decreto-Lei n.2 15/2047 oe 10 de feversim, Artizo 27.2 .2 1, peko Codigo oe Trabelho, aprovadc
pela Lei n.2 72008, utﬂntrrmﬁr-:crup:ﬁwsulﬂuﬁﬂ.c peio Desorebo-Lei no2 11043047 g
31 de zosho, & sinds pelas condighes constantes des Causules Spuntes:

{ooite g controts)

O Primeiro Outcrgante, admite a0 Seu SErdico o Segundc Oubgants perm o ENETCOo OF
funches de TEmnico Superion de Disgnosticn & Terapeutio, profissso ce
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.
= -
(Fundaemeninmmn da controtonos)
O pressni= conirabo PUncameni-ce na b= por ki ==

oelermdo a0 abrpo dos disposto no Artize 1402 RE 2, ui'l-l:ua.]mLuinE'.f.“zD:Elt 13 g
P,

Chdesia Tereing
{iricio & Durogho)

1 O Primeiro Qutorgante, toma a0 s=u sEndpo o Segundo Ouborgante, com 8 Celsbragho de um
Contreto de Trabsiho s Termo Resolutio Incerto, com inkic &m ——, & manter-se-8 peio
tarmpo necessario B sutstituigso do trabsibador referido s Cliusuls anterion,

1 O periodo experimentsl obserara & durscio esSouinds no ArEED 112 5 .2 2 aliness & e b) da
Lei .2 7/2005 de 12 de feverein

3. A codudcade oo presente Contrabo de Trabalhc, OOOErE COM B CESSagBo OO MOLWS
jﬁﬁﬁmﬁmﬂ-ﬂunﬂdﬂaﬁu|:|-|:|rrﬂm.mstmn:s:.rt}:_;nsm.hlﬂjzdaljnzﬁ'm:&
de 10 de feversirn, desde que pRevendo-se 8 SCOMTENCE G0 barmo, o Primeiro Oulorgante
COmLUNiQuE & C2SCR0 00 MEsMo 50 Segundo Outorgante, om 8 antecedencis minims de 7,
ﬁmmmMUmmmmﬁmuﬂmﬂsunﬂsmmF
Pu';udus.l:ﬂ'i-:rr

4. Ho 5o do Segundo Dutorgante, denuncsr unilsb=ralments o presente conireto, aplic-ss os

N2 4, 3 &4 do Ardgn 4002 de Lai n2 772009 g 10 ge fesersing:
3. A supersdo do pressrbe conbrato por impedimento prolongado do Segundo Dutorgants,
nomesdaments por motivo de dosngs, addents de trabsihe, sendco militar cbrgatona, prisie
preventia cu efetiva, nac impeds 8 aductats 50 MEsTo Ro tarma do prazo estipulsds. —

{Rremunaracso)
1 Peio trabalho prestaco, o Segumdo Oubrgants sard remunemado Com o MONTENTE menssl
iliquido de 1201 ABE (il dupsnkns & UM EUNS & GUArEnts & GitD CENtIMOs), & QUE CXTESpoNds

8 posigho 1, nivel 13 da tabeia memunershina Gnica.
L O Primeiro Dutcrgante, P B0 Segunidc DULCREants B NEmuRerces mensal, srescids de
Subsidio Ge Féras = de Natal corespondentss B0 tempo de trabelho, sujefin Bos respetives
descontos lpnis.
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3 O Segundo Outcrgante, tem dineitc 8 um subsitio o refstBo no morEre de 4, 778
quatro sums & setentae sete cEntimos], por caca din de tradalho afetive.
'y nﬁiﬂdmmﬁmmupﬁummem;nwédmdc
reuUnEraCEs decorrenbe da resiizacio de trabal noburmo pratiocs entre s 2000honrs
umduzu?muﬂcﬁmﬁdﬁn DS BCrAsOmos CoRTEsponCEnkes 5o brabailhc

normal resiizaco oos sabecos, domingos & feringos, B COMO &5 MEMUNErOies do
traialho supksmentar squivalentes & previsias pars os trabsihatdons com vinoso lborsl
e Contrabo de Trabsibo em FuniOes PUSioS, no aoerckio de fungbes &m instiuiches
que intaznam o SMNS - Senvico Naconal de Sae.
Oousula Quirds

(Loral da Troboks)|

As PuncDes ofE CONtraades serio moerides pelo Segundo Cutorgants nes insElaces o sede

sooal do Primeing Ouborgamte, sando gue o ol de trasalho pnltl'-imuﬂuulm
qualguer ouiro esnbeleamento do Primero Dutorgante stusda ro mesmo Corcstho, ———

CAAEUIT Sevta

[Hortvio o Trabaing)

1 O Segundc Cwforgante. comprometese & prestar 40 (querenin) homs de bbb
mLirﬂﬁnuadnim]mﬁ'hs.mnpﬁmummuW
Esquema 2 escal de fundonsmento do Servitos ohde prestera ® sus mtividsde, smm
prejuzo de qusisquer aRers(Des decomentss das necssicades cbjEthvas 6o Rormal

2 O Szgundo Ouborgante, BCOnds TNMDET QU BOst, SEmIne qus RECECsEo dasanvoheer s
sus stivicade am homfo nobums &'ou por s & &m resims de presnco oonforme as
disposipdes lsgsis £ vigor & &5 Rormas intemas do Primsiro Dutorgante.

CiaLesula Setima
1 O Segando Ouforgante, podera ser desismado Dars oEsocseCas MO BMSAD Cas Dues
fu'ﬁmﬁnhuﬁﬁﬁnpm'h.gﬁ. onde o Frimeino Cufongants soercs & sus sthideds. —
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1Emmtmﬁ:fmﬁramlhﬁummﬂsqeﬁﬁm.nhiﬁum
resmbolsars o Segundo Outorgante, medianbs apresentacio de oOUMEntS COMPROVETT o
de montante  fisar, #t ac imits definido nos normativos aplicados & sdminstragio pusiic. —

Chousuriy Oftova
(Firias]

A0 Segundo Outorgante, £ parantido um periodo de Srias CoMmespondents a0 periodo legal

aplicivel & de B0NGC COM 25 NOATAS previstas no Codise do Trabalho, Lei n.2 7/2009 de 12 de

fevereing, que serd Foando de S0ONDC COM o planc de ferias que vier 8 ser scoroado & aproveds

Fthﬁ'irrll:i'-uﬂ.l.mp‘ltc.

Choussuals Nong
[DerigagSa ce Sigia)

1 No esercioo Cn sus atividade 0 Serundo Outorgants, f=m scesso B dados de extrems
morfidendalidsde de diserss roboress, relscgonsics oo as  ateadades do Primero
Outorzants, pelo que 52 obriza 8 manter sisiko, nSc divalzanco 8 terceins, durante & WigEncs
do presente conkrato ou PGS O Seu berne, quaisgue  imformagDes, documentos, dados, seam
mnhduﬁﬁm.mﬁs.m&nimqﬂwtﬂamuny‘ﬁﬁu.rqﬁﬁm
projetos, pareceres, relstoncs, estucos, Estamens, conbratos, registos informeticns, dados
sobre colsboradores, padentes, ou qualquer outrs informacao reiaconados com o Primein
Outorzants ou terceinos om o5 quais este tenha relscoes, cbtidos ou slsboradas no ambin

do exarcicio da sus stividade ou por ciuss dels
2 Emmu@mﬂwmnmﬁmﬁsm d-:li:urrq:ﬁrrﬂ'rh:-n:-m'u'de
sigilo, sendo que, quando haja cbrizacho lesal de fomerer dacdos & quaiquer entidade, devera
dar conts do facto 8o Primeine Dutorgante que decdina o procedimento 8 dotar
3. Awvicisgic do dever de Sipilo previsto na presants cusuin fam incomer o Segundo Outorgants
=T r-sp:-rsn:l'idade |.'.i=|:i|:|-l'r'n|; STy :':jui:-:l-:h.rup:lnsubili-:lu owil & crimmaral que B0 s

COubeEr
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{Ouerar Cerice o]

1 O Segundo Outcegante, obrizz-se 8 QumoAr a5 condicdes dn presingho de traoalho nac
E:ﬂfﬂsrﬁhtmﬁnmmm,qtrnjum =S d=s por reguiame o, NOMFAs ou
instnuches intemmas, quer as previstas ma legisischo peral do tabalho ou instrumentos de
repulsmentaAo o Sechor, COMDEMSONT 30 SENIQD COM assidudnde & eesoutr
mrﬂdm‘hﬂ'mntutm‘h:q.ﬂltfnmnmrﬁu:hsmm:hchﬂlﬂﬂe,pmﬂﬂuwe
sabaguerter 05 intenesses do Primeine Outongante

1 O Segundc Dutcrgante, cbrigp-se 8 CUMpnr & 8 respaitsr anda dirstives, pianos de trabaibo,
proens e instruches, provenisntes 00 GrEZA0 O Fect3o 00 Primeire Cutongante =/ou dos saus
supsrionss hierBrquicas, Ro BMSItD 00 QUBCID de MELSMaS & 005 nhecimentns aoquinicas oo
Primsiro Ouborgante..

3. 0 Segundo Outorgante, reporia a um superior FerirQuico nomeado pelo Primeino
Outorgante perante o qual responde.

4. Sem prejuizo de outras onigpLOes, O SEgUNGC CLROMEANte Ceve FusMCAr lesioate 30 Primeins
Outorgante, Romesdaments N0 RESCCANGD por CoMtA prioria ou siheis em ooncoTEncia
om ele, Rem divelzanco informacoes neferentes 3 Sn MEANIZRCHO, MEDO00s e PIocucas ou
nezidcs.

. . .
({Controte de Seguro e Acdantes de Trobaiha)
Farn efeitos do cumprimento do previsto na alines j| do n2 3 do artipo 1062 do Codign do
Trabaiho, inforra-se que 0 semuUrD de acdentes de trabalho aplicavel 5o presents contrato tem
oMo SLpOrte 3 Bp0ice de Serurs D40 NUMErD Consta obngatonaments No IS0 de PEmUNerBcac
rreensal 0o traba Besior.
CRausuly Decima Segundg
{Segurancn, Higiane @ Soude no Trabaiho]

O PrimeFo OQubtorgante esta abranzioo &m matéris de sszuranca, higiene & salide no trabsihc
peko estatuico no Artigo 2182 oa Lei it 7/2009 ce 12 de feversiro, COdiso 00 Trabalfio, Sendc
prestads omMplemEntAMEnte atraves d8 IMErEnGo 00 SERID de Higisne & Sepurangs no

Trabaiho do Primeiro Ourborgeinhe.
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1 Ac Segundo Outorgante, & marantica = parfiope(ao em ahes efou cursos de formecio
profissional sdequacas 3 ma qualificBo gromovendo & formacio cntrm £ em
mmpfmﬁ:wdsp:sh:nuljnj'?fmmultfnﬂﬁm, EEll:i'E:ll:luTru:lﬂm,:n:s
mesmas termas a0 estabelecdo pam os tratalhadores com Contrato de Trabalho em Funcoes
Publicas, & exercer fungOes s instiuicoes intesracas no SHE - Servico Naconal de Salde —

1 O Segundo Duiorgante, compromeshe-se & respeiter de igusl forma oz neguisitos exigidos pars
0 goen dos dirsitos consignadcs no N2 ankerior dests Ousuls Decme Tercein.

GWMWHEEWDﬁmIMF@mm
aphimdo peio Hindmﬂ.hrgu‘lr-a:ﬂpl‘cd‘kﬁuisltq.ﬂh‘h:;ﬂmam‘rﬁmltﬁnim
Superior de Dinmostics & Terapeutica cuia reiagso juridica & titulada por um Contrato Indfidusl
e Traoalho.

[acis S }

L O Segundo Outorganbe, deden formelmend: estar [fre de gualquer compromizzo
refstivamente & quAaisquar relsges no Bt inboral &/ou presinceo de senico, gue impssam
5 celebmihio deste Conbrato de Tradalho.
2 Cmso o Segundo Dutorgante, pretends swercer & sus profissao tambem noutr instituics
privada efou do sector socal efou cooperstive, esta cbrigado & reguerer formaiments 2o
Primeiro Ouborgante: & respetiva acumuiacao de fungdes nos termos da lepisiacho em vigor
parn s instituictes que intesram o S5 - Servico Nacional de Saide.

fcsas Omisses|
A validede, interpretacio & apimcso deste Contrato de Trabsibe, 50 govemsdes pels L
portusuesa e tudo O Que RB0 estiwer previsto, aplicarese subsdiaraments as disposicoes
e vigentes




il

I I :
S ™ mmw N
= ERINEII N :
o 821 fvi1; m i
L R P
: 1 Mw:m_ W
¢ HELEHT

2 HodiiY



_

7

» UNIVERSIDADE DE EVORA

Anexo 12 - Minuta da DGAEP para comunicagdo de atribuigdo de pontos

AaEsunko: DEI:I:IrEdﬂ'I"rH'ﬁ:! o careiEs - |:|:-rr'u1|:u-5.u-:l s P-:nl:n:v:i Tl A1 F-:-r:rmiup:l
=3 :I-L':m?u'h:! parz afaitos e altl:mpn -:!:n.:;-u.h:!ru e posConamenio remunsabono .:IJ
rE 1142047, de Emdmrrm}

Exrnin’s Senfor’a

O artisg £52 da Lad £2 144/2017, de 25 e dezemior |Lei do Orgaments do Extacs pars 2045,
Estabelece que ax akemctes obrigmiones te poscionamentn reTrErat B produzem efeites
un'ﬁrdeiﬂe_hrci'nnemm-:r.:mrmniminmpucsmctﬂumn;lemwmm
i ds Acri nistracao PUb#cs.

Oz tracalhacorss terso url:mé-u corigstieia de posiconamants remunsrsonc quands
BCuMmubeT A0 ponkos nas svaliscies de desempenho rencrtecas &S fun(Des exerscas durants
o positionarents obrigatOnic &m que Se encbam (oo oos nSs 1 & T do artign 15682
o L Geral oo Traoeiho arm Fung bes Flblices).

Du'l:ln:-u.rrmrnutua-:-uu::u‘h: mrﬂ#mmﬂ:ﬂ;aiﬂf mn'u.lm:u—seq.u,deu:nm:!
muquMMwmemrﬁ'aMLumrtwmuhmmde
punnmmturmwrmrutmn £ abE 31 ge Deremioro de 2017, foi mriouco o nOmenD de
Furl:-:uu:n'-:rrr'-c dm:ﬂmlnmm.nl..ndummnq.u l:-:rsla.du-:r.ud'azEthz

Dt o | Feado wvaledo LE 1T Dy ]
[
| skt
ik
I 30T

[
[ Frn i (B e ] ATk desssse S

a] makegis aalonde por ol

B svakeis raslomds g e cuaricul |

£]  Secbeils 1 pong e sbvcis de slechs - o 3 oo 0 ecolber) do wigs U de Ll o 14T, de S e
ooty

mmmfrfwnﬁ,mvmﬁlwimEWam
posdomrento remunerEhoia peor moumingBo de: 10 pombos:

Pl rd et [ ersal G -uren i b i1 9 Ceomaaea 3 2T Huads aME e TALD o o
dewonpireri |5 de il |
Pl LR L o Mo ds Oides | Roagie LI B iy
T i de [
R eI
T R

Fom: i Gaigedl menda maTalds TEd do e o pOTEE (Aeieeee sdgidod park & sReRche O pdarieae
PR ARG [ ID pTEa, of peiEnd AT decEka ja aarid] cHEET EEE el O Fauas sheiecia do i ik
PR IR | TR, b rE s Wi A EE e LA T de H e deemenL

O pazsmenta do aCEsOmo: remunersnne mensal & que S cirsito produ sfsitos & 1 o=
}uﬁmd:blﬂzwﬁd:ﬂduﬁ:fwmuﬁsudu,mﬂm*mnﬁ:b:mur&.?tamﬂ;n
LBE‘-:h.rEI:riduL:i.-:us:ja.‘

:u.] Emlﬂiﬂ,u.‘&mu‘:iﬁnaid&jﬂimemaimmm
o] Em20d9, 73% s 1 de raio = 1000 & 1 de depsmbro.
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Anexo 13 - Portal para atualizagdo de trabalhadores do HESE na Entidade Reguladora da Saude

'! 15 de Maio de 2018 | 11h54

ERS INICID ENTIDADE ESTABELECIMENTOS PAGAMENTOS
- Estabelecimentos

Estabelecimento:

PESQUISAR.
HOSPITAL DO ESPIRITO SANTO-EVORA Unidades de cuidados de salde com internamento
Servigo Unidade Convalescenga colaboradores
Servigo de Urologia colaboradores
Servigo O.R.L. colaboradores
Servigo Cirurgia Plastica e Reconstrutiva colaboradores
Servigo de Medicina Fisica e Reabilitagdo colaboradores
Servigo de Consultas Externas colaboradores
Departamento de Psiquiatria € Saude Mental colaboradores
Servigo de Gastrenterelogia colaboradores
Servigo de Estomatologia colaboradores
Servigo Pediatria colaboradores
Servigo de Patologia Clinica colaboradores
Servigo Cardiologia colaboradores
Servigo de Oftalmologia colaboradores
Medicina Especialidades Medicas colaboradores
Medicina | colaboradores
Oncologia Medica colaboradores
Servigo de Anatomia Patolagica colaboradores
Servigo de Urgencia colaboradores
Servigo Cirurgia Geral colaboradores
Servigo de Ortopedia colaboradores
Unidade de Cuidados Intensivos colaboradores
Medicina Il colaboradores
Servigo Anestesiologia/Bloco Operatorio colaboradores
Servigo Nefrologia colaboradores
Servigo de Imunohemoterapia colaboradores
Servigo Dermatologia colaboradores
Unidade de Radioterapia colaboradores
Servigo Obstétricia/Ginecologia colaboradores
Servigo de Imagiologia colaboradores
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