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Introdugdio ao sistema de recrutamento central
de funciondrios piblicos no governo da RAEM

Lao Ip Kin*

I. Prefacio

Apés a transferéncia de soberania, Macau teve um rdpido cresci-
mento paralelamente 4 interdependéncia na economia com a China e
alcancou diferentes niveis de realizacio em aspectos econémicos, poli-
ticos, sociais e culturais. 'O rdpido desenvolvimento trouxe exigéncias
diversificadas por parte da populagio. A fim de responder a estas exigén-
cias, o governo da RAEM tem sido incentivado a realizar reformas na
administra¢io publica para melhorar a capacidade de execugio gover-
nativa. Enquanto isso, uma vez que a qualidade dos servigos publicos ¢
factor fundamental da boa governagio, o governo tem implementado
diversas medidas para melhorar a gestdo de pessoal. As medidas incidem
em quatro categorias “planeamento”, “inser¢ao”, “gestao” e “revogacio’,
e provocaram uma reforma completa no “Regime Juridico da Funcio
Publica”, especialmente, no sistema de gestao dos funciondrios publicos,
com a criagio de um sistema de recrutamento central. A transformagio
do modelo de gestao de pessoal individualizado para o modelo centraliza-
do implicou que o sistema de gestao de recursos humanos conhecesse um

novo marco.

A base de dados sobre o sistema de recrutamento central deste artigo,
iniciard a forma de inova¢io do sistema de pessoal que combina com teo-
rias relativas e principios de gestdo de pessoal e o sistema de recrutamento
para descrever a criagdo e o desenvolvimento do sistema de recrutamento

central.
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II. Sistema de recrutamento, principios basicos e
principios de selecao.

1. Modelo centralizado

O sistema de recrutamento estd intimamente relacionado com o
planeamento, desenvolvimento, formacgio, remuneragio e bem-estar do
pessoal. Estes principios de selec¢do sdo da responsabilidade do depar-
tamento de recursos humanos. E um tema importante da reforma de
recursos humanos sobre a forma como as institui¢oes de pessoal exercem,
efectivamente, as suas funcoes. *No sector publico, existem duas catego-
rias principais de recrutamento: modelo centralizado e modelo descentra-
lizado. Estas duas categorias tém pros e contras diferentes consoante a sua
natureza. Escolher um modelo centralizado ou descentralizado depende
das caracteristicas da governangao organizacional.

Mais centralizado ou menos centralizado, ambos reduzem o desem-
penho e o funcionamento de uma organizagio. *Teoricamente, o modelo
centralizado e o modelo descentralizado referem-se ao nivel do poder de
decisio da gestao de pessoal investido numa tnica institui¢o ou disper-
sos por outros ramos departamentais respectivamente. A gestao de pessoal
tende a ser mais descentralizada, quando os departamentos tém mais
poder de decisdo sobre a gestao de pessoal e vice-versa. “Por exemplo, nos
Estados Unidos, o Congresso aprovou o Pendleton Act em 1883. Esta
politica ¢ um inicio de sistema de mérito no governo federal, que conta
com as capacidades como a base de recrutamento do sistema da fungio
publica e ¢ um marco importante do sistema de servico publico. Isso mo-
tivou outros governos estatais a estabelecer institui¢des centralizadas de
gestio de pessoal para gerir trabalhadores.’

H4 uma série de vantagens na implementagio do modelo centraliza-
do tais como:

)

Tessema, M. T. (2009). Decentralization of HR Functions Lessons From the Singapore
Civil Service. Review of Public Personnel Administration, 29 (2), 168-188.
Tessema, M. T. (2009). Decentralization of HR Functions Lessons From the Singapore
Civil Service. Review of Public Personnel Administration, 29 (2), 168-188
Heady, E (1996). Configurations of civil service systems. In H. Bekke, J. Perry, & T.
Toonen (Eds.), Civil service systems in comparative perspective (pp. 207-266). Bloom-

W

IS

ington: Indiana University Press

v

Coggburn, J. (2005). The benefits of human resource centralization: Insights from a
survey of human resource directors in a decentralized state. Public Administration Re-

view, vol.65, pp.424-435



1) Unificagio de regras e normas de gestao de pessoal que promove
a equidade e a justica. A formalizacio reduz comportamentos anormais
. . 6

emergentes quando o recrutamento ¢ feito por um tinico departamento.

2) Concentrar recursos humanos e materiais para lidar com o re-
crutamento de funciondrios publicos, o que poderia gerar economias de
escala e aumentar a eficiéncia da gestao de pessoal’ e reduzir a carga de
trabalho de outros departamentos.

3) A equipa de especialistas empiricos de gestao de pessoal na insti-
tuicdo centralizada de gestao de pessoal tem maior capacidade para recru-
tar candidatos adequados.

2. Modelo descentralizado

Embora o modelo centralizado tenha as suas vantagens, podem ser
encontrados alguns problemas na sua implementacio. Em décadas recen-
tes, a desregulamentacio tem sido promovida sob a tendéncia da Nova
Gestao Publica. Muitos governos locais delegaram o poder de decisio da
gestao de pessoal a outros departamentos. H4 uma série de vantagens na
implementacio do modelo descentralizado, tais como:

1) Mais autonomia para o departamento. Maior flexibilidade de

gestdo de pessoal e reducio de procedimentos administrativos de recruta-
8
mento-.

2) A flexibilidade do modelo descentralizado leva ao recrutamento

4gil e sensato, e, portanto, atende as exigéncias de funcionamento e de-
. .9
senvolvimento da organizagao.

3) Os departamentos sio mais propensos a escolher candidatos que
. . . . 10
sejam consistentes com as necessidades departamentais.

Em suma, as vantagens do modelo centralizado sdo também des-
vantagens do modelo descentralizado, enquanto que as caracteristicas do
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ltimo sao as desvantagens do primeiro. Por outras palavras, nao hd boas
ou mds reformas.

Qual 0 modelo de reforma necessdrio, depende dos problemas exis-
tentes no sistema atual de gestdo de pessoal. "Em conclusio, estes pro-
blemas podem incluir factores internos e externos. O primeiro inclui a
eficiéncia do trabalho em conhecimento de gestao de recursos humanos,
e a experiéncia do departamento pessoal em gestao de recursos humanos.
Os factores externos incluem os desenvolvimentos e necessidades sociais,
econdmicas, etc.

3. Modo de gestao de compromisso.

A fim de reunir as vantagens ¢ o modo de gestao centralizada ¢ o
modo de gestao descentralizada, alguns paises adoptam a forma de gestao
de compromisso no recrutamento dos funciondrios publicos. De acordo
com a estrutura de gestio, modo de gestao de compromisso, ¢ um modo
de gestao abrangente, que estd unido por um departamento central e
pode combinar as necessidades de diferentes departamentos. De acordo
com o gestao de contetido, o departamento central pode controlar exclu-
sivamente o direito de contratar funciondrios publicos através de exames.
O exame de recrutamento estd excluido a partir dos segmentos de gestao.
No entanto, diferentes departamentos podem utilizar autoriza¢oes sobre
outras formas de gestao de recursos humanos administrativos. Referindo-
-nos a experiéncia da reforma de outros lugares, podemos descobrir que
as regides ou paises diferentes ao redor do mundo, como a China Conti-
nental, Hong Kong, Taiwan, Estados Unidos, Gra-Bretanha e Austrilia,
normalmente adoptam a forma de gestdo centralizada ou o modo de
gestdo de compromisso no recrutamento, o que pode tornar o processo
de recrutamento muito padronizado, sistematizado e aumentar o capital
proprio e a objectividade."

4. Principio basico de recrutamento e de seleccao. Modo
de gestao centralizada ou modo de gestao descentralizada,
o processo de seleccao dos funcionarios publicos em geral,
deve obedecer aos seguintes principios:

1) Principios da justica, abertura e equidade: os processos, como o
exame de recrutamento, a avaliagdo e o emprego devem ser feitos aber-
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tamente. Além disso, nenhum candidato deve ser discriminado em fun-
¢ao do sexo, contexto familiar e etnia. Uma vez que estejam de acordo
com as disposi¢oes pertinentes para a qualificacdo pelos examinadores
vinculadas por lei, eles tém oportunidades iguais para serem avaliados.
2) De acordo com a situagdo, para uma escolha acertada, o contetdo dos
exames de recrutamento nos departamentos ptblicos deve estar de acordo
com as caracteristicas e exigéncias do cargo e das fun¢des a desempenhar.
E vital para escolha que os candidatos sejam elegiveis e capazes de manter
a posicdo. Enquanto isso, o candidato que obteve nota alta depois de ter-
minar todo o processo de recrutamento, deve ter prioridade no recruta-
mento.

A fim de assegurar que os candidatos mais adequados sejam os re-
crutados, é importante formular critérios de selecgio adequados. “Geral-
mente, os critérios de selec¢io incluem os candidatos especialistas com
capacidade relativa a posi¢ao, experiéncia de trabalho, capacidade de lin-
guagem, mentalidade, condigio fisica etc. O método de selecgio combina
um exame curricular com uma prova escrita, uma entrevista individual,
uma discussdo em grupo, bem como um exame especial em conformi-
dade com as atribuigbes do cargo. “Seja no modo de gestio centralizada
ou no modo de gestdo descentralizada, os critérios de selecgao afectarao
a equidade, a exatidao e a validade, bem como regras claras e tteis para
melhorar a eficicia do sistema de recrutamento. Este é também um dos
propésitos por o governo da RAEM estabeleceu o sistema de recrutamen-
to central.

II1. Presente situacao do sistema de recrutamento

de pessoal do Governo da RAEM

1. Desenvolvimento da reforma do sistema de pessoal do
governo da RAEM.

Apés a transferéncia de soberania, a fim de manter a responsabili-
dade do Estado de direito, coordenar a necessidade de desempenho da

B Peter J. Dowling, el (2011), International Human Resource Management, China Ren-
min University Press Pub
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reforma e responder ao desenvolvimento social, bem como 4 demanda
dos cidadios, o governo da RAEM percebeu a importancia de reforcar
persistentemente a capacidade administrativa. Estabeleceu assim a estraté-
gia de reforma do sistema de pessoal, adoptando o formato de progressao
passo a passo, a partir da “Consolidacio das bases”, realizando o principio
administrativo da “orientacio para as pessoas’ e a reforma publica admi-

. . . 1
nistrativa correspondente ao sistema de reforma do pessoal. >

Primeiro que tudo, no aspecto da “consolida¢io das bases”, tem
havido muitos cursos de formacio de pessoal, nos dltimos anos, como
“Programa de Formacao Essencial para os Funciondrios Publicos”,
“Programa sobre Decisdo Publica para Funciondrios de Alto Nivel da
Regido Administrativa Especial de Macau “,” Programa de Estudos
sobre Mudanga ¢ Comprometimento “,” Oficinas de construgdo de
uma sociedade integra” etc, para reforcar o conceito de funciondrio
puablico e melhorar a capacidade e qualidade do servico. Além dis-
so, foram realizados diferentes tipos de conferéncias sobre governacio
publica para reforgar a troca de experiéncias entre funciondrios pua-
blicos, academicos e especialistas provenientes de diferentes regioes.
No aspecto de consolidagio da base institucional, o governo da RAEM
alterou ou cancelou gradualmente a regulamentagio inadequada e ind-
til, com base na reforma do sistema de avalia¢io, que estabeleceu um
conjunto de sistemas cientificos, transparentes e imparciais de avaliacdo
de desempenho. O “Regime Geral da Avaliagio de Desempenho dos
Trabalhadores da Administraciao Publica” posto em prética em 2005 e
0 “Regime de Prémios e Incentivos a0 Desempenho dos Trabalhadores
dos Servigos Publicos” posto em vigor em 2007, foram eficazes para su-
pervisionar e motivar o pessoal no seu desempenho. Além disso, a fim de
manter os interesses dos funciondrios publicos e implementar a ideia de “ter
como base a populagio”, no governo da RAEM tem sido implementado
0 “Regime de Previdéncia dos Trabalhadores dos Servigos Publicos”, que
abrange todos os funciondrios publicos desde 2007 e pode levar a unifor-
midade do sistema de aposentacio dos funciondrios piblicos e fornecer

aos funciondrios publicos, proteccio justa e razodvel na sua aposentagio.

" José Chu. (2009). Retrospecgio sobre as inovagoes do regime de pessoal na Admin-
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As implementagoes desses sistemas supracitados fornecem uma base
sélida para o governo da RAEM rever completamente o seu sistema de
pessoal, portanto, concluindo as suas experiéncias administrativas e refe-
rindo-se as experiéncias de reformas da administragio publica em diferen-
tes paises e regioes. Neste sentido, o governo da RAEM propés o “Progra-
ma da Reforma da Administragao Puablica”, em 2007. Os principios da
reforma cientifica, da institucionalizacao e humanizacio, em coordenacio
com as reformas de consulta politica, da estrutura de organizagio, bem
como do governo electrénico, devem ser necessirio para a inovagao do
sistema de pessoal.

Estas reformas sdo demonstradas de seguida:

1) Implementagio do novo “Regime das Carreiras dos Trabalhadores
dos Servicos Piblicos™: ele pode contribuir para organizar a carreira sem
problemas, para esclarecer a segregacio de fungoes, para ampliar a pers-
pectiva de promogio dos funciondrios publicos através do aumento de
categorias ¢ escaloes, bem como para refor¢ar o compromisso e a atribui-
¢ao de equipes de desempenho dos funciondrios publicos.

2) “ Disposi¢oes Fundamentais do Estatuto do Pessoal de Direcgao
e Chefia”: as condi¢oes de trabalho sio alteradas para resolver o problema
de substitui¢do a longo prazo. O mecanismo da restri¢ao Direc¢ao relati-
va a0 Pessoal e de Chefia em matéria de actividades privadas estelece um
prazo, num determinado periodo apds abandono do cargo. Além disso,
foram introduzidos o sistema de avaliagio de desempenho e mecanismos
de mobilidade funcional. Estes sistemas podem dar uma explicagio clara
sobre a autoridade dos funciondrios diferente em diferentes camadas e
fazer avangar a supervisio padronizada baseada no sistema cientifico e ob-
jectivo de recompensas e penalizagoes.

Sob o principio administrativo “assente na tradi¢io, mas também na
Inovagio e governagao cientifica, o terceiro Governo da RAEM aprofun-
da as reformas do sistema de pessoal, assente na base das reformas passa-
das e implementa o contetdo do “Regime das Carreiras dos Trabalhado-
res dos Servicos Publicos “ sobre gestao centralizada, usando o sistema de
recrutamento como ponto de partida. Depois de estudar os problemas
do sistema de recrutamento e de aprendizagem a partir da experiéncia da
reforma de outros paises ou regides, '°governo da RAEM decretou o “Re-

' Chen Ruilian (2007), Estudo sobre a Reforma do Mecanismo Centralizado de Re-
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crutamento, selecgdo e formagio para efeitos de acesso dos trabalhadores

dos servicos publicos”.

A “Organizagao e Funcionamento da Direcgao dos Servicos de Ad-
ministra¢do e Fungao Pdblica” em 2011, implementou o planeamento
central e a gestdo unificada de recrutamento e formagido para efeitos de
acesso dos trabalhadores dos servigos publicos e reorganizou as funcoes
e a estrutura orginica para funcionar como um organizagio central de
gestdo de pessoal para lidar com o sistema de recrutamento central. O es-
tabelecimento do sistema de recrutamento central é o marco das reformas
do sistema de gestao de recursos humanos do governo da RAEM. A parte
seguinte serd a sua introdugao e andlise.

2. Implementagao do sistema de recrutamento central

Antes da formalizacio centralizada do sistema de recrutamento, o
governo da RAEM continuou a usar o antigo estatuto (Estatuto dos Tra-
balhadores da Administragio Publica de Macau, aprovado pelo decreto-
-Lei n. 87/89/M ©, de 21 de Dezembro e outros regulamentos relevantes)
para recrutar funciondrios publicos. Cada departamento, com base na
sua situacio individual de necessidades de pessoal e depois de aprovadas
pelas autoridades superiores, assumiu a responsabilidade de todo o exa-
me e trabalhos de recrutamento, por si s6, incluindo o estabelecimento e
publicacio dos procedimentos de exame, constitui¢io de juri, seleccio e

avaliagao dos candidatos e inscri¢ao para admissao.

Para além disso, o recrutamento do plano de carreira de assistente
técnico e pessoal administrativo é gerido centralizadamente pelos SAFD,
incluindo a constitui¢do de juri de exame, a preparagao das questoes de
exame, a correc¢do das provas de exame, etc, e atribuida a entrada de pes-
soal para os vdrios departamentos com base nos rankings dos exames, a
vontade dos examinandos e as necessidades dos departamentos emprega-
dores. Além disso, quando os departamentos controlam o recrutamento
para os cargos de nao estabelecimento de contratos e contratos.tempord-
rios, os auto-nomeadores ¢ os potenciais candidatos, por si proprios, ins-
crevem-se anteriormente, no registo de emprego dos SAFP. E o método
de selecgao utilizado também varia de acordo com a esséncia das posigoes
de compromisso ou outros requisitos relacionados, tais como exame es-

crito, entrevistas profissionais, testes psicoldgicos ou formagio selectiva.



Assim, no passado e sob a sua prépria lideranga no recrutamento dos
funciondrios do governo da RAEM, este modelo de recrutamento era um
tipo de modelo de gestao descentralizada. Embora este modelo possa ofe-
recer autonomia aos departamentos de “pessoal e possa ajudar a resposta
as necessidades das operagoes organizacionais e do desenvolvimento, hd
muitos problemas existentes no aspecto de execugio, incluindo:

1) O elevado custo do recrutamento: conforme o recrutamento e
o estabelecimento de cargos por contratos, eles deveriam ser baseados
em certos procedimentos legais a realizar, quando os departamentos por
conta prépria, precisam de criar um jari de exame temporério de forma
independente. A publicagio de informagées, andlises, divulgacio de re-
sultados, periodo de reclamacio, etc, ird precisar de mais trabalho, recur-
sos materiais, e também de tempo (pelo menos vdrios meses ou mais).
2) Falta de um padrio uninime para o recrutamento: de acordo com
a parte do exame escrito, entrevista e avaliagiao do curriculo definido
pela andlise de recrutamento de contratos ¢ o estabelecimento de car-
gos por contratos, embora haja algumas regras gerais e instrucoes, ainda
hd falta de um padrao uniforme. Para a posi¢do de contratos, uma vez
que carecem de regulamentos legais relevantes, ¢ mais ficil obter um
sistema de recrutamento pouco transparente, competitivo e desleal.
3) As posigoes de recrutamento centralizado pelos SAFP tém a eficdcia de
um modelo de gestdo centralizado. No entanto, como as posi¢cdes que es-
tao incluidas no recrutamento centralizado sao limitadas, entio a eficicia
do modelo centralizado nao pode ser maximizada.

Na nossa sociedade existiam muitas opinioes sobre os problemas do
sistema de recrutamento e na falta de consenso social em estabelecer um
sistema de recrutamento do funciondrio publico que seja justo, aberto,
transparente, eficiente, na sua politica para o sector da administragio e
da justica para o ano de 2007, o governo de Macau apontou que iria co-
megar a realizar pesquisas sobre o recrutamento centralizado e o sistema
de promogio e alteraria os documentos legais relevantes para com isso
estabelecer regulamentos para a concorréncia leal e o mérito baseado no
regime de admissdo e outras especificagoes. Nas politicas de 2010 da 3 2
sessdo, o governo da RAEM declarou claramente que iria promover o sis-
tema de gestdo centralizada de pessoal de recursos humanos e estabelecer
uma gestdo integrada de recursos humanos e de tomada de decisao do
sistema com fungoes de coordenagao centralizada. O governo tem como
objectivo concluir a reorganizagio dos SAFD, intensificar as directrizes



uniformes dos assuntos publicos e desempenhar uma fungio de coor-
denacio da gestdo de funciondrios publicos, a fim de promover o recru-
tamento centralizado, a promogio e a afectagio de pessoal, a mediagio
centralizada e o sistema disciplinar central de pessoal.

Considerando as caréncias e dificuldades no aspecto de recrutamen-
to do Regime Juridico da Func¢ao Publica e depois de referenciar experi-
éncias de métodos de reforma de recrutamento de governos estrangeiros
no campo tedrico e pritico, o governo da RAEM estabeleceu e publicou
o “Regulamento Administrativo n. © 23/2011, Recrutamento, Selecgio e
Formagio para efeitos de Acesso dos Trabalhadores dos Servigos Publicos”
e 0 “Regulamento Administrativo n. © 24/2011, Organizagio e Funcio-
namento da Direcgio dos Servicos de Administra¢io e Fungio Puablica
“, em 2011. Estabeleceu o sistema de recrutamento centralizado, regu-
lamentos institucionais para o recrutamento e seleccio de funciondrios
publicos e outro sistema de gestao de pessoal. Este actos proporcionam
uma base importante para intensificar a reforma do sistema de gestdo de
pessoal.

1) Contetido e caracteristicas do sistema de recrutamento
centralizado.

O recrutamento refere-se a uma série de comportamentos que visa
permitir ao sector publico obter a aplica¢do dos recursos humanos ne-
cessdrios aos seus objectivos. A seleccio de pessoal refere-se a uma série
de trabalhos no processo de recrutamento, que visa avaliar os talentos, as
capacidades e as competéncias dos candidatos, com base em requisitos
e elementos de certas posigoes, a fim de lhes fazer o ranking. De acor-
do com o “Regulamento Administrativo n °. 23/2011, recrutamento,
selecao e formagio para efeitos de acesso dos trabalhadores dos servigos
publicos”, o Governo da RAEM ird impor o recrutamento e a gestao de
selecgio centralizada para a entrada nos servigos publicos. O seu 4mbito
inclui todas as posi¢oes disponiveis, além daquelas que sao definidas por
leis especificas e por métodos de recrutamento. O Chefe do Executivo
através das suas aprovagdes define todas as posi¢oes incluidas no recru-
tamento centralizado. No momento, apenas um técnico e assistente
técnico sao posicoes incluidas no recrutamento centralizado e nos proce-
dimentos de seleccio estabelecidos pelo Governo da RAEM. No futuro,
serdo promovidas gradualmente todas as carreiras. (Regulamento Admi-
nistrativo n. © 23/2011).



Ap6s a aplicagao do “Regulamento Administrativo n °. 24/2011,
Organizacio e Funcionamento da Direc¢io dos Servigos de Adminis-
tragio e Fungao Publica.”, o SAFP ¢ responsivel pela gestao do sistema
de recrutamento centralizado, que inclui a constitui¢ado de um jtri por
anuncio, para o exame, de acordo com os procedimentos aplicdveis, a re-
alizagao do processo de selecgao (fazendo perguntas de exame, realizagao
de exame e registo de documentos) e nomeagoes atribuidas. O presidente
do juri ¢ o diredtor do SAFP ou alguém autorizado por ele; os outros
seis membros eleitos e 6 membros suplentes sao oficiais designados pelo
SAFP (Regulamento Administrativo n. © 34 ¢ 14 (3)). A fim de lidar me-
lhor com as tarefas de exames, os servigos publicos que visam preencher
as suas vagas, designario pessoal para participar em tarefas de juri. De
acordo com as normas e regulamentos das leis, o sistema de recrutamento
centralizado teve melhorias nos seguintes aspectos em relagao ao sistema
antigo:

(1) Procedimentos de informagao

Na recolha de informagoes de recrutamento, o SAFP ¢é responsdvel
pela selec¢ao do pessoal aprovado pelos planos de contratagao do sector
publico para os préximos 3 anos (com esclarecimento sobre carreira,
posicdo, categoria de emprego, vagas, razio do emprego, método de no-
meagio, habilitacdes, qualificagoes profissionais, experiéncia profissional
e outros requisitos). Em seguida, estabeleceu o plano de recrutamento
e selecc@o com base nas necessidades racionais de cada departamento.
Depois da aprovagio e autorizagio superiores, comega o desenvolvimen-
to e o coordenacio das tarefas de concurso de acesso centralizado, e do
estabelecimento do juri para o mesmo. Na divulgagio da informagio, se
a informagio estd relacionada com o concurso de entrada, é necessirio
publicar um antncio ou aviso em pelo menos, dois jornais oficiais, um
em lingua chinesa e o outro em lingua portuguesa. Muda o problema do
anuncio unificado, no passado.

(2) Selecgao de pessoal

Na constitui¢ao do juri de exame, as posi¢oes centralizadas e recruta-
das sao definidas pelo SAFP e seleccionadas pelos lideres e executivos, ou
por funciondrios publicos com classificagao igual ou superior as posigoes
necessdrias para recrutar, bem como a selecgao de prioridades, principal-



mente de pessoal responsdvel para o mesmo fim de atribuigio dos cargos
recrutados. Ao mesmo tempo, os regulamentos legais afirmaram que o
pessoal dos departamentos publicos e outros também podem assumir esta
tarefa. Esta combinagio altera a situagao passada em que o jari era sim-
plesmente constituido pelo departamento que necessitava de recrutar de
forma independente. Ele pode ajudar a melhorar a equidade do processo
de selecgao, através da lideranca por terceiros. A participagao de conheci-
mentos especializados, através da introdugio de pessoal do sector publico,
também pode aumentar a aceitabilidade do Comissao.

(3) Método de selecgao

No aspecto do método de selecgao, os novos regulamentos esta-
belecem especificamente vdrios métodos comuns. A andlise biogréfica
inclui a comparagio dos candidatos das, qualificacoes profissionais, ava-
liagio de desempenho, qualificagdes, experiéncia, etc, de acordo com as
caracteristicas das exigéncias do trabalho, havendo uma entrevista que
verifica e avalia os candidatos, a qualificagio profissional e a experiéncia
de trabalho . H4 também um exame para avaliar o nivel de experiéncia e
conhecimentos gerais dos candidatos. Os candidatos podem participar na
formagao de selecgdo, antes de se completarem todos os requisitos acima.
Existe um exame fisico que pode avaliar a capacidade e as caracteristicas
dos candidatos. A primeira etapa do método de selecgio ¢ a andlise do
conhecimento; a segunda fase é dedicada as caracteristicas e aos deveres
de adoptar diferentes métodos de selecgao. No exame de conhecimento,
a diferenca entre o sistema central de recrutamento e o sistema antigo
reside no estabelecimento da base de dados das perguntas.E através da
criagao central da base de dados de perguntas, que podem reduzir-se os
problemas existentes nos diferentes graus de dificuldade, em diferentes
departamentos do sistema de avaliagio de conhecimentos. Assim, é possi-
vel aumentar a validade da avaliagio de conhecimentos dos candidatos e
a capacidade profissional.

(4) Método de selecgao e nomeagao

No aspecto de selecgio de pessoal e nomeagio, os candidatos qua-
lificados serdo nomeados de acordo com a lista dos resultados de classi-
ficagao. Se a posicio a preencher por relacionada com o método de no-

meagio diferente, ele serd preenchida de acordo com a sequéncia de no-



meagio definitiva, de contratos nio estabelecidos, contratos tempordrios
e contratos de trabalho privado. Este método de trabalho ¢é para atribuir
uma qualificagio inicial ao cargo de nomeacio definitiva, para aumentar
a qualidade geral do nucleo de pessoal e melhorar a qualidade do servico
publico. Além disso, o prenchimento do cargo envolve diferentes depar-
tamentos e por conseguinte, o sistema de recrutamento central ird usar o
método de votagio electrénica para designar as pessoas. Isto é diferente
tanto no sistema antigo, COmo no nNovo sistema; o departamento € 0s can-
didatos ndo tem opgio de escolha. Isso vai ajudar a reduzir o efeito dos
factores artificiais e subjetivos no processo de selegio, e pode aumentar a
objectividade e imparcialidade do ocesso de recrutamento.

Tabela 1. Comparagao entre o sistema de recrutamento antigo ¢ o

sistema de recrutamento Central

Sistema antigo — Modo
mo cada departamento

de pessoal recruta

Novo Sistema de

Recrutamento Central

Vantagens do novo

sistema

Modo

Modo de gestao discreto

Modo de gestao central

I Procedimen-
tos de trans-
missio da

informagao

Desde que o recru-
tamento pelos érgaos
assegure 0 exame sepa-
radamente, os procedi-
mentos de transmissio
de informagées relevan-
tes serdo determinados

pelos préprios érgaos.

O SAFP ¢ responsével
pela recolha das necessi-
dades de pessoal de to-
dos os sectores publicos
para elaborar e seleccio-
nar o plano de recruta-
mento, a fim de realizar
e coordenar o trabalho

de exame central.

Beneficia todo o de-
partamento poupando
tempo de recrutamento
de exame; estabelece
um padrio de recru-
tamento unificado,
reduzindo assim o
custo administrativo ¢
de recursos humanos
de cada departamento.
Reduz os procedimentos
complicados e a sobre-
posigio de aplicagoes de
diferentes departamen-

tos, poupando tempo.

Composigao
da comissiao
encarregada
dos assuntos
de exame

O departamento decide
por si, a composi¢ao da
comissdo encarregada

do exame.

O SAFP confirma os
candidatos 2 comissio
encarregada dos assun-
tos do exame. Sio sele-
cionados principalmente
lideres e executivos,

ou a partir da carreira




Sistema antigo — Modo
mo cada departamento

de pessoal recruta

Novo Sistema de

Recrutamento Central

Vantagens do novo

sistema

Modo

Modo de gestao discreto

Modo de gestao central

Composigiao
da comissio
encarregada
dos assuntos

de exame

O departamento decide
por si, a composi¢io da
comissdo encarregada

do exame.

igual ou superior a
funciondrios publicos.
Tem a prioridade de
seleccionar a pessoa que
tem as fungoes corres-
pondentes, conforme o
caso. Ao mesmo tempo,
o SAFP pode solicitar
aos funciondrios pua-
blicos de outros drgios
publicos para assegurar
a equidade e a aceitagao
publica do processo de

recrutamento

Método de

selegao.

O padrio de trabalho
dos contratos perma-
nentes de emprego nio
formalizados ¢ diferente.
Os contratos perma-
nentes sio divididos em
exame escrito, entrevista
e avaliagio do curricu-
lum, e sio determinados
pelas organizacoes de re-
crutamento. Além disso,
ndo regula o método de
recrutamento e seleccio
padrao dos contratos

nao-permanentes.

O método de recru-
tamento do emprego
permanente e da nao
formalizagio de con-
tratos é o mesmo. E
utilizado um método de
selecgao diversificado e
unificado como a andlise
biogréfica, exame de co-
nhecimentos, entrevista
profissional, testes psico-

16gicos e exame fisico.

Pode satisfazer as ne-
cessidades gerais da ad-
ministragdo publica de
recursos humanos, a fim
de coordenar e realizar o
exame e os procedimen-
tos do plano de carreira
diferente. Coloca o pes-
soal em sector publico
diferente para fazer os

deveres correspondentes.

Método de
alocagao

Depende da pontuagao
total dos candidatos
para determinar a sua
posicio. Aquele que
conseguir a maior pon-
tuagio pode ser recruta-

do pelo departamento.

O departamento ¢ os
candidatos ndo tém
qualquer opg¢ao. O
sector publico nio pode
recusar a nomeagio dos

candidatos alocados.

O departamento e os
candidatos nao tém
qualquer opgao. O
sector publico nio pode
recusar a nomeagio dos

candidatos alocados.




IV. Conclusao

O recrutamento de pessoal, como fundamento de gestao de recursos
humanos, visa atrair e seleccionar talentos potenciais adequados a orga-
nizacdo, para o fim de contribuir para o desenvolvimento sustentdvel de
uma organizagio. O Governo da RAEM baseia-se na cooperagio para a
fundagao do servigo publico, dos recursos humanos e da reforma do sis-
tema de gestdo, a fim de implementar o modelo de recrutamento Central
dos funciondrios puablicos. Através do padrio e processo de recrutamento
de pessoal, pode efectivamente unificar a escala e garantir o sistema de
recrutamento de funciondrios publicos conforme os principios da leal-
dade, da equidade e da justica. Além disso, reduz o nepotismo no sector
publico, reduz o custo administrativo e optimiza a utilizacdo dos recur-
sos. No futuro, o Governo da RAEM poderd melhorar ainda mais todo
o departamento de recrutamento central, através das funcoes de gestio,
coordenagio e supervisao do processo de recrutamento e sistematicamen-
te fortalecer todos os pormenores relacionados com o trabalho de recruta-
mento central.



