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Resumo

O presente trabalho de dissertacdo tem como propdsito analisar o processo de
Recrutamento e Selecdo na Administracdo Publica de Sdo Tomé e Principe, no que respeita
aos concursos publicos para provimento na categoria de técnico superior de 3.% classe (TS3),
identificar e mapear os requisitos de admissao estabelecidos para o efeito, identificar os mais
usados e perceber o seu devido cumprimento, na garantia da igualdade para todos
candidatos, assim como, da transparéncia no ato da aplicagdo pelos servigos responsaveis.
Também foi objetivo identificar as dificuldades de aplicagdo do procedimento de
Recrutamento e Sele¢do no processo do concurso em causa e fazer propostas de melhoria
que poderao ser extrapolados para outras carreiras.

O estudo recorre a pesquisa exploratéria e descritiva, integrando a abordagem
qualitativa e quantitativa através da aplicacdo de um questionario e da analise documental
como ferramentas de recolha de dados. Dos resultados alcangados constatou-se que o
processo de R&S para o provimento de TS3 praticado na AP de STP é realizado com base na
Lei n® 2/2018, Revisdo a Lei n° 5/97 de 5 de marc¢o Estatuto da Funcdo Publica (EFP), que
determina a obrigatoriedade de concurso publico para ingresso na AP de STP ( artigos 20.°
,n.°2,e63.%,n.°1, do EFP), estabelece 5 requisitos gerais para a admissao a concurso ( artigo
205.%,n.° 3, do EFP) e 1 requisito especial quanto ao recrutamento para a categoria em causa
(artigo 69.%,n.° 1,c do EFP).

Destaca-se que ndo ha o cumprimento integral das obrigagGes estabelecidas no EFP
para o processo de procedimento de R&S, o que conduz a dificuldade de sua aplicacao e
reflete-se na conduta e na credibilidade da AP de STP. Para mitigar esta situagao foram
propostas algumas melhorias de entre as quais se salientam o cumprimento rigoroso do
estatuido no EFP para o processo de procedimento de R&S, a integragao de selegdo por cargo,

e a revisdo a curto prazo do referido Estatuto.
Palavras-chave: Recrutamento e Selegdo, Administragdo Publica, Concurso Publico,

Igualdade e transparéncia



Abstract

Recruitment and Selection in Public Administration in Sdo Tomé and
Principe - Difficulties and proposals for improvement.

The present dissertation work aims to analyse the process of Recruitment and Selection
in the Public Administration of Sdo Tomé and Principe, with regard to public tenders for
provision in the category of senior technician of 3rd class (ST3), identify and map the
admission requirements established for this purpose, identify the most used and understand
their due compliance, ensuring equality for all candidates, as well as transparency in the act
of implementation by the responsible services. It was also aimed to identify the difficulties of
applying the Recruitment and Selection procedure in the process of the competition in
question and to make proposals forimprovement that can be extrapolated to other careers.

The study uses exploratory and descriptive research, integrating the qualitative and
quantitative approach through the application of a questionnaire and documentary analysis
as data collection tools. From the results achieved, it was found that the R&S process for the
provision of TS3 practiced in the PA of STP is carried out based on Law No. 2/2018, Revision to
Law No. 5/97 of March 5 Statute of the Civil Service (EFP), which determines the obligation of
a public competition for admission to the PA of STP (Articles 20(2) and 63(1) of the VET),
establishes 5 general requirements for admission to the competition (Article 205(3) of the VET)
and 1 special requirement for recruitment to the category in question (Article 69(1)(c) of the
VET). It is noteworthy that there is not full compliance with the obligations established in the
VET for the R&S procedure process, which leads to the difficulty of its application and is
reflected in the conduct and credibility of the PA of STP. To mitigate this situation, some
improvements have been proposed, among which are the strict compliance with the
provisions of the VET for the R&S procedure process, the integration of selection by position,

and the short-term revision of the Statute.
Keyword: Recruitment and Selection, Public Administration, Public Tender, Equality and

transparency.
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1. INTRODUGAO

1.1. Enquadramento do Tema e Justificacdes da Escolha

A presente dissertacao pretende demonstrar as dificuldades de aplicacao dos requisitos
dos procedimentos no processo de Recrutamento e Sele¢do (R&S) na Administragdo Publica
(AP) de Sdo Tomé e Principe (STP) e propor a possibilidade da sua melhoria suportadas na
revisao da literatura e na pesquisa do campo.

Vive-se atualmente num mundo em constante evolucdao, em que as pessoas e as
organizagoes se tornaram cada vez mais exigentes com a qualidade de servicos prestados, e
é notdrio que as organizagdes, nos Ultimos anos tém sido deparadas com cenarios de
mudancas ambientais devido a globalizacdo. Neste sentido, é necessario dentro das
organizagles existirem profissionais qualificados e alinhados com a estratégia
organizacional, o que leva a que o processo de R&S de pessoal precise de ser atualizado e
melhorado Wecker e Froehlich (2017).

A preocupacdo com a gestdo de pessoas na AP mostra-se ndo sé importante, como
também essencial, pois é crucial que um pais disponha de uma administragao forte e bem
organizada, sob pena de incorrer em sérios riscos e de potenciar a¢Ges ndo aceitaveis. STP
ndo pode ignorar esta evidéncia, logo, para que ndo vacilem ao combater o insucesso, as
organizagGes, atualmente, ddo muita importancia ao processo de R&S, uma vez que é este
que irdo formar o quadro de colaboradores futuros da organizacdo. Através deste processo
consegue-se perceber a importancia das pessoas que o compdem, ndo COMO Meros
funcionarios, mas como parceiros (Guimardes & Arieira, 2005). Consequentemente Faria
(2016) refere que os candidatos a um emprego na fungdo publica tem direito a um
procedimento imparcial de R&S e, sendo a AP de STP a maior empregadora do pais, com um
total de 11.585 funcionarios (SIGESA, 2015) uma boa gestdo e transparéncia no processo de
R&S, a todos os niveis, tem que ser considerada, em cumprimento do consagrado nos artigos
5.° e 6.° do Codigo do Procedimento Administrativo (CPA, aprovado pelo Decreto- Lei n°
25/2005, de 7 de novembro, sob epigrafes “Principios da Igualdade e da Proporcionalidade” e
“Principios da Justica e da Imparcialidade*). Do mesmo ponto de vista, Mazzilli (2010) refere
que a finalidade do concurso é assegurar igualdade de condi¢des para todos os candidatos,

evitando favoritismos ou discriminagdes e permitindo selecionar os melhores.
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Por outro lado, a conjuntura econémica e a pequena dimensdo de STP, bem como a falta
de uma politica de gestdo credivel, influencia de sobremaneira que o sector privado nao
consiga absorver um ndmero significativo de profissionais e nem seja um garante para
estabilidade profissional dos mesmos. Esta situacao, leva a que muitas pessoas procurem
iniciar a sua atividade profissional, pela realizacdo de um estagio profissional na AP, estagios
cuja existéncia esta prevista no artigo 17.°G do EFP. Fazem-no com o intuito de ficar colocados
em situagdo de vantagem para depois ingressarem na fungdo publica mediante futuro
Concurso Publico (CP).

E claro que os referidos estagios n3o criam propriamente uma relacdo juridica de
emprego publico, pois a constituicdo desta relagdo deve ser feita com base em contrato ou
nomeacao (artigo 4.°,n.°1,do EFP) e é obrigatdrio o concurso para ingresso na funcdo publica
(artigo 63.%,n.° 1, do EFP), mas pode talvez dizer-se que, na pratica, funcionam como uma via
de pré-ingresso, que pode comprometer a garantia do cumprimento de “Principios gerais”
previstos no artigo 195.° do EFP para os processos de R&S, no que respeita a igualdade de
condigdes e oportunidades para todos os candidatos, pese embora se verifique a observancia
dos requisitos gerais prescritos no artigo 205.° do EFP. Na verdade, ha quem sustente que a
sua permanéncia na instituicdo durante o periodo de estagio funciona, na pratica, como
critério de preferéncia relativamente a candidatos com qualificagdes iguais ou mesmo
superiores.

A convivéncia com manifestagdes, reclamacgdes e descontentamentos revelados pelos
candidatos aquando da abertura e da publicagdo dos resultados dos CP, gerou o interesse de
realizar este trabalho, destinado a analisar algumas questdes de investigacao que irao
suportar e justificar a possibilidade de demonstrar um cenario com maior credibilidade
aquando da realizagdo do processo de CP, dando contributos para a possiveis propostas de
melhoria.

Com base no contexto apresentado, pretende-se com este estudo analisar o
procedimento de R&S de pessoal na AP de STP no que respeita ao CP, para provimento de
TS3, identificar e mapear os requisitos para o efeito, identificar as dificuldades de aplicacao
no processo de CP e fazer propostas de melhoria que poderao ser extrapoladas para outras
carreiras.

Considera-se ainda que este trabalho tem a possibilidade de proporcionar a AP de STP,
um conjunto de informagdes que mostrardao como funciona o processo de R&S de pessoal, no

que respeita aos CP para o provimento na categoria de TS3 e a ideia de que um processo de
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recrutamento e de selecao eficientes, com certeza que se refletem na imagem e no

funcionamento da organizacao.

1.2. Formulacao do Problema e dos Objetivos

Como jafoi referido, o presente trabalho de dissertagdo tem como o tema: Recrutamento
e Selecdo na Administracdo Publica em Sdo Tomé e Principe - Dificuldades e propostas de
melhoria.

O R&S constituiram-se como pratica a partir do século XX e o curso da sua evolu¢do
entrelaga-se com a histéria do trabalho, pois, desde tempos longinquos ja se notava a
preocupacao em avaliar pessoas para escolher aquelas que demonstravam ser mais
adequadas para determinado trabalho (Carvalho, 2015).

Também a globalizacdo tem levado as organizacGes a exigirem cada vez mais
competéncia dos seus profissionais, bem como qualidade nos servigos prestados, dado que é
necessario ter profissionais qualificados, adequados e ajustados a estratégia organizacional
Wecker e Froehlich (2017). Por seu turno, a pratica de R&S leva a que a selegdo de pessoas se
traduza na escolha das mais qualificadas de entre os candidatos (Carvalho, 1997).

0 tema escolhido fundamenta-se na experiéncia profissional da investigadora que no
seu dia a dia, profissional, vive com manifesta¢cdes de descontentamento no ambito da
legalidade aquando da abertura e da publicagdo dos resultados do CP, proferidos pelos
candidatos, pois 0s mesmos nao acreditam na transparéncia, naimparcialidade e na auséncia
de nepotismo durante a analise do processo de R&S. Com base na vivéncia supra referida e na
possibilidade de dar contributos para a possivel proposta de melhoria, este estudo tem como
objetivo geral: analisar o procedimento de R&S na AP em STP, no que respeita aos CP para
provimento de TS3, de forma a avaliar a sua adequacao e a necessidade de propor melhorias
ao nivel do Ministério do Planeamento, Finangas e Economia Azul (MPFEA). De forma a
concretizar este objetivo foram definidos os seguintes objetivos especificos:

« Identificar e mapear os requisitos estabelecidos no EFP para a admissao aos CP para

provimento de TS3 na AP em STP.

« Identificar os procedimentos estabelecidos no EFP para a abertura dos CP para

provimento de TS3 e descrever os mais usados e analisar o seu devido cumprimento.

« Identificar as dificuldades de aplicacdao dos procedimentos estabelecidos no EFP para

a abertura do referido CP.

« Identificar e propor solucdes para ultrapassar as dificuldades encontradas.
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No intuito de dar resposta satisfatoria ao objetivo supramencionado foram
equacionadas algumas questdes de investigacao que irdo suportar e justificar os resultados
obtidos com este trabalho:

1. Quais sdo os requisitos estabelecidos no EFP para admissdo nos CP, para o provimento

de TS3 realizados em STP?

2. Quais sao os procedimentos estabelecidos no EFP para a abertura dos CP para o

provimento de TS3 e quais os mais usados?

3. Quais sdao as dificuldades de aplicagdo dos aludidos procedimentos e o seu impacto na

AP de STP?

4. 0 que poderia alterar-se para evitar ou minimizar os problemas constatados?

1.3. Metodologia de Investigacao

A metodologia a que se recorreu nesta dissertacao divide-se em trés etapas

fundamentais conforme a Figura 1 abaixo indicada.

Figura 1: Etapas da metodologia de investigacao

Estruturada
Metodologia

Recolha, critica e
apresentacao de dados

Pesquisa exploratodria

Anilise e
interpretacao de

Revisao bibliografica: Anslise de documentos

Livros, artigos, para abertura de
documentos relacionados CONCurso
com R&S, GRH e AP, .
Aplicacao do

Descricdo R&S na AP STP questionario

dados

Estatistica descritiva

Fonte: Elaboragdo prépria

Para efetivar o processo de instrumentacdo da metodologia recorreu-se a pesquisa
exploratdria e descritiva tal como refere Bricefio-Ledn (2003).
Numa primeira etapa, recorreu-se a pesquisa exploratéria através de pesquisa

bibliografica relacionada com os conceitos de Gestdo de Recursos Humanos (GRH), R&S, AP,
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uma vez que, sao considerados fulcrais para a compreensao do tema em causa. Analisou-se
de forma detalhada o processo de R&S na AP de STP, onde foi feita a analise criteriosa de
alguns diplomas legais vigentes em STP, como o EFP, CPA, e outros documentos legais usados
internamente pelos servigos publicos.

Numa segunda fase iniciou-se a pesquisa descritiva através da recolha de dados com
recurso a um questionario elaborado mediante um guido adequado aos objetivos e as
questdes de investigacdo e analise documental.

O questionario foi aplicado a 39 inquiridos sendo 13 (33%) membros de juris de
processos de CP e 26 (67%) ex-candidatos, e foram utilizados o0 método de amostragem nao
probabilistica por conveniéncia e o método pessoal para a sua aplicacdo.

Numa ultima etapa, foi analisado e interpretado os dados obtidos no suporte do

software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

1.4. Estruturado Trabalho

Este trabalho esta dividido em seis pontos.

O ponto 1 consiste na parte introdutéria e justificacdo do trabalho, onde é apresentada
adissertacdo de uma forma geral, com énfase no tema que se pretende estudar e nas escolhas
da investigadora, bem como nos resultados que se pretendem alcancar.

O ponto 2 contém uma abordagem tedrica, apresentando uma revisdo bibliografica,
através da qual é feito o enquadramento tedrico que envolve temas como a GRH, o processo
de R&S e o conceito de AP.

No ponto 3 é apresentada a instituicdo objeto de estudo da dissertagdo (onde foi
recolhida a informacao) e, com mais detalhe, a descricao do processo de R&S na AP de STP,
inclusive a analise criteriosa de alguns diplomas legais vigentes em STP, como o EFP, e outros
documentos legais usados internamente pelos servigos publicos.

No ponto 4 desenvolve-se o desenho metodoldgico e os métodos usados para obtengdo
e tratamento dos dados.

No ponto 5 apresentam-se os dados obtidos e é feita a respetiva analise.

O ponto 6 contém as principais conclusGes do trabalho, bem como as limitagGes

constatadas durante a investigacao e as perspetivas para futuras investigacoes.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

Com a presente revisdo bibliografica pretende-se sintetizar conceitos e informacdes que
irdo sustentar e fundamentar o objeto de estudo deste trabalho. Para melhor compreensao
do tema em estudo, esta revisdo focou-se nos conceitos de GRH, R&S, onde se frisa a forma de
recrutamento e o processo de selecdo de pessoal, se aborda também o conceito de AP. Para

terminar, é feita uma descricdo detalhada do processo de R&S na AP de STP.

2.1 Gestao de Recursos Humanos

No mundo global e exigente de hoje, o tema GRH continua atual e bastante destacado
dado o seu conceito inclusivo dentro da organizacao, em virtude de a mesma se ocupar de e
com pessoas nela envolvidas. Este tema tem sido cada vez mais sublinhado no seio do
contexto organizacional, pois, é neste contexto que a gestao das organizagdes e a gestdo das
pessoas em particular, protagonizaram, nas ultimas décadas, uma evolu¢do de elevada
profundidade e amplitude, sendo que a mudanga do nome Gestao de Pessoal para GRH ndo
foi uma modificagdo com consenso entre os gestores de pessoal, como é referido por Cabral-
Cardoso (1999), citado por Carvalheiro (2011, p.18).

Porquanto, quando se fala de GRH implica trazer para a discussao o tema da envolvéncia
e da integracdo de pessoas na organizagdo, uma vez que sdo estas as areas, através da
mobilizacdo adequada das pessoas, que permitem manter as organiza¢Oes: produtivas,
eficientes, eficazes. Assim, a GRH pode ser compreendida como sendo um subsistema de uma
organizacdo. Por outro lado, a valorizagado dos trabalhadores a nivel de qualificagdes serve de
primeira informacdo como subsidio para desenvolver esse subsistema, sendo que na base do
seu suprimento a organizacgao possui duas fungdes tipicamente concebidas: recrutamento e
selegdo (Malik et al., 1998). Neste contexto é imprescindivel que as organizacdes direcionem
a atengdo para a forma como sdo geridos os trabalhadores no que concerne as politicas e
praticas de GRH e a sua integragdo com a estratégia da organizacdo.

Deste mesmo modo, alguns autores argumentam que o conceito de GRH, como é o caso
de Lacombe e Heilborn (2003), corresponde a um conjunto de a¢des bem delineadas, que
integram o escopo de planear, organizar, dirigir, coordenar e controlar as atividades de um
grupo de individuos, que se agrupam com a finalidade de alcancarem resultados comuns.

Contudo, em conformidade com o referido por Torrington e Hall (citado por Carvalheiro,
2011, p.15) existem autores que consideram minimas as diferencas entre a Gestdo de Pessoal

e a GRH, pese embora Beaumont (1993) considerar a GRH como uma area que da a
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continuidade da Escola das Relagdes Humanas. De outro ponto de vista, outros autores,
consideram a Gestdo de Pessoal direcionada para os trabalhadores, enquanto a GRH se
preocupa fundamentalmente com a Gestao.

Assim sendo, mediante o contexto acima ressaltado, até ao presente ndo se tem um
conceito definido de GRH, razdo por que alguns autores integram GRH na estratégia da
organizacdo. Conforme refere Vergara (2000) é no campo da GRH que se valoriza o capital
humano, ja que sdo talentos fundamentais para uma implementacao integrada do valor, da
visao e da missado da organizacao.

Mediante o exposto, é relevante destacar o valor de investir no capital intangivel da
organizacado, ou seja, na gestao de pessoas, pois, a organizacao é feita por e para pessoas, que
sao prova da ancora dos bons resultados e do seu potencial crescimento (Marques, 2016).

Por isso, independentemente dos outros recursos disponiveis, os gestores eficientes
podem alcancar altos niveis de desempenho, uma vez que, uma das tarefas fundamentais é
enquadrar as pessoas nas organizacdes ao mesmo tempo que tém de controlar outras

variaveis como o dinheiro e os ativos fisicos (Cowling & Mailer, 1998).

2.2 Recrutamento e Selecao

As organizacGes tém vindo a perceber a importancia das pessoas para os seus resultados,
como tal o R&S consiste numa das ferramentas fundamentais ao nivel da gestdo de pessoas
nas organizagOes e se for bem realizado sera sindnimo de economia para a organizagdo
(Guimaraes & Arieira, 2005).

Rocha (1997) e Chiavenato (1999) referem a importancia das pessoas para os resultados
das organizagGes é um fator fundamental para o sucesso das mesmas, sendo considerada,
nos dias de hoje, como uma vantagem competitiva.

Quando as organiza¢Ges no contexto anterior, alinham os objetivos estratégicos e a
estrutura organizativa conseguem definir, da forma correta, o tipo de recrutamento e sele¢ao
que pretendem realizar, uma vez que, este processo é fundamental para munir a organizagao
de talentos com as competéncias necessarias para a competicdo em ambientes dindmicos e
complexos (Chiavenato, 2009).

Por outro lado, no processo R&S também é valorizado o lado humano, onde procuram
encontrar pessoas que se enquadrem na visao e missao da organizagao, assim sendo, para

Rocha (1997), Chiavenato (2000) e Camara et al. (2003) o processo de recrutamento consiste
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no ato da procura e atracdo de candidatos para func¢do especifica e a selecdo na escolha
propriamente dita do candidato que ocupara o cargo disponivel.

Consequentemente, para Dessler (2003) o recrutamento de candidatos deve ocorrer
quando ha um cargo disponivel para ser preenchido e para o preencher deve ser feita uma
analise destinada a identificar o perfil da pessoa que ird ocupa-lo.

Tal como referem Robbins et al. (2014) e (Martinez, 2015) o processo de recrutamento
consiste em localizar, identificar, atrair potenciais candidatos para o processo e divulgar a
oportunidade de emprego no mercado.

O processo de recrutamento requer um planeamento cuidado que deve desenrolar-se
em 3 momentos diferentes (Chiavenato, 2002, p. 197): 1. Identificagdo das necessidades da
empresa em termos de pessoal; 2. Identificacao da oferta no mercado de Recursos Humanos;
3. Definigdo das técnicas a utilizar para o recrutamento.

Sinteticamente pode-se referir que o processo de recrutamento consiste num ato de
procurar o trabalhador com o perfil adequado, em qualquer lugar para o tornar membro da

organizagao.

2.2.1 Formas de Recrutamento

Como referido anteriormente, o processo de recrutamento serve para atrair candidatos
para posteriormente a organizagao efetuar a selecao de forma a escolher aqueles que vao de
encontro ao perfil pretendido (Chiavenato, 2010).

Quando uma empresa pretende iniciar um processo de recrutamento pode fazé-lo
recorrendo ao recrutamento interno e externo Chiavenato, (2010) e Sousa et al, (2014), ou
seja, ocupar a vaga disponivel com colaboradores internos ou entdo recorrer ao mercado de
trabalho no sentido de encontrar candidatos. Algumas organizacdes recorrerem a regimes
mistos de recrutamento, onde em simultaneo colocam a decorrer um processo interno e
externo. Alguns autores (Caplan, 2014, cit. por Morethe, Swarts & Schultz, 2020) referem que
as organizacOes devem recrutar internamente como forma de reter talentos ao contrario de
recrutar externamente que é um processo mais demorado e dispendioso. Segundo
Chiavenato (2010, p. 115) tanto “o recrutamento interno como externo contribuem para a
formacdo e continua atualizagdo do banco de talentos que servird de fonte para os

recrutamentos futuros”.
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Ao nivel do recrutamento externo, o gestor de GRH, deve ter em conta que as fontes de

recrutamento devem estar adequadas ao perfil

Arieira) 2005).

de candidato que se procura (Guimaraes &

O processo de recrutamento, interno ou externo, apresentam vantagens e desvantagens

(Sousa et al., 2014; Chiavenato, 2010; Bohlander et al.,2003 e Camara et al., 2003) (Tabelas 1 e

2).

Tabela 1: Vantagens e Desvantagens de Recrutamento Interno

Vantagens do Recrutamento Interno

Desvantagens do Recrutamento Externo

1. Mais econdmico em tempo (rapidez).
2. Mais econdémico ao nivel monetario
(desenvolvimento de carreira e no processo

de recrutamento).

de oS

3. Fonte motivacao  para

colaboradores.
4. Adaptagdo mais rapida.

5. Margem de erro na escolha é reduzida.

6. Desenvolve espirito de competicao.

1. Pode geral conflitos no interior da
organizacao.

2. Pode provocar rotatividade excessiva.

3. Necessita recorrer a técnicas de selegdo.

4. Custos adicionais com a formacao.

Fonte: (Chiavenato, 2009; Camara et al., 2003; Rocha, 1997)

Tabela 2: Vantagens e Desvantagens de Recrutamento Externo

Vantagens do Recrutamento Externo

Desvantagens do Recrutamento Externo

1. Entrada de sangue novo na organizagao.

2. O patriménio humano fica mais rico.

3. Aumenta os conhecimentos da
organizagao.
4. Promove alteragdes na cultura

organizacional.
5. Promove interagdo da organiza¢ao com o

mercado de mao de obra.

1. Afeta a moral dos colaboradores atuais.

2. Pode reduzir a fidelidade dos
colaboradores.

3. Implica recorrer a técnicas de selecdo.

4. A organizagdo tem de apostar mais na
socializagdo.

5. Mais dispendioso que o recrutamento

interno.

Fonte: (Chiavenato, 2010; Sousa et al., 2014; Bohlander et al.,2003; Camara et al., 2003)
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2.2.2 Processo de Selecao de Pessoal

A etapa que se segue ao recrutamento, como ja referido, consiste na selecdo dos
candidatos que reunam melhores caracteristicas para se adaptarem as funcbes e a
organizagao (Caetano & Vala, 2002, Chiavenato, 2006, Carvalho, 1997; Torrington et al, 2005).

De acordo com Marras (2011) o processo de sele¢do dos candidatos é uma atividade de
elevadaresponsabilidade paraa GRH, umavez que as escolhas vao ter uma elevada influéncia
na performance da organizagao.

Neste contexto devem ser definidas previamente quais as técnicas que vao ser utlizadas
no processo de selecdo. Segundo Chiavenato (2014) as empresas podem recorrer as seguintes
técnicas: entrevistas, analise curricular, testes psicoldgicos, testes de conhecimentos, testes
de personalidade e técnicas de simulagdo. Na opinido de Balerini (2003) é fundamental que
no processo de sele¢do se combinem diversas técnicas. Segundo o autor o uso de uma Unica
técnica ndo permite avaliar de forma correta os candidatos. Chiavenato (2006) vai de encontro
ao referido, uma vez que defende um processo de selecao em duas fases: a primeira para
analisar o candidato do ponto de vista curricular e profissional e a segunda para saber mais
sobre o candidato para além dos aspetos da primeira fase. As técnicas de selecdo utilizadas
devem estar ajustadas a funcdo para a qual o recrutamento esta a acontecer (Sousa et al,
2014).

Segundo Chiavenato (2014) a organizagado pode efetuar a selecao baseada em cargos ou
em competéncias (Figura 2).

Ambas as formas de sele¢do sao importantes e a escolha entre uma delas depende dos
objetivos que a organizagdo tem com o recrutamento. A sele¢do de pessoas baseada em

competéncias é muito mais ambiciosa e melhora mais a performance da organizacao.
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Figura 2: Tipos de selecao de candidatos

- Selecdo + 1
' '
Baseada em cargos Baseada em competéncias
Y
Preencher cargos vagos na Objetivo Agregar competéncias
organizagao prnimario individuais
Manter o nivel adequado da Aumentar o capital humano da
tivo fin
forga de trabalho Objetivo final organizagdo
Rapidez no preenchimento das Agregagao de competéncias
vagas Eficiéncia necessarias & organizagdo
Cargos preenchidos e for¢a de Novas competéncias aplicaveis do
trabalho plena e completa Eicdaa negdcio e forga de trabalho competente
Preenchimento adequado de Ingresso adequado de novas
(argos na organizagio Indicador competéncias na organizagio
Cargos preenchidos e custos de Retorno sobre o Competéncias agregadas e custos de
selegio investimento selegdo

Fonte: Chiavenato (2014)

2.3 Conceito de Administracdo Publica

O conceito de AP ndo é facil de definir, uma vez que tem uma grande amplitude e é muito
complexo. Este conceito, em sentido amplo, considera os 6rgdos de governo que tomam
decisGes politica e toda a estrutura administrativa que executa as decises, em sentido
restrito considera todos os 6rgdos, entidades e agentes publicos que tém apenas fung¢Ges
administrativas (Paludo, 2012).

Segundo Antunes da Silva (2017) a Administracdo Publica “é o aparelho do Estado,
organizado para a realizacao dos seus servicos, visando a satisfacdo das necessidades
coletivas”.

Para Paludo (2012, p. 21) o conceito da AP estd relacionado com a ciéncia da
administragdo, ou seja, a administracao direta e indireta dos trés campos de atuacao do
governo e com a ciéncia juridica no que diz respeito as atividades desenvolvidas pelas
entidades publicas com o objetivo de prestarem servicos ao Estado e a sociedade.

Os autores Filippin e Gemelli (2010) acrescentam que a AP deve atender aos interesses
publicos e as necessidades da sociedade. Peters (2003) citado por Mendonga (2021, p.5) refere
que o papel da AP representa o interesse coletivo, logo a sua legitimidade esta interligada com

a execugao desse mesmo interesse.
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Segundo Tavares et al. (2006) citado por Mendonga (2021, p.5) a AP tem como missao
contribuir para o bem-estar dos cidadaos “paz, justica e bem-estar”. Este é um organismo que
estabelece a ponte entre governantes e governados, abarcando assim uma parte do processo
politico.

Com base no conceito de AP realca-se que um pais deve munir-se de uma AP forte, bem
organizada e legitimada, de contrario a AP, pode tornar-se numa fonte a¢cées anomalas.

No caso particular de STP a AP ¢é dirigida pelo Governo e disciplinada pelo Cédigo
Procedimento Administrativo (CPA) no que diz respeito ao relacionamento quotidiano com os
mais diversos sectores publicos e privados bem como a necessidade do refor¢o dindmico e

eficiente do seu “modus operandi,”, pelo EFP para a gestao das pessoas.
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3. APRESENTACAO DA INSTITUICAO OBJECTO DE ESTUDO

Neste ponto apresenta-se a instituicdo objeto de estudo desta dissertacdo, o Ministério
do Planeamento, Financas e Economia Azul (MPFEA) de Sdo Tomé e Principe. Para além desta

apresentacao realiza-se a descricdo dos procedimentos de R&S na AP de STP.
3.1 Ministério do Planeamento, Financas e Economia Azul!

O MPFEA é o organismo da Administracdo Central do Estado que tem por missdo propor,
formular, conduzir, executar e avaliar a politica financeira do Governo, promovendo a gestéo
racional dos recursos financeiros e patrimoniais publicos e o equilibrio interno e externo das
contas publicas, bem como a inspegdo-geral e fiscalizacdo das financas publicas. Tem
também como missdo, acompanhar a politica financeira do Estado nos dominios orgamental,
monetario e crediticio, e a politica econémica em colaboragdo com o Banco Central. Outra
vertente da sua atuagao passa por assegurar a relacao institucional do Governo com as
Camaras Distritais e representar o Estado Sdo-tomense junto das instituicdes financeiras
regionais e internacionais.

As competéncias do Ministro do MPFEA sdo as consagradas na Organica do Governo e
todas as previstas nos diplomas afins.

A sua estrutura organica é composta pelos drgaos e servicos que sdo evidenciados na

Tabela 3.

Tabela3: Orgios e Servicos MPFEA

Orgaos e Servicos N° de Orgdos e Servicos
Conselho Consultivo 1
Gabinetes de coordenagdo e apoio técnico - administrativo 8
Dire¢des 9
Inspec¢do Geral 1
Org3os de tutela 5

Fonte: Elaboragdo propria com base em www.financas.gov.st

10 ponto 3.1 foi elaborado através da consulta do site do MPFEA (www.financas.gov.st) e do Estatuto
Organico da DAF Decreto n2 55/2009, de 31 de dezembro de 2009.
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ADirecao Administrativa e Financeira (DAF), objeto de estudo nesta dissertacao, faz parte
das nove Dire¢des que compdem o MPFEA, cujo Estatuto Organico foi aprovado e publicado

em anexo ao Decreto n° 55/2009, de 31 de dezembro de 2009.

3.1.1. Missao da DAF
A DAF tem como missdo coordenar, organizar e por em pratica as atividades relacionadas
com os aspetos administrativos de recursos humanos da execu¢ao orcamental e financeira,
da contabilidade e de administracdo e controlo patrimonial, licitagdo e contratacdo publicas,

como 6rgdo sectorial das fungGes de Administracdo e Finangas Plblicas.

3.1.2. Atribuicoes da DAF

Das atribuicOes e instrumentos que compoem a DAF ressaltam-se os seguintes:

e Promover a aplicacdo de medidas gerais da politica da AP e 0 acompanhamento dos
estudos de organizagao e gestdao dos meios disponiveis e de método de trabalho.

e Receber e expedir a correspondéncia, organizar e promover o arquivo dos
documentos;

e Prestar apoio administrativo e logistico aos diversos 6rgaos e servicos do ministério
no aspeto dos Recursos humanos;

e Elaborar e gerir o Orcamento Geral do Estado atribuido ao ministério realizando a

execucao orcamental e financeira relativa ao exercicio econémico, e outros.

3.1.3. Instrumentos de gestao da DAF
Os instrumentos de gestao da DAF consistem em: elaborar o plano de atividades, o
orcamento anual, o relatério anual de atividades, o plano de formagdo, as legislagdes
financeiras e patrimoniais, o estatuto da AP, emitir pareceres e estudos e demais normativos

relacionados com a sua atividade.

3.1.4. Estrutura Organica da DAF
Para prossecucao da sua missao, a DAF, estrutura-se em dois departamentos (Figura 3):
Departamento de Servicos Administrativos, Recursos Humanos e Patriménio (onde se

integram a Secgao de Servigos Administrativos, Sec¢ao dos Recursos Humanos e Seccao de
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Patrimodnio) e o Departamento Financeiro que integra a Seccdo de Elaboracdo e Execucdo

Orcamental, Seccao de Programacao e Execugdo Financeira e Seccao de Contabilidade.

Figura 3: Estrutura organica da DAF-MPFEA

Diretor

Departamento dos
Servicos
Administrativos,
recursos humanos
patrimanio

Departamento dos Servigos
Financeiros

——

Departamento dos

Ad Efe'f";f;:_ Elsé T)?raaigoee Secgiode

o mini. V05, .

Secgdo de recursoshumanose u Exacucio Contabilidade
. . Secgaode ¢

LI perimone Patriménio Oramental

Administrativos

Fonte: Adaptado de Decreto n°® 55/2009, de 31 de dezembro de 2009

A DAF do MPFEA ¢ dirigida por um diretor, que depende diretamente do Ministro da
Tutela, que detém diversas competéncias das quais se destaca a de coordenar as a¢des dos
departamentos, assegurar a execucdo das leis e outros diplomas legais inerentes a Direcdo,
zelar pela adequada formacdo e desenvolvimento técnico dos funcionarios da Direcdo. Nesta
diregdo colaboram 17 funcionarios, inclusive os dois chefes de departamento.

No ambito do objetivo deste estudo e no que diz respeito a analise documental,

escolheu-se como departamento objeto de estudo o Departamento de Servicos

Administrativos, Recursos Humanos e Patriménio - (DSARHP), por ser este o departamento

responsavel pela gestdo dos recursos humanos do MPFEA e como tal pelos processos de R&S.

O DSARHP assegura a gestdo administrativa, a GRH e a gestdo do patriménio do
Ministério. Este departamento integra um total de sete funcionarios para dar resposta ao seu
plano de atividades. A estrutura de pessoal deste departamento compreende uma chefe de
Departamento, dois técnicos superiores, um exator patrimonial, dois técnicos administrativos

e um auxiliar técnico.
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Da estru

tura organica do Departamento, fazem parte:

A seccao de Servicos Administrativos que tem a competéncia de assegurar

todo o apoio administrativo aos organismos que constituem o Ministério,
asseguraigualmente todo expediente e arquivo, prepara as reunides, bem como
a elaboracdo dos relatérios e o seguimento administrativo das decisdes ou
recomendagdes dentre outras mais atividades.

A seccao dos Recursos Humanos assegura a gestdo de pessoal no ambito de

recrutamento, selecdo, promoc¢ao, avaliacao de desempenho e a¢ado disciplinar,
mantem atualizado os processos individuais e a emissao de cartdes de
identidade profissionais e faz a manutengdo e atualizagdo de base de dados do
pessoal do Ministério. Promove ainda a realizagdo de a¢des de formacdo e
desenvolvimento profissional.

A seccdo de Patriménio tem a incumbéncia de efetuar a inventariacdo de todos

os bens, conforme o regulamento do inventario e cadastro dos bens do Estado e
efetuar o registo no sistema informatico do patrimonio, zelar pela boa

conservagao de todos os bens afetos ao Ministério, dentre outros.

3.2 Descricao de Processo de R&S na AP de STP?

OCPéo

processo de R&S normal e obrigatdrio para ingresso na AP de STP (artigos 20.°,

n.°2,e63.%,n.°1,doEFP).

A Direcgdo-Geral da Administragado Publica (DGAP) de STP é a entidade competente para

realizar os co

ncursos na AP nos termos dos artigos 201.° A e seguintes do EFP.

Segundo o artigo 194.° do EFP, “O recrutamento de pessoal consiste num conjunto de

operagdes que tem por objeto satisfazer as necessidades de pessoal dos servigos e organismo

publicos, pondo a sua disposicdo os efetivos qualificados necessdrios a realizagdo das suas

atribuigbes”

enquadrada

(n.° 1); e “A sele¢do de pessoal consiste num conjunto de operagdes que,

no processo de recrutamento e mediante a utilizagdo de métodos e técnicas

adequadas, permitem avaliar e classificar os candidatos sequndo as aptiddes e capacidades

indispensdveis para o exercicio das tarefas e responsabilidades de determinada fungdo”.

20 ponto 3.2 foi elaborado através da consulta do Estatuto da Funcdo Publica (revisto pela Lei n22/2018

de 5 de margo)
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3.2.1 Abertura do Concurso

Em conformidade com o artigo 201.° do EFP “Competéncia para a abertura de concurso”,
incumbe ao dirigente maximo do organismo competente para a sua realizacdo, mediante
solicitacdo da sua DAF. Do despacho da abertura do CP de TS3 deve constar obrigatoriamente
a constituicdo do juri, e apds o cumprimento dos processos relativos aos concursos, estes;
devem ser encaminhados a DGAP para as devidas sequéncias administrativas.

Nos termos do artigo 195.° do EFP, os processos de R&S obedecem aos seguintes
principios:

e Liberdade de candidatura;

e Igualdade de condicdes e oportunidades para todos candidatos;

e Divulgacdo em tempo Util dos métodos de selecdo do sistema de classificagdo final a
utilizar e dos programas das provas de conhecimentos quando haja lugar a sua
aplicagao;

e Aplicacdo de métodos e critérios objetivos de avaliagao;

e Neutralidade da composicdo do juri;

e Direito de recurso.

3.2.2 Tipos de Concurso

Nos termos do artigo 196.° do EFP “Tipos de Concurso”, os concursos podem ser
classificados de acordo com a origem dos candidatos e a natureza das vagas.

Quanto a sua origem podem ser: Internos e Externos. Os concursos externos visam o
preenchimento de uma vaga por um candidato ndo pertencente ao organismo e para a
categoria de inicio de carreira.

Quanto a natureza das vagas, classificam-se como concursos de ingresso ou de acesso,
consoante visam, respetivamente, o preenchimento de lugares de base para o caso de
ingresso ou de lugares superiores para o caso de acesso das respetivas carreiras.

Para a situacdo especifica desta dissertacdo, o CP para o TS3 enquadra-se como

concurso externo de ingresso.

3.2.3 Composic¢do do juri
Em conformidade com a disposicdo no artigo 197.° do EFP, o juri inclui um presidente e
dois ou quatro vogais efetivos e o presidente é indicado de entre pessoal dirigente, ou de

chefia, em qualquer dos casos pertencente ao servico ou organismo competente para a
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realizacao do concurso, sendo um deles, necessariamente, quadro indigitado pela DGAP. A
sua constituicdo é efetivada por despacho do dirigente maximo do servico, podendo ser
alterada, por motivos ponderosos e devidamente fundamentados, até a data do inicio da
aplicacdo dos métodos de selecdo. De ressaltar que nenhum dos membros do jdri pode ter
categoria inferior aquela para que é aberto o concurso.

O juri é responsavel por todos os passos do concurso, e sé pode funcionar quando
estiverem presentes todos os seus membros efetivos ou seus substitutos na auséncia
daqueles, devendo as respetivas deliberagdes serem tomadas por maioria, conforme EFP

(artigo 199.%,n.° 1).

3.2.4 Publicitacdo de Concursos
Sem prejuizo da publicitagdo do aviso de abertura do concurso nos 6rgdos de
comunicacdo social de expansdo nacional, que deve fazer-se sempre que possivel, a sua
publicacdo no Diario da Republica é necessaria, pois € esta que inicia o processo de abertura
do CP (artigo 202.°,n.> 1 e 2, do EFP).

Dos avisos de abertura de concurso devem constar obrigatoriamente:

a) Acategoria, carreira e servigo ou servigos a que se refere;
b) O tipo de concurso, o seu prazo de validade, o nimero de vagas a prover;
C

o

) A composigao do juri;

) Adescricdo sumaria das fungdes correspondentes aos lugares a prover e os requisitos

gerais ou especiais de admissao;

e) A forma e o prazo para a apresentacao das candidaturas, elementos que devem
constar dos requerimentos de admissdo, remuneracdo dos documentos necessarios
para a apreciacdo do mérito dos candidatos ou para a respetiva classificagcdo ou
graduacao;

f) Aindicacao da necessidade de utilizagdo de requerimentos de modelo tipo, quando
existam;

g) Aentidade, com o respetivo endereco, a qual deve ser apresentada a candidatura;

h) A especificagdo dos métodos de selecdo a utilizar, indicacdo das fases eliminatdrias

quando existam, e no caso de prestagdo de provas de conhecimentos, identificagdo

do respetivo programa;

i) Localde trabalho, remuneragdo e outras condi¢des de trabalho;

30



j) Indicacdo do local ou locais onde sao afixados quando for caso disso, a lista dos
candidatados e a lista de classificagdo final do concurso, bem como quaisquer outros
elementos julgados necessarios para melhor esclarecimento dos interessados;

k) Mencao expressa da legislagdo aplicavel.

3.2.5 Requisitos de admissao ao concurso e apresentacao de

candidaturas

0 artigo 205.°, n.° 3, do EFP enuncia os seguintes requisitos gerais de admissao a

concurso:

a) Ter nacionalidade sdo-tomense, salvo nos casos excetuados, por lei especial ou

convengao internacional;

b) Ter 18 anos completos;

c) Possuir as habilitagdes literarias legalmente exigidas para o desempenho do cargo;
d) Ter cumprido os deveres militares;

e) Nao estar inibido do exercicio de fungdes publicas ou interdito para o exercicio das

fungdes a que se candidata.

No entanto, relativamente a carreira técnica superior, quanto ao recrutamento para a
categoria de TS3, ha um requisito especial a assinalar: os candidatos devem ter o grau
académico de licenciado. Na verdade, o artigo 69.°, n.° 1, c) do EFP imp&e que este
recrutamento seja feito “de entre licenciados aprovados em concurso”.

O artigo 203.° do EFP, no ambito de apresentacao de candidaturas, estabelece que o
requerimento de admissdo a concurso, assim como os documentos que o devam instruir,
podem ser entregues pessoalmente ou remetidos pelo correio, podendo os servigos e
organismos adotar requerimento modelo tipo a utilizar obrigatoriamente pelos candidatos.
Na entrega pessoal do requerimento é obrigatdria a passagem de recibo pela entidade.

De acordo com o mesmo artigo do EFP, para a apresentacao de candidaturas a concurso
externo é fixado o prazo de 15 a 30 dias, contando-se o prazo a partir da data da publicagdo
do aviso de abertura do concurso no Diario da Republica ou da publicitagdo nos érgaos de
comunicacao social. De ressaltar que, sob a pena de exclusao, os requerimentos de admissao
a concurso devem ser acompanhados da documentacdo exigida no respetivo aviso de

abertura e as falsas declaragoes prestadas pelos candidatos sao punidas nos termos da lei.
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Acrescenta-se também que, segundo o artigo 205.° do EFP, s6 podem ser admitidos a
concurso os candidatos que satisfagcam os requisitos gerais e especiais legalmente exigidos
para o provimento dos lugares a preencher. Outrossim salienta-se que os candidatos devem
reunir e garantir todos requisitos até ao termo do prazo fixado para a apresentagdo das
candidaturas.

Sao os seguintes documentos que devem acompanhar o requerimento de admissao ao
concurso sob pena de exclusao de candidaturas:

1. Copiado bilhete de Identidade;

2. Certificado de habilitacGes literarias;

3. Documento de regularizagdo do servi¢o militar obrigatério (candidato do sexo

masculino);

4. Atestado médico;

5. Registo criminal;

6. Declaragdo de ndo inibigdo para o exercicio de fungdo publica.

3.2.6 Prazo de validade
No que se refere ao prazo de validade de concurso, este pode ser fixado em 12 meses

contado a partir da data da publicacao da respetiva lista de classificagdo (artigo 204.%, n.° 1,

do EFP).

3.2.7 Elaboracao e publicacao da lista de candidatos
Conforme consagra o artigo 206.° do EFP, terminado o prazo de apresentacao das
candidaturas, o juri elabora, no prazo maximo de 30 dias, a lista dos candidatos admitidos e
excluidos do concurso, com indicacdo dos motivos de exclusdo explicados de forma
resumida, prazo esse que pode ser prorrogado por igual periodo em caso devidamente
fundamentado, designadamente o elevado nimero de candidatos, por despacho da entidade
competente para a abertura do concurso. Posto isto, o juri diligencia o envio da lista para
publicagdo no Diario da Republica ou difusdo nos érgaos de comunicagdo social, se o nimero
de candidatos for igual ou superior a 10.
De acordo com o0 mesmo artigo, os candidatos excluidos podem recorrer para o dirigente
maximo do servi¢o ou para o membro do Governo competente, quando aquele seja membro
do juri, no prazo de 10 dias a contar da data da publicacdo ou afixacdo da lista. A interposicao

de recursos ndo suspende as operacoes do concurso, as quais prosseguem até a fase de
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elaboracao da lista de classificacao final. A entidade recorrida deve decidir do recurso no

prazo maximo de 10 dias a contar da data da sua interposigao.

3.2.8. Métodos de selecdo
Cabe mencionar que, conforme prevé o artigo 207.° do EFP, no concurso sao utilizados,
isolado ou conjuntamente, os seguintes métodos de selecdo:
a) Provas de conhecimentos;
b) Avaliacao curricular;
c) Entrevistas profissionais de selecdo.
Segundo o artigo 208.° do EFP, os mencionados métodos de seleg¢do visam os seguintes
objetivos:
a) As provas de conhecimentos - avaliar o nivel de conhecimentos académicos e/ou
profissionais dos candidatos exigiveis para o exercicio de determinada fungao;
b) Aavaliacdo curricular - avaliar as aptiddes profissionais dos candidatos, ponderando,
de acordo com as exigéncias da funcdo, a habilitagdo académica de base, a formagao
e a qualificacdo e experiéncia profissionais na area para que o concurso for aberto;
c) Aentrevista profissional de selecdo - determinar e avaliar, numa relagao interpessoal
e de forma objetiva e sistematica as capacidades e aptidées do candidato por
comparacao com o perfil de exigéncias da funcao.
E relevante salientar que, na aplicacdo do método de selec3o, os resultados obtidos pelos

candidatos sao classificados de 0 a 20 valores (artigo 210.° do EFP).

3.2.9 Classificagao final

Conforme estabelece o artigo 211.° do EFP, concluida a aplicagdo dos métodos de selecdo,
o juri procede, no prazo maximo de 15 dias, a classificacdo e ordenacdo dos candidatos e
elabora ata da qual consta a lista de classificacdo final e sua fundamentacao que deve ser
homologada pelo dirigente maximo do servi¢o no prazo maximo de 10 dias.

Na classificagdo final, conforme a escala definida (0 a 20), considera-se excluidos os
candidatos que nas fases ou métodos de selecdo eliminatérios ou na classificacdo final,
obtenham classificacdo inferior a 10 valores. E também se considera como tal, por
arredondamento, as classificagdes nao inferiores a 9,5 valores. A classificacao final resulta da

média aritmética simples ou ponderada das classificagdes obtidas em todas as operagbes de
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selecdo. Sempre que se verifique a igualdade de classificacdo compete ao juri estabelecer

critérios de desempate do EFP.

3.2.10 Publicitacdo da lista de classificacao final.
Apds homologada, a ata que contém a lista de classificacdo final deve ser publicada nos
termos estabelecidos no n.° 2 do artigo 206.° do EFP, no prazo maximo de cinco dias, ou seja,
estabelece-se o imediato envio para publicagdo no Diario da Republica, ou difusdo nos érgaos

de comunicacdo social, se o numero de candidatos for igual ou superior a 10.

3.2.11. Ordem de provimento

Conforme o estabelecido no artigo 214.° do EFP, todos os candidatos aprovados no
concurso sao providos nos lugares vagos de acordo a ordem das respetivas listas de
classificacdo final, sendo abatidos a lista de classificagdo final todos candidatos aprovados
que:

a) Recusem ser providos no lugar a que tém direito de acordo com a sua ordenacao;

b) Nao comparegam para tomar posse no prazo legal, por motivos que lhes sejam

imputaveis;
c) Apresentem documentos que nao facam prova das condi¢Oes necessarias para o

provimento, ou ndo fagam a sua apresentagdo nos prazos previstos no artigo 215.°.

Com vista ao provimento, o artigo 215.° do EFP determina que, através de oficio
elaborado pela DAF, os candidatos aprovados sdo notificados para, no prazo maximo de 15
dias, entregarem os documentos necessarios para o provimento que ndo foram exigidos na
admissdo a concurso; o referido prazo pode ser prorrogado até 30 dias quando em situagao
excecional a falta de apresentagdo dos documentos ndo seja imputavel ao interessado.

Reunidos todos os documentos, seguem-se 0s restantes passos administrativos,
respeitando os procedimentos que incumbem a DAF, responsavel pela organizagdo do
concurso e das documentagGes, a DGAP, responsavel pela analise e triagem de documentos,
a Diregdo de Orcamento (DO) responsavel pela cabimentacdo e, finalmente, ao Tribunal de
Contas, para analise do enquadramento legal do processo e concessao de visto.

Posto isto, os candidatos tomam posse conforme o descrito no artigo 25.° do EFP, sob
epigrafe “Aceitacao e Posse”, efetivando-se desta forma o processo de nomeacao que confere
a qualidade de funcionario, conforme disposto no n.° 4 do artigo 20.° do EFP. De ressaltar o

funcionario tem o periodo probatério de dois anos para efetivar a sua nomeacao, conforme
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dispde o n.° 2 do artigo 22.° do EFP. Realizados todos os procedimentos descritos, considera-

se concluido o processo de R&S na AP em STP.
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4. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Neste ponto, inicialmente sdo identificados os objetivos do estudo propostos para esta
dissertacdo, posteriormente sdo indicados os métodos que se utilizam para a recolha de
dados bem como as suas respetivas analises, interpretacGes e apresenta¢des de dados.
Também sdo identificadas as op¢des metodoldgicas que levaram a que se realizasse quer um
estudo quantitativo, quer estudo um qualitativo, com apoio de questionario e analise
documental.

Freitas e Jabbour (2011) citam que o primeiro passo para iniciar uma investigacdo é a
definicdo dos objetivos e, em seguida, identificar o tipo de abordagem mais apropriada para
atingi-los. Segundo os mesmos atores, essas abordagens podem ser: abordagem qualitativa
e abordagem quantitativa ou uma combinacao destas, as quais se designam de triangulacao
metodologica. Esta baseia-se na utilizagdo combinada e sequencial da pesquisa quantitativa

com a pesquisa qualitativa, ou vice-versa.

4.1 Objetivos e Tipos de Investigacao

O estudo tem como objetivo geral: analisar o procedimento de R&S na AP em STP, no que
respeita aos CP para provimento de TS3, de forma a avaliar a sua adequacao e a necessidade
de propor melhorias ao nivel do Ministério do Planeamento, Financas e Economia Azul
(MPFEA). Com base neste objetivo geral foram estabelecidos os seguintes objetivos
especificos:

« Identificar e mapear os requisitos estabelecidos no EFP para a admissao aos CP para

provimento de TS3 na AP em STP.

« Identificar os procedimentos estabelecidos no EFP para a abertura dos CP para

provimento de TS3 e descrever os mais usados e analisar o seu devido cumprimento.

« Identificar as dificuldades de aplicagdo dos procedimentos estabelecidos no EFP para

a abertura do referido CP.

+ Identificar e propor solugdes para ultrapassar as dificuldades encontradas.
Com este estudo também se procura dar resposta as seguintes questoes de investigagao:

1. Quais sdo os requisitos estabelecidos no EFP para admissao nos CP, para o provimento

de TS3 realizados em STP?
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2. Quais sao os procedimentos estabelecidos no EFP para a abertura dos CP para o
provimento de TS3 e quais os mais usados?

3. Quais sdo as dificuldades de aplicacao dos aludidos procedimentos e 0 seu impacto na
AP de STP?

4. 0 que poderia alterar-se para evitar ou minimizar os problemas constatados?

4.2 Abordagem Metodologica

Tendo em conta o escopo da dissertacdo, considera-se necessario utilizar tanto a
abordagem qualitativa como a abordagem quantitativa, fazendo assim uma combinacao
destas, isto é, uma triangulagdo metodoldgica, onde os dados quantitativos e qualitativos
recolhidos sdo comparados, no sentido de encontrar convergéncias, diferencas e
combinacgdes (Freitas & Jabbour, 2011).

Brizolla et al (2020) referem que a investigacao qualitativa, na sua esséncia, consiste na
capacidade de transmitir e interpretar significados, baseando-se na recolha de dados de
natureza qualitativa.

Segundo Lopes (2019) a abordagem quantitativa “visa: a medi¢cdo numérica; a procura
de diferencas e associa¢Oes entre fendmenos as denominadas variaveis”.

Em suma, Freitas e Jabbour (2011) referem que, a abordagem é qualitativa quando a sua
finalidade é explicar ou descrever um evento ou uma situagao e é quantitativa quando a sua
finalidade da investigacgdo é descritiva ou causal.

Inicialmente, na primeira etapa desta dissertacdo realizou-se uma pesquisa exploratéria
através de fontes secundarias que permitiu elucidar o tema em estudo, com recurso a artigos
cientificos, revistas cientificas, livros, entre outros documentos e dissertacdes sobre o tema
R&S, que permitiram delinear os objetivos bem como as questdes de investigagao do presente
estudo e desenvolver o instrumento de recolha de dados. A pesquisa exploratéria segundo
Malhotra (2012) e Gerhardt e Silveira (2009) tem como objetivo definir com precisao e clareza
o problema que foi encontrado pelo investigador.

Numa segunda fase passou-se a pesquisa descritiva na qual se recorreu a analise
documental e a aplicacdo do questionario. A pesquisa descritiva segundo Gil (2008) procura
descrever as caracteristicas da populagdo em estudo ou estabelecer relagdes entre as
variaveis que estdo a ser estudadas.

Na andlise documental foram analisados os documentos arquivados na instituigdo

objeto de estudo que se relacionavam com o processo de R&S para provimento de TS3. Os
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documentos analisados foram: o termo de referéncia do concurso, as atas e as listas de

publicacdo dos resultados, entre outros.

4.3 Definicao da Amostra e Processo de Recolha dos Dados

Segundo Yin (2009) a recolha de dados pode ser dificil e complexa caso ndo seja bem
delineada e conduzida, o que podera prejudicar todo trabalho de investigacao.

O processo de recolha de dados decorre com recurso a duas técnicas diferentes:
aplicacdo de questionario e analise documental.

Ao passo que para Mattar (2001) citado em Freitas e Jabbour (2011, p. 22) refere que para
uma efetiva condugdo de investigacao o investigador deve efetuar uma planificacao
constituida por seis etapas:

1. Contacto “formal com a(s) organizacao(des) a fim de obter a autorizacao para

realizagao da investigacgao;

2. Explanagao dos objetivos do estudo para as organizagoes;

3. Defini¢ao das pessoas a serem entrevistadas;

4. Definicdo de critérios para acesso a organizagdo e aos documentos, quais sdo

confidenciais e quais podem ser divulgados;

5. Coleta das evidéncias, por meio de diversas técnicas;

6. Devolugdo aos respondentes/organizacao para validagdo ou ndo das evidéncias

coletadas”.

Com base no exposto, foi delineado um plano para aplicacdo do questionario e

realizagdo da pesquisa documental.

4.3.1 Recolha de dados - questionario e amostra

Existem diversos métodos que permitem recolher dados: pessoal, correspondéncia e
pelo telefone (Vilelas, 2017). A presente investigacdo recorre a aplicagdo do questionario pelo
método pessoal, nuns casos o investigador aplicou pessoalmente o questionario, noutros
deixou que os respondentes o fizessem autonomamente.

Na fase inicial da investigacao foi escrita uma carta ao Diretor Administrativo e
Financeiro do MPFEA (vide apéndice A) a solicitar a autorizagao para efetuar o estudo na DAF

e a aplicacdo do questionario a colaboradores, tendo sido obtido o devido consentimento.
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Para o efeito, foi dado a conhecer o objetivo da investigacdo e a populagdo em estudo para a
aplicacdo do questionario assim como a data para o inicio.

O questionario aplicado é constituido por 8 perguntas sendo umas abertas e outras
fechadas (vide apéndice B). Nas perguntas fechadas é utlizada a escala de Likert de cinco
pontos de forma a avaliar a opinido e as atitudes dos inquiridos.

As perguntas fechadas foram analisadas com recurso a estatistica descritiva, na qual se
utilizou medidas de frequéncias absolutas, relativas e médias e complementada com graficos.
Para o tratamento dos dados foi usado o software SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), versao 22.0 para Windows.

As perguntas abertas foram analisadas com recurso a analise de conteldo de forma a
classificar as respostas e a serem retiradas conclusdes. A analise de contetdo segundo Capelle
et al. (2003) citando Bardin (1972) consiste numa analise que desenvolve procedimentos de
descri¢ao da informacgdo obtida, gerando indicadores quantitativos. Segundo Silva, Veloso e
Keating (2014) este é um processo que se desenrola em 3 momentos:

e codificagdo - ocorre apds a transcri¢do e leitura do texto, onde se atribuem
categorias as informacdes recolhidas;

e armazenamento - consiste na sele¢do das partes do texto que possuam a
mesma categoria, para que possam ser comparaveis

e interpretacdo - com base na analise organizada dos dados.

O estudo utilizou o método de amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, que
consiste numa amostra ndo aleatdria (Maroco & Bispo, 2003) onde o investigador aplica o
questionario a quem estiver disponivel. Nesta técnica ndo é possivel generalizar os resultados
para a populagdo, contudo fornece uma boa avaliag¢do das caracteristicas da mesma (Maroco
& Bispo, 2003).

Apopulagdao em estudo sao os colaboradores da DAF, profissionais de recursos humanos,
ex-candidatos de CP (colaboradores da DAF e de outras entidades governamentais) e
membros de juris de processos de CP do MPFEA para concursos TS3.

0 trabalho de campo realizou-se entre julho e dezembro de 2021 e foram recolhidos 39

questionarios, sendo 13 de membros de jris e 26 de ex-candidatos.
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4.3.2 Recolha de dados - Analise documental

Na pesquisa qualitativa recorreu-se a técnica de observacdo, através da qual foram
analisados os documentos arquivados na instituicao objeto estudo que se relacionavam com
o processo de R&S para provimento de TS3, nomeadamente o Termo de Referéncia de
Concurso para provimento de trés técnicos superiores de 32 classe para a DO, as respetivas
atas, as listas de publicagdo dos resultados, o aviso de abertura do concurso, entre outros,

(vide apéndice C).
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5. ANALISE DOS RESULTADOS

No ambito da presente dissertacao, em seguida apresentam-se os resultados obtidos
para cada uma das perguntas do questionario bem como o resultado das analises dos
documentos da instituicdo objeto de estudo, sustentadas pela compilacdo da revisao
bibliografica, observacdo e analise de documentos que permitiu fundamentar o propdsito da

dissertacao propor e deixar algumas propostas de melhoria.

5.1 Analise documental e propostas de melhoria

Os dados obtidos foram analisados, interpretados e comparados de forma a perceber-se
quais as dificuldades no cumprimento dos procedimentos dos CP para provimento de TS3 na
AP em STP e, em funcao das constatagdes, apresentam-se de seguida propostas de melhoria.

Perante a analise feita no processo de procedimento para o R&S para o preenchimento
de trés vagas de técnicos superiores de 3.7 classe para o quadro de pessoal da DO, constatou-
se que o aviso de abertura inclui quase todos os requisitos previstos no artigo 202.° do EFP,
mas é publicado apenas na Radio Nacional de STP (RNSTP). O mesmo ndo é objeto de
publicacdo no Diario da Republica. O referido aviso faz referéncia ao nimero de vagas e
categoria a prover e qual o servigo a que se destina, igualmente refere as condi¢des de acesso
para o concurso e a forma de prazo de entrega. O aviso também informa onde se pode
visualizar o termo de referéncia e o resultado do concurso.

Da analise feita ao termo de referéncia do referido concurso, verifica-se que inclui
algumas informacdes previstas em conformidade com os artigos (69.°, n. °1, c € 202.° do EFP).
O mesmo, refere que os candidatos devem possuir formagdes superiores e indica a area de
licenciatura pretendida quanto a nimeros de vagas. Refere também as funcGes e experiéncia
para o cargo que devem ter os candidatos, bem como o método de sele¢do a usar e onde sera
publicada a lista dos candidatos e dos resultados.

No referido termo de referéncia ndo sdo mencionadas as condi¢Ges de trabalho nem a
renumeracdo a auferir, tampouco identifica a constituicdo do juri. Em relagdo aos requisitos
gerais de admissdo ao concurso também nao é referido o cumprimento do servigo militar
obrigatdrio. Logo, constata-se que o termo de referéncia elaborado ndo cumpre todas as
obrigacdes previstas no artigo 202.° do EFP.

Em relagdo as atas, as mesmas sdo homologadas pelo dirigente maximo do Ministério,
lavradas com fundamentos das decisGes tomadas pelo juri, composto por um presidente e

dois vogais, sendo um vogal pertencente a DGAP e outro ao MPFEA.
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Quanto a lista dos resultados sdo publicadas a data da sua fixagdo na DAF, pela RNSTP,
e apresentadas em duas fases: resultado da Avaliacao Curricular e o resultado final. Todas as
listas sdo assinadas pelo juri. As listas sdo divulgadas na vitrina da DAF, entretanto, se
constatou neste estudo que as referidas listas ndo sdo divulgadas no Diario da Republica

conforme esta estabelecido nos termos do artigo 206.° do EFP.

5.2 Analise da abordagem quantitativa dos dados
5.2.1 Caracterizagao da amostra

A presente analise procede a caraterizagdo da amostra que foi objeto deste estudo. Foram
escolhidos os seguintes itens para identificar a amostra dos inquiridos no MPFEA e outras
instituicdes: nome da instituicdo, cargo/ fungao, tempo de servico, se é ex-candidato e idade.
Como ja foi referido, foram aplicados um total de 39 questionarios (n= 39) sendo 13 de
membros de juris de processos de CP e 26 de ex-candidatos a CP respetivamente. Entre os
inquiridos a maior percentagem, 67% corresponde a ex-candidatos e 33 % a membros de juris

de processos de CP (Figura 4).

Figura 4: Percentagem dos inquiridos

membro

Fonte: Dados do Questionario

Da amostra de 39 inquiridos, 26 correspondem a ex-candidatos que se encontram

noutras instituicdes governamentais e 13 ao MPFEA (Tabela 4).
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Tabela 4: Numero de inquéritos por institui¢do

Nome Instituicao N° de inquiridos

Departamento de Recursos Humanos de (AP) 1

Agéncia Fiduciaria de Administracdo de Projetos (AFAP)
Autoridade Geral de Regula¢do (AGER)
Assisténcia Técnica e Engenharia (ATl Consultores)

Centro Nacional de Endemias (CNE)

Direcdo Administrativa e Financeira do MPFEA

Direcdo Geral das Alfandegas

Diregao dos Impostos

Dire¢do do Orcamento

Diregao do Planeamento

Diregdo do Patriménio do Estado

Direcao de Tecnologia de Informagao

Gabinete Juridico

Inspec¢do Geral das Finangas

Instituto Nacional de Estatistica

Ministério de Agricultura, Pescas e Desenvolvimento Rural (MAPDR)

Ministério de Educagdo e Ensino Superior
Gabinete do Ministro do MPFEA
Gabinete de Estudos e Politicas Econdmicas/MPFEA

[ I N e I e e I S O R e = =N I SRR KOCIN R o N TS IR S ) )

Direcao de Turismo
Fonte: Dados do Questionario

No que diz respeito a faixa etaria dos inquiridos observa-se natabela 5 que se segue, que
a faixa com maior representatividade e com maior nimero de inquiridos se situa entre 41- 45
anos, com total de 13 (33%), em seguida com total de 8 (21% ) de inquiridos esta a faixa dos
36-40 anos, segue-se a faixa dos 31-35 anos com 8 (20%) , a faixa dos 26-30 anos com um total
de 5 (13%), a faixa de 46-50 anos com total de 4 (10%) e por Gltimo com apenas 1 inquirido e
com 3% esta a faixa etaria de mais de 51 anos.

Tabela 5: Faixa etaria dos inquiridos

Faixa etdria dos Quantidade de
inquiridos inquiridos Percentagem

26-30 5 13
31-35 8 20
36-40 8 21
41-45 13 33
46-50 4 10

51+ 1 3

39 100

Fonte: Dados do Questionario
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No que concerne a fun¢do dos inquiridos constata-se (Tabela 6) que todos os inquiridos
sdo técnicos superiores, contudo atualmente possuem diversas categorias e fungdes
destacando-se a categoria de técnico superior de 3? classe com maior nimero de inquiridos

(11 e com 28,2 %).

Tabela 6: Quantidade Funcao / cargos dos inquiridos

Funcao dos inquiridos N° inquiridos Percentagem
Assessor 1 2,6
Chefe Departamento 2 5,1
Contabilista 1 2,6
Diretor 2 51
Documentalista 1 2,6
Engenheiro Civil 1 2,6
Gestor de correspondéncia 1 2,6
Inspetor Superior de 3% classe 4 10,3
Jurista 5 12,8
Oficial sénior ADM 1 2,6
Professor 2 5,1
Secretaria executiva 1 2,6
Técnica de rede comum 1 2,6
Técnico GRH 1 2,6
Técnico superior 32 classe 11 28,2
Técnico de fiscalizacdo 1 2,6
Técnico GRH 1 2,6
Técnico tributario 1 2,6
Verificador Superior de 3? classe 1 2,6
Total 39 100,0

Fonte: Dados do Questionario

5.2.2 Analise de frequéncias

Na presente andlise foi feita a estatistica descritiva das respostas fechadas (pergunta 1 a
pergunta 6) conforme o tipo dos inquiridos membros de jlris de processos de CP e ex-
candidatos a CP.

No que concerne a pergunta 1 do questionario - “Em que medida o R&S em causa
respeitam os procedimentos legais estabelecidos no EFP para a abertura do CP?” os
resultados podem ser observados nas tabelas 7 e 8 e na figura 5.

A tabela 7 apresenta os resultados do cumprimento dos procedimentos legais

estabelecidos no EFP pelos membros de juris de processos de CP, onde se pode observar que
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6 (46,2%) escolheram o valor 3 da escala, isto é, dizem que se respeita o suficiente os
procedimentos legais estabelecidos no EFP. Enquanto que 3 (23,1 %) escolheram o valor 4, o
que significa que se respeita mais do que suficiente os procedimentos legais estabelecidos no
EFP e 4 (30,8%) preferiram o valor 5, ou seja, que se respeita totalmente os procedimentos

legais estabelecidos no EFP.

Tabela 7: Respeito dos procedimentos legais - membros dos juris de processo CP

Valor - Escala Frequéncia Percentagem
3 6 46,2
4 3 23,1
5 4 30,8
Total 13 100

Fonte: Dados do Questionario

Na tabela 8 apresenta-se os resultados do respeito pelos procedimentos legais
estabelecidos no EFP escolhidos pelos ex-candidatos a CP, onde se pode observar que 1 (3,8
%) escolheu o valor 1 e 2 da escala, isto é, dizem que ndo se respeita nada e se respeita mais
ou menos os procedimentos legais estabelecidos no EFP, respetivamente. Enquanto que 12
(46,2 %) dos ex-candidatos escolheram o valor 3 e dizem que se respeita o suficiente os
procedimentos legais estabelecidos no EFP e 9 (34,6%) preferiram o valor 4 e dizem que se
respeita mais do que o suficiente os procedimentos legais estabelecidos no EFP, e, por ultimo
3 (11,5%) escolheram o valor 5 e dizem que se respeita totalmente os procedimentos legais

estabelecidos no EFP.

Tabela 8: Respeito dos procedimentos legais - ex-candidatos a CP

Valor- Escala | Frequéncia Percentagem
1 1 3,8
2 1 3,8
3 12 46,2
4 9 34,6
5 3 11,5
Total 26 100,0

Fonte: Dados do Questionario
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Na analise dos resultados das tabelas 7 e 8 foram feitas as comparac¢des das respostas
dadas pelos os dois tipos de inquiridos, onde se constata que apenas os ex candidatos
escolheram o valor (1 e 2) logo consideram que ndo se respeita nada e se respeita mais ou
menos os procedimentos legais estabelecidos no EFP. Por outro lado, observa-se também que
o valor (3 e 5) e o valor (3 e 4) foram os mais escolhidos tanto pelos membros de jdris de
processos de CP e ex-candidatos respetivamente, e nota-se também que o valor 3 foi o mais
escolhido para ambos tipos de inquiridos, logo indica que os mesmos na sua maioria,
consideram que se respeita o suficiente os procedimentos estabelecidos no EFP (Tabela 9) e

(Figura 5).

Tabela 9: Respeito pelos procedimentos legais

Membros de .
Valor Escala |.. . Ex candidatos

juris de CP

1

2

3 6 12

4 3 9

5 4 3

Fonte: Dados do Questionario

Quanto a comparagao global dos resultados, foi feita a analise conjunta dos dois grupos
de inquiridos, onde se constata, na figura 5, que 3,8% dos ex-candidatos inquiridos
escolheram o valor 1 e 2 daescala, 46,2% de membros de juris e ex-candidato respetivamente
escolheram o valor 3 (34,6%) e 11,5% dos ex-candidato escolheram o valor 4 e 5
respetivamente, e 23,1% e 30,8% dos membros de juris escolhneram o valor 4 e 5.

Ressalta-se que o valor 3 e 4 da escala foram os mais escolhidos, logo tém maior
percentagens, comparando com as tabelas 6 e 7 constata-se a mesma situacao, o que quer
dizer que a maior parte dos inquiridos indicam que se respeita o suficiente e mais do que

suficiente os procedimentos estabelecidos no EFP.
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Figura 5: Respeito pelos procedimentos legais global
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Fonte: Dados do Questionario

Relativamente a pergunta 2 do questionario “Da lista abaixo, que métodos de selecdo
deveriam ser aplicados aos candidatos a categoria de técnico superior de 32 classe? “os
resultados podem ser analisados nas tabelas 10 a 11.

A tabela 10 apresenta os resultados obtidos em relagdo as respostas dos membros de
juris de processos de CP, onde se observa que 11 dos inquiridos preferem que seja aplicada
no método de selecdo a Avaliagdo Curricular e Entrevista, enquanto 9 inquiridos preferem que

seja aplicada a Prova de Conhecimentos.

Tabela 10: Método de Selecdo - membros de juris de processos de CP

Total Total

Métodos Sele¢do

Frequéncia Sim

Frequéncia Nao

Percentagem Sim

Percentagem Nao

Avaliagdo Curricular

11

2

13

84,6

15,4

100

Entrevista

11

2

13

84,6

15,4

100

Prova Conhecimento

9

4

13

69,2

30,8

100

Fonte: Dados do Questionario

Atabela 11 apresenta os resultados referentes aos ex-candidatos, onde se constata que

23 inquiridos preferem que seja aplicado, como método de selecdo dos candidatos, a

Avaliagao Curricular, e 22 preferem que seja aplicada a Entrevista, enquanto que 16 preferem

que seja aplicada a Prova de Conhecimentos aos candidatos.
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Tabela 11: Método de Selecdo - Ex-candidatos

Métodos Selecdo Frequéncia Sim (FrequénciaNao |Total Percentagem Sim  |Percentag(Total

Avaliagdo Curricular 23 3 26 88,5 115 100
Entrevista 22 4 26 84,6 154 100
Prova Conhecimento 16 10 26 61,5 385 100

Fonte: Dados do Questionario

Analisando os dados das tabelas n°® 10 e 11 verifica-se que uma parte significativa dos
inquiridos membros de juris de processos de CP e dos ex-candidatos concordam que seja
aplicada a Avaliacao Curricular, Entrevista e Prova de Conhecimentos na selecdao dos
candidatos.

No que concerne a comparacao global dos inquiridos, a tabela 12, apresenta a sintese do
total das opg¢des dos métodos de selecdo escolhidos pelos 2 tipos de inquiridos, onde se
constata que maior parte dos membros de juris de processos de CP (8) como a maior parte
dos ex-candidatos (12) concordam que no método de sele¢do dos candidatos sejam aplicados
os trés métodos (Avaliacdo Curricular, Entrevista e Prova de Conhecimentos), pese embora,
observa-se também que para os ex-candidatos uma parte significativa (10) preferirem para o
método de selecdo dos candidatos fosse apenas a Avaliacdo Curricular e a Entrevista.
Conforme as constatacoes se considera importante aplicar no processo de R&S as
combinag¢des dos métodos Avaliacado curricular/ prova de conhecimentos/ entrevistas, para a

garantia de um processo seletivo de maior transparéncia e assertivo.

Tabela 12: Sintese total das op¢6es dos métodos de selecido

Membros de jiiris de processos CP Ex candidatos
Opgdes de métodos escolhidos Quantidade esclhidos Opgdes de métodos escolhidos Quantidade escolhidos
Avaliacdo curricular/ Entrevista 2 Avaliacdo curricular/ Entrevista 10
Avaliacéo curricular/ Prova de Conhecimentos 1 Avaliagdo curricular/ Prova de Conhecimentos 1
Avaliacdo Curricular/Prova de Conhecimentos/Entr 8 valiacdo Curricular/Prova de Conhecimentos/Entrevist: 12
Entrevista 1 Entrevista 0
Prova de Conhecimentos 1 Prova de Conhecimentos 3

Fonte: Dados do Questionario
Também se verifica na comparacdo global (Figura 6) a constatagdo acima mencionada,

ou seja, amaior parte dosinquiridos, consideram que deve ser aplicada a Avaliagao Curricular,

Entrevista e Prova de Conhecimentos respetivamente. Ao passo que (13%- 15%- 36%)
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respetivamente consideram que n3o sdo necessarios a aplicagdo de todos estes métodos, ou

seja, preferem avaliagdo curricula e entrevista.

Figura 6: Comparacao Global dos Métodos de Sele¢io

Meétodo de selecao dos candidatos
m Sim
W N3o
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curricular Conhecimento

Fonte: Dados do Questionario

Nas tabelas 12 e 13 e nafigura 7 apresentam-se as analises referentes as perguntas 3,4 e
5 do questionario que sdo:

- “Os anuncios que publicitam a abertura dos concursos publicos para provimento de
técnico superior de 3? classe respeitam todos os requisitos previstos no artigo 202.° do EFP?”

- “Nos concursos publicos para provimento de técnico superior de 32 classe, estdo
garantidas a isen¢do e a transparéncia?”

- “Nos concursos publicos para provimento de técnico superior de 3? classe estdo
garantidas a igualdade de oportunidades?”

Na tabela 13 pode-se constatar que 7 inquiridos dos membros de juris de processos de
CP dizem que se respeita os requisitos previstos no artigo 202.° do EFP para a abertura dos
CP, enquanto que 6 dizem que ndo se respeita. Constata-se também que 5 inquiridos dizem
que estdo garantidas a isencao e a transparéncia na abertura dos CP, enquanto que 8 dizem
que ndo estdo garantidas. Ainda na tabela 13 pode-se observar que 4 inquiridos dizem que
estdo garantidas a igualdade e oportunidades na abertura dos CP, enquanto que 9 dizem que

nao estao garantidas.
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Tabela 13: Respeito dos requisitos que publicitam abertura do CP - membros de juris de

processos de CP

Frequéncia Sim |Frequéncia Nao [Percentagem Sim |Percentagem Nao |Total
Respeita Requisitos 7 6 53,8 46,2 100
Garantia de Isencdo / Transparéncia 5 8 38,5 61,5 100
Garantia de Igualdade / Oportunidade 4 9 30,8 69,2 100

Fonte: Dados do Questionario

Na tabela 14, pode-se constatar que 16 inquiridos de ex-candidatos dizem que se
respeita os requisitos previstos no artigo 202.° do EFP para a abertura do CP, enquanto que
10 dizem que n3o se respeita. Constata-se também que 6 destes inquiridos dizem que estdo
garantidas a isenc¢do e a transparéncia na abertura dos CP, enquanto que 20 dizem que ndo
estdo garantidas. Ainda na tabela 13 podemos constatar que 11 inquiridos dos ex-candidatos
dizem que estdo garantidas a igualdade de oportunidades na abertura dos CP, enquanto que

15 dizem que ndo estao garantidos.

Tabela 14: Respeito dos requisitos que publicitam abertura do CP- Ex-candidatos

Frequéncia Sim |Frequéncia N3ao |Percentagem Sim|Percentagem Nao|Total

Respeita Requisitos 16 10 61,5 38,5 100
Garantia de Isen¢&o / Transparéncia 6 20 23,1 76,9 100
Garantia de Igualdade / Oportunidade 11 15 42,3 57,7 100

Fonte: Dados do Questionario

Em sintese, analisando as tabelas 13 e 14 pode-se dizer que ndo ha diferencas de opinido
entre os inquiridos dos membros de juris de processos de CP e os ex-candidatos, pois, ambos,
dizem que ndo se observa a garantia de isen¢do/transparéncia e a garantia de igualdade/
oportunidades nos CP para provimento de TS3. No que diz respeito aos requisitos previstos
no artigo 202.° do EFP para a abertura dos CP constata-se que 7 membros de jdris de
processos de CP e 16 ex-candidatos dizem que se respeita os referidos requisitos, logo
ressalta-se a observancia de conflitos de opg¢des das escolhas, pois, a maioria dos ex
candidatos (20) e (15) consideram que ndo ha isencdo/ transparéncia e igualdade /
oportunidades, assim como a maioria dos membros de juri (8) e (7), também consideram que
ndo estdo garantidos.

No que respeita a comparagdo global, a respeito dos requisitos que publicitam a
abertura dos CP, observa -se que 53,8% dos membros de jdris de processos de CP bem como
61,5% ex-candidatos dizem que se respeitam todos os requisitos previstos no artigo 202.° do

EFP para a abertura dos CP.
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Em relacdo a garantia de isen¢do /transparéncia na abertura dos CP constata-se uma
diferenca percentual significativa referente aos membros de juris de processos de CP e ex-
candidatos pois, sendo 38,5% para os membros de juris e 23,1% para os ex-candidato.

No que concerne a garantia de igualdade / oportunidades nos CP observa-se também
essa diferenca significativa percentual, pois, 30,8% dos membros de jdris de processos de CP
dizem existir essa garantia e por sua vez, 42,3% de ex-candidatos também dizem existir essa

garantia de igualdade / oportunidades, como se pode observar na figura 7.

Figura 7: Comparacdo global respeito de requisitos membros de juris de processos de CP

e Ex-candidatos

Percentagem global - Respeitam todos os requisitos
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Fonte: Dados do Questionario

Aanalise a pergunta 6 do questionario consta das tabelas 15 e 16 e da figura 8 sendo esta
pergunta “Caso a sua resposta a alguma ou algumas das perguntas anteriores (3,4,5) tenha
sido «Nado» diga em que fase ou fases do procedimento relativo ao concurso em causa
considera existirem mais problemas”.

A Tabela 15 corresponde a pergunta 6 do questionario referente as fases do
procedimento de concurso em que os membros de juris de processos de CP consideram existir
mais problemas. Da tabela constata-se que em todas as fases do procedimento do concurso
os inquiridos consideram existir problemas, pelo que se ressalta que 4 inquiridos consideram
existir problemas na fase de Publicitacdo do aviso de abertura do concurso; 2 inquiridos
consideram existir problemas na fase Publicitagdo de lista de candidatos admitidos e

excluidos, Prova de conhecimentos e Publicitacdo da lista final de candidatos
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respetivamente. Por sua vez, 6 inquiridos consideram existir problemas na fase de avaliacao
curricular e na classificacao final dos candidatos respetivamente e 7 inquiridos consideram

existir problemas na fase de entrevista.

Tabela 15: Fases do procedimento do concurso - membros de juris de processos de CP

Fases do procedimento concurso Frequéncia Nao [Frequéncia Sim |Percentagem Nao [Percentagem Sim |Total

Publicitacdo do aviso de abertura do concurso 9 4 69,2 30,8 100
Lista de candidatos admitidos e excluidos 11 2 84,6 15,4 100
Avaliacdo curricular 7 6 53,8 46,2 100
Entrevista 6 7 46,2 53,8 100
Prova de Conhecimentos 11 2 84,6 15,4 100
Classificagdo final dos candidatos 7 6 53,8 46,2 100
Publicitacdo da lista de classificacdo final 11 2 84,6 15,4 100

Fonte: Dados do Questionario

A Tabela 16 corresponde as fases do procedimento do concurso que os ex-candidatos
consideram existirem mais problemas. Na tabela pode observar-se que em todas as fases do
procedimento do concurso os inquiridos consideram existir problemas, pelo que se ressalta
que 8 inquiridos consideram existir problemas na fase de Publicitacao do aviso de abertura
do concurso; 5 inquiridos consideram existir problemas na fase Publicitacdo de lista de
candidatos admitidos e excluidos e Publicitagdo da lista final de candidatos respetivamente.
Por suavez, 7 inquiridos consideram existir problemas na fase de prova de conhecimento, 10
inquiridos consideram nas fases de entrevista e na classificacdo final dos candidatos

respetivamente e 12 inquiridos consideram existir problemas na fase de Avaliacao curricular.

Tabela 16: Fases do procedimento do concurso - Ex-candidatos

Fases do procedimento concurso Frequéncia Nao|Frequéncia Sim |Percentagem NagPercentagem Sim |Total

Publicitacdo do aviso de abertura do concurso 18 8 69,2 30,8 100
Lista de candidatos admitidos e excluidos 21 5 80,8 19,2 100
Avaliagdo curricular 14 12 53,8 46,2 100
Entrevista 16 10 61,5 38,5 100
Prova de Conhecimentos 19 7 73,1 26,9 100
Classificacdo final dos candidatos 16 10 61,5 38,5 100
Publicitacdo da lista de classificagdo final 21 5 80,8 19,2 100

Fonte: Dados do Questionario

Em suma, nas analises das tabelas 15 e 16 constata-se que tanto os inquiridos de
membros de juris de processos de CP e ex-candidatos consideram existir problemas em todas
as fases do procedimento do concurso e pontuam mais as fases de avaliacdo curricular,

entrevista e classificagao final dos candidatos.
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No que concerne a comparacao global dos inquiridos observa-se igualmente na figura 8
que em todas as fases os inquiridos consideram existir problemas: fase de avaliagao curricular
(46,2%), entrevista (43,6%), classificacao final dos candidatos (41%), publicitacdao de aviso de
abertura de concurso (30,8%), lista de candidatos excluidos e admitidos e publicacdo da lista

final dos candidatos (17,9 %).

Figura 8: Fases de concurso que consideram existir mais problemas- global
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Fonte: Dados do Questionario

5.2.3 Analise da abordagem qualitativa do questionario

Neste ponto do trabalho serdo analisadas todas as respostas da componente narrativa
do questionario referentes a pergunta 1 a 8 dadas por cada tipo dos inquiridos, conjugando-
as com as analises e conclusdes anteriores. A andlise da abordagem qualitativa dos
questionarios foi efetuada com base na categorizacdo das respostas dadas pelos inquiridos
as perguntas abertas.

Na andlise foi atribuida uma cor para caraterizar a justificacdo das respostas
consideradas similares. Também foram separadas as respostas conforme as pontuacdes
atribuidas pelos inquiridos. Ressalta-se que estas atribuicdes foram analisadas para um total
de 13 membros de juris de processos de CP e um total de 26 ex-candidatos.

Das respostas justificativas da pergunta 1 a cor verde corresponde a cumprimento total
dos procedimentos legais estabelecidos. A cor vermelha indica que nao se cumpre nada dos
procedimentos legais estabelecidos e a cor creme indica em conjunto o cumprimento

suficiente e mais do que suficiente dos procedimentos legais estabelecidos.
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Nas tabelas 17 e 18 pode-se apreciar a sintese das respostas dadas pelos inquiridos

conforme a cor e a pontuagdo dadas pela justificacdo da resposta 1 do questionario.

Tabela 17: Sintese das respostas justificativas da questido 1 - membros de juris de

processos de CP

Cor verde

Pontuacdo 3

Apenas 1 inquirido deu essa
pontuagdo e diz que se cumpre o
estatuido na lei 2/2018 EFP.
Pontuacdo 4
Apenas 1
resposta e refere que o R&S de
pessoal na AP faz-se deacordo com
os preceitos legais vigentes e com
base no uso de métodos e técnica
adequados.

inquirido deu essa

Pontuacdo 5
Das 2 respostas dadas se resume

que sempre se segue o previsto no
EFP e ressalta que sempre se pde
como membro de Juri no processo
de R&S um pessoal de ADP.

Cor creme

Pontuacdo 3

Das 2 respostas analisadas se
sintetiza que os inquiridos dizem
queainda asinstituicdesda AP ndo
atingiram o nivel que se pretende e
que se tem um caminho longo a
percorrer para que efetivamente se
respeita totalmente as leis para o
efeito no processo de R&S de
quadros para a AP.

Pontuacdo 4
De 1 resposta dada diz se que o

processo de R&S cumpre
parcialmente os procedimentos
legais, visto que o sistema politico
muitas vezes interfere no processo
de R&S.

Pontuacdo 5

De 1 resposta dada diz se que um
candidato externo esta em
desvantagem em relagdo a
candidato que ja esteja na
instituicao.

Cor vermelha

Pontuacdo 3

Das 3 respostas analisadas se
resume que no processo de R&S
ndo ha exigéncias sérias pese
embora o EFP definir, e sdo
realizados maior parte das vezes
para regularizagdo do pessoal e
nao para recrutamento de novos
quadros, ressalta também que o
concurso é viciado, pois, a pressdo
politica sobrep&e ao cumprimento
escrupulosos das leis.

Fonte: Elaboracgdo propria
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Tabela 18: Sintese das respostas justificativas da questdo 1 - Ex-candidatos

Cor verde

Pontuacdo 4

Das 5 respostas analisadas se
sintetiza que os mesmos dizem
que o recrutamento e sele¢do de
pessoal na AP faz-se respeitando as
bases legais da lei 2/2018 EFP

Pontuacdo 5

Das 3 respostas analisadas se
resume que a partida o R & S do
pessoal na AP de STP tem
cumprido todos requisitos
conforme a lei pois, esta patente
desde o termo de referéncia até a

publicagdo no diario da republica.

Cor creme

Pontuacao 3

Das 9 respostas analisadas se
sintetiza que os mesmos dizem
que o R&S na AP de STP violam em
parte o procedimento previsto na
lei, pois alegam que o concurso é
aberto ja direcionado para quem
ja esteja na instituicdo.

Pontuacado 4
Das 2 respostas analisadas resume

que o processo de R&S cumpre
parcialmente o estabelecido na lei
vigente.

Corvermelha

Pontuacdo 1

De 1 resposta dada diz se que o
procedimento de R&S violam
principio de transparéncia e
isengdo.

Pontuacéo 2
De 1 resposta dada diz se que no

procedimento de R&S esta
ausente a imparcialidade.

Pontuacdo 3
Das 4 respostas analisadas se

resume que o processo de R&S sao
violados os procedimentos legais
vigentes em beneficio de um outro
concorrente, pois, existem muitas
lacunas nas fases do procedimento
de R&S.

Pontuacéo 5
De 1 resposta dada diz se que um

candidato externo estd em
desvantagem em relacdo a
candidato que ja esta na

instituicdo.

Fonte: Elaboracgdo propria

Relativamente as respostas descritivas dadas a pergunta 2 “Da Lista abaixo, que

métodos de selecdo deveriam ser aplicados aos candidatos em causa? (Assinalar com X todos

os indicados pela pessoa entrevistada). Justifique a tua resposta? as respostas justificativas,

foram analisadas fazendo sintese das mesmas, tendo em conta as opgdes de métodos a

utilizar para a selecdo dos candidatos escolhidos pelos inquiridos, tanto dos membros de juris

de processos de CP como os de ex-candidatos., conforme a tabela 19.
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Tabela 19: Sintese das respostas justificativas de método de selecdo - membros de juris

de processos de CP [ Ex-candidatos

Justificagées membros de juris

Op¢oes métodos de Selecao de processosde CP

Justificagdes Ex candidatos

S&o métodos cruciais para a selegdo
emelhor anélise dos candidatos e
ndo é necessario a prova de
conhecimento.

Considero os dois métodos, porque
o curriculo pode n3o ter os atributos
de acordo com a vaga disponivel e a
entrevista é possivel conhecer de
perto o candidato inscrito

No meu entender, acho que deve
Avaliagdo Curricular/Entrevista ser aplicado apenas um dos dois
método.

A demanda setorial deve ir em conta
com profissionais qualificados para

- . . o exercicio profissional.
Avaliag¢do curricular/ Prova de Conhecimentos P

Permite uma avaliagdo mais realista
dos candidatos, pois, transmitem
maior transparéncia na selegdo dos
mesmos e avalia-se melhor as suas
competéncias. -Acho os trés métodos
porque com cada método da
oportunidade de conhecer melhor a
potencialidade e qualidade dos
candidatos que se quer.

Porque sdo métodos mais provaveis
para uma sele¢do mais coerente e
assertiva. -Estes métodos de selegdo
acima assinalados permitem que
vengam os melhores candidatos. -
Avaliagdo Curricular/Prova de Conhecimentos/Entrevistg- A prova de conhecimentos deve ser
utilizada dependendo da
especialidade do setor.

Porque tem maior poder de
Entrevistas influéncia sobre a decis3o final de
avaliacdo.

Muitas vezes a pessoa pode ter
conhecimentos em determinada
area e ndo ter uma boa avaliagéo
curricular.-Como forma de avaliar
melhor os conhecimentos dos
candidatos na area solicitada.

Prova de Conhecimentos

Fonte: Elaboracgdo propria

No que concerne a pergunta 6 que é o complemento das perguntas (3,4 e 5) onde se faz
a referéncia que caso a resposta dada a alguma ou algumas das perguntas anteriores tenha
sido “Nao” diga em que fase ou fases do procedimento relativo aos concursos considera
existirem mais problemas foram analisados detalhadamente os problemas indicados pelos
inquiridos membros de jdris de processos de CP e ex-candidatos e se fez uma sintese
conforme a tabela 20. Importa frisar que nem todos inquiridos deram essa resposta, pois, dos
13 membros de jdris de processos de CP apenas 7 responderam. E dos 26 ex candidatos

responderam apenas 11.
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Tabela 20: Problemas que se consideram existir membros de juris de processos de CP e

ex-candidatos

Problemas que consideram
membros de juris de processos de
CcP

Problemas que consideram existir
Ex candidatos

O concurso é aberto para legalizaro
pessoal que ja esta vinculado com a
instituicao. Percebe-se adulteracao
dos resultados na avaliagao curricular
e na fase de entrevista.

Falta de justica e transparéncia na
classificacao final dos candidatos.

Esta na conjuntura do pais e do tipo de |Excessos de exigéncias, falhas / desvio

politica praticada na fase de avaliacao curricular.
Pouca isencao eimparcialidade na Apods a publicagdo dos resultados, o
avaliagao curricular, sobretudo a tempo que se leva para tratar
interferéncia politica. documentos.

O termo de referéncia do concurso ndo
garante a igualdade e oportunidades
do candidato externo.

Os contelidos de avaliagdo vao a favor
do candidato estagiario.

O concurso é aberto para mudanca de |Os candidatos internos conhecem os
categoria de funcionarios ja existente. |contetidos da prova de conhecimento.

Falta de divulgacdo ou orientagdes da |Existéncia de nepotismo no processo
prova de conhecimento. Otermode  |de R&S e viola¢do do principio de
referéncia ndo é explicito. transparéncia e isencao.

Existéncia de nepotismo no processo |Os requisitos do termo de referéncia
de R&S, equipa de juri comprometida |vao a favor dos candidatos que ja se
com seus proprios interesses e dos seus |encontram em situacao ilegal no
superiores hierarquico. sector.

Fonte: Elaboracgdo propria

Em relagdo as perguntas 7 e 8 “Na sua opinido, que melhorias deveriam ser introduzidas
no procedimento relativo aos concursos em causa, nomeadamente para aumentar a isengao,
a transparéncia e igualdade de oportunidades? E “Para além das mencionadas
anteriormente, que outra melhoria considera que deveriam ser introduzidas no
procedimento relativo aos concursos em causa?” foi realizada a sintese das respostas dadas
tanto pelos membros de jaris de processos de CP e ex-candidatos e constata-se que os
mesmos ressaltam as melhorias conforme as tabelas 21 e 22. Importa frisar que nem todos
inquiridos responderam a esta questdo, pois, dos 13 membros de juris de processos de CP, 12
apresentaram melhorias a serem introduzidas no procedimento de concurso e 7

apresentaram outro tipo de melhorias. Das quais destaca-se a idoneidade, isencdo e
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transparéncia dos elementos que sdo nomeados para os juris; o termo de referéncia

estabelecer critérios objetivos de avaliagdo e a divulgacao das candidaturas e dos resultados

ser mais “publica”.

Tabela 21: Melhorias que se consideram membros de juris de processos de CP e ex-

candidatos

Melhorias que consideram
membros de jiris de processos CP

Melhorias que consideram ex
candidatos

Na minha opinido, todo o processo de
R&S deveria ser feito pela DGAP. A DAF
deve propor pessoas com idoneidade
para integrar na equipa de juri com
vista a avaliar de forma objetiva a
capacidade ou mérito dos candidatos.

A AP e 0 Ministério do Emprego
deveriam ter uma base de dados de
todos os funcionarios assim como as
suas especialidades e em fungao das
necessidades dos diferentes ministério
e direcdes estatais criar-se-ia um
grupo de trabalho entre essas duas
direcdes acima citadas com a
responsabilidade de realizar todo o
processo relativo ao concurso.

Introducdo de teste psicotécnico na
avaliagdo eimplementar o método de
exame nacional. - Avaliagdo devera ser
da responsabilidade do ministério em
causa coadjuvado com a DGAP.

Acabar com entradas de estagiarios
que consecutivamente serdo
candidatos. E para aumentar a
isencdo, a transparéncia eigualdade
de oportunidades os juris ndo podem
ser funcionario da mesma institui¢do.

Os termos de referéncia dos concursos
devem ser objetivos com critérios
mensuraveis e consisténcia para
permitir a clareza.

Publicar a lista dos juris
atempadamente de forma a sabermos
se os juris ndo sdo familiares dos
concorrentes. O termo de referéncia de
CPtem deirao encontro com as
necessidades prementes do setor e
ndo a beneficios de trabalhadores que
se encontram na situacgao ilegal no
setor.

O EFP deve ser revisto sobre tudo
nestes aspetos para sua melhor
aplicabilidade.

Deveria ser aberto um concurso
especial para quem ja esta na
instituicdo e ndo publico para iludir os
outros. Os Juris dos concursos devem
ser pessoas idoneas e caso cometerem
alguma infracdo terdo que ser
punidos.

Comunicacdo da abertura do concurso
com pelo menos 3 meses de
antecedéncia na radio, TV ena
instituicdo em causa. Apds a avaliacdo
curricular os selecionados devem ser
comunicados também por via
telefdnica para a entrevista e prova de
conhecimentos.

Na fase de avaliagdo curricular o
avaliador ndo deveria saber quem é o
candidato e a entrevista deve ser feita
por um avaliador mais isento possivel
e competente. Nos critérios das
avaliagGes fossem publicitados todos
os atos a ser trabalhados.

Fonte: Elaboracg&o propria
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No que diz respeito a 26 ex-candidatos, todos apresentaram melhorias a serem
introduzidas no procedimento de concurso e 16 apresentaram outro tipo de melhorias. A este
nivel destaca-se a idoneidade dos elementos do juri, a transparéncia nos processos, o ndo

privilegiar quem ja esteve ou esta no sistema, o anonimato nas provas de conhecimento e o

processo do concurso ser desenvolvido por entidade externa.

Tabela 22: Outras Melhorias que consideram membros de juris de processos de CP e ex-

candidatos

Outras melhorias que consideram
membros de juris de processos de
CP

Outras melhorias que consideram
ex candidatos

Ter de uma empresa que se encarregue
de selecionar o pessoal e depois
entregar a AP.

Apresentacao de critérios de
avaliacdao do CP, publicacao dos
resultados no site de cada ministério,
definir claramente concurso interno e
concurso publico.

Deveria serimplementado a corregao
dos testes sem cabecgalho - onde ndo
consta a identidade dos concorrentes.

Aumentar o grau de credibilidade nas
provas de conhecimento. Haver mais
transparéncia e evitar tendéncias
partidarias na selegdo dos candidatos

A prova de conhecimento deve ser uma
realidade, visto que este método de
selecdo permite avaliar o nivel do
conhecimentos profissional do
candidato diminuindo deste modo a
injustica que tem acontecido em quase
todo o processo de selecao.

Diminuir a burocracia e o tempo que
os documentos levam a ser tratados
pois, isto causa alguma insatisfacdo
para os candidatos.

Acho que deveria haver um servigo
independente para avalia¢do dos
candidatos, visando a verdadeira
isencdo e transparéncia e desta forma
promover a escolha de competéncias.

1 Os juris ndo devem ser quadros
afetos a Institui¢do/ Diregdo em
causa. 2 - Os juris deviam ser pessoas
que nunca viram nem conhecem os
candidatos de forma a evitar
favoritismo quer na prova de
conhecimento quer na entrevista.

Transparéncia e rigor

Cumprir de forma escrupulosa o EFP.
Acabar com a pratica de colocar ano
de experiéncia como um dos
requisitos fulcrais para ser admitido,
isto porque exclui a oportunidade dos
recém-formados ingressarem na
fungdo publica.

Fonte: Elaboracgdo propria
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5.3 Proposta de melhorias

Como proposta de melhorias em fungdo das constatagdes verificadas durante a analise

documental e no suporte das conclusdes retiradas da analise realizada as respostas por

ambos os grupos analisados: membros de juris de concurso e ex-candidatos, de uma forma

geral estes consideraram que dever-se-ia garantir no processo do procedimento de R&S um

maior cumprimento dos termos estabelecidos no EFP, assim como garantir maior coeréncia

no que tange a transparéncia, legalidade e imparcialidade. Para efeito os membros de juris

devem ser pessoas idoneas e sérias. Por outro lado, acresce-se que para a abertura de

concursos os servicos devem descrever a sua real necessidade, e garantir um processo de

procedimento de R&S adequado ao perfil do candidato pretendido.

Neste sentido sdo delineadas e propostas as seguintes melhorias:

Criar uma equipa que inspecione os trabalhos dos jlris durante o processo de
avaliagdo do concurso;

Integrar no processo de R&S a selegdo por cargo;

O EFP seja revisto no curto prazo, relativamente ao processo de procedimento
estabelecido para o R&S;

O aviso de abertura de concurso passar a incluir todos os pontos previstos nos
termos do artigo 202.° do EFP;

O aviso de abertura do concurso passe a ser publicitado na Televisao Santomense
(TVS), no Diario da Republica e no site do MPFEA,;

O termo de referéncia dos concursos contenha todas as obrigacdes em
conformidade com os termos estabelecidos no EFP: como se defini, as condi¢oes
de trabalho, a renumeracdo que se ira auferir e a constituicao do juri;

No que diz respeito ao requisito especifico de admissdo a concurso “ter cumprido
os deveres militares” propoe-se que seja analisada a possibilidade de ser retirado,
pois, na opinido da investigadora este ndo é significativo para a admissdo a
concurso;

No que diz respeito as atas, conforme é estabelecido pelo n.° 4 do artigo 199° do
EFP, em caso de recurso os interessados devem ter acesso a parte das atas onde
sdo definidos os critérios de apreciacdo aplicaveis a todos os candidatos, nesse

ambito propGe-se que nos proximos concursos, sejam divulgadas previamente
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para todos os candidatos a parte da ata onde tal é referido. Isto tera de ser objeto

de inclusao numa eventual revisdo do EFP;

A lista do resultado da 1° fase e do resultado final dos concursos passem a ser

publicadas no DR conforme esta previsto no EFP.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

6.1 Conclusoes

A possibilidade de prestar contributos para possiveis propostas de melhoria, como
resultado da experiéncia profissional e da convivéncia com as manifestacoes de desagrado e
reclamacOes dos candidatos no ambito da imparcialidade e da ilegalidade enquanto da
abertura e da publicacdo dos resultados dos CP para provimento de TS3 realizados na AP de
STP, despertou o interesse da autora do trabalho em realizar o presente estudo, com o
objetivo geral de analisar o procedimento de R&S na AP em STP, no que respeita aos CP para
provimento de TS3.

Com base na revisdo bibliografica e nos resultados obtidos com o estudo foram obtidas
as seguintes respostas as questées de investigacdo que eram suportadas por um conjunto de

objetivos especificos e que representam as conclusdes do estudo realizado.

Questao 1: Como analisar o procedimento para o R&S na AP em STP para o TS3?

O procedimento para R&S na AP em STP para TS3 é analisado por uma equipa de juri que
inclui um presidente e dois ou quatro vogais efetivos. O presidente é indicado de entre pessoal
dirigente, ou chefia, em qualquer dos casos pertencente ao servigo ou organismo competente
para a realizacdo do concurso, sendo um deles, obrigatoriamente, quadro da DGAP. E de
ressaltar que a constituicdo da equipa de jari é efetivada por despacho por despacho do
dirigente maximo do servico, como também nenhum dos membros do juri pode ter categoria
inferior aquela que é aberta o concurso. O juri é o responsavel por todos os passos do

concurso e sé funciona quando estiverem presentes todos seus membros.

Questao 2: Quais sao os requisitos estabelecidos no EFP para admissdo nos CP, para o
TS3 realizados em STP e quais os mais usados?

Objetivo especifico 1: Identificar e mapear os requisitos estabelecidos no EFP para a
admissao aos CP para o provimento de TS3 na AP em STP.

Espelha-se que existem 5 requisitos gerais para admissao ao CP previstos no artigo 205.°
do EFP: ter nacionalidade santomense; ter 18 anos completos; possuir as habilitagoes
literarias legalmente exigidas para o desempenho do cargo; ter cumprido os deveres
militares; ndo estar inibido do exercicio de fungdes publicas ou interdito para o exercicio das
funcdes a que se candidata. Por outro lado, verificou-se a existéncia de um requisito especial

quanto ao recrutamento para a categoria em causa (artigo 69.° n. °1, ¢ do EFP) pois,
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estabelece-se que o recrutamento de TS3 seja efetuado “de entre os licenciados aprovados
em concurso”.
Constatou-se que apenas um dos requisitos gerais ndo é usado, no termo de referéncia

do concurso praticado no MPFEA - “ter cumprido os deveres militares” previstos no EFP.

Questao 3: Quais sdo os procedimentos estabelecidos no EFP para a abertura dos CP
para o TS3?

Objetivo especifico 2: Identificar o procedimento estabelecido no EFP para a abertura
dos CP para o provimento de TS3 e descrever os mais usados e analisar o seu devido
cumprimento.

Constata-se que no referido estatuto ndo ha um procedimento Unico para a abertura dos
CP para a categoria de TS3, existe sim um procedimento que é utilizado para todas as
categorias descritas no EFP, contudo ndo se verifica o seu devido cumprimento. Destaca-se
que ndo sao cumpridas algumas obrigatoriedades, pois, o aviso de abertura do concurso nao
é objeto de publicacdo no Diario da Republica, o termo de referéncia de concurso ndo
identifica a constituicdo da equipa de juri, ndo menciona as condi¢des de trabalho nem a
renumeracao a auferir. Quanto a lista de ordenagdo dos candidatos também se constatou que

ndo é divulgada no Diario da Republica.

Questao 4: Quais sdo as dificuldades de aplicacdo dos aludidos procedimentos e o seu
impacto na AP de STP?
Objetivo especifico 3: Identificar as dificuldades de aplicacdo dos procedimentos

estabelecidos no EFP para a abertura do referido CP.

As principais dificuldades encontradas na aplicacdo do procedimento estabelecido no
EFP, residem no facto do processo de R&S nao ser realizado em conformidade com os termos
estabelecidos no EFP, incorrendo as falhas graves, deixando assim margem para duvidas
quanto a transparéncia, legalidade e imparcialidade do processo de R&S praticado e a visao
de uma AP com pouca credibilidade profissional.

No suporte das repostas da questdao 1 “Em que medida o R&S em causa respeitam os
procedimentos legais estabelecidos no EFP para abertura do concurso” relata-se que tanto os
membros de jlris de processos de CP e os ex-candidatos consideram que nao se respeita os
procedimentos legais estabelecidos no EFP. Neste sentido, em relagdo as respostas

justificativas a esta questdo, na opinido dos membros de juris de processos de CP, citam que
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(“nos processos de R&S ndo ha exigéncias sérias, pese embora, o EFP definir os requisitos, ndo
obedecem os termos estabelecidos, e sao realizados maior parte das vezes para regularizacao
do pessoal e ndo para o recrutamento de novos quadros. Ressaltam também que os
concursos sdo viciados, pois, a pressdo politica sobrepde-se ao cumprimento escrupuloso da
Lei. Na mesma senda a esta questao os ex-candidatos referem que (“no processo de R&S sao
violados os procedimentos legais em beneficio de outro concorrente, pois, existem muitas
lacunas nas fases de procedimento do concurso, bem como violam o principio de
transparéncia e isencdo. Concluiu-se que tanto os membros de jdris de processos de CP e os
ex-candidatos consideram que ha falhas graves no procedimento de R&S praticado na AP de
STP.

Ao todo, de acordo com as opinides dos inquiridos desta investigacao, estes, nao
acreditam na transparéncia, na imparcialidade e no ndo nepotismo durante a analise do

processo de R&S na AP de STP.

Questao 5: O que poderia alterar-se para evitar ou minimizar os problemas constatados?
Objetivo especifico 4: Identificar e propor solucdes para ultrapassar as dificuldades
encontradas.

«  Criar uma equipa que inspecione os trabalhos dos juris durante o processo de
avaliacao do concurso;

+ Integrar no processo de R&S a sele¢do por cargo;

+ O EFP seja revisto no curto prazo, relativamente ao processo de procedimento
estabelecido para o R&S;

« 0O aviso de abertura de concurso passar a incluir todos os pontos previstos nos
termos do artigo 202.° do EFP;

« Oavisodeabertura do concurso passe a ser publicitado na Televisao Santomense
(TVS), no Diario da Republica e no site do MPFEA,;

« O termo de referéncia dos concursos contenha todas as obrigacdes em
conformidade com os termos estabelecidos no EFP: como se defini, as condi¢des
de trabalho, a renumeracdo que se irad auferir e a constituicao do juri;

« No que diz respeito ao requisito especifico de admissao a concurso “ter cumprido
os deveres militares” propoe-se que seja analisada a possibilidade de ser retirado,
pois, na opinido da investigadora este ndo é significativo para a admisséo a

CoNncCurso;
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No que diz respeito as atas, conforme ¢é estabelecido pelo n.° 4 do artigo 199° do
EFP, em caso de recurso os interessados devem ter acesso a parte das atas onde
sdo definidos os critérios de apreciacdo aplicaveis a todos os candidatos, nesse
ambito propGe-se que nos proximos concursos, sejam divulgadas previamente
para todos os candidatos a parte da ata onde tal é referido. Isto tera de ser objeto
de inclusao numa eventual revisdao do EFP;

A lista do resultado da 17 fase e do resultado final dos concursos passem a ser

publicadas no Didrio da Republica conforme esta previsto no EFP.

Ao nivel das melhorias é importante reforcar que o termo de referéncia elaborado para o

concurso deve ser feito de acordo com a real necessidade do servico, com objetivos claros e

precisos e que cumpra todas as obrigatoriedades previstas no EFP.

Ainvestigadora considera que este trabalho foi muito importante, uma vez que contribui

para aprofundar e melhorar o conhecimento a nivel do EFP e do tema R&S além de que

permitiu demonstrar que realmente ha descontentamentos por parte dos candidatos em

relagdo aos CP para TS3, abertos na AP de STP, com base nas respostas obtidas, pese embora,

de se considerar pouco representativa a amostra.

6.2 Limitacdes do estudo

Como limitagdes deste estudo referem-se as seguintes:

0s poucos estudos que se relacionem com o processo de R&S na AP, nao
permitindo um melhor aprofundamento deste trabalho e limitando assim as
suas conclusoes.

a dificuldade de busca de direcOes/instituicdo para aplicagdo do questionario.
durante a aplicagdo do questionario foram verificadas algumas dificuldades, no
que concerne a reclamagdo por parte de alguns inquiridos relativamente a
numero de questBes abertas no questionario e da indisponibilidade de dar as
devidas respostas a tempo, o que atrasou a sua aplicacdo em 5 meses (julho a
dezembro de 2021). Pese embora o esforco feito pela autora, o nimero de
participantes deveria ser sido um pouco superior para se ter melhor
argumentacao do estudo.

a conjuntura do pais no que respeita a fator politico e fator energético.
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o adificuldade de conjugacao e coordenagao davida profissional da investigadora
com a realizagdo deste trabalho também foi uma grande limita¢do, ndo
permitindo fazer um trabalho continuado e linear, o que levou a descuidar de
certos aspetos que teriam sido importantes.

e Os resultados obtidos ndo podem ser generalizados devido a amostra ndo ser
probabilistica.

¢ Inicialmente estava previsto realizar o estudo no Banco Central de STP, contudo
tal ndo foi possivel por razées que ultrapassaram o controlo da autora do

trabalho.

6.3 Pesquisas Futuras
Devido a amostra ndo ser representativa para investigacGes futuras acredita-se ser
imperioso abranger o presente estudo a outras instituicGes do setor publico, em STP, como
forma de se ter mais dados e se poder retirar melhor conclusoes.
Realizar estudos comparativos entre as instituicdes do setor publico de forma a verificar

em quais é que existem falhas de procedimentos e insatisfacdo por parte dos candidatos.
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Apéndice A - Carta de solicitacdo a DAF/MPFEA
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Apéndice B - Questionario










Apéndice C - Processo de R&S do Concurso TS3/DO
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e
REPUBLICA DEMOCRATICAEH DE s. TOME E PRINCIPE P

: (Unidade — Disciplina — Trabalho)
MINISTERIO DO PLANEAMENTO, FINANCAS E ECONOMIA AZUL

Carta de Admissio — 20 pontos.
Carta escrita com argumentos bem fundamentados ¢ estruturada — quinze a vinte pontos,
Carta escrita com argumentos razoaveis e estruturada - dez a quinze Pontos, ==-s--«----—
Carta escrita Com argumentos menos razodveis - ¢inco pontos a dez pontos. —----------- -—
Habilitagdo literdria 15 pontos - Para os candidatos que apresentem habilitagio
literdria solicitada.
Habilitagdo literdria solicitada- 15 pontos------------msmemeememmee
Habilitagdo literdria afim- 15 pontos
Habilitagdio literdria ndo afim — 10 pontog------—---=--vemeeem-
Curriculum Vitae 20 pontos - Avaliagio do percurso profissional dos candidatos ¢
suas habilidades.
Percurso profissional e habilidade que viio de acordo ao Termo de Referencia com

~ ——— —apresenta¢do-de-todos:os.comprovativos — 15 a 20-pontas - 27

Percurso profissional e habilidade que vdo de acordo ao Termo de Referencia com

apresentagdo de alguns comprovativos- 0 a 15 pontc
Organizagiio dos Documentos 5 pontos - Avaliagio da organizagiio e apresentagio
dos documentos solicitados em conformidade com TDR. ---mmeermommeeeeneee
Organizacio dos documentos conforme a ordem solicitada no TDR- 5 pontos -----------
Organizagio dos documentos nfio obedecendo a ordem solicitada no TDR - 0 a 2

pontos.
Experiéncia na firea e conhecimento do sector 20 pontos - E uma mais-valia se o

candidato possuir alguma experiéncia na drea conforme o termo de referéncia.

De zero ano a um ano: dois pontos

De um ano & trés anos: cinco pontos--

De trés anos a cinco anos: dez pontos

Mais de cinco anos: vinte pontos

Igualmente, a equipa determinou que para a admissdo dos candidatos a segunda fase é
necessério atingir um valor igual O SUPEFOF & QUATEN(A PONLOS, —s-=s==rror=msssem==
Ap6s uma andlise minuciosa dos documentos exigidos aos candidatos para a admissao

no concurso publico, nomeadamente:
e Cara de admissiio ao concurso dirigida ao Ministro do Planeamento, Finangas e &
Economia Azul (com assinatura devidamente reconhecida);

o Copia do Bilhete de Identidade autenticadaj ==--=======-=== 47 wﬁ
L N
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