PROGRAMA DE

RURAL 2014 -2020

Procedimento concursal comum para o preenchimento de dois postos de trabalho para
Secretariado Técnico nas dreas funcionais da Autoridade de Gestido do Programa de
Descenvolvimento Rural do Continente 2014-2020 (PDR2020)

Referéncia 2 — Monitorizagfo e Avaliagiio do Programa

ATAN."1

Aos sete dias do més de agosto do ano de 2019, pelas 13 horas, reuniu, nas instalacbes da Autoridade
de Gestio (AG) do PDR2020, sitas na Rua de Sio Julido, n.° 63, 4.°, 1149-030, em Lisboa, o jiri
nomeado no imbito do procedimento concursal comum para o preenchimento de um posto de
trabalho, com a Referéncia 2 — Monitorizacido e Avaliacio do Programa, para um posto de
trabalho na area funcional de Monitorizagio e Avaliagdo do Programa do Secretariado Técnico da
Autotidade de Gestio do PDR2020, junto do mapa de pessoal especifico da Agéncia para o
Desenvolvimento e Coesdo, P, aberto por deliberagio do Conselho Diretivo da Agéncia para o
Desenvolvimento e Coesdo, LP., de sete de agosto de 2019, constituido pela Eng.* Maria Gabiiela
Fatrracha Ricatdo Gaspar de Freitas, Gestora do PDR 2020, na qualidade de Presidente, pela Dra.?
Anabela Guetta dos Reis, Secretiria Técnica da Area de Monototizacio e Avaliagio do PDR2020, na
qualidade de vogal efetiva, ¢ pela Eng?® Maria Isabel Barata Freire de Lima Guimaries, Técnica

Superior da Area de Investimentos e Riscos, na qualidade de vogal suplente.
A Presidente do jiri deu inicio 4 reunido, propondo a seguinte ordem de trabalhos que foi aceite:

Ponto tnico — Fixagio dos parimetros de avaliagiio, respetiva ponderagio, bem como a grelha
classificativa e o sistema de valotagio final de cada método de selegiio, que fol determinado para

apuramento dos candidatos com os quais constituira a relagio juridica de emprego publico.

Assim, deliberou o juri, por unanimidade, fixar os pardmetros de avaliagiio, respetiva ponderacéio, bem
como a grelha classificativa e o sistema de valoragio final de cada método de selegio, nos seguintes

termos:
1. METODOS DE SELECAO

De acordo com o disposto no n.° 1 do artigo 36.° da LTFP e artigos 5.° e 6.° da Portaria n.° 125-

A/2019, de 30 de abril, serfio adotados os seguintes métodos de selegdo:
a) Métodos de selegio obrigatdrios: provas de conhecimentos (PC) e avaliagio psicolégica (AP);
&) Método de selegio facultativo ou complementar: entrevista profissional de selegio (EPS).

Nos termos do disposto no n.° 2, do artigo 36.° da LTFP e artigos 5.° e 6.° da Portaria n.* 125-A/2019,

de 30 de abril, exceto quando afastados, por escrito, pelos candidatos que, cumulativamente, sendo
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titulares da carreira/categoria se encontrem a cumprir ou a executar, ou encontrando-se em situacio de
tequalificagio tenham estado, por dltimo, a desempenhar a attibuicio, competéneia ou atividade
catacterizadora do posto de trabalho para cuja ocupacio o procedimento foi publicitado, os métodos

de selegio adotados serio os seguintes:

a) Métodos de selesio obrigatérios: avaliagio curricular (AC) e entrevista de avaliacio de

competéncias (EAC);

%) Método de selegio facultativo ou complementar: entrevista profissional de selecio (EPS).

1.1 PROVA DE CONHECIMENTOS (PC)

A Prova de conhecimentos visa avaliar os conhecimentos académicos e/ ou profissionais e as
competéncias técnicas dos candidatos necessirias ao exercicic de determinada fungio. As
competéncias técnicas traduzem-se na capacidade para aplicar os conhecimentos a situagdes concretas

e 4 resolugdo de problemas, no dmbito da atividade profissional.

A Prova de conhecimentos tem a ponderagio de 45% da nota final, é de natureza tedrico-pritica, de

realizacio individual, reveste a forma escrita e é efetnada em supotte papel e informitico.

A Prova de conhecimentos incide sobre contefidos de naturcza genética e/ ou especifica, diretamente
telacionados com as exigéncias da funcio, sendo permitida a consulta de legislacio/documentacio

exclusivamente em suporte papel, versando sobre os seguintes temas:
7) 2.° Pilar da PAC;
#) Tipologia de apoios PDR2020;
#1) Ciclo de vida dos projetos no PDR2020;
#z) Unidades tertitotiais para fins estatisticos;
#) Estatistica Agricola (UTA, SAU etc);
vi) Elabotacio de tabelas dinimicas;
vii) Utilizacio da indexagio de um ficheiro Exve/ 2 uma BD em Aeess;
viii) Prestagio de contas 4 Comissao Europeia.

Na ptova de conhecimentos ¢ adotada a escala de 0 a 20 valores, considerando-se a valoragio até as

centésimas.

A legislagio recomendada para o presente procedimento concursal é a que se anexa 2 presente ata

(Anexo I), em versdo atualizada.



A Prova de conhecimentos terd a dura¢io de 60 minutos, podendo ser alargada em 15 minutos para os
candidatos com deficiéncia comprovada que solicitarem condigbes especiais para a sua realizagio. O
jiti delibera que o comprovativo do grau de deficiéncia pode ser apresentado até 5 dias dteis antes da

realizacio da prova escrita, quando néo apresentado no momento da candidatura.

Na realizagio da Prova de conhecimentos serd garantido o anonimato para efeitos de corregio, nos

termos da alinea @}, do n.° 2, do artigo 8. da Portaria n. 125-A /2019, de 30 de abril.

1.2 AVALIACAO PSICOLOGICA (AP)

A Avaliagio psicolégica visa avaliar, através de técnicas de natureza psicolégica, aptidoes,
caracteristicas de petsonalidade e competéncias comportamentais dos candidatos e estabelecer um
progndstico de adaptacio as exigéncias do posto de trabalho a ocupar, tendo como referéncia o petfil

de competéncias previamente definido.

Considerando a catactetizagio do posto de trabalho a que se destina o presente procedimento
concursal, o juri deliberou, pot unanimidade, que deve ser aferido o seguinte perfil de competéncias

nos candidatos:

1. Orientagiio para o servigo publico: em que se avalia a capacidade para integrar no exercicio da
sua atividade os valores éticos e deontoldgicos do servigo publico e do setor concreto em que se

insere, prestando um servigo de qualidade otientado para o cidadio;

2. Anilise da informagdo e sentido critico: em que se avalia a capacidade para identificar,

interpretar e avaliar diferentes tipos de dados e relacioni-los de forma légica e com sentido critico;

3. Iniciativa e autonomia: em que se avalia a capacidade de atuar de modo independente e
proactivo no seu dia-a-dia profissional, de tomar iniciativas face a problemas e empenhar-se em

soluciona-los;

4. Trabalho de equipa e cooperagdo: em que se avalia a capacidade para se integrar em equipas

de trabalho de constituicio vatriada e gerar sinergias através de participagio ativa.

A Avaliagio psicolégica é valorada em cada fase intermédia do método, através das menges
classificativas de Apto e Nio Apto e, na Gltima fase do método, para os candidatos que o tenham
completado, ou quando o método seja realizado numa Gnica fase, através dos niveis classificativos de
Elevado, Bom, Suficiente, Reduzido ou Insuficiente, aos quais cotrespondem, respetivamente, as

classificacdes de 20, 16, 12, 8 e 4 valores, nos termos seguintes:

Elevado — Revela aptiddes cognitivas e caracteristicas de personalidade que permitem prognosticar
uma elevada adaptagdo as exigéncias do posto de trabalho a ocupar, tendo como referéncia o petfil de

competéncias definido.



N

e

Bom — Revela aptiddes cognitivas e catacteristicas de personalidade que permitem prognosticar uma
boa adaptagio as exigéncias do posto de trabalho a ocupat, tendo como referéncia o perfil de

competéncias definido.

Suficiente — Revela aptidSes cognitivas e caracteristicas de petsonalidade que permitem prognosticar
uma adaptacio suficiente s exigéncias do posto de trabalho a ocupar, tendo como referéncia o perfil

de competéncias definido.

Reduzido — Revela aptidSes cognitivas e caracteristicas de personalidade que permitem prognosticar
uma reduzida adaptagio as exigéncias do posto de trabalho a ocupar, tendo como referéncia o perfil de

competéncias definido.

Insuficiente — Revela aptiddes cognitivas e catacteristicas de personalidade que permitem
prognosticar uma adaptagio insuficiente 4s exigéncias do posto de trabatho a ocupar, tendo como

referéncia o perfil de competéncias definido.

Para este efeito fol pteparada uma ficha auxiliar para pontuacio da entrevista que faz parte integrante

da presente ata (Anexo II).

1.3 AVALIACAO CURRICULAR (AC)

A Avaliagio cutticular visa avaliar a qualificagio dos candidatos, designadamente a habilitagio
académica ou profissional, percurso profissional, relevincia da experiéncia adquirida e da formacio
realizada, tipo de fungGes exercidas e a avaliagio de desempenho obtida. Para tal, serdo considerados e
ponderados os elementos de maior relevincia para o posto de trabalho a ocupar, nomeadamente: as
habilitacSes académicas ou nivel de qualificacio cettificado pelas entidades competentes, formacio

profissional, experiéncia profissional e avaliagio do desempenho.

O Juri deliberou, por unanimidade, estabelecet o seguinte sistema de classificacio final, incluindo as

respetivas férmulas classificativas:
AC = (.25HA+0.20FP+0.45EP+0.10AD
Sendo:
AC = Avaliacio cutticular
HA = Habilitacio académica
FP = Formacio Profissional
EP = Experiéncia Profissional

AD = Avaliagio de Desempenho
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O maiot peso dado ao fator Experiéncia Profissional (EP) resulta da especificidade das fungoes

inetentes a0 posto de trabalho referido no procedimento.
O método de selecio “Avaliagio cutriculat” é composto pelos seguintes fatores de avaliagio:

a) Habilitacgio Académica (HA) — visa avaliar a relevincia da habilitagio académica ou nivel de
qualificacdo.

Licenciatura em Engenharia Geografica — 15 valores
Qutras Licenciaturas — 5 valores

A pontuagio € majorada nas seguintes situagdes:
Doutoramento em area relevante — 3 valores

Mestrado em érea relevante — 2 valotes

Pos-graduagio em area relevante — 1 valor
(Considera-se relevante a drea de Estatistica)

A pontuagio obtida neste fator nfio pode exceder 20 valores.

b) Formacao Profissional (FP) — visa avaliar as ireas de formagio e aperfeicoamento profissional

relacionadas com as exigéncias e as competéncias necessarias ao exercicio da funcio de técnico

supetior de monitotiza¢io e avaliagio do programa, considerando:
Sem formacio — 0 valores

Fotmagio até 35 horas — 10 valores

Fotmagio de 36 a 70 horas — 15 valores

Formagio superior a 70 horas — 20 valores

O jari decidiu considerar um dia de formagdo equivalente a 7 hotas.

c) Expetiéncia Profissional (EP) — visa avaliar a experiéncia profissional, nivel de prepatacio e a sua

adequacio a0 exercicio das fun¢des a desempenhar, nomeadamente quanto 2 experiéncia e ¢ pontuado

da seguinte forma.

Este fatot é ponderado de acordo com os critétios e ponderagbes abaixo indicados e néio pode exceder

20 valores.

A EP sera expressa de acordo com a seguinte formula:
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EP = 0,50 EPG + 0,50 EPE
Sendo,
EP= Experiéncia Profisstonal
EPG = Experiéncia Profissional Geral
EPE = Experiéncia Profissional Especifica.

Os subfactores Experiéncia Profissional Geral (EPG) e Experiéncia Profissional Especifica (EPE) sio
avaltados numa escala de O a 10, sendo a classificagdo final da experiéncia profissional (EP) expressa

numa escala de 0 a 20.

i) O subfator Experiéncia Profissional Geral (EPG) pondera o desempenho efetivo de fungées técnicas

e ¢ pontuado da seguinte forma:

1) Sem expetiéncia na gestio e utilizacio de bases de dados (com tecurso 2 MSACCESS e SOL) — 1

valor

Com ezperiéncia minima de 1 ano na gestio e utilizagio de bases de dados (com recurso a

MSACCESS e SOL) — 5 valotes

Com experiéncia supetior 4 1 ano na gestio e utilizacio de bases de dados (com recurso a MSACCESS
e SOL) — 10 valotes

2) Sem experiéncia na utilizagio de ferramentas informiticas de calculo (com recurso a MSEXCEL) ~
1 valor

Com expetiéncia até 5 anos na utilizagio de ferramentas informdticas de cilculo (com recurso a

MSEXCEL) — 5 valores

Com experiéncia superior a 5 anos na utilizacio de fetramentas informiticas de cilculo (com recurso a
MSEXCEL) — 10 valores

As pontuagdes obtidas nos pontos 1 e 2 sdo cumulivets.

A classificagdio final do subfactor Experiéncia Profissional Geral (EPG) serd apurada mediante o
cilculo da média aritmética simples dos dois subfatores anteriormente fixados, com arredondamento

até a centésima.



#) O subfactor Experiéncia Profissional Especifica (EPE) pondera o desempenho efetivo de ﬁmgées%

na area funcional do posto de trabalho a recrutar e € pontuado da seguinte forma:

1) Sem experiéncia na gestio e¢ funcionamento dos mecanismos europeus de financiamento da
agricultura, designadamente do Fundo Europeu Agricola de Desenvolvimento Rutal (FEADER) — 1

valor

Expetiéncia até 1 ano na gesido e funcionamento dos mecanismos europeus de financiamento da
agricultura, desighadamente do Fundo Europen Agricola de Desenvolvimento Rural (FEADER) — 5

valotes

Experiéncia até 5 anos na gestdo e funcionamento dos mecanismos europeus de financiamento da
agticultura, designadamente do Fundo Furopeu Agricola de Desenvolvimento Rural (FEADER) — 8

valores

Expetiéncia supetior a 5 anos na gestdo e funcionamento dos mecanismos europeus de financiamento
da agticultura, desighadamente do Fundo Europeu Agricola de Desenvolvimento Rural (FEADER) —
10 valores

2) Sem expetiéncia no repotte de informagio estatistica, fisica e financeira a organizagGes comunitarias

—1 valor

Experiéncia até 1 ano no reporte de informacio estatistica, fisica e financeira a organizagbes

comunitarias — b valores

Experiéncia até 5 anos no reporte de informacio estatistica, fisica e financeira a organizages

comunitirias — & valores

Expetiéncia supetior a 5 anos no reporte de informagio estatistica, fisica e financeira a organizagBes

comunitarias — 10 valores

As pontuagdes obtidas nos pontos 1 e 2 sio cumulaveis.

A classificaciio final do subfactor Expetiéncia Profissional Especifica (EPE) sera apurada mediante o
cileulo da média aritmética simples dos dois subfatores antetiormente fixados, com arredondamento

até 3 centésima,

d) Avaliagio do Desempenho (AD) — visa avaliar a avaliagio de desempenho obtida na execugio de
atribui¢iio, competéncia ou atividade idénticas 4s do posto de trabalho a ocupat, relativas 4 média dos

Gltimos dois biénios (2015-2016 e 2017-2018):



Meédia dos dltimos dois biénios inferior a 2,5 — 8 valores
Média dos nltimos dois biénios entre 2,5 € 3 — 12 valores
Média dos Oltimos dois biénios entre 3 e 3,5 — 14 valores
Meédia dos tltimos dois biénios entre 3,5 e 4 — 16 valores
Média dos altimos dois biénios entre 4 e 4,5 — 18 valores
Média dos tltimos dois biénios entre 4,5 e 5 — 20 valores

Quando nio exista avaliacio relativa aos dois Gltimos biénios, em que o candidato cumptiv ou
executou atribui¢io, competéncia ou atividade idénticas 4s do posto de trabalho a ocupat, pot razdes

ndo imputdvels ao candidatado, serd considerada uma pontuagio de 10 valores.

Nos casos em que o candidato ndo executou atribuicio, competéneia ou atividade idénticas s do

posto de trabalho a ocupar serd considerada uma pontuagio de 0 valores.

A avaliagio curricular é expressa numa escala de 0 a 20 valores, considerando-se a valoracio até is

centésimas.

O juri deliberou ainda criar a ficha de registo da classificagio individual do candidato, para registo das
classificacSes attibuidas ao candidato nos diversos fatores a considerar na avaliagio curricular, cujo

modelo se anexa 2 presente ata (Anexo IIT) e dela fica a fazer parte integrante.

14 ENTREVISTA DE AVALIAGAO DE COMPETENCIAS (EAC)

A entrevista de avaliagio de competéncias visa obter através de uma relacio interpessoal, informacdes
sobre comportamentos profissionais diretamente relacionados com as competéncias consideradas

essencials para o exercicio da fungiio em apreco.

A entrevista de avaliagio de competéneias, composta por um conjunto de questdes diretamente
relacionadas com o perfil de competéncias supra definido no Ponto 1.2, é avaliada segundo os niveis
classificativos de Elevado, Bom, Suficiente, Reduzido ou Insuficiente, a0s quais correspondem,
respetivamente, as classificagbes de 20, 16, 12, 8 e 4 valores, e pretende aferir da presenca ou auséncia

das competéncias desctitas no respetivo perfil.
Cada uma das competéncias é avaliada da seguinte forma:

Detém um nivel elevado da competéncia — 20 valores



Detém um nivel bom da competéncia — 16 valores | ‘E§ c
Detém um nivel suficiente da competéncia — 12 valores W
Detém um nivel reduzido da competéncia — 8 valores

Detém um nivel insuficiente da competéncia — 4 valores

A dassificacio final da entrevista de avaliagio de competéncias resulta da média aritmética simples das
classificagdes obtidas nos patimetros de avaliagio, sendo o seu resultado convertido nos seguintes

niveis classificativos:

Igual ou supetior a 18 valores — nivel Elevado

Igual ou supetiot a 14 valores e inferior a 18 valores — nivel Bom
Igual ou supetior a 9,5 valores e inferior a 14 valores — nivel Suficiente
Igual ou supetior a 6 valores e infetiot a 9,5 valores — nivel Reduzido
Igual ou superiot a 14 valores ¢ inferior a 18 valores — nivel Bom

Inferior a 6 valores — nivel Insuficiente

Os niveis classificativos de Elevado, Bom, Suficiente, Reduzido ou Insuficiente cotrespondem,
respetivamente, as classificagdes de 20, 16, 12, 8 e 4 valores, para efeitos de classificacio final da

entrevista de avaliacio de competéncias.

Para este efeito foi preparada uma ficha auxiliar para pontuagio da entrevista que faz parte integrante

da presente ata (Anexo IV).

1.5 ENTREVISTA PROFISSIONAL DE SELEGAO (EPS)

A entrevista profissional de selecio visa avaliar, de forma objetiva e sistemitica, a expetiéncia
profissional e aspetos compottamentais evidenciados durante a interagio estabelecida entre o
entrevistador e o entrevistado, nomeadamente os telacionados com a capacidade de comunicagio e de

relacionamento interpessoal.

A entrevista profissional de selecio é expressa numa escala de 0 a 20 valores e visa obter informagdes
sobre compottamentos ptofissionais diretamente relacionados com as competéncias consideradas

essencials pata o exetcicio da fungio e outros aspetos comportamentais dos candidatos.

O juri deliberou, por unanimidade, ponderar os seguintes fatores de avaliagio:



1. Capacidade de expressio e fluéncia verbal (CEV);
2. Capacidade de resisténcia ao szrais (CRS);

3. Capacidade de resolugio de problemas (CRP).

Cada um dos fatores acima referidos seri classificado com as segnintes mengdes qualitativas ¢ valores:
Excelente — 20 valores;

Borm — 16 valores;

Suficiente — 12 valores;

Reduzido — 8 valores;

Insuficiente — 4 valores.

A entrevista profissional de selegio terd uma dutacio que nio pode exceder 40 minutos e a nota final
sera apurada mediante o cilculo da média atitmética simples dos fatores anteriormente fixados, com

atredondamento até a centésima, traduzida pela seguinte férmula:
EPS = (CEV + CRS + CRP)/3

O jiri procurou minimizar a subjetividade avaliativa, adotando para cada um dos fatores as seguintes

acegdes, 2 que corresponderdo as cinco mengdes qualitativas e respetivos valores antes fixados:

1. Na capacidade de expressdo e fluéncia verbal (CEV) avaliar-se-4 se o candidato apresenta um
discurso claro, objetivo € com sequéncia l6gica, com tiqueza de vocabulido e transmissdo clara dos
pensamentos, bem como a sua capacidade de reflexdo e anilise perante os temas ou situacdes que lhe
forem apresentados, inerentes ao posto de trabalho objeto de concurso, de acordo com a seguinte

classificacio:

Excelente — revelagio de enorme coeténcia expositiva por desenvolver e discutir os temas ou

situages apresentados de maneira extremamente harmoniosa, congruente e logica — 20 valores;

Bom — revelagio de boa coeréncia expositiva por desenvolver e discutir os temas ou situacdes

apresentados de maneira bastante harmoniosa, congruente ¢ 16gica — 16 valores;

Suficiente — tevelagdo de alguma coeréncia expositiva pot desenvolver e discutir os temas ou situacbes

apresentados de maneira razoavelmente harmoniosa, congruente e légica — 12 valores;
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Reduzido — revelagio de pouca coeréncia expositiva por desenvolver e discutir os temas ou situagoes

apresentados de maneira razoavelmente, congruente e logica — 8 valotes;

Insuficiente — revelagio de nenhuma coeréncia expositiva por evidenciar dificuldades em manter um
discutso harmonioso, congruente e légico no desenvolvimento ¢ discussio dos temas ou situagdes

apresentados — 4 valores.

2. Na Capacidade de resisténcia ao stress (CRS) avaliar-se-4 o nivel de tesisténcia ao stress em
sitvacdes de tomada de decisio em tempo escasso ¢ sobre pressio, de acordo com a seguinte

classificagio:

Excelente — Demonstracio inequivoca de capacidade de raciocinio em situagdes de pressido mantendo
normalmente o controlo emocional e discernimento profissional, permitindo antever uma elevada

capacidade de adaptaciio ao nivel das fungbes a exercer — 20 valores;

Bom — Demonstracio de capacidade de raciocinio em situagbes de pressio mantendo normalmente o
controlo emocional e discernimento profissional, permitindo antever uma boa capacidade de adaptagio

a0 nivel das funcgdes a exercer — 16 valores;

Suficiente — Demonstracio de alguma capacidade de raciocinio em situacdes de pressio mantendo
algum controlo emocional e discernimento profissional, permitindo antever uma suficiente capacidade

de adaptagio ao nivel das funges a exercer — 12 valores;

Reduzido — Demonstragio de reduzida capacidade de raciocinio em situagdes de pressio mantendo
pouco controlo emocional e discernimento profissional, permitindo antever uma reduzida capacidade

de adaptagio a0 nivel das fungGes a exercer - 8 valores;

Insuficiente — Nio revela capacidade de raciocinio em situagbes de pressio nem de controlo
emocional e discernimento profissional, petmitindo antever uma insuficiente capacidade de adaptagio

20 nivel das funcdes a exercer — 4 valores.

3. Na Capacidade de resolucio de problemas {(CRP) avaliar-se-d a capacidade e rapidez na

resoluciio de problemas sobre pressio, de acordo com a seguinte classificacio:

Excelente — Se responder cortetamente a todas as questdes do “Teste de Pressio” no tempo definido,
petmitindo antever uma elevada capacidade de raciocinio logico-matematico necessario para as fungdes

a exercer — 20 valotes;
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Bom - Se responder cotretamente 2 4 questdes do “Teste de Pressio” no tempo definido, permitindo
antever uma boa capacidade de raciocinio 16gico-matemitico necessirio para as fungdes a exercer — 16

valores;

Suficiente — Se respondet corretamente a 3 questdes do “Teste de Pressic” no tempo definido,
permitindo antever uma suficiente capacidade de taciocinio légico-matemitico necessitio para as

funcdes a exercer — 12 valores;

Reduzido — Se tesponder corretamente a 2 questdes do “leste de Pressio” no tempo definido,
petmitindo antever uma reduzida capacidade de raciocinio légico-matemitico necessitio para as

funcOes a exercer — 8 valores;

Insuficiente — Se responder cotretamente a 1 ou a nenhuma questio do “Teste de Pressio™ no tempo
definido, permitindo antever uma insuficiente capacidade de raciocinio 16gico-matemitico necessétio

para as funcoes a exercer — 4 valores.

A classificagio final da entrevista serd a média aritmética simples que tesultar da soma das pontuagdes

atribuidas a cada um dos trés fatores por cada um dos membros do jiri.

Para este efeito foi preparada uma ficha auxiliar para pontuagio da entrevista que faz parte integrante

da presente ata (Anexo V).

Serio excluidos os candidatos que niio comparecam i entrevista profissional de selecio, e nio
aptresentem motivo legalmente justificado, independente da pontuagio obtida nos métodos de selecio

obrigatdrios.

2. CLASSIFICACAQ FINAL

A otdenacio final dos candidatos pela aplicagio dos referidos métodos de seleciio serd expresso numa

classificacio final (CF) de 0 a 20 valores, mediante a aplicacio da seguinte férmula:
CF = (PC x 45 %) + (AP x 25 %) + (EPS X 30 %)

Para os candidatos que, cumulativamente, sendo titulares da catreira/categoria se encontrem a cumptir
ou a executar, ou enconirando-se em situagio de requalificacio tenham estado, por tltimo, a
desempenhar a atribuigio, competéncia ou atividade caracterizadora do posto de trabalho para cuja
ocupagio o procedimento fot publicitado, a classifica¢io final (CF) sera obtida numa escala de 0 a 20

valores, mediante a aplicagdo da seguinte formula:

CF = (AC X 45 %) + (EAC X 25 %)+ (EPS X 30 %)

12



O Jri deliberou que os resultados de todas as formulas serfio aproximados as milésimas.

Cada método de selegio é eliminatétio, sendo excluidos os candidatos que nic comparecam a qualquer
um, ou que obtenham uma classificagio inferior a 9,5 valores num deles, ndo Ihes sendo aplicado o

método de selecio seguinte.

3. CRITERIO DE ORDENACAO PREFERENCIAL

Em caso de igual pontuagiio, os critérios de desempate far-se-do de acordo com o estipulado no attigo

27.° da Portaria n.? 125-A /2019, de 30 de abril.

B nada mais havendo a tratat, foi encerrada a reunido, da qual fol lavrada a presente ata, com as fichas

anexas, a qual, depois de lida e achada em conformidade, vai ser assinada pelos membros do jari.

A Presidente,
~
/w’lq .

(Gabriela Freitas)

A Vogal Efetiva

Amﬁq ele Hevs

(Anabela Reis)
A Vogal Suplente

Q-Ef:;s e BN Gusrsnncoch

(Isabel Guimaries)
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ANEXO I

Legislacio para a Prova de Conhecimentos

a) Legislagio comunitaria:

i) Regulamento (UE) n.° 1303/2013 do Patlamento Eutopeu e do Conselho, de 17 de dezembro de

2013;

#) Regulamento (UE) n.° 1305/2013 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 17 de dezembro de

2013;

i) Regulamento (UE) n.° 1306/2013 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 17 de dezembro de

2013.
iv) Regulamento de Execucido (UE) N.° 808/2014 da Comissio, de 17 de julho de 2014;

#) Regulamento de Execucio (UE) N.® 834/2014 da Comissio, de 22 de julho de 2014;

&) Legislacio nacional:

7) Decreto-Lei n.° 137/2014, de 12 de setembro;

#) Decreto-Lei n.° 159/2014, de 27 de outubro;

##%) Resolucio do Conselho de Ministros 1n.° 59/2014, de 30 de outubro;

Em toda a legislagio referida deveriio ser consideradas as versdes atualizadas.
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ANEXO TI
AVALIAGAO PSICOLOGICA (AP)

A classificagio das competéncias far-se-4 de acordo com a seguinte grelha:

Elevado

Bom

Suficiente

Reduzido

Insuficiente

Competéncias 20 valores

16 valores

12 valores

8 valores

4 valores

Orientagdo para o
servico publico

Andlise da
informacac e
sentido critico

Iniciativa e
autonocmia

Trabalho de equipa
e cooperagao

Avaliagio Psicologica (AP)

Competéncias

Classificagio

Ponderagiio

Otientagiio para o servigo

publico

1)

Anidlise da informacgo e
sentido critico

(x1)

Iniciativa e autonomia

(x1)

Trabalho de equipa e
cooperacio

1)

Classificagiio da Avaliagio Psicolégica: (a + b + c+ d)/4
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Procedimento concursal:

ANEXO IIT

FICHA DE APURAMENTO DA CLASSIFICACAQ FINAL
DA AVALIACAO CURRICULAR

Nome do candidato:

Avaliagdo Curricular (AC)

Fatores Classificacdo Ponderacéio
Habilitagio académica (HA)
(x0,25)
Formagdo Profissional (FP)
(x0,20)
Experiéncia Profissional (EP)
(x0,45)
Avaliacdo de Desempenho (AD)
(x0,10)

Classificagdo da Avaliagdo Curricular : (at+b+c+d)
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ANEXO IV

ENTREVISTA DE AVALIACAO DE COMPETENCIAS (EAC)

A classificagao das competéncias far-se-a de acordo com a seguinte grelha:

Elevado Bom Suficiente Reduzido Insuficiente
Competéncias 20 valores 16 valores 12 valores 8 valores 4 valores
Orientagdo para o
servigo publico
Analise da
informacgdo e
sentido critico
Iniciativa e
autonomia
Trabalho de equipa
e cooperacio
Entrevista de Avaliagio de Competéncias (EAC)
Competéncias Classificacio Ponderacio
Orientagfo para o servigo
publico (x1)
a
Anilise da informacio e
sentido critico (x1)
b
Iniciativa € autonomia
(x1)
C
Trabalho de equipa e (x1)
cooperacio
d

Classificagfio da Entrevista de Avaliagiio de Competéncias: (a + b + ¢+ d)/4
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ANEXOV

A classificagiio dos fatores far-se-d de acordo com a seguinte grelha:

ENTREVISTA PROFISSIONAL DE SELECCAO (EPS)

Elevado Bom Suficiente Reduzido Insuficiente
Fatores 20 valores 16 valores 12 valores 8 valores 4 valores
Expressdo e fluéncia
verbal (CEV)
Resisténcia ao stress
(CRS)
Resolugdo de
Problemas (CRP)
Entrevista Profissional de Selecgio (EPS)
Fatores Classificagdo Ponderagio
Expressio e fluéncia vetbal
(CEV) 1)
a
Resisténcia ao stress (CRS)
1)
b
Resolugdo de Problemas
(CRP) (x1)
c

Classificacio da Entrevista Profissional de Seleciio: (a+ b + c)/3
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