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RESUMO

Este trabalho analisa as garantias de igualdade de oportunidades e de transparéncia no
procedimento concursal de acesso ao funcionalismo publico. Para a consecu¢do do objetivo
acima referido, foram feitas entrevistas com alguns funcionarios, com ampla experiéncia, nos
mais diversos setores que compdem a funcdo publica guineense, para dentre outras coisas,
identificar as principais barreiras politicas e juridicas que impedem a realizagcdo de um processo
credivel e igualitario; entender as politicas adotadas, se € que existem, no processo de
recrutamento de recursos humanos e; compreender quais 0s possiveis impactos que a realizacéo
do concurso publico podera ter na administracdo publica Guineense. Contudo, ap6s as
entrevistas e a sistematizacdo das informacgdes obtidas, percebe-se que: o critério de
recrutamento e selecdo dos funcionérios e dirigentes na administracdo pablica guineense, nao
obedece as leis existentes, consequentemente ndo promove a meritocracia; maior politizacédo
nas nomeacgOes para administracdo publica; desigualdade de género ((mais homens do que as
mulheres na administracdo e nos cargos da direcdo... etc.) e falta de transparéncia no processo
de recrutamento. Nesta perspectiva, conclui-se que a Administracao Publica guineense é, ainda,
uma administracdo publica com inimeros problemas. A néo realizacdo do concurso publico
como forma de recrutamento e selecdo para a funcdo publica representa clara violagdo da
Constituicdo, do Estatuto do Pessoal da Administracdo Publica e dos principios da
administracdo publica.

Tendo presente que o concurso deve ser a forma privilegiada de recrutamento e selecdo dos
trabalhadores para administracdo publica, face a importancia, para o proprio Estado, de dispor
de uma administracao forte, este trabalho esta dividido em quatro capitulo: No primeiro capitulo
procura — se fazer um enquadramento téorico sobre evolucdo dos modelos de estado e da
administracdo publica, tantando compreender e anélisar o papel dos funcionarios e dirigentes
publicos e forma como sdo recrutados e selecionados para o desempenho das fungdes
administrativas. No segundo capitulo faz — se um breve historial sobre a administracdo publica
na Guiné — Bissau, tentando compreender o papel dos recursos humanaos, antes e depois da
independancia até aos nossos dias, a meneira como sdo nomeados 0s dirigentese, recrutado e
selecionado os funcionarios para administracdo publica guineense, a luz da Cosntituicdo e do
Estatuto Pessoal dos Dirigentes da Administracdo Publica; No terceiro capitulo abordamos a

metodologia e objetividade de estudo; e no quarto capitulo faz —se analise da entrevista,
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discusséo de resultado e conclusdo. De salientar que as entrevistas foram realizadas tendo por
base a opinido dos entrevistados, a partir de maio de 2019 a margo de 2020.

PALAVRAS-CHAVE: Administracdo Publica, administracdo publica guineense,

recrutamento, selecéo, transparéncia, publicidade, meritocracia, igualdade de oportunidades
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ABSTRACT

This paper analyzes the assurance of equal opportunities and transparency in run for access to
civil servants. In order to achieve the above-mentioned objective, interviews were conducted
with some highly experienced employees from wide range of sectors, which make up Bissau-
Guinean public service, among other things, to identify the main political and legal barriers that
prevent the realization of a credible and egalitarian process; To understand the adopted policies
(If any) in the process of recruiting human resources, and understand the possible impacts that
civil service exam may have on Guinean public administration.

However, after the interview and analysis of the information obtained, we understand that: the
criterion for recruiting and selecting employees and directors in Guinean public administration
does not obey existing laws, and consequently does not promote meritocracy; greater
politization in appointment to public administration; gender inequality (more men than women
in management and management positions, etc.) and lack of transparency in the recruitment
process.

From this point of view, we conclude that the Guinean Public Administration is still a public
administration with numerous problems.

The failure to carry out civil service exam as a form of recruitment and selection for the civil
service represents a clear violation of the Constitution, the Staff Regulations for Public
Administration Personnel and the principles of public administration.

Provided that civil service exam should be the privileged form of recruitment and selection of
workers for public administration, given its importance for State itself to have strong
administration, this work is divided into four chapters:

The first chapter seeks to provide a theoretical framework on the evolution of State and public
administration models, trying to understand and analyze the role of public officials and top
officials, and the way they are recruited and selected to fulfill their administrative duties.

In the second chapter, a brief history of public administration in Guinea-Bissau has been made,
trying to understand the role of human resources, before and after independence (up to our
days), the ways in which public officers are appointed, recruited and selected to public
administration, in the light of the Constitution and Staff Regulations for Public Administration

Personnel. In the third chapter, we discuss the methodology and objectivity of the study;
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In the fourth chapter, analysis of the interview, discussion of results and conclusion are made.
It should be noted that the interviews were conducted based on the opinion of the interviewees,

from May 2019 to March 2020.

KEYWORDS: Public Administration, Bissau — Guinean Public Administration, recruitment,

selection, transparency, advertisement, meritocracy, equal opportunities
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INTRODUCAO

A Guineé-Bissau é um pequeno pais, antiga colonia portuguesa, o qual, apés 11 anos da luta
armada, proclamou unilateralmente a sua independéncia em 24 de Setembro de 1973, tendo
sido reconhecido como pais soberano e independente por Portugal a 10 de Setembro de 1974.
Fica situada na Africa Ocidental e faz fronteira, a Norte, com o Senegal, a Sul e a Leste, com a
Guine-Conacri e, a Oeste, com 0 Oceano Atlantico. Apos o grande triunfo dos combatentes pela
liberdade da pétria, liderados pelo Engenheiro Amilcar Cabral, o pais deparou-se com falta de
quadros, vendo-se obrigado a integrar na sua administracdo pessoas na sua maioria vindas da
luta da libertacdo. Até a presente data, nem a Reforma do Estado nem a da administracdo
publica Guineense foram feitas, o que conduz uma grande fragilidade das instituicdes publicas,
pese embora as grandes potencialidades de que o pais dispGe para progredir (INEP- Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas, p. 249-273 apud Dju, Edgar, 2016).

E evidente que, a qualidade do servico proporcionado pelo Estado aos seus cidadaos depende,
evidentemente, do adequado exercicio de func@es por parte dos trabalhadores da Administracao
Publica e da rigorosa prossecucdo do interesse publico estabelecida politicamente (Faria, 2016).
N&o se pode pensar no desenvolvimento de um pais sem se pensar numa boa governagdo. Uma
boa governacao requer uma boa administracdo, o que depende de quadros competentes, com
alto sentido de responsabilidade e de Estado. Um pais sem uma administracao publica forte e
bem organizada corre sérios riscos, nomeadamente, o de potenciar a corrup¢do. A Guiné-Bissau
ndo pode ignorar esta evidéncia. O Estado ¢ o maior empregador do pais. Entre os principios
constitucionais, encontra-se a defesa de que o acesso a funcdo publica é igual para todos. O
processo de recrutamento e de selecdo dos funcionarios e dirigentes da Administracdo Pablica
deve, pois, garantir as mesmas condi¢des e oportunidades de acesso e de participacdo a todos
os cidaddos. Para isso, torna-se necessario adaptar e profissionalizar os procedimentos de
concurso e de selecdo de funcionérios e de dirigentes para a fungdo publica, favorecendo a
selecdo dos mais preparados e capazes para exercer cargos administrativos (Faria, 2016).

O direito de acesso a fungdo pablica e a garantia de justi¢ca no procedimento concursal sdo
fatores determinantes para se alcangar o desiderato de uma administragdo publica forte. E, estes
fatores, requer a organizacdo e a conducdo de concursos de acordo com as normas essenciais
gue decorrem do proprio principio estabelecido no Diploma (Faria, 2016), que determine o
seguinte: “o concurso obedece aos principios de liberdade de candidatura, de igualdade de

condi¢gdes e de igualdade de oportunidade para todos os candidatos/cidaddos” (decreto lei
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n°4/2012, 18 de Outubro, artigo 5° n°1 Boletim Oficial n°42). As mudangas no papel dos
funcionarios publicos ao longo dos tempos, nomeadamente no sentido da exigéncia sempre
crescente das funcBes a desempenhar, tornam necessario que a administracdo puablica seja
dotada de profissionais com as melhores competéncias técnicas e sociais (Faria, 2016). Em
consequéncia, o procedimento de recrutamento dos trabalhadores para o Estado deve pautar-se
pela exigéncia e maxima transparéncia, com vista atrair profissionais mais qualificados
(Gomes, 2002:328; Faria, 2016). Nessa ordem de ideia Mozzicafreddo (2007), advoga que a
administracdo publica deve caracterizar-se pela neutralidade e independéncia face aos
interesses politicos e partidarios e aos interesses particulares sejam eles de natureza social,
econémica ou cultural. Neste sentido, os trabalhadores da administracdo publica e demais
agentes de Estado estdo unicamente ao servico do interesse publico, e ndo devem ser
beneficiados nem prejudicados em virtude do exercicio de quaisquer direitos politicos
emanados da Constituicdo (Faria, 2016). Para isso, torna-se necessario adaptar e
profissionalizar o procedimento de concurso e de selecdo de funcionarios e de dirigentes para
a funcdo publica, favorecendo a selecdo baseada na competéncia e capacidade para exercer

cargos administrativos (Faria, 2016).



1.1.

EVOLUCAO DOS MODELOS DE ESTADO E DA ADMINISTRACAO PUBLICA
EVOLUCAO DO ESTADO E DA ADMINISTRACAO PUBLICA

O processo de evolucdo de Estado tem sido objeto de estudo desde tempos remotos até ao
Estado moderno, com maior incidéncia para as &reas social, econémica e politica. Na
historiografia do conceito do Estado, e partindo da ideia de absolutismo real - que significava,
em primeiro lugar “unidade nacional” e, em segundo lugar, a “existéncia de um Estado em que
o rei era soberano”, foi desenvolvida uma administragdo, gerida por funcionarios e
extremamente racional, aquilo a que hoje chamamos “burocracia” (Gomes, Haguiana, 2016).
A evolucdo da Administracdo Publica estd profundamente ligada a reforma e a evolucéo do
Estado (Mozzicafreddo, 2001:149 apud Ferraz, 2008). Qualquer reforma que se faca no Estado
é inseparavel de uma reforma da administracdo publica, ou vice-versa (Gomes, 2001). Por isso,
estudar a evolucdo da administracdo e as relagdes existentes entre ela e os politicos implica
compreender a evolucdo de Estado. O Estado € um fendmeno politico e uma realidade
sociocultural, pois pressupde um conjunto humano, um territorio e um poder politico (Amaral,
1994; Ferraz, 2008). Rosembloom, por sua vez, define administragdo publica “como uma
atividade essencial para que a vontade de um governo atinja determinados prop6sitos ou
objetivos, em nome da coletividade” (Rosembloom apud Ferraz, 2008:16). Amaral defende que
a administra¢do publica como a “organizagdo dos servigos centrais do Estado —0s ministérios,
as diregOes gerais, as reparticdes publicas, os funcionarios civis, etc.” (Amaral, 1998:34 apud
Barata, 2014).

Para alguns autores, a origem do Estado da-se com a sedentarizacdo das primeiras
sociedades agricolas da Mesopotamia, quando numa dada altura da historia, 0s povos némadas
se fixaram, criando cidades-estado, com governos e burocracias proprias, passando a repartir o
trabalho (Fukuyuma, 2006:15 apud Ferraz, 2008). A divisdo do trabalho, gerou crescente
interdependéncia, competitividade, concorréncia e diferenciacdo, o que se traduziu num
processo de complexidade crescente para o proprio Estado. Apareceram novas profissoes,
aumentaram as necessidades de coordenacgdo das relagdes entre as pessoas, a regulagdo de
direitos e deveres a tutelar ganhou maior relevancia (Kames, 1776 apud Ferraz, 2008:15).

De salientar que, tanto no sistema feudal como no absolutismo, o Estado era associado
a pessoa do Rei, dono de todos os poderes, o qual mantinha o poder de coacéo fisica e fiscal.
“Os funcionarios encontravam-se ao servico do rei € nao do Estado”( Rocha, 2001:13; Ferraz,
2008:06: Ferraz, 2016:40). A administracdo publica, enquanto macroestrutura ao servigo de

Estado, aparece com a transicdio do Estado absolutista para o Estado liberal e,

3



consequentemente, com a separagdo entre a esfera publica e a esfera privada (Ferraz, 2008:07;
Ferraz, 2016:40). No Reino Unido, antes da Revolucdo Francesa, garantiram-se ja alguns
direitos, na sequéncia da revolucdo Gloriosa que teve lugar em 1688, dando origem a crise do
regime monarquico e absolutista, expressa na revolucéo puritana de 1640. O poder monarquico
foi severamente reduzido, dando a maior parte das suas prerrogativas ao parlamento,
estabelecendo — se o regime parlamentarista inglés, que permanece até aos dias de hoje (Ferraz,
2016:40). Em Franca, ap6s grandes periodos de crise econdmica e financeira e da desigualdade
que dificultava sistematicamente o terceiro estado em prol do Clero e da Nobreza, ocorreu a
revolucdo Francesa, gerando a primeira constituicdo Francesa, que criou uma Monarquia
Constitucional. O rei perdeu os seus poderes absolutos, que séo repartidos pelo poder executivo,
legislativo e judicial, estabelecendo a logica da separacdo de poderes, em detrimento da légica
de concentracdo de poderes, vigente durante o periodo absolutista (Ferraz, 2007:14: Ferraz,
2016: 40). Surgem os valores da liberdade, igualdade e fraternidade que viriam a pautar a acao
do Estado (Ferraz, 2007:15; Ferraz, 2016). A revolucdo apelava também a subordinagdo do
Estado ao direito, o que significava que ele deveria respeitar a ordem juridica que protegia 0s
direitos e deveres fundamentais num Estado de Direito (Mozzicafredo, 1997:336 apud Ferraz,
2007:15; Rocha, 2000 apud Ferraz, 2008:7-8; Ferraz, 2016:40).

Neste sentido, o Estado surge como pessoa essencialmente vocacionada para responder
aos interesses e necessidades coletivas de uma determinada sociedade, a bem do interesse
publico (Mozzicafreddo, 2001b:131apud Machado, 2011). Majone (1997) enumera trés tipos
principais de fins e formas de intervencdo do Estado: “redistribui¢do de rendimento,
estabilizacdo macroecondmica, e regulacdo do mercado”. Atualmente, constata-se que as
funcBes de Estado compreendem a estabilizacdo macroecondmica, a estabilidade politica e a
garantia de equidade, com respeito pelos principios de eficiéncia, eficacia e legitimidade
(Mozzicafreddo, 2000?; Rocha, 2001; S4, 2003 apud Machado, 20019). Pitchas (2007) qualifica
a evolugdo atual do Estado em trés modelos: i) “estado eficiente”, em que todas as atividades
estdo essencialmente sujeita ao principio da eficiéncia; i1) “estado funcional”, onde se verifica
uma redistribui¢do das responsabilidades entre o Estado e a sociedade e iii) “uma nova ideia do
governo “em que a sociedade adquire uma das condi¢des bésicas da legitimidade e necessidade
do estado.

Em suma, o Estado ndo existe por si s, precisando da existéncia de um corpo que possa
realizar as suas fungdes perante a sociedade. Para execugdo das suas tarefas, entre muitas e
diversas estruturas, destaca-se a administragdo publica, que aplica e fiscaliza as normas

impostas pelas estruturas politicas e legislativa do Estado. De acordo com Waldo (1964)
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administracdo publica refere-se a organizagdo e a geréncia de homens e materiais para execugao
dos objetivos de um governo. Para Babbio et al (1995 apud Gomes, 2016) “a expressdo
administracdo publica designa o conjunto das atividades diretamente destinadas a execuc¢éo das
tarefas ou incumbéncias consideradas de interesse publico ou comum, numa coletividade ou
numa organizag¢do Estatal”. Para Sa (2000:37-39), por um lado, a administracdo publica pode
ser considerada como conjuntos de atividades, essencialmente de execucgédo das deliberacfes
politica e legislativa, tirando as decisdes do forum judiciais, visando garantir varias tarefas
estabelecidas. Por outro lado, é conjunto de servicos e entidades responsabilizadas de executar
as atividades administrativas. Tavares et al (2006:61lapud Faria, 2016:11) refere que
administragdo publica tem como essencial misséo colaborar para o bem-estar dos cidadéaos, por
referéncia interesse publico priméario da comunidade — “paz, justica e bem-estar”, sendo
ferramenta que estabelece relacdo entre governantes e governados, abarcando a parte do
processo politico. AMARAL por sua vez, diz que, a Administragdo Publica ¢ um “conjunto de
necessidades coletivas, cuja satisfacdo é assumida como tarefa fundamental pela coletividade
através de servicos por esta organizada e mantidos”. Peters (2003) afirma que o papel da
administracdo publica ndo pode ser negado, representa interesse coletivo e a sua legitimidade
encontra-se ligada a execug@o desse mesmo interesse coletivo.

Portanto, até aqui, todos os conceitos mencionados inferem que a administracdo publica
deve prosseguir o interesse publico, que se representa traduzido pela lei e pela vontade politica,
estando, deste modo, duplamente subordinada, quer juridica, quer politicamente. Para fazer face
as constantes transformacdes e desafios, 0 Estado esta cada vez mais presente na sociedade e a
administragdo pablica vai alterando a sua estrutura e adaptando-se as circunstancias. De modo
a conseguir responder de forma eficaz, eficiente e com qualidade as novas necessidades dos
cidaddos, salvaguardando, no processo, o respeito pelos direitos humanos fundamentais
(Mozzicafreddo, 2009).

2. MODELOS DE GESTAO

Os modelos da gestdo publica tém sofrido mudanca conforme o modelo de Estado, podemos
dizer que a cada modelo de Estado corresponde um modelo de Administracéo Publica, onde se
procura promover valores e as suas preferéncias (Rocha, 2001). Portanto, com o proposito de
alcancar uma modernizagdo da administracdo publica foram emergindo diversos modelos de
gestdo, entre os quais: modelo weberiano ou burocratico, New Public management e New public

service.



2.1 Modelo Weberiano ou Burocratico

O modelo burocratico weberiano é um modelo de organizacdo que usufruiu de notavel
divulgacdo nas administracdes publicas durante século XX em todo o mundo. O
desenvolvimento deste modelo é atribuido a Max Weber. Ele analisou e sintetizou as suas
principais caracteristicas. Na literatura inglesa, o modelo € conhecido como progressive public
administration (Hood, 1995), tratando-se de modelo que inspirou as reformas introduzidas na
administracdo nos Estados Unidos entre os séculos X1X e XX, durante chamada progressive
era (Secchi, 2009). O modelo pretendia introduzir maior cientificidade nos procedimentos, mais
neutralidade e independéncia (politica) e procedimentos mais estandardizados, executados por
funcionarios de carreiras profissionalizados (Bilhim 2000; Stoker, 2006; Rocha 2009;
Madureira et al 2013; Ferraz, 2016:44). Um dos principais propdsitos deste modelo visava
assegurar a separacao entre a propriedade (politica) e a administragcdo e, assim, reduzir a
arbitrariedade politica na prossecucdo do interesse publico (Rosenbloom 2008; gomes, 2013
apud Ferraz, 2016:44). Para entender a pertinéncia, importancia e justificacdo deste objetivo, é
necessario contextualizar o modelo de Estado predecessor ao Estado de Direito — um modelo
de Estado definido nas monarquias absolutas, onde os funcionarios de administracdo publica se
encontravam ao servico do rei (funcionarios de coroa) e ndo de Estado (Ferraz,2008). Com a
passagem das monarquias absolutas para o Estado de Direito, houve a necessidade de tornar os
funcionarios mais autbnomos e neutrais, para que estivessem permanentemente ao servico de
Estado e do interesse publico (Mozzicafreddo, 2008:15-16 apud Rompao, 2013; Ferraz, 2016).
A burocracia apareceu como modelo, idealizado uma forma de organizagao superior a todas as
outras que conhecemos ou que num futuro préximo esperavamos atingir (Perrow, 1972 apud
Madureira, 2013). Weber apresenta a organizagdo burocratica como sendo condicdo primordial
para a racionalidade legal, técnica e econémica da civilizagdo moderna, ou seja, a
“administracao burocratica significa, fundamentalmente, o exercicio da dominacao baseado no
saber. Esse € o trago que a torna especificamente racional” (Weber, 1971:27 apud Oliveira
Machado, 2011). No seu entender, as organizacdes burocraticas sdo tecnicamente superiores as
restantes formas de organizagdo, uma vez que se distinguem pela precisdo, velocidade,
conhecimento, continuidade, unidade, subordinacdo estrita e diminui¢do dos custos materiais e
humanos que séo atributos da administracdo burocratica (Rocha, 2001; Madureira et al, 2013).
Para Silvestre (2009) as organizac¢@es burocréticas e as suas doutrinas, independentemente de

campo de acédo e do seu propdsito, podem ser aplicadas em qualquer organizagao.



A teoria da administracdo cientifica surgiu nos Estados Unidos da Ameérica, pela méo de
Fredirick Taylor, dando-se maior importancia a neutralidade, eficiéncia e boa gestdo,
sublinhando a racionalidade a nivel de trabalho operacional, pertencendo ao funcionario a
funcdo de aplicacdo dos procedimentos e a gestdo de topo fixar os objetivos (Rocha, 2001:17-
18). De acordo com Weber (1971 apud Rocha, 2001; Costa, Ana 2010:5), este modelo
carateriza-se como uma administragdo sob o controlo do poder politico, tendo por base um
modelo hierarquico da burocracia, sendo formada por funcionarios, selecionados com base em
concursos neutrais cujo objetivo € prosseguir o interesse geral. Segundo Weber os sistemas
burocraticos estdo assentes em seis pilares distintos:

1) O primeiro principio consiste na area de jurisdicdo, fixada por lei e procedimentos
administrativos;

2) Segundo, consiste nos niveis ou hierarquias em gue existe uma supervisdo dos niveis
mais altos sobre 0s mais baixos;

3) Terceiro, afirma-se que a gestdo moderna se baseia em documentos escritos, que devem
ser conservados na sua forma original;

4) Quarto principio, pressupde existéncia de funcionarios especialistas em varias areas;

5) O quinto principio, refere que a atividade dos funcionarios implica o trabalho a tempo
inteiro, independentemente do tempo de limitacdo do seu horéario de trabalho e;

6) Sexto principio, defende que a gestdo da organizacdo deve conhecer e seguir as regras,
0 que supde aprendizagem, envolvendo jurisprudéncia, gestao e direito administrativo.

Portanto, podemos notar que Weber veio ao encontro da teoria de Wilson que defende a
dicotomia rigorosa entra politica e administracdo (Rocha, 2001:19-20; Barata, 2014:11-12).
Com o passar dos tempos comeca a existir um maior entendimento sobre este modelo, tornando
mais clara as vantagens e desvantagens no que diz respeito ao resultado de “boa governagdo”,
mas também sem se esquecer uma administracdo publica mais eficiente e eficaz. As vantagens
deste modelo sdo, entre outras: as autoridades burocraticas mantém a unidade do comando e a
coordenacdo das atividades administrativas; a0 mesmo tempo, a forma burocratica do
procedimento administrativo e as estruturas burocraticas das organizagdes internas garantem a
uniformidade e controlo juridico; outras vantagens sdo uma elevada especializacéo funcional,
aumentando a eficiéncia e a produtividade na administracéo publica no desempenho de funcdes
publicas e a interagdo pessoal assegura o tratamento justo e julgamento objetivo de todos 0s
cidaddos: Por outro lado, a grande desvantagem deste modelo é que bloqueia iniciativas
individuais dos funcionérios publicos e a participacdo dos cidaddos na tomada de decisdes

administrativas. Devido a centralidade na tomada de decisdo, os funcionarios de niveis mais
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baixos na hierarquia ndo tém oportunidade para se sentirem responsaveis. Este modelo impede
a comunicacdo mais estreita entra as unidades especializadas, o que leva a proliferagéo de
autoridades paralelas, e por, consequéncia ao aumento de custos de coordenacao. Por fim, o
relacionamento impessoal da burocracia faz com que ndo se tenha atencdo suficiente as
necessidades e aos direitos dos individuos (Pitschas, 2007 apud Oliveira Machado 2011; Barata
2014).

Sdo diversas as criticas a0 modelo organizacional burocratico, sobretudo depois da Segunda
Guerra Mundial, gerando-se uma confrontacdo intelectual contra este modelo, liderada por
Simon (1947), Waldo (1948) e Merton (1949). Robert Merton (1949), desenvolveu a critica
mais incisiva e direta ao modelo burocratico, analisando seus efeitos negativos sobre as
organizacg0es e outras esferas da vida. Os efeitos foram designados de disfuncGes burocraticas:
“o impacto da prescrigdo estrita de tarefas (red tape) sobre a motivacdo dos empregados,
resisténcia as mudancas, e o desvirtuamento dos objetivos provocado pela obediéncia critica as
normas”. Outro aspeto levantado ¢ o abuso da senioridade como critério para promog¢ao
funcional, que segundo o pesquisador pode diminuir a competicdo entre os funcionarios e
estimular o corporativismo entre os funcionarios, provocando um distanciamento dos interesses
dos destinatarios ou clientes dos servigos da organizacdo. O autor falou ainda da arrogéncia
funcional em relacdo ao publico destinatario, ressaltando que, em muitos casos, 0 Servico
publico goza da situacdo de monopolio no desempenho de funcdes. Mostrando que essa
disfuncdo pode ser ainda mais prejudicial em organizacdes que dependem da criatividade e da
inovacdo (Secchi, 2009). Ferraz, (2016:50-51) disse que as criticas ao Estado Social e ao
modelo burocratico adicionam-se as criticas feitas pela Escolha Pablica (Ostrom and Ostrom
1971; Downs 1978; Lane 1987; Dunleavy 1991) sublinhando que os funcionarios e dirigentes
da Administracdo Publica, buscam, no decorrer do exercicio das suas funcées, ganhar vantagens
para si proprios ao invés da maximizacao do interesse publico. Defendendo que essas vantagens
séo provenientes das posi¢des que ocupam da hierarquia e na sua carreira maximizando o seu
interesse pessoal e so depois o coletivo (Madureira et al, 2013; Ferraz, 2016:50-51). De acordo
com Pitschas (2003:41-43 apud Oliveira Machado, 2011) “o modelo burocratico rege-se por
um sistema de regras e procedimentos rigorosos, condicionando assim a iniciativa individual
dos funcionarios publicos e a participacdo dos cidaddos nas decisdes administrativas”.

Segundo Mozzicafreddo (2001:4-5 apud Rompao, 2010:13) na sequéncia da crise de
modelo de Estado-Providéncia, e do acréscimo de fungdes do Estado, e por influéncia das
orientacOes gestionarias surgidas nos Estados Unidos, emerge na Europa o New Public

Managment. Segundo o autor, este novo conceito de gestdo publica de tipo empresarial, tem
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como proposito servir bem, dando um servigo de maior qualidade ao cidaddo, ao menor custo.
Assim sendo, as privatizagdes sdo vistas como tendo o proposito de melhorar o funcionamento
do sector publico, aumentar a qualidade dos servicos e diminuir os custos. Ndo obstante, este
modelo ndo deve ser posto de lado totalmente, pois constitui também um elemento valioso e

imprescindivel ao Estado moderno.

2.2 New Public Management

Objeto de diversas criticas, 0 modelo burocratico comecou, a certa altura, a ser considerado
inconveniente, principalmente a partir da década 1980, sendo acusado de “ineficiéncia,
morosidade, estilo autorreferencial, e descolamento das necessidades dos cidadaos” (Barzelay,
1992; Osborne e Gaebler, 1992; Hood, 1995; Pollitt e Bouckaert, 2002 apud Secchi, 2009).
Para Ferraz, (2016:50) com o alargamento das funcbes de Estado a areas mais abrangentes,
concretamente para as areas sociais, € com a chegada da globalizacdo e das novas tecnologias,
o0 contexto no qual o modelo burocratico se desenvolve, sofre a transformagdo constante. A
evolucdo deixou de ser previsivel e 0 modelo burocratico, criado para satisfazer as necessidades
de um periodo muito especifico, em gue os modelos organizacionais administrativos estavam
fundamentados em procedimentos rigidos e padronizados, como era o caso das organizagoes e
estruturas burocréaticas, deixa de ser adequado (Ferraz, 2008). Se o0 contexto muda
constantemente e, por conseguinte, deixa de ser previsivel, as normas e 0s procedimentos que
tinham sido anteriormente definidos, deixam de fazer sentido. Comeca, pois, a falar-se de
“disfuncdes burocraticas”. Os autores acima mencionados consideram que uma das principais
criticas a0 modelo burocratico, foi a “[...] incapacidade de um rapido reajustamento das rotinas
e procedimentos estandardizados, sempre que o contexto muda” (Blau, 1956; Dimock, 1959;
Crozier, 1967; Mouzelis, 1975 apud Ferraz, 2016:50).

Nesse sentido, a administracdo publica sentiu a necessidade de encontrar um novo
modelo de gestdo, comegando a desenhar um modelo alternativo ao modelo burocrético — o
New Public Management -, o qual comeca por surgir nos paises anglosaxonicos, conhecendo
grande mudanca sob a influéncia das politicas reformistas de Margaret Thatcher, e que depois
se alargou por todo 0 mundo ocidental (Hoggett 1991; Hood; Hood 1995; Pollitt and Homburg
2007 apud Ferraz, 2016:51-52). Hood (1991 apud Ferraz, 2016:52) sintetizou 0s principais
elementos que caraterizam o New Public Management:

Estilo e pratica de gestdo privada;
Competicédo no setor publico (entre agéncias/instituigdes);

Disciplina no uso de recursos (controlo de custos);



Enfase nos resultados e controlo de outputs (resultados);
Standards especificos e avaliagdo de desempenho;
Diviséo das unidades;

Gestdo profissional (profissionalizacdo de gestéo).

O New Public Management aparece enquadrado na corrente gestiondria que se caraterizava
pela crenca de que a Gestdo Privada € superior a Gestdo Publica, sem cuidar da existéncia de
diferenciacdo entre organizagdes publicas e privadas (Ferraz, 2013; Ferraz, 2016:52-52). Para
Araljo (2000:42-43), o NPM enaltece a eficiéncia, a eficacia e a economia de acordo com
objetivos enunciados e claramente definidos, o desenvolvimento de indicadores de desempenho
e a avaliacdo/accountability das politicas. Visa uma organizacdo e gestdo flexivel do pessoal,
dando maior responsabilidade aos gestores com vista a materializa¢éo dos resultados almejados
(Peters, 1997 apud Machado, 2011). Salis Gomes (2001:88) caracteriza 0o NPM como uma “(a)
orientagcdo para a qualidade dos servicos oferecidos aos clientes; (b) esforco para reduzir os
custos e, em particular, assegurar a transparéncia dos custos de producdo de servicos; (c)
aceitacdo da independéncia organizacional das unidades administrativas, descentralizacdo das
responsabilidades de direcdo; (d) integracdo de principios de concorréncia; (e) flexibilizacdo do
emprego publico”(Cardoso, 2012:32).

Giauque subdivide o New public management em trés modelos: (a) modelo de eficiéncia ou
mercado, que assenta na utilizacdo de ferramentas de gestdo do setor privado e no estimulo a
concorréncia e produtividade, para uma maior eficiéncia das organizacdes publicas através da
avaliacdo e medicdo do seu desempenho comparativamente ao setor privado; (b) um modelo
focado na descentralizacdo da responsabilidade administrativa como forma de tornar a maquina
administrativa mais acessivel e flexivel, permitindo que o poder de tomada de decisGes esteja
0 mais proximo possivel dos cidaddos e (c) modelo tendente a introduzir transformacfes
culturais, apostando na aprendizagem, qualidade e melhoria continua (Giauque, 2003:573-574
apud Machado, 2011).

Segundo Hood (2001), citacdo de Barata (2014), o New public management carateriza-se pela
profissionalizacdo da gestdo, pretendendo-se uma clarificacdo das medidas de performance,
realce no resultado, uma maior divisdo das grandes unidades administrativas, concorréncia
entre agéncias, adocdo de pratica empresarial, insistindo-se em fazer mais e melhor com menos
dinheiro. Denhardt (2003) defende que a gestdo conduzida para o mercado tem diversas
vantagens, desde a descentralizagédo, concorréncia e flexibilidade de condicdes, oferecendo-se

maior poder de escolha aos clientes, permitindo que o gestor controle, nomeadamente, a
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aplicacdo de incentivos, aumentando o seu poder para, de forma estratégica, atingir maiores
mudangas.

E verdade que NPM trouxe muitos beneficios para os servigos publicos, ao auxiliar a
racionalizar despesas e nimeros de funcionarios, sem causar perdas para os clientes do servico.
As instituicBes publicas viram-se obrigados a adotar estratégias, a explicitar a sua missdo e o0s
seus propdsitos, 0s servigos publicos, e 0s seus gestores, tornaram-se mais responsaveis diante
de seus clientes, passando a responder, ndo s6 perante o poder politico, mas também os
consumidores. Contudo, este modelo, a semelhanca de outros, apresenta algumas falhas. Nas
palavras de Madureira (2004), estas falhas assentam em “pressupostos teoricos, nao
observados, de que a gestdo empresarial € intrinsecamente mais adequada a todos 0s contextos
e situacOes, apelo a descentralizacdo e ao achatamento das estruturas, realcando o controlo
financeiro e a coordenacdo orcamental, originando potenciais desequilibrios nos processos de
tomada de decisdes que poderdo estar formalmente descentralizados, mas conservando-os no
topo”. Os cidaddos sdo entendidos como simples consumidores e assume-se que todas as
organizacgOes publicas, independentemente do servico prestado e da sua especificidade, devem
ser geridas exatamente da mesma maneira, isto €, uma abordagem one — size —fits — all (Peters,
1997:71 apud Machado, 2011).

Segundo Araujo (2000), a privatizagdo ndo trouxe beneficios, mas sim custos, uma vez
que as solucdes apresentadas (6tica de mercado) sdo mais onerosas € ndo acabam com o0s
problemas existentes. Rocha (2001) refere que com o NPM, ligado a flexibilizacdo e
desregulacdo, deu-se uma erosdo. A politizacdo do servico publico e os mecanismos de
“contracting — out” obrigaram a praticas pouco adequadas, designadamente, ligagdes pouco
nitidas entre gestores publicos e empresas privadas. E notdrio que existe uma distincdo entre a
gestdo publica e a gestdo empresarial. Os cidaddos ndo podem ser considerados como simples
consumidores. Como afirma Pitschas (2007:67) citacdo de Barata (2014), a “administragdo
publica ndo é uma empresa para servir e proteger o publico, mas sim uma organizagdo
governamental a qual incumbe a gestao de interesse publico ¢ do bem comum”. No entanto, é
imprescindivel realcar a influéncia que este modelo gestionario teve na maneira como a
administragdo publica “olha” para os cidadaos, na medida em que introduz, na administracdo
publica, o conceito de que o cliente, assim como as organizagdes privadas, merecem ser
servidos de uma maneira mais satisfatoria. Portanto aparece assim a necessidade de tornar a
administracdo publica mais eficiente e voltada para o cidaddo. O cliente é considerado neste
modelo como fator fundamental, por isso, € necessario assegurar a qualidade de servigo

prestado, permitindo que o cliente fique satisfeito (Giauque, 2003:580 apud Rompado, 2013:21).

11



O modelo burocrético caracterizava-se pela existéncia de mecanismos contra a corrupgéo,
por standards éticos. Ora, 0 New Public Management, embora acompanhado destes standards,
acentua outros valores como a eficiéncia, eficdcia e economia (Rocha, 2001). “Um aspeto
fragilizador do New Public Management, pelo menos nas suas formas mais puras, é o facto de
minar a confianca e 0s compromissos nos servigos das organizagdes publicas (Kernaghan,
1997, apud Peters, 2000), mas isso ndo quer dizer que ndo seja um modelo funcional, é um
modelo que funciona, em contorno a esta fragilidade segundo (Denhardt, 2003 apud Gomes,
2016), passa pela melhoria da eficiéncia dos servicos para aumentar a confianca dos clientes
nas institui¢des”. Dai surge a necessidade de adogdo de um novo sistema de accountability que
determine e melhore a confianga pablica na performance dos seus gestores publicos (Behn,
1999 apud Gomes, 2016). Por fim, independentemente das criticas de que este modelo foi alvo,
também se lhe reconhecem beneficios, tal como foi referido, estendendo-se a sua aplicacédo

tanto a Europa, como aos EUA, Canadé e outros paises.

2.3 New public service
Assim como o New Public Management e a Gestdo Publica, também o New Public Service
assenta em distintas teorias e contribuicGes, algumas apresentando convergéncia de pontos de
vista e outras, diferencas, com este novo modelo. O New Public Service foi apresentado por
Denhardt (2003) e tem como principais fundamentos:

a) Servir cidadaos, ndo consumidores;

b) Visar o interesse publico;

c) Valorizar a cidadania em detrimento do empreendedorismo;

d) Pensar estrategicamente e agir democraticamente;

e) Reconhecer que a accountability ndo é facil,
f) Servir em vez de dirigir, os administradores publicos devem dirigir baseado em valores
para ajudar os cidaddos e os seus interesses mutuos em vez de tentarem controlar e dirigir a
sociedade para novos rumos, eles devem liderar com paixdo, compromisso e integridade de
maneira a respeitar e conferir poder a a cidadania;
0) Dar valores as pessoas e ndo apenas a produtividade, as pessoas sdo atraidas para o
servigo publico para servir os outros, tornar o mundo melhor e mais seguro e fazer a democracia
funcionar, sdo cidaddos ao servico da comunidade, ndo podem ser sé avaliadas pela sua
produtividade.

Para Pitschas (1993), este modelo institui uma estrutura ativa de politicas publicas que

favorece a descentralizagdo da administracdo publica e determina uma nova ligacao entre o
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Estado e a sociedade e, particularmente, entre grupos de pressdo da populagéo, no caso os
cidaddos (citacdo Gomes, 2016). Segundo Denhardt e Denhardt (2000:549), citacdo de
Machado (2011), o New Public Service mostra uma nova abordagem, centrando-se na aplicacao
de critérios democraticos e sociais do papel do Estado, contrariando ao New Public
Management pela sua alegada excluséo de processos de deliberacdo democréatica. O governo é
um mediador dos interesses dos cidaddos, o que no seu todo equivale ao interesse publico,
servindo de linha condutora da acdo estatal. O realce encontra-se na orientacao para os cidad&os,
e consequentemente, na maior participacdo dos cidadaos na definicdo das politicas publicas,
bem como na sua execucdo (Denhardt, 2003:7; Pitschas, 2007:57).
De acordo com Mozzicafreddo (2001:7), a ideia de proximidade com os cidaddos e a
preocupacao com a qualidade de servigos, iniciativas que assentam na no¢ao de “participagao
dos cidadaos, enquanto modelo de administracao” ¢, independentemente da sua apreciagao
concreta, difundida, quase por igual, em toda sociedade europeia, como modo de tornar a
administracdo mais transparente e mais proxima das pessoas. Esta nova abordagem tem como
propdsito a participacdo dos cidaddos, unindo os seus interesses com os do Estado, o cidadao
ndo deve ser visto como um simples consumidor de bens e servi¢os publicos como era visto no
modelo de “gestdo empresarial”. Denhardt (2000:553-555), citagdo Machado (2011), defende
que a orientacdo do Estado deve pautar-se pelos seguintes principios:
a) Orientacdo para os cidaddos (sendo este conceito de cidaddo diferente do das teorias
gestionarias);

b) Orientacdo para o servi¢o publico;

C) Prossecucdo do interesse publico enquanto nogdo coletiva e partilhada;

d) Prioridade dada a processo de colaboracdo e participacéo ativa.

A introducdo de novas técnicas, resultantes da necessidade de desburocratizacdo, bem
como a valorizacdo do papel do Estado e da administracdo publica - dando-lhes uma ideia de
servico mais proximo dos cidaddos - mostra alguns dos componentes que caraterizam a
evolucéo do Estado e da administracdo publica na sociedade moderna. Para Rocha (2000), néo
h& um modelo excelente (one best way) de estruturar a administracéo publica. Este € um sistema
eclético que lida com todas as partes da vida humana e em que a tarefa essencial é gerir conflitos
e buscar consensos. E € nisto que se distingue radicalmente do business.

Por fim o0 novo servigo pablico é distinto da nova gestdo publica quando esta se baseia em
conceitos econémicos como a maximizagdo do interesse individual, enquanto aquele se constroi
sobre a ideia do interesse publico, com gestores publicos ao servigco e envolvidos com 0s

cidaddos. O comportamento humano nao € somente uma questao de interesse individual, j& que

13



envolve valores, crencas e preocupagfes com 0s outros. Os novos gestores publicos tém um
compromisso de tornar o mundo melhor e de construir uma sociedade consciente na busca de
bem comum. No entanto, pode-se afirmar que a busca de modelo ideal é “uma historia para ser
continuada”, onde ¢ preciso construir pilares de credibilidade e motivar os funciondrios para

cooperar eticamente e na procura do bem coletivo (Giauque, 2003 apud Barata, 2014).

REFORMAS E MODERNIZACAO ADMINISTRATIVA

A reforma da Administracdo Pablica, cujos contornos se comegaram a desenhar nos meados da
passada década de setenta, visa solucionar a crise do “Estado Social” (Welfare State) e mudar
a “Administracao Profissional” por um outro modelo de administragdo (Rocha, 2001).
Relativamente ao uso e significado dos termos reforma administrativa e modernizacdo, tem
existido na literatura cientifica alguma confusdo quanto as suas utilizagdes (Madureira, 2013).
N&o obstante serem usados indiferentemente, sdo conceitos diferentes. A reforma
administrativa pressupfe a cessacdo das praticas anteriores, num determinado periodo
temporal; por outro lado, a modernizacao administrativa acontece de forma mais desenvolvida
e prolongada no tempo. Através do quadro abaixo, podemos sintetizar as diferengas entre as
duas:

Quadro 1. Diferencas entre reforma e modernizagéao

Carateristicas Reformas Modernizagdo

Amplitude da mudanca Rotura, radical Incremental, gradual

Tipo da mudanca Alteracdo de paradigma | Manutencdo de paradigma
organizacional e cultural existente

Amplitude temporal Focada no tempo Prolongada no tempo

Grau de estruturacao Mais sistémica, necessita | Menos sistémica, mais
que “todas as pegas | flexivel e acomodaticia
encaixem”

Abrangéncia Mais geral Mais especifica

Fonte: elaboracdo prépria a partir de Madureira (2013) e Caiden (1994:115 apud Mano, 2014)

Ao longo dos anos, a reforma da administragdo pablica tem sido um dos temas na agenda

politica de diversos paises ocidentais. Ndo obstante a falta de um conceito exato sobre a
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reforma, Caiden (1991 apud Gomes, 2016) refere dois objetivos: “o primeiro consiste em
melhorar as praticas existentes em ordem a aperfeicoar 0s processos existentes; 0 segundo
implica a substituigdo do modelo de gestdo publica”. Segundo Mozzicafreddo, as varias
iniciativas de modernizacdo ou de reforma da administracdo publica levadas a cabo nas
sociedades europeias, desde a década de setenta, ttm em comum as razdes que as antecedem e
as circunstancias que as diferenciam. Tais razdes de ordem estrutural justificam uma reforma
administrativa: (a) O peso dos constrangimentos financeiros nas despesas do Estado
consequéncia dos aumentos de gastos sociais; (b) A dificuldade de funcionamento da
administracdo publica; (c) A alteracdo das expectativas, necessidades e exigéncias dos
cidaddos, e as novas tendéncias de mudanga de estrutura do Estado, qualidade de servigos e
atendimento; e (d) As novas tendéncias de transformacdo da estrutura do Estado que
inevitavelmente acompanham as mudancas na administracdo publica (Mozzicafreddo; 2001:3;
Rompéo, 2013:8).

O procedimento da modernizacdo administrativa tem como objetivo a evolu¢do do modelo
de gestdo publica existente e a melhoria de processos internos. Esta reforma busca, de alguma
forma, racionalizar e reorganizar o funcionamento do sistema e das estruturas do servico
publico, com um caracter decisivo: trabalhar melhor com o intuito de alcancar ganhos de
eficiéncia e eficacia para a administracdo publica. De acordo com Araujo (2000:39 apud
Gomes, 2016) “o objetivo principal da reforma administrativa é melhorar o Status quo dos
servicos publicos através da eficiéncia, eficacia, responsabilidade, o qual é um processo
incremental e evolucionario”. Na visdo do autor, a reforma incorpora, simultaneamente,
processos politicos, técnicos e comportamentais e introduz também um conjunto de atos
especificamente construidos para incutir transformacdes fundamentais na administracao
publica.

Mozzicafreddo (2001:4 e 5) defende duas linhas de iniciativa de reforma: a primeira linha
de reforma de nivel macro consiste na introducdo da ldgica gestionaria na administragcdo
publica, assente nomeadamente na liberalizagdo e privatizacdo de atividades economicas e
sociais do sector publico, na diminui¢do do peso deste sector publico e na flexibilizagdo do
regime de trabalho, na desregulamentacdo, delegacdo e devolugdo de competéncias aos
organismos intermediarios. Esta linha de reforma aparece no contexto de constrangimentos
financeiros devidos em grande parte ao aumento das funcdes, despesas e pessoal da
administracdo, e igualmente da valorizacdo das perspetivas do empreendedorismo e da légica
do mercado, ligadas as filosofias gestionarias que tém vindo a ser debatidas e postas em pratica

nas ultimas décadas; e a segunda linha, a nivel micro, de medidas de reforma do aparelho
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administrativo diz respeito essencialmente ao préprio funcionamento do sistema, nos seus
mecanismos organizativos e a sua ligacdo com o exterior, nomeadamente a ideia de uma maior
proximidade com os cidadaos, uma versdo mais gestionaria, com os utentes do servico publico
entendidos como clientes dos servi¢os. No mesmo sentido, Rocha (2010) defende que a reforma
administrativa engloba a transformacéo de estruturas administrativas, a diminui¢do do sector
publico e a intervencdo do Estado (através de privatizacdo e desregulacdo), a flexibilidade e
mudanca de processos de gestdo e 0 novo relacionamento entre cidaddos e administracao,
considerados consumidores e clientes de administracédo publica. Para Aradjo (1993), a reforma
administrativa constitui pois um processo de mudanga, destinado a ajustar as estruturas e o
funcionamento administrativo, em harmonia com as pressdes do ambiente politico e social,
excedendo as clivagens e falta de comunicacéo nas relagdes entre os cidadaos e a administracao
do Estado (in Rocha, 2001).

PAPEL DO FUNCIONARIO PUBLICO

Relativamente aos trabalhadores da administracdo publica segundo Faria, (2016:16) podemos
considera-los enquanto sujeitos detentores de uma relacédo juridica de emprego com Estado, de
regime juridico de trabalhador especial, que inclui uma previsdo de deveres acrescidos e
diferentes dos trabalhadores do setor privado. Portanto, ndo se pode deixar de registar que,
apesar do caracter de estabilidade inerente ao exercicio de funcBGes publicas, o papel dos
funcionarios ndo corresponde hoje a velha acecéo do burocrata critico que apenas remete, sem
questionar, os procedimentos inerentes ao cargo que desempenha. De lembrar que o modelo
weberiano assenta, principalmente nas seguintes caracteristicas dos funcionarios:

a) individualmente livres;

b) organizados numa hierarquia bem definida;

c) funcGes claramente especificas;

d) fungdes exercidas com base em contratos
e) recrutamento com base num conjunto transparente de requisitos para determinados niveis de
educacéo/formacéo;

f) salario fixo e vinculado a posi¢édo hierarquica com direito a penséo;

g) o cargo é exercido em regime de exclusividade, como opcao principal dos funcionarios;

h) estrutura de carreira, ocorrendo a promogao por antiguidade e/ou mérito;

i) o funcionario ndo pode apropriar-se do cargo ou dos seus recursos;
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J) controlo unificado e baseado num sistema disciplinar (Weber, 1971:20-21 apud Faria,
2016):

Peters (2009:10-16) enumere cinco papeis que sao exigidos aos funcionarios publicos no
exercicio da sua funcéo e que o obriga a fazer as escolhas mais acertadas em razdo de cada caso
concreto que lhe é colocado e da necessidade identificada pelo cidaddo/utente. Com efeito, o
mesmo funcionario terd4 agora que utilizar diferentes chapéus, consoante a necessidade da
organizacdo que se encontra a representar e das exigéncias que o interesse publico Ihe impde
em cada momento de tempo e lugar: (a) o burocrata; (b) o gestor; (c) o formulador de politicas;

(d) o negociador e (e) o democrata ( in Faria, 2016:18-20).

BREVE ESTUDO SOBRE A EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO PUBLICA NA
GUINE-BISSAU

A administracdo publica da Guiné-Bissau é herdeira da administragdo publica colonial
portuguesa, a qual, de acordo com registos historicos, foi instituida cerca de duas décadas apos
a conferéncia de Berlim. Segundo Cardoso (2007), o Governador Jodo Oliveira Muzante foi o
responsavel pela primeira tentativa, em 1905, de fundacdo da administracdo publica civil em
toda a coldnia portuguesa, instituindo o regulamento das residéncias, publicado em 3 de
setembro de 1906. Os administradores eram comandantes militares que desempenhavam 0s
seus cargos cumulativamente com as fungdes de residente civil (Barreto, 1938, Cardoso, 2007).
Nessa altura, o topo da administracdo publica bem como os cargos intermédios eram ocupados
exclusivamente por portugueses, sendo os lugares subalternos ocupados essencialmente por
Cabo-verdianos, restando assim pouquissimos lugares para os nativos da Guiné, situacdo a
época justificada pela sua alegada falta de instrucéo.

A populacdo da colonia estava dividida entre “civilizada” e “indigena”, sendo que aos
indigenas eram impostas diversas limitacdes, tais como: “ndo podiam circular liviemente sem
autorizacdo prévia das autoridades coloniais; ndo tinham acesso as escolas (exceto aqueles cujo
pais eram colaboradores diretos da administragdo colonial) e estavam sujeitos a trabalhos
forcados (Carta Orgénica da Guiné, 1917). Esta situacdo foi confirmada em 1923, pelo
governador Jorge Frederico Velez Carogo, quando tentou justificar a promog¢do do ensino
primario publico, como uma estratégia para a substituicdo paulatina de funcionarios cabo-
verdianos por guineenses (Cardoso, 2007). A mudanca profunda no funcionamento da
administracdo publica das coldnias viria a ocorrer em 1933, por forga do decreto-lei n°23.229,

de 15 de novembro, que aprovou a Reforma Administrativa Ultramarina (RAU),
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regulamentando toda a sua atividade. No entanto, o processo de normaliza¢do da Administracéo
Publica decorreu de forma muito lenta, por exemplo, no que diz respeito a gestdo de pessoal,
sendo necessario esperar mais de duas décadas apdés o RAU para a criacdo do Estatuto do
Funcionalismo Ultramarino. Aprovado pelo decreto n® 40.708, de 1956, o documento serviu de
orientacdo basica para Gestdo de Recursos Humanos (GRH) em todas as Provincias
Ultramarinas de Portugal, tendo em conta as especificidades e as particularidades de cada
colonia.

No que toca a organizacdo dos trabalhadores, é importante relembrar o designado
“Massacre de Pindjiquiti”. Em Bissau, a 03 de agosto de 1959, as autoridades coloniais
investiram com violéncia sobre um grupo de marinheiros e estivadores do porto local, que
reclamavam um aumento salarial, usando a greve como ferramenta para alcancar tal aumento.
O episodio resultou em mais de 50 mortos e cerca de uma centena de feridos por parte dos
trabalhadores (Mendes, 2017). Este acontecimento ficou marcado na Histéria como “Massacre
de Pindjiquiti”. Quase dois anos depois, o Partido Africano para a Independéncia da Guiné e
Cabo-verde (PAIGC) funda a primeira Central Sindical, a Unido Nacional dos Trabalhadores
da Guiné (UNTG) (Mendes, 2017). O Massacre de Pindjiquiti, foi também uma das bandeiras
usadas pelo PAIGC, em 23 de janeiro de 1963, para desencadear a luta armada contra o
colonialismo portugués, luta que duraria 11 anos. Contudo, um ano antes de terminar essa luta,
0 PAIGC proclamou unilateralmente a independéncia da Guiné-Bissau, a 24 de setembro de
1973, a qual foi reconhecida, um ano depois, por Portugal, a 10 de Setembro de 1974 (Mendes,
2017).

Quadro 2. Comparacéo do nivel de escolaridade no periodo colonial, entre zonas ndo libertadas

e libertadas, segundo o nivel de ensino.

Nivel

Superior Médio Profissionalizante | Formacéo de
Periodo técnico e de | quadros politicos
colonial especializacéo e sindicais
Zonas nao
Libertadas 14 11 - --
1471-1961
Zonas
libertadas 36 46 241 174
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1963-1973
Fonte: Pereira, 1977:107; Ca, 2000 apud Mendes 2017.

Os dados que constam no quadro acima mostram claramente o desinteresse por parte do
colonialista em formar os nativos e as acrescidas dificuldades que o PAIGC viria a ter na
organizacdo plena da administracdo publica apds a independéncia da Guiné-Bissau, uma vez
que tinha um numero reduzido de recursos humanos qualificados para cumprir com 0 seu
programa maior, que era desenvolvimento do pais.

Apo6s o reconhecimento da independéncia por parte de Portugal, grande parte dos
quadros da administracdo publica abandonou o pais com medo da vinganca e dos que ficaram
poucos foram reintegrados. Houve funcionarios perseguidos, assassinados, amordacados é
afastado de aparelho administrativo. O PAIGC que havia demonstrado grande competéncia e
sensatez ao adotar a legislacdo portuguesa em vigor a data da independéncia em tudo o que néo
fosse contrario a soberania nacional, a Constituicdo da Republica, as leis ordinarias e aos
principios e objetivos do PAIGC (Lei n° 1/73 art. 1° da CRGB) ndo atuou da mesma forma em
relacdo aos recursos humanos herdados da Administracdo Colonial. Esses recursos humanos
tinham um conhecimento profundo do quadro geral de funcionalismo da Administragdo
Ultramarina. No entanto, ao deixar em vigor as leis administrativas da antiga poténcia
colonizadora, mas expulsando grande parte de recursos humanos conhecedores das estruturas,
dos mecanismos e do funcionalismo publico, s6 restou ao PAIGC assegurar a Administracdo
Publica com o0s seus parcos quadros, que eram pouco experientes e competentes. Contudo, nos
primeiros anos da independéncia, o pais deu alguns passos importantes rumo ao
desenvolvimento. No entanto, cinco anos depois desviou-se desse rumo por causa de golpe de
Estado de 1980, perpetrado pelo Movimento Reajustador, liderado por Nino Vieira, quebrando-
se a unidade entre Guiné e Cabo-Verde. Os quadros de PAIGC que tinham ascendéncia Cabo-
Verdiana tiveram que deixar o pais, o proprio PAIGC em Cabo-Verde alterou a sua sigla,
passando a chamar-se de PAICV e Administracdo Publica da Guiné-Bissau ficou
descapitalizada humanamente (Mendes, 2017).

Segundo Carvalho, (2007 in coletanea de Legislacdo Administrativa), a Constituicdo da
Republica de 1984 contemplava, mais do que de a de 1973, variedades de tarefas que iam desde
0 bem-estar em geral, ao qual se refere “o artigo 11°, n°2, a saude publica, a seguranca social, a
educacdo, a cultura, ao desporto, a seguranca e a defesa, como o demonstram respetivamente
0s artigos 15°, 46° n°.3, 16° e 49°, 17°, 20° e 21°”. Isto ¢, dava-se 0 alargamento das funcdes de
Estado e da Administragéo Publica.
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O numero de funcionarios publicos aumentou significativamente, sem que haja o
concurso publico que suportasse 0 modo como foram recrutados e selecionados, e muito menos
tenha havido analise e descricdo de funcGes ou carreiras profissionais. Tudo era feito de acordo
com os critérios estabelecidos pelo Partido-Estado (PAIGC). De acordo com Luis B. Vicente
(2016), nota-se que na Constituicdo da Republica da Guiné-Bissau, faltam ainda varias normas
e sobretudo principios sobre funcionamento e atividade administrativa, havendo uma caréncia
grave em matéria de garantias dos administrados. Para Kafft Kosta (2015) «Esta manta de
retalnos chamada Constituicdo da RepuUblica da Guiné-Bissaul...] é retalhos de qualidades
diversas, diferentes espessuras, cores, diversos tamanhos, idades diferentes [...] Enfim,
“tchapa-tchapa” jungidos e costurados em diferentes épocas por diferentes alfaiates, com
diferentes tipos de linhax.

Ora, em 1991 o pais adotou a democracia pluralista e consagrou o multipartidarismo na
alteragdo constitucional ocorrida nesse ano, deixando o PAIGC de ser o Unico partido da Guiné-
Bissau. Também outras mudancas constitucionais foram feitas. Em 1993 consagrou-se o
“Estado de Direito Democratico”; em 1995 e 1996 relativo ao “Poder Local”; em 1997 foi
publicada a lei n° 4/97 que define a organizacdo politico-administrativa do pais (Mendes,
2017). No que diz respeito ao “elemento humano que integra a administragdo publica,
deparamo-nos com um estatuto do pessoal dirigente da funcéo publica, um estatuto do pessoal
da administracdo publica e um estatuto disciplinar dos servigos da administracdo publica, todos
eles da década de 90, que reduzem as caréncias nessas areas em matéria legislativa, muito
embora continue a faltar-lhes efetividade pratica, ou seja, a implementagdo e gestdo”. Isso
demonstra que existe uma caréncia grave em matéria de procedimentos administrativos praticos
(Carvalho, 2007 apud Vicente, 2016).

De acordo com Mendes (2017), a alternancia politica que aconteceu no inicio do século,
ndo trouxe a melhoria na administracdo publica que se esperava. Alargou-se a dimensao dos
efetivos, mas sem critérios que nao fossem criar “jobs for the boys” tal como havia acontecido
desde a década 1980. Em maio de 2005, com o PAIGC outra vez no poder, o governo decidiu
implementar a Reforma da Administragcao Publica com os seguintes propositos: “redimensionar
os efetivos da Administracdo Publica; desconcentrar; descentralizar; simplificar o0s
procedimentos; aplicar uma politica salarial motivadora; privatizar os servigcos auxiliares
(outsourcing); rever a legislagao do trabalho e reformar o sistema de aposentacédo e de pensdes”.
Para isso, foi instituido o Comité de Pilotagem para a Reforma da Administragdo Publica

(CPRAP) e a Unidade de Gestdo para a Reforma e Modernizacdo da Administracdo Publica
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(UGRMAP), duas estruturas com objetivo de darem resposta a execu¢do do Programa de
Reforma da Administracdo Publica, mas que ndo chegaram a ser concretizadas.

Entretanto, em 2008, iniciou-se o Programa de Apoio a Reforma de Administracdo
Publica (PARAP), financiado por Unido Europeia. O programa durou 3 anos e custou 6,5
milhdes de euros. Fez-se um diagnostico ao estado da Administracdo Publica e apresentou-se
um conjunto de solucdes, que, também, acabariam por ndo ser implementadas, uma vez que se
considerou que o projeto tinha sido mal desenhado e mal concebido, e desajustado a realidade
do pais (Vicente, 2016).

Por fim, de acordo com Vicente (2016), neste momento, ndo existe um diploma que regule
de forma global, sistematica e coerente a forma de proceder de administracdo publica perante
os cidadaos, o que se traduz na vigéncia de ambiguidades que prejudicam os particulares e pdem
em causa um bom e regular funcionamento da administracdo. E, ainda, de salientar a
insuficiéncia do Direito por si s6 para por e manter em funcionamento uma administragdo
publica eficaz, eficiente, capaz de responder a todas as questdes que lhe sdo colocadas. No seu
entender, melhorar a administracdo publica passa também por uma abordagem pratica, boa

legislacdo e muito boa vontade politica.

RECRUTAMENTO E SELECAO DOS FUNCIONARIOS E DIRIGENTES NA
ADMINISTRACAO PUBLICA GUINEENSE: DECRETO LEI N°4/2012, 18 DE
OUTUBRO E DO ESTATUTO DE PESSOAL DA ADMINISTRACAO PUBLICA

O direito de ingresso na funcdo publica é o direito dos cidaddos e da sociedade a um
procedimento imparcial de selecédo e recrutamento de funcionarios para a administracédo publica
(Faria, 2016:30). Portanto, o recrutamento, enquanto “conjunto de procedimentos que visa
atrair candidatos potencialmente qualificados, capazes de satisfazer as necessidades de pessoal
de uma entidade empregadora publica ou de constituir reservas para satisfacdo de necessidades
futuras”, deve assegurar o respeito pelos principios de competéncia e transparéncia dos
concursos publicos. Devem realizar-se através de um sistema de selecdo agil e justo, que
permita afastar as desconfiangas que normalmente desestimulam os candidatos (Menchero,
2002:341 apud Faria, 2016). Rocha (2007) refere que na administracdo publica é utilizado o
concurso publico como forma de garantir igualdade de oportunidade entre aqueles que
concorrem, utilizando assim o principio de meérito. O autor refere ainda que a selecdo é um

processo decisério com base em dados confiaveis para agregar talentos e competéncias capazes
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de dar contribuicdo no longo prazo para 0 sucesso da organizacao, ou seja, consiste em primeiro
lugar na comparacao entre os perfis dos candidatos e as exigéncias do cargo ou funcoes.

Ora, considerando o principio da igualdade de acesso dos cidad&os aos cargos publicos, e
tendo em conta que os procedimentos de acesso a esses cargos devem assentar igualmente nos
principios da concorréncia, do mérito e da igualdade e, no quadro da reforma da administracdo
publica, torna — se necessario instituir um regime juridico apropriado e transparente. Para que
aspiracao seja possivel é necessario atraves de procedimento de um recrutamento e selecdo dos
quadros para administracdo central, regional e local, bem como os institutos pablicos, por

concurso publico isento e neutral.

Tal como previsto no decreto lei n® 4/2012, 18 de Outubro, o governo nos termos do disposto
no n° 1, d) do artigo 100° da Constituicdo da Republica, decreta o seguinte: “o presente diploma
regula o concurso como forma de recrutamento e selecdo do pessoal para os quadros da
administracdo publica, bem como os principios e garantias gerais a que 0 mesmo deve
obedecer” (Decreto n°4/2012, 18 Outubro de 2012 — 3° Suplemento boletim oficial n® 42).

O processo de recrutamento e selecdo de pessoal obedece aos seguintes principios e garantias:
Decreto n°4/2012, artigo 5°:

Liberdade de candidatura;

Igualdade de condicdes e oportunidades para todos os candidatos;

Divulgacdo atempada dos métodos de selecdo, do sistema de classificacdo final a utilizar e dos
programas das provas de conhecimentos, quando haja lugar a sua aplica¢éo;

Aplicacdo de métodos e critérios objetivos de avaliacao;

Neutralidade da composic¢éo de juri;

Direito de recurso.

Contudo, ¢ importante esclarecer que, “sdo considerados cargos dirigentes superiores os de
diretor — geral, secretario — geral, inspetor — geral e presidente, bem como 0s cargos a estes
legalmente equiparados” e “os cargos de diretor de servicos e de chefes de divisdo, ou
equiparados, sdo considerados de direcdo intermédia” artigo 2 do Decreto n°® 8/2012.

Ainda sobre o recrutamento dos diretores gerais, refere o artigo 3 do Decreto n° 8/2012, (4°
suplemento Bolitim Oficial n°42):

«n°® 1 “o recrutamento para o cargo de diretor — geral ou equiparado é feito por livre escolha, de

entre dirigentes e técnicos superiores ou titulares de categorias equiparadas de administracao
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publica, para cujo provimento seja exigivel uma licenciatura, que possuam aptiddo e
experiéncia profissional adequada ao exercicio das respetivas fungdes”; n° 2 “o recrutamento
para este cargo pode ainda fazer —se de entre individuos licenciados vinculados ou néo
administracdo publica, que possuam aptidao e experiéncia profissional adequada ao exercicio
das respetivas fungdes” e n® 4 “a nomeagao do diretor — geral ou equiparado é sempre feita pelo
Primeiro — Ministro sob proposta do membro do governo competente, apds a anuéncia do

Conselho de Ministros para o efeito”.»

Para o recrutamento de diretores de servigos e chefes de divisdo ou equiparados, este é feito,
por concurso, entre funcionérios que relnam cumulativamente os seguintes requisitos: (a)
licenciatura adequada; (b) integracdo na carreira do grupo de pessoal técnico superior e (c) seis
ou guatro anos de experiéncia em cargos inseridos em carreiras do grupo de pessoal a que alude
a alinea precedente, consoante se trate, respetivamente, de lugares de diretor de servigos ou de
chefes de diviséo (artigo 4 n° 8/2012, 19 de Outubro, 4° Suplemente Boletim Oficial n°42 ).
Com este Estatuto pretende-se atingir, por um lado, um justo equilibrio entre os justos interesses
da Administracdo publica e os legitimos interesses dos seus servidores e, por outro, com ideias
bem claro, ainda que um pouco pormenorizado, pautando-se pelo rigor e buscando a
simplicidade de processo que conduz a eficiéncia. Em suma: “um instrumento de trabalho
comodo e seguro (Nora e Carvalho, 2007).

Nessa ordem de ideia, o escritor guineense Fernando Casimiro (2018) advoga que “A
Reforma da Administracdo Publica Guineense também passa pela valorizacdo e consequente
aproveitamento dos Quadros/Técnicos nacionais experientes, que tém conseguido manter a
sobrevivéncia funcional, geracional e estrutural do pilar da satisfacdo das necessidades
coletivas, incluindo o Estado, mas também, pelo aproveitamento, enquadramento, valorizacao
e permanente educacdo e formacdo, visando um percurso de carreira assente na aprendizagem
continua, dos novos Quadros e Técnicos, Jovens, da Administracdo Publica Guineense,
admitidos por mérito proprio, através de concursos publicos rigorosos e transparentes,
salvaguardando assim, a cultura do conhecimento, como a via principal de acesso as
instituicbes da Administracdo Publica do Estado”. Por isso, Neves (1999:149 apud Faria,
2016:30), afirma que a forma concursal para o recrutamento dos trabalhadores para exercicio
de funcgdes publicas, consiste em garantir a defesa e a promogéo dos principios da isencédo e
transparéncia, garantindo as efetivas condi¢Bes de igualdade e liberdade ingresso a cargos
publicos, evitando qualquer suspeigdo no acesso a funcéo e propiciando seriedade na escolha

dos individuos mais preparados. Esta selecdo deve basear — se na apreciacdo do mérito e da
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capacidade dos aspirantes a ingressarem no mapa de pessoal de um 6rgdo publico (Moura,
1999:83 apud Faria, 2016:30) mediante um processo desburocratizado, dando-lhe uma maior
celeridade e flexibilidade (Gomes, 2002:328 apud Farias, 2016:30). Nesta perspetiva, em 2008,
deu-se o primeiro passo para a capacitacao institucional do pais através do programa PARAP -
Projeto de Apoio a Reforma da Administracdo Publica — cuja descri¢do da situagdo apresentava
o seguinte cenario: “[...] Administragdo publica com cerca de 12 mil pessoas, um grande
desfasamento face as receitas previstas no orcamento de Estado; mais de 2600 funcionarios
eram excedentarios e 1600 funcionérios analfabetos; crescimento da despesa publicaa um ritmo
assustador, essencialmente devido ao peso da massa salarial (133,5%) que ultrapassa as receitas
fiscais, situacdo insustentavel; uma administracdo publica opaca, de dificil acesso, distante,
centralizada, desestruturada, ndo qualificavel, ndo credivel, ineficaz, ndo responsavel e nédo
prestava contas. E mais, o proprio Estado também ndo cumpria com as suas obrigacdes o que
permitia aos funcionarios publicos invocassem esse ndo cumprimento para justificarem a sua
inércia [...]” (Vicente, 2016: 101-102).

Posto isto, € importante exigir a Administracdo Publica, enquanto responsavel pela gestdo
de coisa publica, a satisfacdo das necessidades das partes interessadas, em prol do bem comum
e de uma sociedade mais justa, carregando sobre si um especial dever de prestacdo de contas e
de responsabilizacdo perante toda a sociedade, nomeadamente, cidaddos, empresas,
trabalhadores e restantes interlocutores publicos e privados. Realmente, o exercicio de funcdes
de Estado implica saber administrar e implementar politicas publicas e seguir objetivos sociais
mais exigentes do que simplesmente formar e treinar simples gestores competentes e eficazes
para sector privado, havendo um conjunto de valores e compromissos com todos os interessados
pelos servicos da Administracdo Publica, ou seja, toda sociedade (Bilhim e Neves, 2003:76
apud Faria, 2016:31).

Para além do cumprimento da legislacdo, a atuacdo da Administracdo Publica deve
orientar-se por um critério ético de rigor, responsabilidade e transparéncia, em observancia as
referéncias nacionais e internacionais. Embora, diante de varios interesses, nem sempre seja
facil manter uma atuacdo livre de pressdo, tornando-se essencial a adogdo de medidas que
ajudem a evitar 0s riscos a que, estdo sujeitos todos os agentes que desempenham fungdes na

administracdo publica, aumentando a transparéncia da sua atividade (Faria, 2016:32).
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6.1 PUBLICIDADE DAS ATAS DE CONCURSOS DE RECRUTAMENTO E SELEGAO AO ABRIGO
DA LEI

A qualidade da informacdo publicitada e a transparéncia de atos de Administracdo Publica
reforcam os valores subentendidos no Estado de Direito e diminui as probabilidades de uso
arbitraria do poder discricionaria, sendo o conhecimento dos documentos administrativos
fundamental para o controlo da legalidade das decisdes (Neves, 2013:123 apud Faria, 2016:62).
Neste ambito, e considerando as prerrogativas de avaliacao detidas pelo jari, emitindo juizos
técnicos, mediatizados por critérios objetivos, mais extrajuridicos, e atento o interesse publico
na escolha dos candidatos mais preparados (Neves 1999:167-168 apud Faria, 2016:62) €
essencial que essa fundamentacao seja do conhecimento geral.

Ao abrigo do decreto lei n° 4/2012, 18 de Outubro, 3° Suplemento Bolitim Oficial n°42
artigo 16° n° 1 “os interessados tém acesso, nos termos da lei, as atas e aos documentos em que
assentam as deliberagdes do juri” e acrescentando ainda que no n° 2 “as certiddes ou
reproducdes das atas e dos documentos a que alude o nimero anterior devem ser passadas no
prazo de trés dias uteis, contados da data da entrada do requerimento”. Do aviso da abertura do
concurso devem constar obrigatoriamente:

a) mencao expressa do presente diploma;

b) requisitos gerais e especiais de admissdo ao concurso... artigo 25° e artigo 26° diz que é
“obrigatdrio a publicacdo do aviso num 6rgdo de comunicagdo social de expansdo Nacional
[...]"

Neste sentido, Da Lua e Oliveira, (2016), defendem que o principio da publicidade é
compreendido como sinénimo de transparéncia. Naturalmente, associa-se transparéncia com a
divulgacao e o0 acesso as informacGes da Administracdo Publica. Asseguram que o principio da
publicidade garante que as informag6es governamentais sejam amplamente divulgadas para a
sociedade, permitindo o controle e 0 acesso dos cidadaos as informacdes preventivas que podem
inibir varios vicios na administracdo publica, entre eles a corrupcéo. De acordo com Escaleras
et al, (2010 apud Lenzi et al 2016) o acesso a informacdo publica, além de ser um direito
fundamental, é um importante elemento para 0 combate a corrupcao e para o fortalecimento do
processo democréatico, alargando a participacdo popular e o controle social das agOes
governamentais e, consequentemente, elevando a qualidade das atividades e projetos

desenvolvidos pelo sector publico. Por fim, a publicidade administrativa e dos procedimentos
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concursais pretende assegurar a efetivagdo do principio da protecdo da confianga dos cidaddos
(Sousa, 1994:52, citado por Faria, 2016) e simultaneamente, “em ultimo ratio”, a observancia
do principio da legalidade. Figueiredo e Santos (2013) afirmam que a transparéncia permite que
o0 cidaddo acompanhe a gestdo publica e analise 0 comportamento de seus representantes e
favorece o crescimento da cidadania, trazendo as claras as informagdes anteriormente veladas
nos arquivos publicos. Realgando ainda que um pais transparente possibilita a reducdo dos
desvios de verbas e o cumprimento das politicas publicas, proporcionando beneficios para toda

a sociedade e para a imagem do pais nas politicas externas.

6.2 ASSINATURA DAS ATAS E EM TODOS OS DOCUMENTOS RELEVANTES NO
PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Segundo Faria (2016), os atos e a decisdo do juri devem ser fundamentados e registados em
atas podendo ser assinado por todos os constituintes, sendo que a respetiva assinatura o
componente conferidor da sua validade e eficacia. Tendo em conta que, assim como qualquer
outro documento, sendo ele particular ou publico, as atas lavradas s6 se consideram validas,
quando as mesmas forem assinadas pelos seus intervenientes, conferindo-lhes a maxima
seguranca de fiabilidade e integridade. Da mesma forma que, todos os atos relativos ao concurso
onde forem chamados também outros agentes, que ndo sejam membros juris (v.g. técnicos que
efetuam entrevistas de avaliacdo de competéncia e exames medicos), devem assinar 0s
respetivos documentos (Faria, 2016:76). Nesse sentido, sabendo que as assinaturas e
certificados digitais ddo garantias sobre a ‘“validade, autenticidade e integridade dos
documentos digitais e de todos os seus elementos”, nomeadamente, no que diz respeito as datas
da sua elaboracdo e do seu contetdo, propde — se que todos os documentos sejam assinados
digitalmente, no sentido de dar maior transparéncia ao procedimento inerente ao recrutamento
dos trabalhadores (Faria, 2016). Assim sendo, pretende-se assegurar que nenhum impedimento
ou atrativo seja introduzido nas regras constantes do aviso da abertura e do concurso, que,
possivelmente, possam comprometer 0s respetivos resultados e, por conseguinte, por em causa

o principio da igualdade dos candidatos (Sousa, 1994:39 apud Faria, 2016:76).
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6.3 TRANSPARENCIA COMO ELEMENTOS CHAVE NOS ATOS ADMINISTRATIVOS

De acordo com Cole et al (2014:3) na linguagem do dia-a-dia a transparéncia refere-se a alguém
ou alguma coisa sobre a qual nao residem quaisquer davidas. A transparéncia esta ligada ao
principio da publicidade e é dos principais propositos da Administracdo Publica Moderna. Ela
apareceu na gestdo publica quando a sociedade comegou a exigir saber como foram usados 0s
recursos que ela transferia ao Estado para que este gerisse a maquina publica. No ambito da
Administracdo Publica, referem que a transparéncia contempla a divulgacdo periodica de
relatdrios, a realizagdo de audiéncias publicas regulares e a prestagdo de contas. Culau e Fortis
(2006 apud Cole et al, 2014) referem que a transparéncia é imprescindivel para a boa
governacdo, uma vez que permite que os cidadaos tenham acesso as informac@es sobre a gestdo
do que é publico. Para Souza et al (2009:12), a transparéncia na Administracdo Publica tem
como propasito impedir agcbes improprias como a utilizagdo indevido de bens publicos por parte
dos governantes e administradores, aumentando o acesso dos cidadaos as informacdes publicas,
em todas as esferas, com intuito de se construir um pais democrético, onde todos 0os segmentos
da sociedade possam exercer com éxito o controle social e apoiando na efetivacdo de uma
gestdo puablica mais eficiente e eficaz. Sacramento e Pinho (2007 apud cole et al, 2014)
sustentam que a transparéncia esta ligada a accountability e propicia uma maior confianca entre
os cidaddos e 0s governantes, cooperando para a reducdo da corrupcao na esfera pablica e para
tornar as relacdes entre o Estado e a sociedade civil mais democraticas.

A transparéncia possui trés elementos basicos fundamentais: a publicidade, a
compreensibilidade das informacdes e a utilidade para decisées. A publicidade considera a
ampla divulgacdo, em tempo Util e por diversos meios de informacdo. A compreensibilidade
pressupde informacgdes com linguagem alcancavel/inteligivel e com boa apresentacdo. E a
utilidade fundamenta-se na importancia e na confiabilidade das informacGes (Platt Neto et al,
2007 apud Guadagnin, 2011). Para Silva (2014:10 apud Da Luz e Oliveira, 2016). A
transparéncia na Administracdo publica tem como propdsito garantir a todos os cidad&os, por
varias formas, o acesso as informacdes que explicitam as a¢des praticadas pelos governantes,
através da ampla divulgacdo em meios eletronicos e audiéncias publicas. Essa ideia é
confirmada por Araujo (2004, Matias — Pereira, 2005; citado por Da Luz e Oliveira, 2016)
qguando os autores afirmaram que a transparéncia do Estado se efetiva por meio do acesso do
cidaddo a informacdo governamental, o que torna mais democratica as relagdes entre o Estado

e a sociedade civil.
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Nesse sentido, Bobbio (1984:30 apud Faria, 2016:49), refere que a publicidade dos atos
administrativos é fundamental ndo apenas para permitir ao cidaddo conhecer os atos e 0s
elementos juridicos ao seu dispor para impugnar as decisdes administrativas, mas também, por
se configurar como uma forma de controlo interno da atividade de Estado, na medida em que
certos organismos publicos inspecionam a atividade dos restantes 6rgéos ou servicos publicos.
Entretanto, para identificar, no tempo, o comeco da inquietagdo com a transparéncia, importa
realcar que foi na Suécia, com a lei da imprensa de 1766, que apareceram as primeiras
indicacdes neste sentido. Esta consagracdo legislativa aconteceu pelo facto do partido politico
no poder ter estado, durante trinta anos, na oposicéo, pelo que atenta a dificuldade no acesso a
informacdo durante esse periodo, decidiu, desde logo, apressar-se a definicdo de mecanismos
de transparéncia que impenderiam sobre 0 6rgdo governativo, considerando que, em breve,
regressariam a oposicao (Pratas, 2013:66 apud Faria, 2016:43). Com o crescimento das formas
de Estado e a tendéncia para um acesso mais facilitado aos documentos detidos pela
administracdo publica, veio-se a comprovar e a reconhecer que o sigilo e a ocultacdo da
atividade administrativa punham em causa a participacdo dos cidaddos e, por conseguinte, a
legitimidade do exercicio do poder do préprio Estado. O aparecimento do principio da
transparéncia administrativa teve assim como principais objetivos: (a) evitar interferéncias e
favoritismo, de varios tipos, que prejudicam a percecdo da sociedade sobre a atividade da
Administracdo Publica e (b) possibilitar o acesso dos cidaddos ao procedimento e aos respetivos
elementos documentais. Em consequéncia, a transparéncia dos procedimentos de recrutamento
intenta chamar os concorrentes e 0s demais cidaddos ao processo decisério, tornando-o menos
opaco e mais acessivel a sociedade (Faria, 2016:43-44). Neste ambito, a Constituicdo da
Republica da Guiné-Bissau consagra, no artigo 34° que “Todos tém direito a informagdo e a
prote¢ao juridica, nos termos da lei” e, no artigo 35°, diz que “Nenhum dos direitos e liberdades
garantidos aos cidaddos pode ser exercido contra a independéncia da Nacao (...), os principios
e objetivos consagrados na presente Constitui¢ao”.

Ora, o dever de publicidade representa um corolario do principio de transparéncia (Sousa,
1994:47 apud Faria, 2016) e tem como principal objetivo evitar que a administracdo publica
venha a ocultar informagdes aos destinatarios no decorrer da tramitagdo procedimental,
omitindo a fundamentacdo das decisbes ou pondo em causa as respetivas legras legais. No
entendimento de Tesoro apud Grau (2005, citado por Da Luz e Oliveira, 2016), dar publicidade
ndo significa necessariamente ser transparente. E necessario que as informacdes
disponibilizadas sejam capazes de comunicar o real sentido que expressam, de forma a néo

parecerem enganosas. A auténtica transparéncia na Administracdo Publica ndo se limita a
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permitir acesso a certos dados “maquilhados” e dissimulados “desde dentro”, mas sim, a
possibilidade de todo cidad&o conseguir e interpretar informagéo completa, relevante, oportuna,
pertinente e confiavel, sobre a utilizacdo dos recursos e o desempenho da gestdo. Loya (2004
apud Da Luz e Oliveira, 2016) vem reforcar esta ideia ao afirmar que “a informagdo ¢é
transparente quando disponibilizada sem entraves, completa, incluindo todos os elementos
relevantes, imbuida de confiabilidade e compreensibilidade, qualidades que garantam aos
interessadas informacdes seguras para a tomada de decisdo, assim, sendo Gtil para avaliar a

eficiéncia dos gastos em politicas publicas”.

6.4 APOLITIZAAO DOS RECURSOS HUMANOS NA AP: CONFIANCA POLITICA VS.

b)

PROFISSONALIZACAO

Segundo Faria (2016:20-21 e Ferraz, 2008) o papel de funcionario publico cresceu em razéo
das circunstancias de tempo e lugar, bem como do proprio posicionamento da administracdo
publica, enquanto instituicdo politica e ator indispensavel na participacdo da autoridade politica.
As atribuicdes e competéncias exigidas aos funcionarios publicos, continuam a depender ainda
da organizacdo politica de cada Estado, mudando de acordo com a politizagdo da administracao
publica, na medida em estes funcionérios continuam a ter maior ou menor envolvimento
politico. No entanto, ainda que sem prejuizo das especificidades de cada Estado, importa referir
gue os recursos humanos da administracdo publica, nomeadamente a nomeacao para exercicios
de funcgdes publicas, podem ser encarados de duas formas radicalmente opostas (Faria, 2016:20-
21):

Modelo de carreira — em que os trabalhadores entram para a administracdo publica através de
procedimento concurso, permanecendo com este vinculo de emprego publico ao longo da sua
vida profissional. Neste, a promocao e progressao faz-se a partir de uma posicao de entrada até
uma posicdo de topo na carreira e 0 exercicio de outros cargos publicos é normalmente
restringido aos trabalhadores que j& possuem este vinculo prévio a fungdo publica (v.g. Franca
e Japdo);

Modelo de emprego — o exercicio de fungdes publica é considerado como um “acidente de
duracéo variavel na vida de um cidadao” (Caupers, 2002.107-108), sendo que a indicacéo para
desempenho de outras funcBes publicas ocorre por eleicdo ou escolha de entre quaisquer
cidadds, independentemente de possuirem vinculo prévio a administracao publica (v.g. EUA e

Russia).
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Da apreciacgédo destes dois modelos, em ambos os casos, podemos identificar pontos fortes e
pontos fracos respetivamente, na medida em que ambos os modelos apresentam beneficios para
a melhoria da performance da administracdo publica e desvantagens relevantes (Faria, 2016).
Nessa ordem de ideias, de acordo com Caupers (2002:107-108 apud Faria, 2016; Ferraz, 2008;
Ferraz, 2018), o modelo de carreira, apesar de contribuir para a formacdo de uma elite
profissionalizada de funcionarios publicos, concorre, simultaneamente para o “enquistamento”
dos funcionarios, fazendo com que os titulares de cargos continuem nos cargos por longos
periodos de tempo, causando prejuizo, em certa medida, ao controlo democratico da
administracdo publica. Por outro lado, 0 modelo de emprego é um sistema que permite a escolha
do melhor candidato, em resultado do aumento do &mbito de recrutamento e promocao, por via
do ingresso de trabalhadores ou dirigentes estranhos a administracdo publica. Contudo, apesar
das qualidades reconhecidas deste modelo, é necessario realcar que este prejudica a estabilidade
de funcionalismo publico e, consequentemente, a sua isenc¢do e independéncia no desempenho
da atividade publica. Isto por que os trabalhadores ficam dependentes da vontade politica,
resultando daqui uma maior politizacdo da administracdo pablica. Além disso, este modelo
prejudica a profissionalizacdo da administracdo publica, atenta a volatilidade da titularidade
dos respetivos cargos, cooperando para o acréscimo de dificuldades na sedimentacdo de
procedimentos, o que, colabora, para 0 aumento da probabilidade de erros ou eventuais
ilegalidades (Faria, 2016:21-22).

Relativamente a politizacdo na administracdo publica, (Ferraz, 2008; Peters e Pierre,
2010:11 apud Faria, 2016) referem que “nota-se uma longa tradicdo de dominacao politica do
recrutamento para o emprego publico, independentemente do modelo de recursos humanos
preconizado, o que afasta, nalguns casos, a institucionalizacdo de um servico publico de carreira
e profissional”. De acordo com Fernando Casimiro (2016), na Guiné-Bissau, “os cidaddos,
ainda gue politizados, estavam partidarizados e em funcdo dessa partidarizacdo, mesmo que
esclarecidos pela partidarizacdo, estavam conscientes ou inconscientemente (nalguns casos)
manipulados pelo compromisso de servir sempre 0s interesses dos seus partidos politicos, em
detrimento dos interesses do pais, a Guiné-Bissau, ¢ do povo guineense”. Vicente (2016:18),
realca que na Guiné-Bissau, de alguns anos a esta a parte, a qualificacdo profissional, a
competéncia e a aptiddo técnica para o exercicio de funcdes publicas, ja ndo garantem, por si
SO, 0 sucesso para quem aspira a cargos de responsabilidade pablica.

Para o autor (Vicente), a politica passou a ser o foco e enfoque para as derivas
permanentes, ndo interessa a arglcia técnica, nem experiéncia profissional relevante e

comprovada. O que impera é o cumprimento do diretorio partidario ou de alguém com
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capacidade de decisdo e de intervencdo politica. Agradar, saber estar e manter o «status quo»,
s80 requisitos essenciais para se atingir o topo, em oposi¢do a uma cultura de servico, do
empenho, da responsabilidade e de sentido patridtico, afastada para um plano meramente
inferior. Para o autor a “miserabilidade de fungao publica ndo motiva, a ineficiéncia € gritante,
a bajulice é demasiada, a corrup¢do ladeia as paredes escuras desmascaradas das tintas que
teimam em agarrar o tosco das divisdes e reparticdes dos edificios publicos”. Assim sendo,
para acabar com este fenOmeno na administracdo publica, segundo Luis Vicente (2016), é
preciso uma administracdo publica forte, isenta e descomprometida com o diretdrio politico e
o aparelho partidario, que podera fazer face aos desafios de desenvolvimento que o pais almeja
e merece. E importante, capacitar os seus técnicos e colaboradores, criar o compromisso com a
instituicdo e ndo com aparelho partidario e confiar que os agentes servidores do cidaddo sejam
capazes de fazer a tal revolucdo de pensamento e mudanca de paradigma. Para o lider de PRS
(Partido da Renovacdo Social), Alberto Nambéia (2019 in O democrata), afirma que, na Guiné-
Bissau, por mais competente que alguém seja, se ndo pertencer uma formacao politica, nunca
consegue emprego, sublinhando de seguida que “isso nao ¢ bom para o desenvolvimento
almejado”. Este refere ainda que, se o seu partido ganhar as proximas elei¢des legislativas, os
militantes do partido serdo designados apenas para os cargos politicos ou de membros de
governo, mas que 0s cargos técnicos. Ou seja, 0s de diretores gerais, serdo preenchidas por via
de concurso publico, no qual toda gente podera participar, sem se ter em conta as crencas
partidarias, dizendo, ainda, que a Guiné-Bissau ndo pode continuar com esta politica de que
guem ganha demite os militantes de outros partidos para empregar os seus. Exortando de
seguida todas as formacg0es politicas e qualquer partido que venha a ganhar o escrutinio para
gue apostem nos melhores (competentes) filhos deste pais, mesmo ndo pertencendo a sua
formacédo politica, pois s6 assim poderemos levar o pais para frente, salientou.

Por isso, conforme alguns principios do NPM deve-se “promover a desregulagdo, a
descentralizagdo e a delegacdo de competéncia” (Madureira, 2004 apud Madureira, 2008:1).
Desta forma, seria provavel gue se pudesse assistir a uma aproximacédo aos modelos de gestéo
profissional nos organismos da administragdo, com uma aposta na contratacdo individual de
funcionarios e gestores, com a progressiva abandono do modelo de carreira (para o0s
funcionarios) e das praticas de nomeacdo politica ( para os cargos dirigentes) (Madureira,
2008:1). Neste ambito, o NPM apresenta maior clareza na sua caracteristica. Algumas das mais
importantes resumem-se na “profissionalizagdo da gestdo, na criacdo de medidas de
desempenho, no privilegiar da importancia dos resultados e da reducdo dos custos, na

competicdo interagéncia, na segmentacdo das unidades administrativas e consideradas
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exageradamente grandes” (Hood, 1991 apud Madureira, 2008:3). Para que 0S cumprimentos
destas premissas pudessem ser factuais era necessario que os gestores publicos com maior
liberdade de acdo e mais suscetiveis de serem avaliados pelo poder politico, ndo com base na
“confianga”, mas antes na competéncia adquirida e, sobretudo, nos resultados profissionais
alcancados (Madureira, 2008).

No Reino Unido, a politizacdo da administracdo publica é afastada por via legal,
impedindo que os altos funcionarios publicos desempenham cargos politicos ou que regressem
a administracdo publica apos o exercicio dessa funcdo. Por outro lado, em Espanha assistiu-se
a politizacdo das elites administrativas, sendo que, na Alemanha e na Suécia registou-se
também uma diminuicdo da progressdo dos burocratas de carreira e da ascensdo a carreira
(Madureira e Ferraz, 2010; Faria, 2016:22). Em Portugal tem-se verificado apesar das
sucessivas mudancas ao estatuto dos dirigentes, e da intencao de profissionalizacdo dos cargos
de direcdo, que os dirigentes dos topos continuam a ser selecionados a partir de um circulo
fechado, muito proximo do poder politico, que ndo permite terminar com a efetiva diminuigéo
dessa politizacdo (Madureira e Ferraz, 2010; Faria, 2016:23). Portanto, atento ao papel dos
funcionarios publicos, como referenciado por (Peters, 2009:18 apud Faria, 2016) “a politiza¢ao
da administracdo publica é indissociavel do correto exercicio de fun¢Bes publicas, na medida
em que os trabalhadores do sector publico interpretam normas, que pela sua natureza sao
consideradas politicas e se situam para além da mera aplicacdo de normas juridicas ou
economicas “. Com efeito, independentemente do sistema mais partidarizado, com maior
envolvimento no servico publico ou mais neutral, deve haver sempre um principio de lealdade

institucional para com Estado e poder politico (Madureira e Ferraz, 2010; Faria, 2016:23).

6.5 MERITOCRACIA NO RECRUTAMENTO E SELECAO DOS FUNCIONARIO E
DIRIGENTES NA ADMINISTRACAO PUBLICA

No inicio, o termo “meritocracia” era usado de forma pejorativa. Quando o vocabulo
“meritocracia” foi criado ou inventado significando poder ou dominio do mérito, por Michael
Young, em 1958, na sua obra “Rise of the Meritocracy” o autor deu-lhe um sentido oposto ao
atual (Bilhim, 2012:58 apud Pita, 2016:3). Acontece que a selecdo com base no mérito tem sido
valorizada e aceite, ao longo dos tempos, como sinal de modernidade, garantia de €tica, baluarte
contra a corrupcao e garantia de equidade na gestdo das pessoas no sector publico (Bilhim,
2016:4 in CRESAP). Para a sociologia contemporanea, “a meritocracia corresponde a um

sistema em que as posic¢des sociais sdo preenchidas com base no mérito individual € ndo em
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virtude de critérios como a riqueza, 0 sexo, a origem social ou a cor do partido politico onde se
milita” (Bilhim, 2008 apud Bilhim, 2017:20). De acordo com Baimenov e Everest — Phillips
(2015:4-5 apud Pita, 2016) E um “veiculo da mobilidade social” e incentivo as pessoas a
alcancar o seu potencial, resultando em beneficios ndo s6 para o individuo, mas também para a
sociedade, pois diminui a corrup¢do e potencia um maior desenvolvimento econémico.

A orientacdo para o mérito remonta aos primadrdios da ciéncia da administra¢éo, tendo muito
cedo surgido nos EUA, a pautar a relacdo entre a ciéncia da administracdo e a gestao privada
(Woodrow Wilson, 1887) e posteriormente, nos principios da “administragao cientifica”, sendo
defendida por Frederick Taylor (1911). Woodrow Wilson, (1887) advoga a separagdo entre
politicos e burocratas e afirma que estes devem assumir as posi¢des de poder no interior da
estrutura organizacional de acordo com o seu mérito. Ja no século XX, Max Weber (1978) deu
particular énfase a meritocracia, ao referir, na caraterizacdo da burocracia formal. Isto &, a
selecdo dos trabalhadores faz-se com base nas qualificacdes técnicas, nas suas aptiddes, e que
as mesma podem ser testadas através de exames ou diplomas onde se certifique a posse da
formacédo técnica dos candidatos (Bilhim, 2016:16-17).

Contudo, na Guiné — Bissau apesar da existéncia do decreto n°4/2012, que refere “[o0]
concurso é forma de recrutamento e selecdo do pessoal para os quadros da administracao
publica, bem como os principios e garantias gerais a que o mesmo deve obedecer ”(decreto
n°4/2012, 18 de Outubro, 3° suplemento bolitim oficial n°42, Republica da Guiné-Bissau) mas
a realidade é bem diferente. Dificilmente o concurso publico se impde como forma de ingresso
nas instituicdes publicas, numa clara violacdo dos principios administrativos, prevalecendo o
nepotismo, o clientelismo, e o “amiguismo” na indicagdo e nomeacdo dos funcionarios,
conduzindo a uma corrupcdo generalizada. Os servidores publicos sdo afastados das suas
funcBes quando os governantes entendem, sobretudo quando muda o regime, e até mesmo 0s
gue se encontram a preencher cargos técnicos sdo demitidos. A auditoria publica ndo funciona,
a justica também ndo, e o0 que € publico é tratado como se fosse privado (Dju, 2016).

As declaracOes do responsavel pela pasta das Finangas revelam as preocupacdes que esta
matéria tem para a governacdo e as politicas publicas face aos desafios que o pais tem pela
frente, ao referir que “ha existéncia de funcionarios publicos a mais e sem qualificagdes. ..o que
impossibilita aumentos de salarios nos proéximos tempos...o0 caminho passa pelo saneamento
do pessoal sem qualificacdes para desta forma pensar-se nos aumentos salariais” (...), (in Lusa,
05/05/2015). Neste sentido e de acordo com Rocha (2009), o sistema de mérito deve constituir
a base de recrutamento e selecdo de novos trabalhadores, pelo que, assim como na

administracdo classica e na administracdo profissional, devem ser aplicados os testes mais
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apropriado e eficazes, de forma a selecionar e admitir “the right people for de right place” e
fazer desaparecer o “patronage”. Para Carvalho (2013:143 apud Pita, 2016), a decisdo na
Administragdo Publica tem um cariz “marcadamente” politico. Contudo, o recrutamento e
selecao no sector publico deve basear-se em principios de meritocracia e de ndo discriminacéo,
pois tal serd um factor de motivacao nos seus funcionarios.

Para além disso, tém-se realizado esforgcos contra a patronagem e contra o sistema de
despojos (spoils system), tentando promover o recrutamento com base na competicdo e no
mérito, demonstrando assim que o recrutamento € independente do poder politico. Dai que 0s
procedimentos concursais devem estar sob a responsabilidade de entidades independentes, de
modo a assegurar a neutralidade, a objetividade e a independéncia do poder politico (CRESAP,
2015:43; Schiavo-Campo & Sundaram, 2000:429 apud Pita, 2016).

6.6 PROFISSIONALIZACAO

A profissionalizacdo da burocracia € um dos principais pilares para a melhoria da qualidade
do servico publico no pais. De acordo com Weber (1999), para alcancar a racionalidade plena
na aplicacdo das regras técnicas e das normas que norteiam a agdo da burocracia, torna-se
necessario a qualificacdo dos seus agentes integrantes (Bispo et al, 2016). Madureira (2011:38)
refere que, nas décadas de 80 e de 90 do século passado, modelos como o New Public
Management sugerem que, para as administracGes poderem responder com maior eficacia e
eficiéncia as necessidades cada vez mais alargadas e diversificadas dos cidaddos, que teria que
haver uma delegacdo de competéncias através da qual os dirigentes publicos pudessem dirigir
0S Seus organismos com maior responsabilidade e autonomia, sem intervencdo do poder
politico. Neste sentido, algumas das mais importantes medidas propostas pelo NPM
consubstanciavam-se na profissionalizacdo da gestdo e na criacdo objectiva de medidas de
desempenho mensuraveis (Hood, 1991 apud Madureira, 2011:28). N&o obstante, a pratica veio
demonstrar que a descentralizacdo do poder, sugerida por este modelo, raramente se chegou a
traduzir em medidas concretas, mantendo-se muitas das vezes o controle das decisfes técnicas
estratégicas para a administracdo publica no dominio do poder politico (Madureira e Rodrigues,
2006; Madureira, 2011:38). No entanto, independentemente das reformas administrativas
levadas a cabo nos Estados Ocidentais e dos modelos por elas seguidas, continua-se até hoje a
assistir a uma intrusdo do poder politico na esfera administrativa, principalmente através da

politizagdo dos cargos dirigentes (de topo) na administragdo publica, contribuindo ativamente
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para que estes ndo se profissionalizem e ndo sejam avaliados através de critérios tecnicamente
objetivaveis (Madureira, 2011:38).

Neste ambito, em 1887, Wilson defendeu, em the study of administration uma rigorosa
separacdo entre politica e administracdo, de forma a que o spoile system / patronage fosse
completamente eliminado e emergisse uma administracao cientifica. Goognow (1900) reforgou
as ideias que caracterizavam o modelo imaginado por Wilson real¢ando, no plano teorico, as
fronteiras entre as funcdes politicas e as fungdes administrativas. Mais tarde, Weber (1904) veio
também confirmar essa mesma diferenciacdo, tornando o modelo de administracdo numa
burocracia hierarquicamente organizada (Rocha, 2000; Mozzicafreddo et al, 2011:132-133;
Ferraz, 2016:168). Portanto, segundo Ferraz (2016), tradicionalmente quando falamos em
profissionalizacdo estamos a falar também da fragmentacdo entre politica e administracdo. Se
atentarmos nos principios burocraticos de Weber, a racionalidade e 0s conhecimentos técnicos
aparecem como factores de profissionalizagdo da administracdo, independentemente dos
sistemas administrativos dos paises serem mais ou menos politizados ou mais ou menos neutrais
e independentes (Page e Wright, 1999 apud Ferraz, 2016) salientam o cumprimento do
principio da lealdade para com o Estado, o qual passou a ser, no contexto dos novos paradigmas
de Administracdo, um pressuposto essencial ao desempenho de fun¢des publicas. Madureira e
Rodrigues (2006), apud Ferraz (2016), defendem que a lealdade para com Estado pressupde
uma relacdo de confianca no dirigente que deve ser compreendida no seu sentido mais amplo e
ndo estritamente politico.

Segundo Pereira (2008 apud Bispo et al, 2016:11), a questdo da profissionalizacdo na
administracdo publica torna-se essencial na medida em que se necessita, além de um servico
publico profissional, que os servidores pablicos de alto escaldo tenham mais autonomia e sejam
mais responsaveis pelas suas decisdes e que a organizacdo do Estado seja mais descentralizada
e envolva todos os tipos de parceria. Secchi (2009) destaca que o profissionalismo esta
intrinsecamente associado ao valor positivo atribuido ao mérito como critério de justica e
diferenciacdo. Para este autor, as funcdes séo atribuidas a pessoas que chegam a um cargo por
meio de competicdo justa na qual os candidatos devem mostrar as suas melhores capacidades
técnicas e conhecimentos. Nesta visdo, o profissionalismo é um principio que ataca os efeitos
negativos do nepotismo que dominava o modelo pré-burocratico patrimonialista (Bispo et al,
2016:11). Madureira (2011:41), por sua vez, diz que as revisdes da literatura assumem, em regra
0 conceito de Scho (1983) como consensual. Para este autor, a profissionalizagdo resume-se a
um “modelo de racionalidade técnica”. Ainda de acordo com Scho (1982:21 apud Ferraz,

2016:170), “a atividade profissional consiste na resolu¢ao de problemas de forma rigorosa
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mediante a aplicagdo da teoria cientifica e técnica”. Noordegraaf (2007), acredita que o modelo
de profissionalizagdo anseia dois objetivos fundamentais: “o de poder estabelecer formas de
controlo profissional, assim como o de conseguir um exercicio profissional delimitado, com
competéncias e regras proprias, o mais resguardado possivel de interferéncias ‘“ndo
profissionais” provenientes do exterior” (Madureira, 2011:41).

Segundo Eymeri (2001), apud Ferraz (2016), a profissionalizagdo assenta ainda no
reconhecimento de um estatuto proprio para os dirigentes publicos. Por exemplo, no caso da
Suécia, o estatuto dos diretores gerais ndo permite que estes sejam “despedidos”
discricionariamente. Mouro (2004:416) defendeu que a responsabilizagdo de toda cadeia
hierarquica presume que “os cargos dirigentes ndo sejam reservados, salvo raras excecdes, a
pessoal da confianca politica dos eleitos ou governantes, assim se evitando a politizacdo da
administracdo publica e motivando os funcionarios com a possibilidade de ocuparem os lugares
de diregdo em funcdo do seu mérito e ndo das suas convicgdes politicas (Ferraz, 2016:168).
Eymeri (2001:49 apud Ferraz 2016:168) refere que, por exemplo na Suécia, a competéncia
técnica é um critério essencial e decisivo para a nomeacédo de um dirigente o que faz com que
se verifiqguem altos dirigentes publicos apartidarios ou mesmo de uma cor partidaria diferente,
referindo que um estudo dos anos 80 salienta que apenas 20% dos diretores gerais tinham sido
nomeados por critérios politicos. O autor acrescenta ainda que tal ndo significa que os dirigentes
sejam neutros e independentes. Na visao de Caiden (1998; citado in XII Col6équio Internacional
de Gestion Universitaria), o profissionalismo na esfera publica toma uma conotacéo distinta da
esfera privada. Neste sentido, a profissionalizacdo € vista como um conjunto de normas,
padr@es, valores éticos, competéncias e conhecimentos que sdo usados para provimento de bens
e servigos publicos para a sociedade. Essas caracteristicas fazem com que o servidor publico
seja responsavel pelo desempenho das organizacbes publicas e, consequentemente, pela
melhoria dos servicos proporcionados a populacdo. Para as NacBes Unidas (1999), a
profissionalizacdo da administracdo publica deve ser considerada como elemento da reforma
de servico puablico, pois todos 0s seus aspetos (transparéncia, legalidade e impessoalidade)
geram qualidade nos servicos prestados, diminui¢do da corrupgéo e do nepotismo, e assim, se
constroi a confianga no governo. Evetts (2003; Nordegra, 2007 apud Madureira, 2011:42)
advogam que o conceito de profissionalizacdo ndo pode hoje ser visto de forma determinista.
A profissionalizacdo pura, que apenas admitia como “profissionais” os detentores de certas
competéncias, restritas, inquestionaveis e elencaveis em protocolos de circuito fechado (por
exemplo: médicos, engenheiros, advogados, juizes), pode hoje, dada a complexidade e a

variedade funcional das sociedades modernas, ceder lugar a uma profissionalizacdo hibrida em
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que a expertise do profissional ndo pode ser isolada da de outros profissionais, experts,
tomadores de decisOes ou clientes/utentes.

Independentemente do modelo administrativo a ser seguido, 0s tempos modernos exigem
uma administracéo publica que tenha responsabilidade objectiva nas tomadas de decisdo, sem
que tenha que depender do poder politico a cada passo da execucdo ou da avaliagdo das politicas
publicas. Esta administracdo publica tem que se munir de ferramentas de resposta aos novos
desafios trazidos pelas constantes expectativas e exigéncias de cidaddos mais instruidos,

informados e exigentes (Crenson, 2009; Speier, 2009 apud Madureira, 2011:42).

6.7 DESIGUALDADE DE GENERO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

As questdes de género ndo sdo abordadas no modelo de organizacdo concebido por Weber, uma
vez que este privilegiava a racionalidade e excluia tanto as desigualdades de género como as
diferencas de oportunidades (Stivers, 2002:25 apud Pita, 2016:4). Mas o0 género é essencial na
administracdo publica, pois as praticas em que se excluem as mulheres do planeamento e do
desenvolvimento tendem a ser um impedimento a uma melhor governagéo (Maddock, 2009:150
apud Pita, 2016:4). Na segunda metade de século XX, comecgou a existir uma maior presenca
feminina no mercado de trabalho, em parte ligada ao aumento das suas habilitacdes, a maior
concentracdo em areas relacionadas com servicos sociais e a diminuicdo de ocupagOes
normalmente masculinas (Rato et al, 2007:7). Contudo, no inicio do século XXI, ainda
continuam a existir algumas disparidades de género em termos de emprego, nomeadamente
pelo facto de as mulheres encontrarem obstaculos relacionados com a menor remuneracao e a
“segregagdo ocupacional” (ILO, 2016:16 apud pita, 2016:4).

Para Monteiro et al (2015:425-426) a desigualdade de género traduz-se no facto das
mulheres e dos homens ndo terem as mesmas oportunidades na vida em sociedade nos diversos
dominios (educacao, saude, trabalho e emprego, familia, entre outras) em resultado das relagdes
sociais de género que estruturam e condicionam a vida de uns e outras. Oakley (1972) prop6s
o termo género para se referir “ao cardcter socialmente construido das diferencas entre homens
e mulheres.” (Monteiro, 2005; Monteiro, 2015). Factores historicos ¢ de matriz cultural da
nossa sociedade, estabeleceram uma construcdo social de papéis e atributos de generos em
funcéo do sexo bioldgico, conduzem a uma concecdo do masculino e do feminino diferenciada
e hierarquizada em termos de importancia ( Acker, 1992; Amancio, 1994; Monteiro, 205;

Monteiro, 2015). De acordo com Carapeto e Fonseca (2005), a equidade ndo ¢ “uma
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responsabilidade exclusiva da administragdo publica”, contudo, esta tem o dever de servir de
modelo exemplar e de promover a superacao de obstaculos e a adogao de “medidas positivas”.

No ambito internacional, sdo diversos os compromissos que foram assumidos para a
promocdo da igualdade de género. Assim, na IV Conferéncia Mundial das Nac¢des Unidas sobre
as Mulheres, organizada em Pequim em 1995, de onde resultaram a declaragéo e a plataforma
de acdo de Pequim, foi reafirmado o principio de que os direitos humanos das mulheres séo
parte “inalienével, integral e indivisivel” dos direitos humanos, e que a igualdade entre homens
e mulheres é uma condicao de justica social e um requisito essencial e fundamental para a
igualdade, o desenvolvimento e a paz. A declaracéo constitui-se como um programa destinado
ao empowerment das mulheres de todo o mundo e a eliminacdo de impedimentos a participacao
ativa de mulheres em todas as esferas da vida publica e privada. Em consonancia, de entre as
doze areas criticas declaradas pela plataforma de acdo, uma refere-se especialmente a questéo
do poder ¢ da tomada de decisdes, afirmando que ““ a participagdo das mulheres em igualdade
na tomada de decisdo politica qualifica a democracia e promove o desenvolvimento” (Rando et
al, 2011:3). No que diz respeito a Administracdo Publica, estes principios revelam-se de
particular importancia na medida em que sdo as pessoas que nela trabalham, e muito
particularmente as que desempenham funcdes dirigentes, que concomitantemente alimentam e
executam as decisOes politicas (Rando et al, 2011:3). O Conselho Europeu, enquanto entidade
supranacional cujas normas conceptuais e metodologicas podem influenciar as decisdes de
politica, define a igualdade entre homens e as mulheres como “uma igual visibilidade,
empoderamento e participacdo de ambos os sexos em todas as esferas da vida publica e privada”
(Conselho da Europa, 1999:13 apud Alexandre, 2010), a qual ndo deve ser compreendida como
0 contrario da diferenca entre 0s sexos, mas sim um principio para combate a desigualdade
social. Configurando — se como uma perspetiva alargada, a igualdade manifesta — se e deve ser
promovida em todas as areas do ser humano ( da individual a politica e social) e em todas as
esferas da vida.

Na Guineé-Bissau, o principio da igualdade é um principio fundamental da Constitui¢éo
da Republica. Segunda esta, uma das funcBes fundamentais do Estado é a promocdo da
igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios da vida politica, econdmica, social e
cultural (art.° 25 da CRGB) e todos os cidad&os séo iguais perante a lei, isto €, todos os cidadaos
devem ser tratados de igual forma perante a lei, gozando dos mesmos direitos e deveres,
independentemente de questdes como a raga, sexo, nivel social, intelectual ou cultural, crenca
religiosa ou convicgdes filosoficas (art.” 24 da CRGB). Apesar de “igualdade de género” ser

um principio consagrado na nossa lei, ainda, ha mais homens do que as mulheres na
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administracdo publica e nos lugares de tomada de decisdo, mas é uma situagdo que vem de
longa data e que tem haver com o “acesso a educacdo” em que havia menos mulheres a
frequentarem as escolas, por varios motivos entre 0s quais questdes “culturais” em que as
raparigas praticamente ndo tinham acesso as escolas. Porém, a situacéo tem vindo a alterar-se
e hoje praticamente existe tantos rapazes como raparigas a frequentarem os varios niveis de
formagdes. Até porque existe hoje uma forte pressdo das mulheres no sentido de ser mantido o
critério da “igualdade do género na esfera da decisdao” e existe uma “lei” que atribui uma “cota
de 36%” das mulheres em todas as esferas de decisdo na administragdo publica, que sendo
cumprida ainda que timidamente, mais a pressdo das organizac¢des femininas é forte (Cardoso,
2019 in entrevista).

Para Lambuzana (2016) “igualdade de género significa igualdade de direitos, igualdade de
oportunidades de participacdo, reconhecimento e valorizacdo de mulheres e homens nos varios
dominios da sociedade”. No entanto, Drucker (2003:182 apud Lambuzana, 2016) refere que
existiram sempre diferencas entre homens e mulheres na diviséo de trabalho. Para Winslow
(2010:4 citagdo Lambuzana, 2016) “as diferencas de género derivam de valores que nos séo
incutidos pela sociedade onde estamos inseridos [...]”. Contudo, a promogao da igualdade entre
homens e mulheres passou primeiro pelas estratégias legais, isto &, reconhecer que as mulheres
e os homens tém, efetivamente, de direitos iguais, oportunidades iguais e igualdade de
tratamento (CE, 1999; Ferreira, 1999 apud Alexandre, 2010) — igualdade de jure, que é um
principio fundamental da cidadania (Mozzicafreddo, 2002). Contudo, perante as assimetrias de
representacdo, de visibilidade e de empowerment entre homens e mulheres continua a
manifestar-se como uma das dimensdes estruturantes das sociedades atuais (pese embora com
maior ou menor incidéncia consoante o0s paises ou areas culturais - PNUD, 2009). A igualdade
na lei (de jure) parece nao conduzir, necessariamente, a igualdade no acesso aos dominios por
ela definidos e garantidos (de facto). Nota-se, assim, que as caracteristicas e as condicdes de
vida de homens e de mulheres séo distintas e as repercussdes das decisdes, medidas e politicas
tendem a ser diferenciadas em fungéo do sexo (CE, 1999 citagdo Alexandre, 2010).

QUESTAO DE PARTIDA, OBJETIVO DE PESQUISA E METODOLOGIA

O trabalho visa compreender até que ponto o processo de recrutamento, selecdo e nomeagdes
dos funcionérios e dirigentes para administracdo publica obedece a norma de igualdade e
transparéncia. Para tal impGem-se a seguinte questao de partida: Como devem ser recrutados,

selecionado ou nomeado o funcionario/dirigente para administracio publica guineense?
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Este trabalho explorativo tem como objetivo principal, analisar as garantias de igualdade de
oportunidades e de transparéncia no procedimento concurso de acesso a funcionalismo publico.
Assim como identificar as principais barreiras politicas e juridicas que impedem a realizagédo
de um processo credivel e igualitario, entender as politicas adotadas e perspetivar as mudancas
e os impactos que a realizacdo do concurso publico poderd ter na administracdo publica
Guineense.

No entanto, para realizacdo do mesmo, foram criados alguns objetivos especificos:

Analisar e identificar o processo de recrutamento e selecdo dos funcionarios e dirigentes;
Perceber qual a importancia atribuida a recursos humanos na Guiné-Bissau;

Identificar as principais barreiras juridicas e politicas que obstaculizam a realizacdo de um
processo credivel e igualitario;

Compreender as razdes de falta de confianca dos cidaddos no ato da realizacdo do concurso
publico.

Considerando o critério de classificacdo de pesquisa de Vergara (1990), tomando-se como
base a qualificacdo em dois aspetos: quanto aos fins e quanto aos meios. Relativamente aos
fins, a pesquisa foi baseada numa primeira fase investigacdo explicativa e posteriormente em
entrevistas exploratdrias. No primeiro caso, visando esclarecer quais os fatores contribuem, de
uma forma para a ocorréncia de um determinado fenémeno. E no segundo (entrevistas
exploratdrias) foram entrevistadas pessoas responsaveis gque conhecem e tém uma larga
experiéncia de trabalho na administracdo publica e na implementacdo das politicas publicas. E
guanto aos meios a pesquisa suportou — se numa entrevista exploratéria, baseado na bibliografia
em torno de objeto de estudo, concentrando —se nas perspetivas socioldgica, juridica e politico.

Na primeira fase deste trabalho, procedeu-se a revisao da literatura (livros publicados,
artigos cientificos, teses e website) sobre matéria em questdo, para servir de suporte tedrico ao
trabalho. Na segunda fase de trabalho, realizou-se uma abordagem interpretativa, ou seja,
utilizaram — se métodos qualitativos tais como: entrevistas, observacdo documental, estudos de
caso. Numa terceira e Ultima fase do trabalho, fez-se uma analise dos dados recolhidos,
categorizando — os e classificando — os , tendo em conta as propor¢oes iniciais de estudo,
utilizamos uma das estratégias gerais proposta por Yin (2001 apud Mendes 2016) “basear a
analise em proporcdes teoricas, organizar o conjunto de dados com base nas mesmas e procurar

evidencia das relagdes causais propostas na teoria”.
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Dificuldades encontradas

As dificuldades encontradas no decurso da realizacdo deste trabalho estdo relacionadas com a
forma reduzida com que este assunto/ tematica foi tratado na Guiné Bissau. Dificuldade em
encontrar bibliografias especializadas que possibilitasse aprofundamento e clareza da matéria
em questdo. Ao nivel das entrevistas verificou — se pouca disponibilidade por parte das pessoas

para conceder as mesmas.

8. A ANALISE DA ENTREVISTA DOS DIRIGENTES SUPRIORES E INTERMEDIOS
8.1 CARACTERIZACAO DOS ENTREVISTADOS

Foram entrevistados 11 dirigentes superiores e intermédios da Administracdo Publica
Guineense. Destes entrevistados, 8 desempenham cargos de direcdo superior e 3 exercem
cargos de direcdo intermédia, com idades compreendidas entre os 35 aos 60 anos, dos quais 10
sdo homens e uma mulher. A maioria dos entrevistados encontra — se na classe média de

antiguidade de 15 a 20 anos de vinculo a funcéo publica.

8.2. RECRUTAMENTO E SELECAO DOS FUNCIONARIOS E DIRIGENTES PARA AP
GUINEENSE - CRITERIO POLITICO E PARTIDARIO OU CRITERIO DE
COMPETENCIA? OPINIAO GERAL

Questdo 1 “Na sua opinido, como devem ser recrutados e selecionados os trabalhadores
e dirigentes para administrag¢do publica?”

No que diz respeito esta questdo quase 100% dos entrevistados tém a mesma opinido (10
Entrevistados): “o recrutamento, deve obedecer as disposi¢des constantes do EPAP (Estatuto
do Pessoal de Administracdo Publica). Este determina que 0 concurso € o processo de
recrutamento e selecdo normal e obrigatorio para o pessoal dos quadros da Administracéo
Publica, devendo este processo obedecer a certos principios gerais, tais como: liberdade de
candidatura, igualdade de condicdes e oportunidades para todos os candidatos, aplicacbes de
métodos e critérios objetivos de avaliagéo, entre outros. Relativamente ao pessoal dirigente,
também esta dividido em dois escalBes: Diretor-geral e equiparados e diretor de servi¢o. Os
primeiros (diretores-gerais, chefes de gabinete e assessores) sdo considerados “pessoal de

confiang¢a” ¢ nomeados pelo Primeiro Ministro sob proposta do respetivo membro do governo.
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Os outros, diretor de servico e Chefes de Divisdo, 0s ingressos destes na funcdo publica
obedecem ao regime dos concursos publicos, tal como acontece com 0s demais funcionarios
publicos. Em conclusdo, quanto a esta questdo, quase 100% dos entrevistados concordam com
0 sistema estabelecido através do Estatuto do Pessoal da Administracdo Publica e demais leis
aplicaveis ao sistema de recrutamento e selecdo dos trabalhadores e pessoal dirigentes de
administragcdo. Contudo, ressaltam que o problema tem a ver com aplicagcdo das normas na
pratica. Afirmando que o problema da Guiné-Bissau ndo é auséncia das Leis, mas sim a sua
aplicacdo. Pois muitas das vezes as leis sdo pura e simplesmente postas de lado, funcionando o
nepotismo, o compadrio, amiguismo etc. etc.” (entrevista 1). Na sequéncia dessa mesma
pergunta, (entrevista 2) disse que “os funcionérios e dirigentes devem ser recrutados e
selecionados na base de competéncia e de um conjunto de valores que estdo ligados ao posto
de trabalho. N&o se pode recrutar funcionarios ou dirigentes que ndo respeitem as normas e
critérios, ha que haver regras bem definidas como as que temos na nossa legislacéo, desde o
concurso que se faz com base nos termos de referéncia. Em suma, todos os critérios tém que
ser bem definidos pela legislacdo, caso contrario ndo se pode fazer um recrutamento
transparente e objetivo”. Para (entrevista 3) “a questdo de recrutamento e selecdo dos
funcionarios e dirigentes para administracdo publica através de concurso publico ha muito que
ndo acontece na Guiné-Bissau. Por isso continuamos a ter uma administragdo publica opaca,
longe dos cidaddos, que ndo responde ao interesse dos cidaddos e utentes, um nivel técnico
muito baixo, porque de facto a questdo de recrutamento e selecdo dos funcionarios e dirigentes
ndo é feita de acordo com a lei. O ingresso na funcdo publica de trabalhadores tem sido e
continua sendo, infelizmente, através de cunhos partidarios. Para ele “nao ¢ por falta da
legislacdo, elas existem e as leis séo claras. O grande problema é o cumprimento da lei”. Na
opinido de (entrevista 4) “o recrutamento deve ser por via de concurso publico de acordo com
as leis existentes e com a realizacdo da prova escrita para maior transparéncia”. Ja para o
(entrevistado 5) “a administra¢do publica tem de se basear na lei, ou seja, a sua decisao tem que
ter como fundamento a lei. Por isso o recrutamento e selecdo dos funcionarios e dirigentes deve
ser através de concurso publico para evitar a politizagdo da administragao ptblica”. “As normas
que regem administracdo publica guineense, diz que para o ingresso na mesma hé que obedecer
a lei. E isso faz-se quando se constata um conjunto de vagas e o departamento em causa tera
que recorrer ao ministério de tutela para que este possa proceder com os trabalhos. Feito isso,
ha um conjunto de requisitos técnicos e académicos que devem ser exigidos porque
administracdo publica ndo é para todos. Ela deve ser assegurada pelas pessoas capazes,

competentes e com alto sentido de responsabilidade e de Estado. Neste sentido os funcionarios
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e dirigentes devem ser recrutados ou nomeados através de concurso publico feito por ENA
(Escola Nacional de Administragdo) para depois ingressarem na fungao publica” (entrevista 6).
De acordo com a opinido do entrevistado 7, “o que rege administracao publica sdo as leis”,
portanto, “o recrutamento do pessoal deve basear-se na mesma. Ndo devem ser os partidos
politicos a determinar quem deve ou nao ingressar na fungdo publica”. Para os entrevistados 8§,
9 e 10, “o cumprimento da lei dever ser a inica via para recrutar e selecionar funcionérios e
dirigentes para a administracédo publica, ou seja, o concurso deve ser o caminho privilegiado. E
isso deve ser de acordo com as vagas existentes, também de acordo com o que esta plasmado
na lei”. Para os cargos de diretor geral, diretor de servigo e de repartigdes “ndo se deve dar

primazia a confianca politica, mas sim a competéncia técnica”.

Questao 2 “Como conciliar o sistema de recrutamento e sele¢cdo dos trabalhadores e
dirigentes com os desafios dos novos modelos da administra¢ao?”

Nesta questdo, 3 dos entrevistados responderam que é possivel e é primordial conciliar 0s
sistemas. “Os desafios que nos sdo colocados face aos novos modelos de administragdo fazem
um apelo ao maior rigor na selecdo e recrutamento do pessoal onde a competéncia deve ser 0
bardémetro para a entrada na administragdo publica. Segundo ele “deve ser dada a primazia a
competéncia técnica tendo em conta as novas exigéncias relacionadas com o0s avangos
tecnologicos e da modernizagdo” (entrevista 1). ImpGe-se nova abordagem do recrutamento
em que deve fundamentalmente “imperar competéncia e preparagdo adequadas” para o
desempenho das fungdes cada vez mais exigentes na administracdo publica. De acordo com
(entrevista 2) o desafio tem a ver com a mudanca de paradigma que temos no mundo, sobretudo
no “mundo laboral”, tem uma velocidade ou dindmica tdo grande, ndo se pode fazer
recrutamento sem termos em conta isto, esta ligado ao “desenvolvimento do funcionério”
(desenvolvimento pessoal). Quando se vai recrutar hoje, tem que se saber daqui a 10 anos que
tipo de funcionario se precisa ter na instituicdo. Com base nisto faz-se um recrutamento que
permita responder as necessidades dos cidadaos daqui a 10 anos. Para o entrevistado, “o amanha
exige novos valores, e estes valores estdo ligados a tecnologia, a sustentabilidade do pais e do
mundo”, onde essa pessoa (recrutado) tem que ver o mundo de uma forma diferente. Por isso,
o recrutamento tem que ser conciliado com os “objetivos e metas” que pretendermos alcancar
a nivel de institui¢do. Caso contrario estaremos a “recrutar pessoas que sO servem para hoje, no
amanha ja ndo servem”. Para fazer face aos desafios contemporaneos “é preciso recrutar e
selecionar recursos humanos competentes e capazes de prestar servicos eficaz e eficientemente

para os cidadaos” (entrevista 3). Relativamente a mesma pergunta, 3 entrevistados referiram
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que a administracdo € uma ciéncia e sendo uma ciéncia que esti em constante evolugéo, o pais
deve acompanhar essa evolugdo. Portanto, “é importante recrutar e nomear funcionarios e
dirigentes competentes e que estdo mais qualificados e preparados para exercer as funcdes na
administracdo publica” (entrevista 5). Mas também ¢ “necessario fazé-lo em funcéo das vagas
e de acordo com a lei” (entrevista 4). Na opinido do entrevistado 7, “sem a estabilidade politica
e sem uma instituicdo forte” ndo se pode conciliar o sistema de recrutamento como 0s novos
desafios. No seu entender o pais perde controlo de tudo, tendo em conta as constantes mudancas
de governos e dos seus governantes. Para o entrevistado 10, o recrutamento e selecdo dos
funciondrios e dirigentes para a administracdo publica deixou de ser “regra” durante muitos
anos, as pessoas entram na administragao por “cunho” por um lado, e por via dos seus “partidos”
por outro. Nesse sentido torna-se dificil conciliar este sistema com os desafios uma vez que nao
se faz recrutamento e selecao com base no que esta plasmado na “lei”. Dois dos entrevistados
enfatizam a necessidade de uma “institui¢do forte” permitindo que os melhores candidatos

sejam recrutados sem interferéncia dos partidos politicos (entrevista 10).

Questao 3 “Que modelo de relacionamento entre a politica e administragao? ”

Sobre esta pergunta, alguns entrevistados acham que € preciso separar a politica da
administracdo, para outros é dificil dissocia-las, mas realcando que administracdo nao deve ser
politizado. De acordo com (entrevista 1) “administragcdo publica ndo deve ser politizada”. Ela
deve funcionar na base de “competéncia e de igualdade de oportunidades” para todos. Mas
advogando que é notério que existem excecfes que se pode admitir para o exercicio de
determinados “cargos politicos” sobretudo os cargos do topo da administracao publica assim
como aqueles cargos que sao da “confianca do chefe”. O entrevistado 2 afirma que este modelo
estd bem definido h4 muitos anos. Na Carta Africana das Nacdes nos “valores e principios” da
Unido Africana para Administracdo, fala-se que ha que eliminar a “politizacdo” da
administragdo publica. Mas isso so sera possivel através das “normas e leis” que existem.
Segundo ele, os politicos sempre vdo fazer a politica mas para que possamos eliminar a
“politizacdo” da administragdo publica, ¢ indispensavel legislar no parlamento “o politico até
aqui decide, daqui para baixo decide-se a competéncia, 0 mérito, as normas e as leis
estabelecidas” so6 assim pode limitar-se a atuagdo do politico para que ndo se imponha a
administracao. Na opinido do entrevistado 3, “em tudo o que nds fazemos, estamos a fazer
politica” se nds admitirmos isso, significa que também na administragdo ha politica. Mas
defende que ndo deve ser politica de “cor partidaria”, mas sim a de fazer avangar administragdo

publica. Afirmando que as questdes politico-partidarias ndo devem sobrepor-se as questfes
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“técnicas”. Admitindo embora que haja cargos de “confiancga politica”, mesmo assim, o partido

3

que ganha as eleicdes deve designar pessoas “competentes e com alto sentido de
responsabilidade”. Para o (entrevistado 10) ¢ importante que haja uma relacdo mais hibrida
entre a politica e a administracdo. Os funcionarios e dirigentes a serem recrutados, selecionados
e nomeados devem possuir a “competéncia” independentemente da nomeacao politica, torna—
se absolutamente necessaria dar primazia & “meritocracia” juntando assim a “competéncia
técnica e a confianga politica”. No entender dos entrevistados 9 e 6, o modelo de relacionamento
entre a politica e a administracdo deve ser perfeito, permitindo que as instituicbes possam
funcionar de acordo com as leis da Republica. Defenderam que tanto a “confianga politica”
como a “competéncia técnica” devem ser privilegiadas para melhor desempenho das fungdes
administrativas. Na opinido do entrevistado 4, “os atos administrativos estdo regulamentados

nas leis, nos decretos-lei, nos regulamentos e no Estatuto de Pessoal da Administragdo Ptblica”,

a Unica forma para um relacionamento sdo € o cumprimento escrupuloso da lei.

Questdo 4 “Acreditam que na administragdo publica guineense a transparéncia e a
igualdade de oportunidades para ambos 0s géneros no acesso ao emprego e a promog¢ao na
carreira estd garantida?”

Quando questionados, nove entrevistados responderam que formalmente esta garantida na
lei, mas na pratica isso ndo acontece e 1 entrevistado responde que ndo. O argumento mais
usado como sinal de igualdade foi a lei como garantia de igualdade, pois de acordo com a
“legislacdo esta garantida na lei”. Na opinido do entrevistado 1, “ndo ha nenhuma discriminagao
entre 0s géneros no acesso ao emprego na nossa administragdo publica”. Na verdade, hd mais
homens do que as mulheres na administracdo mas é uma situacdo que vem de longa data e que
tem a ver com o “acesso a educag¢do” em que havia menos mulheres a frequentarem as escolas,
por varios motivos entre os quais questdes “culturais”, em que as raparigas praticamente nao
tinham acesso as escolas. Porém, a situacdo vem-se alterando e hoje praticamente existem
tantos rapazes como raparigas a frequentarem os varios niveis de formacdes. Até porque existe
hoje uma forte pressdo das mulheres no sentido de ser mantido o critério da “igualdade do
género na esfera da decisdo” e existe uma “lei” que atribui uma “cota de 36%” das mulheres
em todas as esferas de decisdo na administracdo publica, que sendo cumprida ainda que
timidamente, mais a pressdo das organizacGes femininas, é forte. Para o entrevistado 2,
teoricamente esta bem definido na legislacéo, mas na pratica isso ndo se verifica sobretudo entre
géneros, as mulheres estdo sempre atrds. Mas isso também se deve a varios fatores tais como:

a cultura, casamento precoce etc., etc. Na administracao publica “esta tudo regulado por lei e a
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lei nesse caso nao faz a diferenca entre homens ¢ mulheres” (entrevista 3). No entender do
entrevistado 10, “¢ preciso aumentar 0 nivel da escolaridade das mulheres e incentiva-las mais
para ingressarem na formacdo. Também é necessario que haja transformacdo a nivel do
pensamento porque na Guiné muita gente pensa que questdo de “lideranga” ¢ apenas para os
homens e ndo se deve confia-la as mulheres. De acordo com “a lei ndo ha nada que faga exclusao
em detrimento de um dos géneros” (entrevista 5). Dois dos entrevistados, afirmaram que a
“mulher ainda nao conquistou o seu espago na sociedade” e isso tem haver com a “caracteristica
da nossa sociedade”. Além disso, falaram também da questdo social/cultural onde o homem ¢
reconhecido como chefe da familia (entrevista 4). Também foi dito que “ndo existe igualdade
na progressdo na carreira” na medida em que hd, mas homens a ocuparem cargos de direcdo

superior (entrevistas 7, 8).

Questdo 5 “Para o desempenho de cargo de direcdo é importante a filiagdo partidaria?
Porqué?”

No que toca a esta pergunta, a maioria dos entrevistados a filiacdo partidaria ndo deve ser
um critério de escolha e nem deve influenciar na escolha para o desempenho de cargos de
direcdo superior. Na opinido do entrevistado 1, a filiacdo partidaria para acesso aos cargos a
direcdo existe, mas ndo parece que seja importante, porque quando se atende as questdes
partidarias, logo fica prejudicada a questao do “mérito e da capacidade técnica”. Segundo ele,
é verdade gque hoje em dia 0 acesso a cargos de chefia estd muito dependente da filiacdo
partidaria, sobretudo aos designados “cargos de confianca”, mas isso nao deve sobrepor-se “a
capacidade técnica, a competéncia e ao mérito”. Para o entrevistado 2, “o acesso a cargo de
direcdo superior tem que ser por mérito, competéncia, saber fazer”, ndo por via da filiacdo
partidaria. Advogando ainda que os “melhores ¢ que devem ser dirigentes”. Na mesma ordem
de ideias (entrevistas 2, 10) afirmaram que para o desempenho de cargo superior devem ser
privilegiados “a tecnicidade, a competéncia, o mérito e a capacidade de saber fazer” e o
concurso publico € a melhor via, s6 assim, poderemos ter a certeza de que as coisas vao
funcionar bem. Frisando que “administragdo publica ndo deve ser sede dos partidos politicos”
(entrevista 10). Foi ainda referido que “essas questdes de filiacao partidaria devem acabar. A
Administracdo precisa ser assumida por “quadros técnicos” a altura para fazerem funcionar a
“maquina administrativa”. Os partidos politicos devem saber que “administragdo publica ndo ¢
um lugar para todos os seus militantes, dirigentes e simpatizantes”. Nela procura-se 0S
melhores, é a estes que devem ser dadas oportunidades para exercer fungdes administrativas

sem interferéncia ou presséo dos partidos politicos (entrevista 6). Por outro lado, 4 entrevistados
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referiram que a “filiagdo partidaria” tem uma influéncia enorme na administracdo publica
guineense, pois hd uma primazia da “confianca politica” e esta ¢ mais determinante na escolha
dos dirigentes para exercer cargos de direcdo superior. Os membros dos governos optam muita
das vezes pela confianca politica/filiacdo partidaria porque o partido que ganha as eleic¢Ges vai
querer ver 0 seu programa a ser executado, dai as suas escolhas recairem nos quadros do partido
para Ihes dar garantia no cumprimento desse programa. No entender do entrevistado 9, o
ingresso na administracdo pablica deve ser com base no “mérito”, mas também a “confianca
politica” ndo deve ser posta de lado. Para o entrevistado 5 ¢ preciso compreender o percurso
historico do nosso pais porque no periodo apds a independéncia os dirigentes eram nomeados
segundo critério partidario por ter havido um Gnico partido. Entretanto, isso continua a pesar
no seio dos atores politicos ou daqueles que detém o poder administrativo na méo. Na sua
opinido, essas praticas devem ser banidas na administracdo publica porque existe Estatuto
Pessoal de Dirigentes que rege a forma como deve ser recrutado, selecionado e nomeado 0s
dirigentes para administragdo publica.

Questdo 6 “Como se pode responsabilizar os dirigentes pelos resultados?”

Sobre esta questdo, na opinido dos entrevistados, é preciso por a disposi¢do do dirigente
todos os dispositivos necessarios para o desempenho da sua tarefa “o dirigente ndo da o que
ndo tem, ndo tem ndo pode dar, por causa da sua limitagdo”. Mas também de um dirigente que
“ndo sabe como fazer as coisas, ndo conhece a sua missido, nao conhece 0 objetivo do cargo,
ndo conhece o objetivo que Ihe compete, ndo sabe como se alinham grandes objetivos e metas
das institui¢des, ndo se podem esperar bons resultados” (entrevista 2). Entretanto, ao longo da
entrevista foi mencionada a falta de “avaliacdo do desempenho” (entrevista 1). Os funcionarios
devem ser avaliados periodicamente, mas também ¢ preciso que “haja estabilidade politica e
governativa” (entrevista 2 e 7). Nesse sentido os entrevistados 10, 5 e 9, realcaram que ¢ preciso
“criar melhores condic¢des de trabalho, recrutar ou nomear pessoas qualificadas, ter uma boa
lideranga politica e transformadora”. Também os dirigentes devem ser avaliados “pelo cargo
que ocupam, pela fungdo que desempenham e pelas tarefas que executam” (entrevista 8), no

final podem ser responsabilizados pelos resultados que tiveram.

Questdo 7 “Como se pode aumentar a transparéncia e a igualdade no ato de recrutamento
e sele¢do dos funciondrios?”
Quando questionados sobre a questdo 7, a maioria dos entrevistados responderam que “é

possivel através de uma rigorosa observancia das normas aplicaveis sobre esta materia, dos
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principios que norteiam esta matéria, devendo a transparéncia e a igualdade de oportunidades
ser rigorosamente observadas durante os processos de recrutamento e sele¢do, com a aplicacédo
restrita das leis” (entrevista 1). Mas também ¢ preciso ter, numa equipa de recrutamento e
selecdo, “pessoas idoneas e que estdo comprometidas com a causa € nao com oS
partidos/individuos” (entrevista 2), também pode se “instituir e dar autonomia a uma estrutura
com capacidade para avaliar quem vai ingressar na administracéo, essa estrutura e comissao
especializada deve ser supervisionada € monitorizada pelo ministério de tutela e sindicatos”
(entrevista 10), além disso € necessario também: “defini¢do de vagas existentes, elaboragdo de
termos de referéncia bem definidos com as especificacdes do posto e cumprimento das leis”
(entrevista 4). Todo o ato deve ser “publicado e divulgado na comunicagdo social, boletim

oficial, jornais e os critérios devem ser bem explicitados” (entrevista 7, 9).

Questdo 8 “No seu caso especifico que fatores considera terem sido determinantes para
fazer parte da lista dos recrutados e selecionados e posteriormente nomeado para um cargo
da direcdao?”

Relativamente a questdo, 3 dos 5 entrevistados que responderam, consideram ter sido a
experiéncia/curriculo os fatores determinantes, pois a “experiéncia profissional no exercicio de
funcdes como dirigentes na administracdo publica em &reas relevantes pesaram muito nas
escolhas” (entrevista 4). Também frisaram “o conhecimento do funcionamento da organiza¢do”
(entrevista 6). Por outro lado, 2 entrevistado responderam que foram nomeados pelos seus
partidos. As “nomeagdes partidarias” tém sido uma pratica na nossa administracdo (entrevista
2), “cada ministro recruta aleatoriamente alguém de seu partido que tenha participado na
campanha eleitoral e que Ihe merece confianca, e as vezes pela indicacdo do proprio partido,

independentemente da sua formagdo técnica” (entrevista 1).

Questdo 9 “No que toca a transparéncia e a igualdade de tratamento, como se sente ao
longo de todo o processo?”

No que diz respeito a esta pergunta, daqueles que estiveram dispostos a responder,

consideram todos que ndo houve nada de desigualdade e que o tratamento foi na base de respeito

e igualdade.

Questdo 10 “Que melhorias poderiam ser introduzidas no recrutamento e sele¢do dos

funcionarios?”
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Quando questionados, a maioria dos entrevistados respondeu que “basta a observagdo rigorosa
nas normas plasmadas no EPAP e demais legislacdo aplicavel” (entrevistal). Também nesta
matéria ¢ importantes a “fiscalizacao que deve ser feita pelos servigos de inspe¢ao do ministério
das fun¢Ges publicas” (entrevista 3). No entendimento de (entrevista 4), este processo deve ser
entregue a uma estrutura independente e vocacionada para o efeito; atribuindo — lhe todos os
poderes e criar condi¢fes para que possam trabalhar/funcionar sem pressdo. Para
(entrevistado5) deve — se “publicar a vaga existentes” em todos 0S meios de comunicacdo e
jornais no sentido de informar os cidad&@os sobre as mesmas. E o (entrevistado 6) refere que 0s
requisitos para preenchimento das vagas, devem ser bem definidos e clarificados para que néo
restam as dividas em relacdo aos candidatos que se pretende. Feito a selecdo os admitidos
devem passar por um periodo de treinamento/formacdo. Em relacdo as nomeaces (entrevista
2), defende que deve ser com base na competéncia técnica e profissional e ndo através de cunho
partidario. Para (entrevista 7) advoga a necessidade de fazer “avaliagdo de desempenho” e
também ter em conta anos de carreira na administracdao. Outro aspeto importante realcado pelo
(entrevistado9) é a introduc¢do de concurso publico para os cargos de Diretor Geral e de Servico,
porque entende que sdo funcgdes técnicas. Acrescentando que ndo deve ser os partidos ou
governantes a indicar o nome a ser nomeado para exercicio dessa funcao tal como tem sido até
agora. Ainda relativamente as melhorias, falaram sobre a necessidade de fazer uma reforma
profunda na administracdo publica, mas alertaram que é preciso engajamentos de todos 0s

funcionarios, dirigentes, partidos politicos e a sociedade civil (entrevista 2,10,4,5).

8.3 DISCUSSAO DE RESULTADOS

No entendimento dos entrevistados, a forma como o processo de recrutamento e selecdo dos
funcionarios e nomeacdo dos dirigentes para administracao publica guineense, tem sido gerido
pelos governantes, ndo vai ao encontro do que esta plasmado, no estatuto pessoal da
administracao e demais leis e diplomas existente no pais. “As leis muitas das vezes sdo pura e
simplesmente postas de lado, funcionando o nepotismo, 0 compadrio, 0 amiguismo, corrup¢ao
etc”. (entrevista 1, 2,5). Consequentemente ndo promove a meritocracia, pois acreditam que o
mérito ndo é privilegiado. E existem possibilidades de militantes, simpatizantes e dirigentes
partidarios ingressarem e poderem ascender a cargos superiores da administracdo publica. Tal
ndo vai ao encontro do defendido por Weber e pelo New Public Management nos sistemas
meritocraticos como um valor democratico (Bilhim, 2013 apud Pita, 2016:33). No entanto,

tendo os entrevistados considerado que ndo ha meritocracia no ato de recrutamento e selecéo,

49



porque ha muito que ndo € feito o concurso publico, o ingresso na fungdo publica tem sido e
continua sendo através de “cunhos partidario”, dirigentes superiores ou partido no poder;
também salientaram que “os cargos de dire¢do superior sdo cargos de confianga politica”
(entrevista 1), tal como indicou Carvalho (2013, p. 143 apud Pita, 2016:33) ao citar que
administracdo publica tem um aspeto “marcadamente” politico e Madureira (2013, p. 165: Pita,
2016:33) ao assegurar a confianga como um aspeto recorrente entre detentores de cargos de
direcdo superior e o poder politico.

Até 31 de Maio 2019, no Quadro Pessoal da Administracdo Publica, existem funcionarios
que exercem fungdes, na administracdo publica direta e indireta, num total de 24.740 (vinte
quatro mil e setecentos e quarenta) trabalhadores com relacdo juridica de emprego publico.
Deste universo, verifica-se que existem 18.850 trabalhadores de sexo masculino e 5.890 do

sexo feminino (in Ministério da Reforma Administrativa Funcdo Publica e Trabalho).

Quadro 3. Quadro de Pessoal — Geral

Tipo de relacdo juridica de | Homens Mulheres Total
emprego

Efetivos 14.308 4528 18.838
Contrato administrativo 48 20 68
Contrato de tarefa 2 2 4
Contrato a termo certo 14 9 23

N/ A* 853 224 1.077
Outro tipo de contrato - 1 1
Contrato de avenca, recurso | - - -
interno — ndo pagos pelo

MEF, contrato a termo

certo

Total 18.849 5.891 24.740

Fonte: BDAP — Quadro Pessoal maio 2019
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(*) ndo foi possivel identificar tipo de relacdo juridica de emprego

Entretanto, apesar dos dados terem mostrado a desigualdade dos géneros na administracdo
publica guineense, a maioria dos entrevistados responderam que estava garantida a
transparéncia e igualdade de oportunidade para ambas 0s géneros no acesso ao emprego e
progressdo na carreira. Para fundamentar as suas posi¢cOes, basearam-se na legislagéo, de que
“em termos da lei esta garantida” tendo em conta que na “administragcdo publica guineense tudo
estd regulamentado na lei, e a lei ndo faz a diferenca entre os sexos”. Todavia, apesar de 9
entrevistados afirmarem ndo existir desigualdade de acordo com a lei, acabaram por demonstrar
a existéncia de desigualdade, quando afirmaram que “ hd mais homens do que as mulheres na
administracdo” mas ¢ uma situagdo que vem de longa data e que tem haver com o “acesso a
educagdo” em que havia menos mulheres a frequentarem as escolas, por varios motivos entre
0s quais questdes “culturais e casamento precoce’” em que as raparigas praticamente ndo tinham
acesso as escolas. Também um dos entrevistados afirmou que ainda reina a “cultura de
matchundadi” e isso tem haver com a “caracteristica da nossa sociedade”. Além disso, falaram
também da questdo social/cultural onde o homem ¢é reconhecido como chefe da familia.
Também foi referida a falta de igualdade na progressdo na carreira ha medida em que ha mais
homens a ocuparem cargos de dire¢ao superior.

Sobre a questdo “modelo de relacionamento”, dos que responderam, alguns acham que ¢
preciso separar a politica da administracdo; para outros, € dificil dissocia-las, mas realcam que
“administracdo ndo deve ser politizada” (entrevista 1), ela deve funcionar na base de
competéncia e igualdade de oportunidade para todos, embora defendendo que é normal
existirem excegOes para o exercicios de determinados “cargos politicos”, sobretudo os cargos
do topo da administragdo publica assim como aqueles cargos que sao da “confianca do chefe”.
Na Carta Africana das Nagdes sobre os “valores e principios” da funcdo publica e
Administragdo (2006), fala-se que ha que eliminar a “politizagdo” da administracdo publica
(entrevista 2). No seu Artigo 3, n°1, refere-se “igualdade de todos os utentes na administragao
e prestacdo do servigo publico”; e no n° 2 “a proibig¢do de qualquer forma de discriminacéo, tal
como, a origem, raca, género, deficiéncia, religido, etnia, opinides politicas, filiagdo sindical ou
qualquer outra forma de discriminacao”. Para acabar com esta pratica de politizacdo da
administracao publica € necessario “legislar no parlamento e fazer cumprir as normas e as leis”
advoga-se (entrevista 2). No entender de outros (entrevista 3) “na administragao ha politica”,
embora se defenda que ndo deve ser politica de “cor partidaria”, mas sim a de fazer avangar a

administracdo pablica. Realcando que as questdes politico-partidarias ndo devem sobrepor-se
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as questdes “técnicas”. Dois dos dez entrevistados advogam que tanto a “confianga politica”
como a “competéncia técnica” devem ser privilegiadas para um melhor desempenho das
funcBes administrativas. Realcando de seguida que o relacionamento entre atores politicos e
administrativos deve ser perfeito, para permitir que as instituicdes possam funcionar de acordo
com as leis da Republica (entrevistas 6 e 9). O entrevistado 10 vem realcar que é indispensavel
que haja um relacionamento mais hibrido entre a politica e a administracdo, juntando assim “a
competéncia técnica e a confianga politica”.

Portanto, se quanto aos modelos extremos se observa um elevado ceticismo, nédo se
perspetivando hoje uma total separacdo entre a politica e administracdo, tal como Wilson a
havia imaginado, ja no que diz respeito aos modelos hibridos, que combinam os dois critérios
anteriormente mencionados, “a doutrina ¢ mais consensual, admitindo que a convergéncia de
critérios que deem origem a uma configuracdo hibrida produz potencialmente melhores efeitos
na prossecuc¢do do interesse publico” (Ferraz 2008; Ferraz, 2016). O entrevistado 4 realga, por

sua vez, que “a unica forma para um relacionamento sao ¢ o cumprimento escrupuloso da lei”.

No que toca ao desempenho dos cargos de direcdo, os entrevistados responderam com
unanimidade que a filiacdo partidaria ndo deve influenciar na escolha para o desempenho de
cargos de direcdo superior. O entrevistado 1, defende que “quando se atende as questdes
partidarias, fica prejudicada a questdo do mérito ou seja as questdes partidarias ndo deve
sobrepor — se a mérito”; afirma, porém, que hoje em dia o acesso a cargos de chefia esta muito
dependente da filiacdo partidaria, sobretudo para os designados “cargos de confianga”, mas
isso ndo deve sobrepor-se a capacidade técnica, a competéncia e ao mérito”. No seu entender
deve — se associar a “competéncia técnica ¢ a confianga politica” Para reforcar esta ideia,
(entrevista 2), advoga que 0 acesso a cargos de direcdo superior tem de ser por “mérito,
competéncia, saber fazer”, ndo por via da filiacdo partidaria, defendendo-se que os “melhores
¢ que devem ser dirigentes”. 8 entrevistados defendem que o “concurso publico ¢ a melhor via
para o ingresso na fung¢do publica”, dizendo de seguida que a “administra¢ao publica ndo deve
ser sede dos partidos politicos”. Por outro lado, dois entrevistados referiram que a “filiacao
partidaria” tem uma influéncia enorme na administracdo publica guineense, pois had uma
preferéncia da “confianca politica” e esta ¢ fator fundamental na escolha dos dirigentes
escolhidos para exercer cargos de direcdo superior. O entrevistado 5 lembra que é preciso
compreender o percurso histérico do pais (Guiné-Bissau) porque, no periodo apds a
independéncia, os dirigentes eram nomeados segundo critério partidario por ter havido um

unico partido. Apos o periodo do multipartidarismo, durante os primeiros anos, vem na linha
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do que vinha acontecendo no partido Unico, o PAIGC venceu primeiras elei¢cGes
multipartidarias com a maioria absoluta e continuo a governar tal como vinha fazendo.
Administracdo Publica ficou completamente minada, com a corrup¢do, 0 amiguismo e o
nepotismo a tomarem conta do aparelho administrativo. Entretanto, isso continua a pesar no
seio dos atores politicos ou daqueles que detém o poder administrativo. Contudo, segundo
Ferraz (2008:11), o critério da confianca politica deixou progressivamente de ser o critério na
selecdo e escolha de dirigentes passando a aplicar-se a neutralidade politica e a confianca
publica. Nesse sentido, os entrevistados defenderam a aplicacdo do Estatuto Pessoal de
Dirigentes, que rege a forma como devem ser recrutados, selecionados e nomeados os dirigentes
para a administracdo publica, como a tnica forma de abolir as nomeagdes feitas com base na
filiacdo partidaria.

No que diz respeito a responsabilidade dos dirigentes pelos resultados, a opinido geral dos
entrevistados, é de que é absolutamente necessario por a disposicdo dos dirigentes todos 0s
dispositivos essenciais para o desempenho da sua tarefa/fun¢do; “o dirigente ndo da o que ndo
tem, ndo tem, ndo pode dar, por causa da limitacdo econémica, material e até do conhecimento
técnico profissional” (entrevista 2). Mas também referiram que um dirigente que “ndo sabe
como fazer as coisas, ndo conhece a sua misséo, ndo conhece o objetivo do cargo, ndo conhece
0 objetivo que lhe compete, ndo sabe como se alinham grandes objetivos e metas das
instituicdes, ndo se podem esperar bons resultados” (entrevista 2). Dai, nas suas opinides,
“avaliacdo de desempenho” para os dirigentes e funcionarios na administragdo publica, ¢
absolutamente necessario para “...medir, comparar, distinguir e incrementar o desempenho” tal
como advoga (Madureira, 2016). Também, destacaram a necessidade de “criar melhores
condicdes de trabalho, recrutar ou nomear pessoas qualificadas, ter uma boa lideranca politica
e transformadora” (entrevistas 10, 5 e 9); avaliando os dirigentes “pelo cargo que ocupam, pela
fungéo que desempenham e pelas tarefas que executam” (entrevista §), s6 assim podem ser
responsabilizados pelos resultados.

Respondendo a questdo “como se pode aumentar a transparéncia e igualdade no processo de
recrutamento e selecdo”, os entrevistados responderam positivamente que é possivel através de
uma rigorosa observancia das normas aplicaveis sobre esta matéria, dos principios que norteiam
esta matéria, devendo a transparéncia e a igualdade de oportunidades ser rigorosamente
observadas durante 0s processos de recrutamento e selecdo, com a aplicacao estrita das leis
(entrevista 1). Mas também defenderam que € preciso ter, numa equipa de recrutamento e
selecdo, “pessoas idoneas e que estdo comprometidas com a causa € ndo com OS

partidos/individuos™ (entrevista 2). Outrossim, realcaram a importancia de “divulgar as vagas
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existentes” em todos os meios de comunicagdes e jornais com intuito de informar os cidadaos
sobre as mesmas. Referindo ainda que os requisitos para preenchimento das vagas devem ser
bem definidos e clarificados para que ndo restam incerteza em relacdo ao candidato que se
pretende. Também mostraram a necessidade dos candidatos admitidos segundo as regras
estabelecidas, puderem passar por um periodo de treinamento ou formacdo. Em relagdo as
nomeacOes, 0s entrevistados foram unanimes, defendendo que deve ser “com base na
competéncia técnica e profissional e ndo através de “cunho” ou a “influéncia partidaria”.
Também os entrevistados defenderam, a introducdo de concurso publico para o cargo de
“Diretor Geral” por entenderem que sdo fungdes técnicas, ndo deve ser os partidos ou
governantes a indicar o nome para exercicio dessa fungdo como tem sido até agora.

Um outro aspeto importante defendido nessa entrevista pelos entrevistados, assim como
pela Ministra de Funcdo Publica, Trabalho, Emprego e Seguranca Social Dra. Maria Celina
Vieira Tavares (2020 in jornal democratica) € a necessidade de reforma profunda na
administracdo publica mas, salientando que isso sé pode ter lugar com engajamento de cada
dirigente, funcionario, partidos politicos e elementos da sociedade civil, e que cada um se reveja
nas acles da reforma, tais como: a) a disponibilidade de recursos materiais e financeiros
indispensavel a operacionalizagdo sustentada da reforma; b) a estabilidade dos dirigentes e
funcionarios na administracdo publica, que devem ser selecionados ou escolhidos segundo
critérios de “mérito e competéncia”, ndo por via de cunhos e orientagdes partidarias; c)
compromisso de todos os funcionarios, governantes, dirigentes, como protagonistas da
mudanca e agentes de todo o processo da reforma; d) um enquadramento juridico e ético da
valorizagéo de recursos humanos e de funcionamento de servigos; €) o reforco das capacidades
de administracdo econémica e financeira.

Por fim, dizer que, “o maior handicap da nossa administragao publica € que ndo se apura
responsabilidades, ndo se faz avaliacdo para saber que trabalha e quem ndo trabalha, as
promocdes sdo feitas de forma discriminatdria ao prazer de amizades, do clientelismo, de
favores politicos...isso tem que acabar na nossa administracdo publica...temos que selecionar,
temos que abrir espaco sO para 0s mais competentes, mais capazes de dar a sua contribuicdo

nesta fase do nosso desenvolvimento” (in gazeta de noticias 2011 apud Vicente, 2016:101).
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Quadro 4. Quadro de Problemas e Solugdes

Problemas

Propostas /Solugdes

1 - O processo de recrutamento e selecédo
dos funcionarios ndo obedece as normas e
as leis plasmadas na Constituicdo, no
estatuto pessoal da administracdo e demais
leis e diplomas existente no pais.

- Colocacdo dos filhos e familiares de
certos governantes e dirigentes politicos e
outras nomeac6es na AP, sem observancia

dos procedimentos.

1 —

transparéncia, e

Adocdo de concurso publico,
igualdade de
oportunidades no processo de
recrutamento e selecdo na administracao
publica.

- Toda classe trabalhadora deve unir e
exigir

0 cumprimento da lei para

recrutamento do pessoal.

2 - A inobservancia da meritocracia nos
atos das nomeacOes para 0s cargos de

direcao superior.

2 - Adocdo de um modelo hibrido, com a
coexisténcia de cargos de confiangca e
aplicacdo do Estatuto de do Pessoal

Dirigente

3 — Administracéo publica partidarizada

3 — Neutralidade politica e confianga

publica.

4 - Desigualdade de género na

administracao publica guineense.

4 - Criacdo de capacidades que visam
identificar as causas da discriminacdo e
desigualdade que atingem as mulheres
guineenses, N0 que concerne ao acesso a
funcédo publica, e a consequente adocgdo de
mecanismos que garantam a equidade de

género.

5 — Baixa produtividade na administragéo

publica.

5 -

Administracdo Publica aos selecionados

Treinamento e Formagdo em

(Escola Nacional da Administragdo

publica). Melhoria das condicGes de
trabalho e adocéo de critérios de avaliacdo
de desempenho, para funcionarios e

dirigentes na administracdo puablica

guineense.
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9. CONCLUSAO

E evidente que, o papel e exigéncias que recaem sobre aqueles que exercem funcdes publicas
evoluiram e continuam a aperfeicoar em razao das circunstancias de tempo e de lugar em que
os trabalhadores se encontram integrados. A previsibilidade do comportamento do funcionério
burocrata que se baseava na observéancia, critica, dos comportamento tragados superiormente,
deixa de fazer sentido, exigindo que este passe a ser parte integrante da maquina, contribuindo
para a satisfacdo dos cidadaos, influindo ainda, decorrente do seu conhecimento e experiéncia,
na propria decisdo politica (Faria, 2016:67). N&o obstante, as diferengas entre o modelo
burocrético (com o primado cariz juridica) e o0 modelo gestionario (com uma orientacéo para
resultados eficazes e eficientes através de técnica do sector privado), ambos os modelos
coincidem na importancia dada a meritocracia (Pita, 2016). Deste modo, 0 recrutamento e
selecdo na Administragdo Publica deve basear — se em principios de meritocracia, isto é,
valorizar o desempenho e selecionar os profissionais com base no mérito e ndo em outros
factores como a sua ascendéncia, a sua classe social ou o género (Pita, 2016:36), assim como a
orientacdo politica — ideia reforcada com as entrevistas realizadas.

Ora, atendendo a importancia que os trabalhadores representam na prossecucdo do
interesse publico que recai sobre o Estado, deve o modelo de recrutamento dos trabalhadores
basear-se, conforme recomendado por Weber, num modelo de meritocracia em que premie
aqueles que demonstram competéncias apropriados aos exercicios de funcbes publicas. No
entanto, para além, do modelo de recrutamento conseguir recrutar os melhores técnicos, deve
dar oportunidade a selecdo dos candidatos que consigam demonstrar as competéncias sociais
necessarias ao exercicio dos diferentes papeis inerentes a atividade do funcionamento publico
contemporaneo (Faria, 2016:67); mas também, “o procedimento de recrutamento dos
trabalhadores para o Estado deve pautar — se pela exigéncia e maxima transparéncia, com vista
atrair profissionais mais qualificados” (Gomes,2002:328 apud Faria, 2016).

Nesse sentido, ap0s as entrevistas e a sistematizacdo das informagdes obtidas, percebe — se
que: o critério de recrutamento e sele¢do dos funcionarios e dirigentes na administracao publica
guineense, ndo obedece as leis existentes, consequentemente ndo promove a meritocracia;
maior politizacdo nas nomeacgdes para administracdo publica; desigualdade de género ( mais
homens do que as mulheres na administragdo e nos cargos da direcdo...etc) e falta de
transparéncia no processo de recrutamento. Nesta perspetiva, conclui — se que Administracdo
publica guineense é, ainda, uma administragdo publica com indmeros problemas. Durante

varios anos, sucessivos governos tém manifestado a necessidade de reformar este sector e tendo
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beneficiados de apoios financeiros para concretizacdo deste projeto de reforma, até entdo ndo
foram feitas nenhuma reforma. Ficando sempre pelos diagndsticos. Sendo que todos
concordaram nos resultados: “uma administragdo publica opaca, centralizada, concentrada,
desestruturada, ineficiente, ineficaz, ndo qualificada, ndo responsavel, que ndo presta conta e
burocratica”. Nota — se que, a Autoridade Poder foi sempre quem definiu a estrutura da
administracdo publica. A decisdo estratégica vem da componente politica, mas ndo tém uma
resposta tatica nem de gestdo e muito menos operacional, uma vez que o0s proprios gabinetes
politicos e ministeriais tém uma estrutura centralizada que absorve todo o aparelho produtivo e
a sua comunicagio com exterior. E nitida auséncia de uma estrutura organica e modelos de
gestdo tracados com rigor e coeréncia, dos servicos, reparticdes, ministérios ou secretarias de
estado, alias, até a propria presidéncia da republica e assembleia nacional, promovem iniciativas
centralizadoras, de igual forma a nomeacao e criacdo de categorias ndo reguladas no quadro de
competéncia e organizacao dos servicos da administracdo pablica central (Vicente, 2016).
Assim sendo, a ndo realizacdo do concurso publico como forma de recrutamento e selecéo
para a funcdo pulblica representa clara violacdo da Constituicdo, do Estatuto do Pessoal da
Administracdo e dos principios da administracao publica.
Portanto, € imperativo e urgente a implementacéo de concurso publico na administracdo publica
guineense como forma de cumprimento de principios que norteiam administracdo publica e
tornar a instituicdo do pais mais forte e produtiva. Para isso, segundo Mendes (2017), deve — se
em primeiro lugar, ter em conta tipo de Estado é que se pretende (suas funcdes essenciais) o
que permitira dimensionar e estruturar administracdo publica; em segundo lugar, adotar o
modelo de gestdo por objetivo, escolher o tipo de lideranca (dirigentes) que se ambiciona e a
responsabilizacao pela obtencdo de resultados que auxiliassem a ter uma administracdo publica
eficiente, eficaz, sustentavel e que preste bem e melhor servigos aos cidadaos; e em terceiro
lugar, o provimento do pessoal deve ser suportado pelo mérito e qualificacao.

Na verdade, o concurso publico ndo é a Unica forma para se ingressar na funcdo publica, ele
tem os seus defeitos, nem sempre é recrutado ou selecionado o candidato mais preparado e mais
capaz, mas, ndo é menos verdade que € 0 processo mais justo e mais democratico para a
administracdo puablica. Por altimo, como acima mencionado, segundo (Vicente, 2016) é
importante rever o papel dos dirigentes. A exceléncia de uma administracdo depende dos seus
dirigentes e da forma como eles s&o recrutados e selecionados. E importante esclarecer opini&o
publica, no debate que se tenciona levar no &mbito da reforma da administracdo publica, se a
escolha dos candidatos e dos dirigentes devera ser por critério politicos e partidarios ou por

critérios de competéncia.
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