CCDRIN

Comisstio de Coordenacgo e Desenvolvimento Regional do Norte

ASSUNTO: Procedimento concursal

Parecer n.®: INF_DSAJAL_TR_13840/2022

Data: 29-11-2022

Pela Senhora Presidente da Cadmara Municipal foi solicitado parecer acerca das seguintes questdes:

“l. Na sequéncia da publicacéo da Portaria n.° 233/2022, de 9 de setembro, que regulamenta a
tramitacdo do procedimento concursal de recrutamento, constata-se que o dirigente maximo pode
designar trabalhadores para assegurar o apoio administrativo e de secretariado ao juri quando se
Justifique. Poderd o Juri socorrer-se igualmente de trabalhadores habilitados para efetuar a Entrevista
de Avaliagdo de Competéncias? (Note-se que esta entrevista, desde a Portaria 125-A/2019, ndo exigia
que fossem técnicos habilitados a realizd-la, porém, muitas vezes o Juri tem dificuldade na aplicacéo

deste método).

2. Outro problema que se coloca é a obrigatoriedade de fazer constar no aviso a “posicdo remuneratoria
ou, havendo lugar & negociacdo do posicionamento remuneratdrio, aquela que o dirigente maximo do
orgdo ou servico pondera vir a oferecer aos trabalhadores a recrutar, determinada em fun¢do das
disponibilidades orcamentais, sem prejuizo da possibilidade de, fundamentadamente, poder vir a
oferecer posicdo diferente nos termos e com observéncia dos limites legalmente definidos”. Significa
isto que, caso o empregador ndo refira no aviso essa possibilidade njo poderd, aguando da negociagcdo

oferecer uma posicdo remuneratoria diferente?

3. Outra duvida prende-se com o facto de a lei determinar que a “avaliacdo psicologica é realizada,
preferencialmente, pela Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico”. Significa isto que, o
empregador tem sempre de questionar previamente a DGAEP para a realizacdo deste método de
selecdo? Poderd invocar que detém um nucleo de psicologos habilitados a realizar este método e, por
uma questdo de economia processual, ser o empregador a assumir a realizagdo da avaliacdo

psicoldgica sem ter de recorrer previamente a consulta 3 DGAEP?
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4. Uma outra questio prende-se com a reserva de recrutamento prevista atualmente no art.” 25.°. Dado
que o legislador fez desaparecer da ordem juridica a “necessidade de ocupacdo de idénticos postos de
trabalho’, poder-se-d considerar que esta reserva de recrutamento interna pode ser utilizada para
outros postos de trabalho? Imagine-se a titulo de exemplo, um concurso de Técnico Superior de
Engenharia Civil, para o departamento A e, verificando-se que existem candidatos em reserva e que o
Departamento B necessita igualmente de Técnicos Superiores de Engenharia Civil, podemos aproveitar

a reserva constituida no dmbito daguele procedimento?

5. Por ultimo, temos duvidas na aplicacdo dos métodos de selecdo ja que a lei permite gue os métodos
de seleco obrigatdrios sejam simultaneamente utilizados como métodos de selecdo facultativos.
Vejamos o seguinte exemplo pratico relativo a um empregador que pretende utilizar um método

facultativo e a ordenagdo final sera a seguinte consoante o tipo de candidatos:

a) - OF= Prova de conhecimentos + Avaliagdo Psicoldgica

b) - OF = Avaliacdo Curricular + Entrevista de Avaliacdo de Competéncias

Se 0 empregador quiser usar como método facultativo a Avaliacdo Psicoldogica, ndo parece razoavel
aplicar aos candidatos que fazem os métodos referidos em a) novamente avaliagdo psicoldgica.

Se 0 empregador quiser usar como método facultativo a Entrevista de Avaliacdo de Competéncias, ndo
parece razoavel aplicar aos candidatos que fazem os métodos referidos em b) novamente o mesmo
meétodo.

Parece decorrer daqui, necessariamente, que o Juri terd de escolher tipos de métodos facultativos.

Cumpre, pois, informar:

Para melhor sistematizagdo da presente informagdo passamos a responder, autonomamente, a cada

uma das questdes que nos sao colocadas:

1. Na sequéncia da publicagcdo da Portaria n.° 233/2022, de 9 de setembro, que regulamenta a tramitaco
do procedimento concursal de recrutamento, constata-se que o dirigente maximo pode designar
trabalhadores para assegurar o apoio administrativo e de secretariado ao juri, quando se justifique.
Poderd o Juri socorrer-se igualmente de trabalhadores habilitados para efetuar a Entrevista de
Avaliacdo de Competéncias? (Note-se que esta entrevista, desde a Portaria 125-A/2019, ndo exigia que
fossem técnicos habilitados a realizd-la, porém, muitas vezes o Juri tem dificuldade na aplicacio deste

método).
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Resulta do art.’ 37.° da Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas (LTFP), aprovado pela Lei n.® 35/2014,
de 20 de junho, que “J- O procedimento concursal é simplificado e urgente, obedecendo aos seguintes
principios:

a) A composicéo do juri do procedimento integra trabalhadores do empregador publico, de outro orgdo

ou servigo e, quando a drea de formacdo exigida revele a sua conveniéncia, de entidades privadas; (..)."

0 art.° 9.° da Portaria n.° 233/2022, de 9 de setembro, acerca tramitacdo do procedimento concursal de

recrutamento, dispde sobre a competéncia e funcionamento do juri e determina o seguinte:

“Artigo 9.°

Competéncia e funcionamento do juri

1 — Compete ao juri assegurar a tramitagdo do procedimento concursal, desde a data da sua designagdo
ate a elaboracdo da lista de ordenagdo final.

2 — A fixacdo dos pardmetros de avaliacdo, a sua ponderacdo, a grelha classificativa e o sistema de
valoraco final de cada método de selecdo sdo obrigatoriamente definidos antes da publicitagdo do
aviso de abertura do procedimento concursal.

3 — Por decisdo do dirigente maximo, parte do procedimento concursal, designadamente a aplicagcdo
dos métodos de selecdo, pode ser realizada pela Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego
Publico, ou, quando fundamentadamente se torne invidvel, por outra entidade especializada

4 — O dirigente maximo pode ainda designar trabalhadores para assegurar o apoio administrativo e de
secretariado ao juri, quando se justifique.

5 — Concluida a tramitagdo do procedimento concursal, o juri submete a homologagcdo do dirigente
madaximo do orgéo ou servigo a lista de ordenacdo final dos candidatos aprovados e demais deliberacées

do juri”

Resulta da norma atrads reproduzida que podem assessorar o juri do procedimento, trabalhadores da
entidade publica, designados pelo dirigente maximo, a fim de prestar apoio administrativo e de
secretariado.

Note-se que a norma é taxativa, pelo que ndo devem ser designados trabalhadores para realizar outras

tarefas para além das aqui referidas.

Importa ainda notar que a tramitacdo do procedimento concursal desde a sua designacdo até a
elaboracdo da lista de ordenac3o final é uma competéncia do juri, sendo que nos termos do art.° 37.° da

LTFP, a sua composicdo integra trabalhadores do empregador publico, ou de outro 6rgdo ou servico e,
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quando a area de formacdo exigida revele a sua conveniéncia, de entidades privadas.

Face ao exposto, se o Juri ndo se encontra habilitado para realizar a Entrevista de Avaliacio de
Competéncias, a entidade publica por decisdo do dirigente maximo, poderd recorrer & DGAEP nos
termos da alinea d) do art.° 41.° da Portaria n.° 233/2022, de 9 de setembro ou, socorrer-se de outra

entidade especializada.

Se a entidade detém trabalhador habilitado para efetuar a Entrevista de Avaliagdo de Competéncias e,
se 0 mesmo estiver integrado em carreira ou categoria com grau de complexidade funcional igual ou
superior ao do posto de trabalho a publicitar, podera inclui-lo, aquando da designacdo dos elementos

que compdem o juri, na sua composicao.

2. Outro problema que se coloca é a obrigatoriedade de fazer constar no aviso a “posicdo remuneratoria
ou, havendo lugar 3 negociacdo do posicionamento remuneratdrio, aquela que o dirigente maximo do
orgdo ou servico pondera vir a oferecer aos trabalhadores a recrutar, determinada em fungio das
disponibilidades orcamentais, sem prejuizo da possibilidade de, fundamentadamente, poder vir a
oferecer posicdo diferente nos termos e com observancia dos limites legalmente definidos”. Significa
isto que, caso o empregador ndo refira no aviso essa possibilidade njo poderd, aguando da negociacdo

oferecer uma posi¢do remuneratdria diferente?
Dispde o art.® 11.°

“Artigo 11.°

Publicitacdo do procedimento concursal

()

3 — Exceto quando publicado por extrato, o aviso de abertura do procedimento concursal contém
obrigatoriamente os seguintes elementos: (..)

e) Posicdo remuneratdria ou, havendo lugar & negociacdo do posicionamento remuneratdrio, aqguela que
o dirigente maximo do odrgdo ou servico pondera vir a oferecer aos trabalhadores a recrutar,
determinada em funcdo das disponibilidades orcamentais, sem prejuizo da possibilidade de,
fundamentadamente, poder vir a oferecer posicdo diferente nos termos e com observéncia dos limites

legalmente definidos, (..)" - (destacado acrescentado pelo relator deste parecer).

Considerando que os elementos a que se reportam as alineas do art.® 11.° s3o de conteudo obrigatdrio

do aviso de abertura do procedimento concursal, entendemos que, para poder haver lugar a negociacao
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do posicionamento remuneratério devera ser referida a posi¢cdo remuneratéria que o dirigente maximo

do érgdo ou servigco pondera vir a oferecer aos trabalhadores a recrutar.

Com efeito, na Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro, com a redacdo que lhe foi dada pela Portaria n°
145-A/2011, de 6 de abril, determinava-se que no aviso de abertura do procedimento concursal deveria
constar “A “caracterizacdo dos postos de trabalho, em conformidade com o estabelecido no mapa de
pessoal aprovado, tendo em conta a atribuicdo, competéncia ou actividade a cumprir ou a executar, a
carreira e categoria e:

) Ndo havendo lugar a negociacdo de posicionamento remuneratorio, a posi¢cdo remuneratoria
correspondente;

i) Havendo lugar a negociagdo de posicionamento remuneratorio, a posicdo remuneratoria de

referéncia

Ora sobre esta matéria, no documento da Provedoria de Justica “O Recrutamento de Trabalhador
Publicd’, pag. 84, esclarece-se que “deve ser prestada informacdo sobre a atividade a cujo exercicio se
destina o recrutamento (caracterizada de forma suficientemente precisa), identificado o regime laboral
aplicavel a relagcdo juridica de emprego a constituir e a remuneragcdo correspondente ou o intervalo de
posicées remuneratorias dentro do qual serd possivel a negociacdo respetiva. Relativamente a posicéo
negocial passivel de ser atribuida ao trabalhador, ela resulta da previsdo e cabimento or¢camental da
respetiva despesa.

0 aviso de abertura deve informar com rigor sobre a remunera¢cdo ou sobre as possibilidades de
remuneracdo. Trata-se de agir de acordo com os parédmetros da boa-fé e, bem assim, de prevenir a
apresentacdo ndo informada de candidatos ao concurso que aufiram remuneragdo superior. (..) A
prestacdo de informacdo sobre a impossibilidade de negociacdo para além de determinada posicéo
remuneratdria, no aviso de abertura - para além de prevenir candidaturas de trabalhadores ndo
interessados em remuneracdo inferior e a consequente utilizacdo de recursos na sua andlise -
corresponde ao sentido da exigéncia da inclusdo no aviso de abertura do concurso de indicacéo sobre a

posicdo remuneratdria (previsivel ou possivel) para o posto de trabalho correspondente (..)."

Apesar do citado documento se reportar a Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro na redagdo em vigor
em 2013, entende-se que estas consideracdes sdo validas no &mbito da quest3o que nos é colocada.

Assim, admitindo que no aviso de abertura devem constar todas as informagdes que habilitem a
apresentacdo de candidatura, concluimos que para poder haver lugar a negociagdo do posicionamento

remuneratorio devera ser referida a posicdo remuneratdria que o dirigente maximo do érgao ou servigo
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pondera vir a oferecer aos trabalhadores a recrutar.

3. Outra duvida prende-se com o facto de a lei determinar que a “avaliacdo psicoldgica é realizada,
preferencialmente, pela Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico”. Significa isto que, o
empregador tem sempre de questionar previamente a DGAEP para a realizacdo deste método de
selegcdo? Podera invocar que detém um nidcleo de psicélogos habilitados a realizar este método e, por
uma questdo de economia processual, ser o empregador a assumir a realizagdo da avaliacdo

psicoldgica sem ter de recorrer previamente a consulta @ DGAEP?

Em parecer ja emitido por esta Divisdo de Apoio Juridico, INF_LDSAJAL_LIR_12575/2022 refere-se sobre

esta questdo, o seguinte:
“Por outro lado, os nimeros 2 e 3 do artigo 17.° da Portaria n.° 233/2022 estabelecem:

“2 — A avaliagdo psicologica é realizada, preferencialmente, pela Direcio-Geral da Administracdo e do
Emprego Publico.

3 — A avaliagdo psicologica pode ser realizada pela entidade empregadora publica responsavel pelo
recrutamento, com recurso aos seus proprios técnicos que detenham habilitacdo académica e formagéo
adequadas ou através de entidade especializada, quando, fundamentadamente, se revele invidvel a

aplicacdo do método pela entidade referida no nuimero anterior.”

Ora, resulta do comentario efetuado a este preceito na Nota Informativa desta Direcdo de Servicos o
seguinte:

“E atribuida competéncia “preferencial” 8 DGAEP para proceder a realizacdo da avaliagdo psicoldgica,
sendo que esta podera ser realizada pela entidade publica empregadora, pelos seus proprios meios ou
através de entidade especializada, se se revelar invidvel a aplicacdo do método pela DGAEP (cf. também

on.°3do artigo 9.9.”
Nesta conformidade, parece-nos que apenas se se revelar “invidvel a aplicacdo do método” pela DGAEP
- 0 que terd de ser devidamente fundamentado -, é que a avaliacdo psicoldgica poders ser realizada

pela entidade publica empregadora, pelos seus proprios meios ou através de entidade especializada.”

Na realidade “invidvel” significa que s se a aplicacdo do método pela DGAEP se revelar impraticavel, ou

! Disponivel em https://www.provedor-jus.pt/archive/doc/O_Recrutamento_de_Trabalhador_Publico.pdf
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inexequivel, é que a entidade publica empregadora, o poderd aplicar pelos seus prdprios meios ou

através de entidade especializada.

4. Uma outra questio prende-se com a reserva de recrutamento prevista atualmente no art.° 25.°. Dado
que o legislador fez desaparecer da ordem juridica a “necessidade de ocupacdo de idénticos postos de
trabalho”, poder-se-d considerar que esta reserva de recrutamento interna pode ser utilizada para
outros postos de trabalho? Imagine-se a titulo de exemplo, um concurso de Técnico Superior de
Engenharia Civil, para o departamento A e, verificando-se que existem candidatos em reserva e que o
Departamento B necessita igualmente de Técnicos Superiores de Engenharia Civil, podemos aproveitar

a reserva constituida no dmbito daguele procedimento?

Os n.°s 3 a 6 do artigo 30.° da Portaria n.° 125-A/2019, de 30 de abril, na redagdo que lhe foi dada pela
Portaria n.° 12-A/2021, de 11 de janeiro, dispunham sobre a reserva de recrutamento interna,

determinando o seguinte:

“3 — Sempre que, em resultado de procedimento concursal comum, publicitado por um drgdo ou
servigo, a lista de ordenagdo final, devidamente homologada, contenha um numero de candidatos
aprovados superior ao dos postos de trabalho a ocupar, é constituida uma reserva de recrutamento
interna.

4 — A reserva de recrutamento é utilizada sempre que, no prazo maximo de 18 meses contados da data
da homologacdo da lista de ordenacdo final, haja necessidade de ocupacdo de idénticos postos de
trabalho, aplicando-se, com as necessarias adaptacdes, o disposto nos n.°s 1e 2 e no artigo 29.°

5 — No caso referido no n.° 3, o procedimento concursal cessa, o mais tardar, findo o prazo mencionado
no numero anterior.

6 — Na vigéncia da reserva de recrutamento interna é possivel iniciar um novo procedimento concursal,
ndo podendo, contudo, efetuar-se a colocacdo sem esgotar previamente a reserva de recrutamento

interna valida."
Atualmente rege sobre esta matéria o art’ 25.° sob a epigrafe “Audiéncia dos interessados e
homologacgdo” e, acerca da constituicdo da reserva de recrutamento, determina:

“5 — Sempre que o procedimento concursal vise a ocupagao futura de postos de trabalho ou a lista de

ordenacdo final contenha um ndmero de candidatos aprovados superior ao dos postos de trabalho a
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ocupar, € constituida uma reserva de recrutamento interna.
6 — A reserva de recrutamento é valida pelo periodo de 18 meses contados da data de homologacdo da

lista de ordenacao final”

Resulta do art.® 29.° da LTFP que “O mapa de pessoal contém a indicacdo do numero de postos de
trabalho de que o orgdo ou servico carece para o desenvolvimento das respetivas atividades,
caracterizados em fungdo:

a) Da atribuicdo, competéncia ou atividade que o seu ocupante se destina a cumprir ou a executar;

b) Do cargo ou da carreira e categoria que lhes correspondam;

¢) Dentro de cada carreira e, ou, categoria, guando imprescindivel, da drea de formacdo académica ou
profissional de que o seu ocupante deva ser titular;

d) Do perfil de competéncias transversais da respetiva carreira ou categoria, regulamentado por
portaria do membro do Governo responsavel pela drea da Administracdo Publica e complementado com

as competéncias associadas a especificidade do posto de trabalho.”

No documento da Provedoria de Justica a que atrds fizemos referéncia? considera-se que “[d]
recrutamento estd adstrito a caracterizagdo do posto de trabalho, tal como feita no mapa de pessoal,
guanto a atividade cujo exercicio envolve e quanto ao nivel académico e, se for o caso, area de
formagéo.

Tal vinculacdo assegura a dimensdo normativa assinalada ao mapa de pessoal”

Ora considerando que o recrutamento foi efetuado tendo em vista o preenchimento de um posto de
trabalho caracterizado em fungdo da atribuicdo, competéncia ou atividade que é necessario assegurar,
do cargo ou carreira e categoria, da area de formac&o académica e do perfil de competéncias que a sua
execucdo exige, a questdo que se deve colocar é se a reserva de recrutamento resultante de um
procedimento concursal é adequada a distinto posto de trabalho com caracteristicas distintas e que

apenas tem em comum com o que foi preenchido, a categoria e a licenciatura.

Ou seja, a identidade do conteudo funcional ndo estando hoje expressamente referida no texto do
regime regulamentar vigente, tem de se verificar na aplicacdo deste normativo, sendo que a utilizagao
da reserva de recrutamento implicard um exercicio interpretativo e valorativo em conformidade com o

disposto na LTFP.

Com efeito, a reserva de recrutamento resultante por exemplo, de um processo de recrutamento para
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assistente operacional, cujo conteldo funcional integra a execucdo de obras de manutengdo e
reparacdo da via publica e a instalacdo e manutencdo da sinalizacdo e equipamentos de transito,
dificilmente serd adequada ao preenchimento de outro posto de trabalho de assistente operacional com
a mesma exigéncia de nivel habilitacional, mas cujas funcdes se referem ao registo, rececdo e entrega

de expediente, transmissdo de informag6es verbais ou telefénicas.

5. Por ultimo, temos duvidas na aplicacdo dos métodos de selecdo jd que a lei permite que os métodos
de selecdo obrigatdrios sejam simultaneamente utilizados como métodos de selecdo facultativos.
Vejamos o seguinte exemplo pratico relativo a um empregador que pretende utilizar um método

facultativo e a ordenacdo final serd a seguinte consoante o tipo de candidatos:

a) - OF= Prova de conhecimentos + Avaliagdo Psicoldgica

b) - OF = Avaliacdo Curricular + Entrevista de Avaliacdo de Competéncias

Se o0 empregador quiser usar como método facultativo a Avaliacdo Psicoldgica, ndo parece razodvel
aplicar aos candidatos que fazem os métodos referidos em a) novamente avaliagdo psicologica.

Se 0 empregador quiser usar como método facultativo a Entrevista de Avaliacdo de Competéncias, nio
parece razodvel aplicar aos candidatos que fazem os métodos referidos em b) novamente o mesmo
meétodo.

Parece decorrer daqui, necessariamente, que o Juri terd de escolher tipos de métodos facultativos.
0 artigo 18.° da Portaria n.° 233/2022, de 9 de setembro, determina:

“Artigo 18.°

Outros métodos de selecdo facultativos

1 — A entidade responsdvel pela realizacdo do procedimento concursal pode, de acordo com o conjunto
de tarefas e responsabilidades inerentes aos postos de trabalho a ocupar e o perfil de competéncias
previamente definido, determinar, fundamentadamente, a utilizacdo dos seguintes métodos de selecio
facultativos:

a) Avaliagdo de competéncias por portfolio que visa confirmar a experiéncia e ou 0os conhecimentos do
candidato em areas técnicas especificas, designadamente de natureza artistica, através da analise de
uma cole¢do organizada de trabalhos que demonstrem as competéncias técnicas detidas diretamente

relacionadas com as fungdes a que se candidata;

2 Apesar de se referir ao art.° 5.° da LVCR, mantém atualidade face ao disposto na LTFP.
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b) Provas fisicas que se destinam a avaliar as aptiddes fisicas dos candidatos necessarias a execuco
das atividades inerentes aos postos de trabalho a ocupar;

¢) Exame médico que visa avaliar as condicbes de saude fisica e psiquica dos candidatos exigidas para o
exercicio da funcéo;

d) Curso de formacédo especifica que visa promover o desenvolvimento de competéncias do candidato
através de processos de aprendizagem direcionados para o exercicio da fungéo.

2 — 0s métodos de selecdo previstos no n.° 1 do artigo anterior podem ainda ser utilizados como
métodos de selecdo facultativos.

3 — A ponderagéo, para a valoragio final, de cada método de seleco facultativo ndo pode ser superior
al3o%.

4 — A aplicagdo dos métodos de seleco facultativos pode comportar uma ou mais fases.

Resulta do n.° 2 desta norma que os métodos de avaliacdo referidos no n.° 1 do artigo 17.° podem ser

também utilizados como métodos de avaliagdo facultativos.
Ora os métodos de avaliagdo a que se refere a mencionada norma sdo:

“a) Provas de conhecimentos, que visam avaliar os conhecimentos académicos e ou profissionais e a
capacidade para aplicar os mesmos a situacées concretas no exercicio de determinada funcdo, bem
como avaliar o adequado conhecimento e utilizacdo da lingua portuguesa,

b) Avaliagdo psicologica, que visa avaliar aptidées, caracteristicas de personalidade e ou competéncias
comportamentais dos candidatos, tendo como referéncia o perfil de competéncias previamente definido,
podendo comportar uma ou mais fases;

¢) Avaliagdo curricular, que visa aferir os elementos de maior relevdncia para o posto de trabalho a
ocupar, entre os quais a habilitacdo académica ou nivel de qualificacdo, a formagdo profissional, a
experiéncia profissional e a avaliacdo do desempenho;

d) Entrevista de avaliacdo de competéncias que visa obter informacdes sobre comportamentos
profissionais diretamente relacionados com as competéncias consideradas essenciais para o

exercicio da funcdo.” (destacado nosso)

Com efeito, a norma vem permitir a aplicacdo destes métodos como facultativos. Porém, ndo permite
que sejam aplicados métodos facultativos diferenciados ao conjunto dos candidatos.

Tal como refere a entidade consulente estamos em crer que nao deve ser aplicado aos candidatos o
mesmo método de selecdo duas vezes (como método obrigatdrio e como método facultativo).

Na realidade, se o candidato é avaliado num determinado procedimento concursal através da aplicagdo
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de um determinado método de selecdo, ndo se justifica que seja repetida a aplicacdo do mesmo método,
nesse concurso.

Em abono desta tese note-se que nos termos do art.° 20.°, a avaliagio psicoldgica tem uma validade de
24 meses contados da data de homologacgao da lista de ordenacao final.

Nesta conformidade, entendemos que, no exemplo que nos é apresentado, deveria ser adotado um

método facultativo dos que constam do elenco a que se refere o art.’ 18.°.
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