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ACTA DE DEFINICAO DE CRITERIOS N Lo

Procedimento concursal comum na modalidade de rela¢do juridica de emprego publico por
tempo indeterminado — Assistente Operacional (fun¢des de auxiliar de ac¢do educativa)

O Juri do concurso composto pelo Presidente, Director do Departamento de Educacgdo e
Qualidade de Vida, Manuel Isaias Carvalho Alves, pelo Chefe de Divisdo de Educagdo, José
Sérgio Rocha Pereira, e pelo Técnico Superior de Recursos Humanos, Pedro Cruz;

Reunido a 28 de Margo de 2011, no edificio dos Pagos do Concelho de Viana do Castelo,
Passeio das Mordomas da Romaria, 4904-877 Viana do Castelo, analisou e aprovou por
unanimidade os critérios de aprecia¢do e ponderacdo dos factores de avaliagdo, bem como
o sistema de classificagdo final constantes nesta acta, relativamente a selecgdo dos
candidatos a preencher: N2 de postos de trabalho: 88; Carreira / Categoria de Assistente
Operacional, fungdes de auxiliar de accdo educativa; em regime de contrato de trabalho em
_fungdes publicas por tempo indeterminado,

Os métodos de selecgdo serdo os estipulados na Lei n? 12-A/2008, de 27 de Fevereiro e
Portaria n2 83-A/2009, de 22 de Janeiro e serdo aplicados da seguinte forma:

A )} candidatos em sistemma de mobilidade especial que por ultimo exerceram fungGes
idénticas as publicitadas, e candidatos com relacdo juridica de emprego publico por tempo
indeterminado a exercerem funcées idénticas as publicitadas:

1. Avaliagdo Curricular {AC)
2. Entrevista de Avaliagdo de Competéncias (EAC)
3. Entrevista Profissional de selecgdo (EPS)

B) Candidatos em sistema de mobilidade especial que por ultimo exerceram fungdes
diferentes das publicitadas e candidatos com relagdo juridica de emprego publico por
tempo indeterminado a_exercerem funcées diferentes das publicitadas; candidatos sem
relacao juridica de emprego publico por tempo indeterminado previamente constituida:

4, Prova de conhecimentos (PC)
5. Avaliagdo Psicologica {AP)
6. Entrevista Profissional de seleccdo (EPS)

Os candidatos referidos em A) poderdo, em substituicdo dos métodos 1 e 2, optar pela
realizacdo dos métodos 4 e 5.

Por cada método de seleccdo serdo utilizados os seguintes critérios de apreciacdo e
ponderac¢do dos factores de avaliagdo:



1. Avaliagdo Curricular {AC):
1.1. Factores de Avaliacdo

- Habilitagbes Académicas (HA)

- Formagao Profissiona! (FP)

- Experiéncia Profissional {EP)

- Avaliagdo de Desempenho (AD)

Critérios de apreciacdo e ponderagdo dos factores de avaliagdo:

{Para quem é titular da categoria e que nio exerca o direito de opcdo a que se refere on2 2
do art? 53 da LVCR]) :

1) Avalia¢do Curricular A _ _
Este método serd valorado na escala de 0 a 20 valores seguindo a aplicagdo da férmula e o
seguinte critério, se o trabathador ja desempenhou estas fung¢des:

AC=HAB+ FP+ 2EP + AD
5

sendo:

HAB = Habilitagdo Académica: onde se pondera a titularidade de grau académico ou nivel de
qualificagdo certificado pelas entidades competentes;

Os candidatos deverdo ser detentores de nivel habilitacional de grau de complexidade
funcional 1 {escolaridade obrigatdria em func3o da idade} nos termos da alineaa)don? 1 do
artigo 442 da LVCR, ndo havendo possibilidade de substituicdo da habilitacio académica.

- Habilitagdes académicas de grau exigido a candidatura — 15 valores;

FP = Formagdo Profissional: considerando-se as dreas de formagdo e aperfeicoamento
profissional relacionadas com as exigéncias e as competéncias necessarias ao exercicio da
fungdo, cujos certificades sejam emitidos por entidades acreditadas:

Accgdes de formacgdo com duragdo < a 14 horas — 0,5 valor/ cada ac¢do;

Accbes de formacdo com duragdo> a 14 horas e < a 35 horas — 1 valor/ cada acgdo;

Accdes de formagdo com duragdo> a 35 horas e < 60 horas — 1,5 valores/ cada acgdo;
Accdes de formacgio com duracgdo = a 60 horas e < 100 horas — 2 valores/ cada acgdo;
Accdes de formacdo com duracdo = a 100 horas — 2,5 valores/ cada accio;




EP = Experiéncia Profissional: considerando e ponderando a execugdo de actividades
inerentes ao posto de trabalho e ao grau de complexidade das mesmas;

Inferior a um ano — 1 valor;

Igual ou superior a 1 ano e inferior a 2 anos — 2 valores;
Igual ou superior a 2 anos e inferior a 4 anos — 4 valores;
Igual ou superior a 4 anos e inferior a 6 anos — 6 vatores;
Igual ou superior a 6 anos e inferior a 8 anos — 8 valores;
Igual ou superior a 8 anos e inferior a 10 anos — 10 valores;
Igual ou superior a 10 anos e inferior a 12 anos — 12 valores;
Igual ou superior a 12 anos e inferior a 14 anos — 14 valores;
Igual ou superior a 14 anos e inferior a 16 anos — 16 valores;
Igual ou superior a 16 anos e inferior a 18 anos — 18 valores
lgual ou superior a 18 anos — 20 valores;

S6 sera contabilizado como tempo de experiéncia profissional que se encontre devidamente
comprovado.

AD = Avaliagdo de Desempenho: em que se pondera a avaliagdo relativa ao ultimo periodo,
nao superior a trés anos, em que o candidato cumpriu ou executou atribuigdo, competéncia
ou actividade idénticas as do posto de trabalho a ocupar;

a) Lei n.2 10/2004, de 22 de Margo e Decreto Regulamentar n.2 19 -A/2004, de 14 de Maio
Desempenho Insuficiente — 4 valores

Desempenho de Necessita Desenvolvimento — 8 valores

Desempenho Bom — 14 valores

Desempenho Muito Bom — 16 valores

Desempenho Excelente — 20 valores

b) Lei n.2 66 -B/2007, de 28 de Dezembro
Desempenho Inadequado — 5 valores
Desempenho Adequado — 12 valores
Desempenho Relevante — 20 valores

Os candidatos que obtenham uma valorag&o inferior a 9,5 valores, no método de selec¢do
acima referido {(Avaliagdo Curricular), consideram-se excluidos do procedimento, ndo lhes
sendo aplicado o metodo seguinte.

2) Entrevista de Avaliacdo de competéncias, que visa avaliar, numa relagdo interpessoal,
informagBes sobre comportamentos profissionais directamente relacionados com as
competéncias consideradas essenciais para o exercicio da fungao.



O método permitira uma andlise estruturada da experiéncia, qualificacbes e motiva¢des
profissionais, através de descrigbes comportamentais ocorridas em situa¢gdes reais e
vivenciadas pelo candidato.

A preparagao e aplicacdo do método serdo efectuadas por técnicos credenciados, de gestdo
de recursos humanos ou com formacgdo adequada para o efeito.

Para esse efeito sera elaborado um guido de entrevista composto por um conjunto de
questdes directamente relacionadas com o perfil de competéncias previamente definido,
associado a uma grelha de avaliagdo individual, que traduz a presenca ou auséncia dos
comportamentos em analise, avaliado segundo os niveis classificativos de Elevado, Bom,
Suficiente, Reduzido e Insuficiente, aos quais correspondem respectivamente, as
classificacOes de 20, 16, 12, 8 e 4 valores.

3) A Entrevista Profissional de Selecgdo visa avaliar de forma objectiva e sistematica, a
experiéncia profissional e aspectos comportamentais evidenciados durante a interacgdo
estabelecida entre entrevistador e entrevistado, nomeadamente os relacionados com a
capacidade de comunicacdo e de relacionamento interpessoal.

3.1. Critérios de avaliagdo
Critério 1 — Atitude: Avalia o comportamento do candidato em termos de capacidade de
trabalho em equipa, capacidade de gestdo de confiitos, capacidade de persuasdo,
apresentacdo e confianca:

a) Atitude desadequada — Classificacdo: insuficiente (4 valores)

b) Atitude pouco adequada — Classificagdo: reduzido {8 valores)

c) Atitude adequada — Classificagdo: suficiente {12 valores)

d) Atitude muito adequada — Classificagdo: bom (16 valores)

e) Atitude excelente — Classificagdo: elevado (20 valores).

Critério 2 — Conhecimentos, formac¢do e motivagdo para o exercicio da fungdo:
a) Auséncia de conhecimentos / formacgdo ou de motivagdo — insuficiente {4 valores)
b} Poucos conhecimentos / formac¢io ou motiva¢do — reduzido (8 valores)
c) Bons conhecimentos / formacgdo e boa motivacdo — suficiente (12 valores)
d)} Muito bons conhecimentos / formacdo e motivagdo — bom (16 valores)
e) Excelentes conhecimentos / formacdo e motivagdo — elevado {20 valores)

Critério 3 — Experiéncia na area em que é aberto o procedimento:
f) Auséncia de experiéncia —insuficiente (4 valores)
g) Pouca experiéncia — reduzido (8 valores}
h} Experiéncia Suficiente — suficiente (12 valores)
i) Experiéncia relevante — bom (16 valores)
j}  Grande experiéncia — elevado {20 valores)



Critério 4 - Capacidade de expressao, fluéncia verbal e correcgdo do discurso - coeréncia e
clareza discursiva, riqueza vocabular, capacidade de compreensdo e interpretacdo das
questdes colocadas:

a) Dificuldade de expressdo, comunicacdo ou interpretacdo — insuficiente (4 valores)

b} Pouca capacidade de expressdo, comunicacdo ou interpretacdo — reduzido (8 valores)

c) Capacidade de expressdo, comunicagdo ou interpretacdo — suficiente {12 valores)

d) Boa capacidade de expressdo, comunicagdo ou interpretagdo — Bom (16 valores)

e} Muito boa capacidade de expressdo, comunicagdo ou interpretacdo — Elevado (20

valores).

Classifica¢do da entrevista profissional de selec¢do: A classificagdo da entrevista profissional
serd obtida pela média aritmética simples das classificagdes dos critérios de avaliagdo.

A entrevista profissional de selecc3o é avaliada nos termos conjugados do n2 6 e n2 7 do
artigo 182 da Lei n2 12-A/2009, de 22 de laneiro; por votagdo nominal e por maioria, sendo o
resultado final obtido através da média aritmética simples das classificagdes dos parametros
a avaliar, traduzido na escala de 20, 16, 12, 8 e 4 valores.

Para quem ndo é titular da categoria:

Métodos de selecgdo: os métodos de selecgdo sdo os previstos no artigo 53.2 da Lei n.2 12 -
A/2008, de 27/02 e artigo 7.2 da Portaria n.2 83 -A/2009.

Prova Escrita de Conhecimentos (PEC) — método obrigatério
Avaliacdo Psicolégica (AP) — método obrigatério
Entrevista Profissional de Selec¢do (EPS) — método facultativo

4., Prova de conhecimentos (PC): Com uma ponderagdo de 40%, visa avaliar os
conhecimentos académicos e/ou profissionais e as competéncias técnicas dos candidatos,
necessarios ao exercicio das fungoes:

A prova de conhecimentos gerais e especificos, de realizagdo individual, numa udnica fase,
serd de natureza tedrica e sob a forma escrita, com a duragdo maxima de 120 minutos,
visando avaliar o nivel de conhecimentos académicos e profissionais, bem como as
competéncias técnicas dos candidatos, sobre matérias constantes do respectivo programa
do concurso, sendo a sua classificagdo expressa na escala de 0 a 20 valores, considerando-se
a valoragio até as centésimas. E eliminatéria para os candidatos que obtenham classificacio
inferior a 9,5 valores.

1 — Estatuto Disciplinar dos Trabalhadores que Exercem Fung¢8es Publicas (Lei n.2 58/2008,
de 9 de Setembro);

2 — Regime do Contrato de Trabalho em Fung¢des Puablicas (Lei n.2 59/2008, de 11 de
Setembro);

3 — SIADAP;

4 — Contetido funcional.



5. Avaliag¢do psicolédgica:

A avaliacdo psicoldgica, com uma ponderacdo de 30%, visa avaliar, através de técnicas de
natureza psicolégica, aptiddes, caracteristicas de personalidade e competéncias
comportamentais dos candidatos e estabelecer um progndstico de adaptacdo as exigéncias
do posto de trabalho a ocupar, tendo como referéncia o perfil de competéncias previamente
definido.

A preparacdo e a aplicacdo do método serdo efectuadas pela Universidade do Minho,
enquanto entidade especializada pUblica, que remeterd os resultados aos membros do Jdri.
A avaliagdo psicolégica é valorada em cada fase intermédia através das mencgdes
classificativas de apto e ndo apto; na ultima fase do método, para os candidatos que o
tenham completado, através dos niveis classificativos de Elevado, Bom, Suficiente, Reduzido
e Insuficiente, aos quais correspondem respectivamente, as classificagdes de 20, 16, 12, 8 e
4,

C) A Entrevista Profissional de Selec¢do, com uma ponderagdo de 30 % e duracdo maxima
de 20 minutos, visa avaliar, de forma objectiva e sistematica, a experiéncia profissional e
aspectos comportamentais evidenciados durante a interaccdo estabelecida entre o
entrevistador e o entrevistado, nomeadamente os relacionados com a capacidade de
comunicacdo e de relacionamento interpessoal, sendo que a classificagdo a atribuir a cada
pardmetro de avaliacdo resulta de votagdo nominal e por maioria, sendo o resuitado final
obtido através da média aritmética simples das classificacdes dos pardmetros a avaliar. Os
critérios da Entrevista Profissional de Seleccdo sdo os anteriormente descritos.

CLASSIFICACAO FINAL:

A ordenagdo final dos candidatos que completem o procedimento resultard da média
aritmética ponderada das classificagbes quantitativas dos métodos de selecgdo, que sera
expressa na escala de 0 a 20 valores e sera efectuada através das seguintes formulas:

Tipologia de candidatos : Formula a aplicar :

Candidatos nas situagdes descritas em A) CF = {0,40*AC) + (0,30*EAC) + (0,30*EPS)
Candidatos nas situagdes descritas em B) CF = (0,40*PC) + (0,30*AP) + (0,30*EPS)
sendo:

CF = Classificacdo Final;
AC = Avaliagdo Curricular;




eAC = Entrevista Avaliacdo de Competéncias;
EPS = Entrevista Profissional de Seleccdo

Ou,

CF= Classificacdo Final

PC = Prova de Conhecimentos

AP = Avaliagdo Psicologica

EPS = Entrevista Profissional de Selec¢do

0Os candidatos que obtenham uma valora¢do inferior a 9,50 valores em qualquer dos
métodos de seleccdo consideram-se excluidos da valorac3o final.

Com os resuitados da classificacdo final dos candidatos obtidos pela aplicacdo das formulas
anteriores, sera elaborada uma lista Unica com a ordenac3o final de todos os candidatos.

Serd respeitada 3 ordem de recrutamento prevista na alinea d) do n? 1 do artigo 542, da Lei .

n2 12-A/2008, de 27 de Fevereiro.

Em caso de igualdade de classificacdo o desempate sera pela forma prevista no artigo 35.2 da
Portaria n.2 83 -A/2009, de 22 de Janeiro e, subsistindo o empate, pela melhor nota da
habilitacdo académica (Ultimo grau académico concluido}. Se mesmo assim permanecerem
empatados, desempatam pela maior experiéncia profissional e em seguida peta maior
formacao profissional.

Nos termos do artigo 32 do DL 29/2001, de 3 de Fevereiro, é garantida a reserva de quatro
fugares para candidatos com deficiéncia, com um grau de incapacidade igual ou superior a
60%.

Atenta a urgéncia do presente recrutamento, o procedimento poderd decorrer através da
utilizagdo faseada dos métodos de seleccdo, conforme previsto no artigo 82 da Portaria n?
83-A/2009, de 22 de Janeiro. Nestes termos, proceder-se-4:

I. A aplicacdo, num primeiro momento, & totalidade dos candidatos, apenas do
primeiro método eliminatdrio;

Il. A aplicacdo do segundo método e dos métodos seguintes apenas a parte dos
candidatos aprovados no método imediatamente anterior, a convocar por tranches
sucessivas de 20 candidatos, por ordem decrescente de classificagdo, respeitando a
prioridade legal da sua situacdo juridico-funcional, até a satisfacdo das necessidades
que dera origem a publicitagdo do procedimento concursal.

Nada mais havendo a tratar, deu-se por encerrada a reunido, da qual se lavrou a presznte
acta, que depois de lida e aprovada, vai ser rubricada e assinada por todos os membros do
Juri presentes.



Viana do Castelo, 28 de Margo de 2011.
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