PL 307/2007 — 23ABR

Exposiciao de motivos

A presente proposta de lei institui o sistema integrado de gestdo e avaliagio do
desempenho na Administragdo Publica (SIADAP), aplicando-se ao desempenho dos
servicos publicos, dos respectivos dirigentes e demais trabalhadores, concretizando uma
concepeao integrada dos sistemas de gestdo e avaliagdo, permitindo alinhar, de uma forma
coerente, os desempenhos dos servicos e dos que neles trabalham.

O sistema, com as suas trés componentes que agora se propdem, tem uma vocagio de
aplicacio universal a administracio estadual, regional e autirquica. Contudo preveé
mecanismos de flexibilidade e adapta¢do muito amplos que lhe permitirdo enquadrar as
especificidades das varias administragdes, dos servicos publicos, das carreiras e das areas
funcionais do seu pessoal e das exigéncias de gestdo.

O sistema assenta numa concepgao de gestdo dos servigos publicos centrada em objectivos.
Dai que na avaliagdo dos servicos, dos dirigentes e demais trabalhadores assumam um
papel central os resultados obtidos face aos objectivos previamente fixados,
designadamente objectivos de eficicia, eficiéncia e qualidade. Os resultados sao medidos
mediante indicadores previamente fixados que permitam transparéncia e imparcialidade,
prevencdo da discricionariedade e, sempre que possivel, comparabilidade com padrdes
nacionais e internacionais.

O sistema de avaliagdo dos servicos publicos que agora se pretende introduzir constitui um
padrio minimo, visando reforcar na Administracdo Piblica uma cultura de avaliacio e
responsabiliza¢do, vincada pela publicitacio dos objectivos dos servicos e dos resultados
obtidos, em estreita articulagdo com o ciclo de gestdo e assente num instrumento
fundamental: os indicadores de desempenho.

Tratando-se de uma inovacido, que se pretende de largo alcance para a melhoria da
qualidade dos servicos publicos, prevé-se que na sua introducdo e desenvolvimento tenham

um papel relevante os servicos que, no contexto do Programa de Reestruturagdo da



Administracao Central do Estado (PRACE), foram institucionalizados em todos os
Ministérios, com competéncia em matéria de planeamento, estratégia e avaliacdo.
Igualmente se prevé um papel relevante para o Conselho Coordenador do Sistema de
Controlo Interno da Administra¢do Financeira do Estado. Estas instancias terdo um papel
importante nos processos de auto-avaliacio e de hetero-avaliacio dos servicos publicos,
envolvendo, nomeadamente o apoio técnico, o acompanhamento e¢ a validagio dos
indicadores de desempenho e dos mecanismos de avaliagio.

Prevéem-se os efeitos resultantes dos processos de avaliagdo dos servigos, com impacto no
na gestdo e na avaliacio dos seus dirigentes e trabalhadores.

O sistema de avaliacdo de dirigentes superiotes assenta nas cartas de missio — ja existentes
para os de 1.° grau e agora criadas para os de 2.° grau — nos resultados obtidos e também na
avaliacio de competéncias que se reputam essenciais para um bom desempenho nos mais
altos cargos da Administracdio Publica. Em matéria de resultados assumirdo particular
relevancia as opg¢bes adoptadas no dominio da gestio de recursos humanos — assim se
relacionando com aspectos fundamentais do novo sistema de vinculacdo, carreiras e
remunerac¢oes dos trabalhadores da Administragdo Publica — e de aplicacio dos préprios
sistemas de avaliacdo.

A avaliacdo dos dirigentes intermédios, centra-se igualmente nos “Resultados” obtidos pela
respectiva unidade organica que, na avaliacio final de cada dirigente, recolhem uma
ponderagio bem mais elevada que as “Competéncias” demonstradas no desempenho.
Quanto a escolha das “Competéncias” que relevam para a avaliagdo dos dirigentes
intermédios adoptou-se uma solucio flexivel: a de escolha, em lista aprovada em portaria,
de acordo com as especificidades dos servicos e das func¢Ses. Solucio idéntica foi adoptada
para a escolha de “Competéncias” para a avaliacio dos demais trabalhadores, enquanto nio
se desenvolver uma adequada analise e qualificagdo de fungdes.

O sistema de avaliacio dos trabalhadores foi reconcebido sublinhando-se as seguintes

opgoes:



— Privilegiar a fixagdo de objectivos individuais, em linha com os dos servigos ¢ a

obtencio de resultados;

— Permitir a identificacdo do potencial de evoluc¢do dos trabalhadores;

— Permitir o diagnéstico de necessidades de formagio e de melhoria dos postos e

processos de trabalho;

— Apoiar a dinamica das carreiras numa perspectiva de distincio do mérito e

exceléncia dos desempenhos;

— Simplificar o sistema actual e clarificar duvidas interpretativas que se tém

suscitado.
A simplificacdo pretendida concretiza-se fundamentalmente nas seguintes solu¢oes:

— Adopgio de dois parametros de avaliacdo: “Resultados” e “Competéncias’;

— Dispensa, como regra, de ponderacoes por cada “Objectivo/Resultado” e

“Competéncia”;

— A fixagdo de trés nfveis de avaliacio final: “Desempenho Inadequado”,

“Desempenho Adequado” e “Desempenho Relevante” e, a partit deste, a

possibilidade do reconhecimento da exceléncia de desempenho.
Adopta-se, igualmente, em regime transitério durante trés anos para certos grupos de
pessoal, a avaliacio baseada exclusivamente em “Competéncias” reveladas no desempenho.
Tal consagracio assenta no reconhecimento de que, na aplicagio do actual sistema, a
Administracio tem demonstrado particulares dificuldades na definicdo de objectivos
realistas para tais grupos de pessoal. Assim, da-se um periodo a Administra¢ao Publica para
desenvolver as suas capacidades avaliativas centradas em objectivos e resultados nos grupos
profissionais de niveis habilitacionais menos elevados. Findo o periodo transitério, a todos
os trabalhadores serdo fixados resultados a atingir, concretizando integralmente o principio
subjacente a0 SIADAP de que todo o tipo de trabalho contribui para os resultados das
organizacdes. O regime transitério nio se divorcia completamente de tal preocupacio,
determinando-se, por isso, que uma “Competéncia” seja obrigatoriamente objecto de

avaliacdo: a de capacidade de realizagio e orientacdo para resultados.



Mantém-se a fixacdo de um sistema de percentagem para a diferenciacdo de desempenhos,
agora também alargado aos dirigentes. Tal solucdo patece ser ainda indispensavel, por
imperativos de equilibrio, face a cultura prevalecente em certos sectores da Administracdo
Publica e tendo presente o sistema de efeitos previstos que se treconhece a avaliagio de
desempenho.

A plasticidade do sistema envolve a nio consagracio rigida do numero de objectivos e
competéncias: tal dependera das opgdes feitas em cada servico e, deve sublinhar-se, das
necessidades de diferenciacio de desempenhos que devem ser cuidadosamente ponderados
previamente pelos dirigentes.

O processo avaliativo tem diferentes niveis de pormenotriza¢io: no dos servicos e dirigentes
superiores fixam-se principios fundamentais e regras gerais por consideracio pelas
indmeras especificidades existentes relativas aos setvigos e, reflexamente, aos respectivos

dirigentes superiores; no dos dirigentes intermédios e demais trabalhadores a

pormenorizacio ¢ mais desenvolvida, tendo em conta a necessidade de prevencio de
subjectivismos avaliativos.

Sendo uma matéria da maior delicadeza e alcance, o Governo pretende, com a presente
proposta de lei, que a Administragao Pablica dé novos passos no desenvolvimento de uma
cultura de avaliacio, responsabilizagio e prestacdo de contas, de envolvimento de todos os
que nela trabalham na execucdo das politicas publicas que os cidadidos sufragaram, de
melhoria de prestacio de servigos aos cidadios e a sociedade, de recompensa pelo trabalho
realizado e de motivacio para o futuro.

Foram ouvidos os 6rgios de governo préprio das Regides Auténomas dos Acores e da
Madeira.

Foram ouvidas a Associacio Nacional de Municipios Portugueses e a Associacio Nacional
de Freguesias.

Foram obsetvados os procedimentos decotrentes da Lei n.° 23/98, de 26 de Maio.

Assim,

A
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Nos termos da alinea d) do n.° 1 do artigo 197.° da Constitui¢io, o Governo apresenta a

Assembleia da Republica a seguinte proposta de lei:

TITULO T

Disposigbes gerais e comuns

Capitulo 1

Objecto e ambito

Artigo 1.°

Objecto
1 — A presente lei institui o sistema integrado de gestio e avaliagdo do desempenho na
Administra¢do Publica, adiante designado abreviadamente por SIADAP.
2 — O SIADAP visa contribuir para a melhoria do desempenho e qualidade de servico da
Administragdo Publica, para a coeréncia e harmonia da ac¢do dos servicos, dirigentes e
demais trabalhadores e para a promogao da sua motivagio profissional e desenvolvimento

de competéncias.

Artigo 2.°
Ambito de aplicacio
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constituicdo da rela¢io juridica de emprego publico.

Artigo 3.°
Adaptagoes
1 — O SIADAP concretiza-se nos principios, objectivos e regras definidos na presente lei.

2 — Podem ser aprovados sistemas alternativos ao SIADAP adaptados as especificidades

~ Formatada: Tipo de letra: Nao
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, - Negrito

regulamentar, respectivamente.

3 — Por portaria conjunta dos membros do Governo da tutela e responsaveis pelas areas

. .. ~ 11 . N . -] Formatada: Tipo de letra: Ndo
das Finangas e da Administracio Publica, podem ser realizadas adaptacdes ao regime .- { P }

,,,,,,,,, e Negrito
previsto na presente lef em razdo das atribuicoes dos setvicos, das carreiras ou 4reas _ - - | Eliminado: aprovados sistemas
N B T T T T TS T T T T T T T T T TS T T T T T T T T T T T T T T T AN adaptados do STADAP,
funcionais do seu pessoal ou as necessidades da sua gesto. \, | Introduzindo-he alteragSes

v\ | ajustadas a especificidade

. | Formatada: Tipo de letra: N&o

NN Negrito

regulamento interno homologado pelos membros do Governo previstos no n.° 3. AN {Elimina do: das ]
N

5 — Em caso de relagdes juridicas de emprego publico constituidas por contrato, a Formatada: Tipo de letra: N&o

Negrito

——————————————————————————————————————————— —~ - -~ Formatada: Tipo de letra: N&o

- . , . ~ . . ~ Negrito
6 — As adaptagdes ao SIADAP previstas nos numeros anteriores sao feitas respeitando o '~ 9

N
N . \{ Eliminado: referida nos nimeros }
\

. . ,o. \ .
disposto na presente lei em matéria de: \ | anteriores

\ B B .
\ {Ellmlnadoz ainda ¢
\

N Formatada: Tipo de letra: Nao
b) Avaliacio do desempenho baseada na confrontacdo entre objectivos fixados e . [ Negrito

Formatada: Tipo de letra: Néo}

resultados obtidos e, no caso de dirigentes e trabalhadores, também as . {Negrito

\

competéncias demonstradas e a desenvolver; Formatada: Tipo de letra: Nao
Negrito

) Diferenciagio dos desempenhos, respeitando os niveis minimos de avaliagio - { Formatada: Tipo de letra: Nao}

. . Negrito
previstos na presente lei. N

Formatada: Tipo de letra: Nao
Negrito

Capitulo II



Defini¢Ses, principios e objectivos

Artigo 4.°

Definicoes

Para os efeitos do disposto na presente lei entende-se por:

a)

b)

4

g

h)

Dirigente maximo do servico: o titular de cargo de direcgdo superior de 1.° grau ou
legalmente equiparado, outro dirigente responsavel pelo servico dependente de
membro do Governo ou o presidente de 6rgao de direc¢do colegial sob sua tutela ou
superintendéncia;

Dirigente superior de 2.° grau: o titular de cargo de direcgio superior de 2.° grau ou
legalmente equiparado ou o vice-presidente ou vogal de 6rgio de direc¢io colegial;
Dirigentes intermédios: os titulares de cargos de direc¢ao intermédia de 1.° ou de 2.°
graus ou legalmente equiparados, os chefes de equipas multidisciplinares cujo
exercicio se prolongue por prazo superior a seis meses no ano em avaliagdo, ou
outros cargos e chefias de unidades organicas nio abrangidos pelas alineas anteriores;
Objectivos: previsio dos resultados que se pretendem alcancar no tempo, em regra
quantificaveis;

Servicos: os servicos da administracdo directa e indirecta do Estado, da administracdao
regional auténoma e da administracdo autdrquica, incluindo os respectivos servigos
desconcentrados ou periféricos e estabelecimento publicos, com excepgio das
entidades publicas empresatiais;

Trabalhadores: os trabalhadores da Administracdo Puablica que ndo exercam cargos
dirigentes ou equiparados, independentemente do titulo juridico da relagio de
trabalho, desde que a respectiva vinculacio seja por prazo igual ou superior a seis
meses;

Unidade organica: elemento estrutural da organizagdo interna de um servigo quer

obede¢a a0 modelo de estrutura hierarquizada, matricial ou mista;

]
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i) Unidades homogéneas: os servicos desconcentrados ou periféricos da administragao

ditecta e indirecta do Estado que desenvolvem o mesmo tipo de actividades ou

fornecem o mesmo tipo de bens e ou prestam o mesmo tipo de servi¢os;

j) Utilizadores externos: os cidadios, as empresas e a sociedade civil;

)

Utilizadores internos: os 6rgios e servicos da administracao directa e indirecta do
Estado e das administracGes regional e autirquica, com excepc¢do das entidades

publicas empresariais.

Artigo 5.°

Principios

O SIADAP subordina-se aos seguintes principios:

a)

b)

d)

€)

9)

Coeréncia e integracdo, alinhando a accdo dos servicos, dirigentes e trabalhadores
na prossecuc¢io dos objectivos e na execucio das politicas publicas;
Responsabiliza¢ido e desenvolvimento, refor¢ando o sentido de responsabilidade de
dirigentes e trabalhadores pelos resultados dos servigos, articulando melhorias dos
sistemas organizacionais e processos de trabalho e o desenvolvimento das
competéncias dos dirigentes e dos trabalhadores;

Universalidade e flexibilidade, visando a aplicagdo dos sistemas de gestio do
desempenho a todos os servigos, dirigentes e trabalhadores, mas prevendo a sua
adaptacio a situacoes especificas;

Transparéncia e imparcialidade, assegurando a utilizagio de critérios objectivos e
publicos na gestio do desempenho dos servigos, dirigentes e trabalhadores, assente
em indicadores de desempenho;

Eficacia, orientando a gestdo e a ac¢do dos servigos, dos dirigentes e dos
trabalhadores para a obtencdo dos resultados previstos;

Eficiéncia, relacionando os bens produzidos e os servicos prestados com a melhor
utilizagdo de recursos;

Orientacdo para a qualidade nos servigos publicos;



h)

)

)

Comparabilidade dos desempenhos dos servigos, através da utilizagio de
indicadores que permitam a comparagio com padroes nacionais e internacionais,
sempre que possivel;

Publicidade dos resultados da avaliacio dos servigos, promovendo a visibilidade da
sua actuacio perante os utilizadores;

trabalhadores, com excepgdo dos casos de publicidade previstos na presente lei;
Participacdo dos dirigentes e dos trabalhadores, na gestio do desempenho e na

melhoria dos processos de trabalho, e dos utilizadores na avaliagio dos servigos.

Artigo 6.°

Objectivos

Constituem objectivos globais do SIADAP:

)

b)

Contribuir para a gestdo da Administragdo Publica em razdo das necessidades dos
utilizadores e alinhar a actividade dos servicos com os objectivos das politicas
publicas;

Desenvolver e consolidar priticas de avaliagio e auto-regulacio da Administracio
Publica;

Melhorar a arquitectura de processos, gerando valor acrescentado para os
utilizadores, numa 6ptica de tempo, custo e qualidade;

Identificar as necessidades de formacio e desenvolvimento profissional adequadas a
melhoria do desempenho dos servigos, dos dirigentes e dos trabalhadores;
Promover a motiva¢do e o desenvolvimento das competéncias e qualificagdes dos
dirigentes e trabalhadores, favorecendo a formacio ao longo da vida;

Reconhecer e distinguir servigos, dirigentes e trabalhadores pelo seu desempenho e
pelos resultados obtidos e estimulando o desenvolvimento de uma cultura de

exceléncia e qualidade;

A
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@) Melhorar a prestagio de informacio e a transparéncia da ac¢do dos servicos da
Administracio Publica;

h) Apoiar o processo de decisdes estratégicas através de informacido relativa a
resultados e custos, designadamente em matéria de pertinéncia da existéncia de

servicos, das suas atribui¢oes, organizacdo e actividades.

Capitulo III

Enquadramento e componentes do SIADAP

Artigo 7.°

Sistema de planeamento

- { Eliminado: M ]

1 — O SIADAP articula-se com o sistema de planeamento de cada mjnistério, constituindo -
um instrumento de avaliagdo do cumprimento dos objectivos estratégicos plurianuais
determinados superiormente e dos objectivos anuais e planos de actividades, baseado em
indicadores de medida dos resultados a obter pelos servigos.

2 — A articulagdo com o sistema de planeamento pressupde a coordenagio permanente
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que integra as seguintes fases:

a) Fixacdo dos objectivos do servico para o ano seguinte, tendo em conta a sua
missdo, as suas atribuicdes, os objectivos estratégicos plurianuais determinados
supetriormente, os compromissos assumidos na carta de missao pelo dirigente
maximo, os resultados da avaliagdo do desempenho e as disponibilidades

orcamentais;
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b) Aprovacio do orcamento ¢ mapa do respectivo pessoal, no quadro das opgdes
orcamentais plurianuais;

¢) Elabora¢ido e aprovagido do plano de actividades do servico para o ano seguinte,
incluindo os objectivos, actividades, indicadores de desempenho do servigo e de
cada unidade organica;

d) Monitoriza¢io e eventual revisio dos objectivos do servico e de cada unidade
organica, em funcdo de contingéncias ndo previsiveis ao nivel politico ou
administrativo;

e) Elaboracao do relatério de actividades, com demonstragio qualitativa e quantitativa

dos resultados alcangados, nele integrando o balanco social e o relatério de auto-

avaliacdo previsto na presente lei.
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Artigo 9.°
Componentes do SIADAP

1 — O SIADAP integra as seguintes componentes:
a) O Subsistema de Avaliacio do Desempenho dos Servicos da Administracdo
Publica, abreviadamente designado por SIADAP 1;
b) O Subsistema de Avaliagio do Desempenho dos Dirigentes da Administracao
Publica, abreviadamente designado por SIADAP 2;
¢) O Subsistema de Avaliagdio do Desempenho dos Trabalhadores da Administracdo
Publica, abreviadamente designado por SIADAP 3.
2 — Os subsistemas referidos no nimero anterior funcionam de forma integrada pela

coeréncia entre objectivos fixados no ambito do sistema de planeamento, objectivos do

11



P {Eliminado: anual

objectivos fixados aos demais dirigentes e trabalhadores.

TITULO II
Subsistema de Avaliacio do Desempenho

dos Setvicos da Administracao Publica (SIADAP 1)

Capitulo I

Disposicoes gerais

Artigo 10.°
Quadro de Avaliagdo e Responsabilizagio

1 — A avaliagio de desempenho de cada servigo assenta num Quadro de Avaliagio e
Responsabilizagio (QUAR), sujeito a avaliagio permanente e actualizado a partir dos
sistemas de informacio do servico, onde se evidenciam:

a) A missdo do servigo;

b) Os objectivos estratégicos plurianuais determinados superiormente;

c) Os objectivos anualmente fixados e, em regra hierarquizados;

d) Os indicadores de desempenho e respectivas fontes de verificagdo;

e) Os meios disponiveis;

f) O grau de realizagio de resultados obtidos na prossecucio de objectivos;
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totalmente coerentes com o QUAR.
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4 — A dinamica de actualizacio do QUAR deve sustentar-se na analise da envolvéncia
externa, na identificagio das capacidades instaladas e nas oportunidades de
desenvolvimento do servi¢o, bem como do grau de satisfa¢ao dos utilizadores.

5 — Os servigos devem recorrer a metodologias e instrumentos de avaliagdo ja consagrados,
no plano nacional ou internacional, que permitam operacionalizar o disposto no presente

titulo.

Artigo 11.°
Parametros de avaliacio
1 — A avaliacdo do desempenho dos servicos realiza-se com base nos seguintes parimetros:

a)  “Objectivos de eficacia”, entendida como medida em que um servigo atinge os seus
objectivos e obtém ou ultrapassa os resultados esperados;

b) “Objectivos de eficiéncia”, enquanto relagdo entre os bens produzidos e servigos
prestados e os recursos utilizados;

¢) “Objectivos de qualidade”, traduzida como o conjunto de propriedades e
caracteristicas de bens ou servigos, que lhes conferem aptidio para satisfazer
necessidades explicitas ou implicitas dos utilizadores.

2 — Os objectivos sdo propostos pelo servico ao membro do Governo de que dependa ou

- ’{ Eliminado: tutela ou

3 — Para avaliacdo dos resultados obtidos em cada objectivo sdo estabelecidos os seguintes
niveis de graduagio:

a) Superou o objectivo;

b) Atingiu o objectivo;

¢) Nio atingiu o objectivo.
4 — Em cada servico sdo definidos:

a) Os indicadores de desempenho para cada objectivo e respectivas fontes de

verificagdo;
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b) Os mecanismos de operacionalizagdio que sustentam os niveis de graduacio
indicados no numero anterior, podendo ser fixadas ponderacGes diversas a cada

parametro e objectivo, de acordo com a natureza dos servigos.

Artigo 12.°
Indicadores de desempenho

1 — Os indicadores de desempenho a estabelecer no QUAR devem obedecer aos seguintes
principios:

a) Pertinéncia face aos objectivos que pretendem medir;

b) Credibilidade;

¢) Facilidade de recolha;

d) Clareza;

¢) Comparabilidade.
2 — Na definicio dos indicadores de desempenho deve ser assegurada a participagio das

varias unidades organicas do servigo.

Artigo 13.°
Acompanhamento dos QUAR
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instrumentos de divulgacio de boas praticas;

¢) Validar os indicadores de desempenho e os mecanismos de operacionalizagio
referidos no artigo 11.%

d) Monitorizar os sistemas de informac¢do e de indicadores de desempenho e, em

especial, os QUAR, quanto a fiabilidade ¢ integridade dos dados;
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e) Promover a criagio de indicadores de resultado e de impacto ao nivel dos
programas e projectos desenvolvidos por um ou mais servigos, de modo a viabilizar

comparagOes nacionais e internacionais.

Capitulo II

Modalidades, procedimentos e 6rgios de avaliacdo

Artigo 14.°
Modalidades e periodicidade
1 — A avaliacio dos servicos efectua-se através de auto-avaliacio e de hetero-avaliagio.
gestao.
3 — A periodicidade referida no nimero anterior nao prejudica a realiza¢do de avaliacdo
plurianual se o or¢amento comportar essa dimensio temporal ¢ para fundamentacio de
decisGes relativas a pertinéncia da existéncia do servigo, das suas atribui¢des, organizacio e

actividades.

Artigo 15.°
Auto-avaliagio
1 — A auto-avalia¢do tem caricter obrigatério e deve evidenciar os resultados alcangados e
os desvios verificados de acordo com o QUAR do servico, em particular face aos
objectivos anualmente fixados.
2 — A auto-avaliagdo ¢é parte integrante do relatério de actividades anual e deve ser
acompanhada de informacio relativa:
a) A apreciacio, por parte dos utilizadores, da quantidade e qualidade dos servigos
prestados, com especial relevo quando se trate de unidades prestadoras de servicos
a utilizadores externos;

b) A avaliagio do sistema de controlo interno;
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¢) As causas de incumprimento de acgdes ou projectos nio executados ou com
resultados insuficientes;

d) As medidas que devem ser tomadas para um reforco positivo do seu desempenho,
evidenciando as condicionantes que afectem os resultados a atingir;

e A comparagio com o desempenho de servigos idénticos, no plano nacional e

internacional, que possam constituir padrio de comparacio.

Artigo 16.°
Comparagio de unidades homogéneas

1 — No caso de o servico integrar unidades homogéneas sobre as quais detenha o poder de

sistema de indicadores de desempenho que permita a sua comparabilidade.

2 — O sistema de indicadores referido no numero anterior deve reflectir o conjunto das
actividades prosseguidas e viabilizar a ordenacdo destas unidades numa 6ptica de eficiéncia
relativa, para cada grupo homogéneo, em cada servigo.

3 — A qualidade desta monitoriza¢do é obrigatoriamente considerada na avaliagdo do
servico no parametro previsto na alinea c¢) do n.° 1 do artigo 11.°.

4 — A cada unidade homogénea deve ser atribuida uma avaliacio final de desempenho nos
termos do artigo 18.° ou, em alternativa, deve ser elaborada lista hierarquizada das unidades

homogéneas por ordem de avaliagdo.

assegurar o cumprimento do disposto no presente artigo.

Artigo 17.°

Anilise critica da auto-avaliacao

16

=

_ 7| Formatada: Tipo de letra: Ndo
Negrito

|

w Formatada: Tipo de letra: Nao

Negrito

Formatada: Tipo de letra: Ndo
Negrito

N { Eliminado: M

)

Formatada: Tipo de letra: Nao
Negrito

Formatada: Tipo de letra: Nao
\ | Negrito
\

{ Eliminado: competéncia




RSP . e , . ,{Eliminado: M ]
1 — Em cada ministério compete ao servico com atribuicbes em matéria de planeamento, -
7777777777777777777777777777777777777777777 AN T Formatada: Tipo de letra: Ndo

estratégia e avaliacdo, emitir parecer com analise ctitica das auto-avaliacGes constantes dos . [ Negrito

N
\[ Eliminado: competéncia ]

relatérios de actividades elaborados pelos demais servigos.
2 — O resultado desta andlise ¢ comunicado a cada um dos servicos e ao respectivo
membro do Governo.

3 — Os servicos referidos no n.° 1 devem ainda efectuar uma analise comparada de todos os
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a) ldentificar, anualmente, os servicos que se distinguiram positivamente ao nivel do
seu desempenho e propor ao respectivo membro do Governo a lista dos
merecedores da distingdo de mérito, mediante justificagdo circunstanciada;

b) Identificar, anualmente, os servicos com maiores desvios, ndo justificados, entre
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devam ser objecto de hetero-avaliacio e disso dar conhecimento ao Conselho
Cootdenador do Sistema de Controlo Interno da Administracio Financeira do

Estado (SCI) para os efeitos previstos na presente lei.

Artigo 18.°
Expressio qualitativa da avaliacdo
1 — A avaliagdo final do desempenho dos servicos é expressa qualitativamente pelas
seguintes mencgoes:

a) “Desempenho Bom”, atingiu todos os objectivos, superando alguns;

b) “Desempenho Satisfatério”, atingiu todos os objectivos ou os mais relevantes; {Eliminado: N
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3 — As mengodes previstas no n.° 1 sdo propostas pelo dirigente maximo do servico como
resultado da auto-avaliacio e, ap6s o parecer previsto no n.° 1 do artigo anterior,

homologadas ou alteradas pelo respectivo membro do Governo.

Artigo 19.°

Distin¢ao de métrito

designadamente, por motivos relacionados com:

a) Evolugdo positiva e significativa nos resultados obtidos pelo servico em
comparagiao com anos anteriores;

b) Exceléncia de resultados obtidos, demonstrada designadamente por comparacio
com padrdes nacionais ou internacionais, tendo em conta igualmente melhorias de
eficiéncia;

¢) Manutencio do nivel de exceléncia antes atingido, se possivel com a demonstragio
referida na alinea anterior.

3 — Compete, ¢

anteriot.

Artigo 20.°
Hetero-avaliacio
1 — A hetero-avaliagdo visa obter um conhecimento aprofundado das causas dos desvios
evidenciados na auto-avaliagido ou de outra forma detectados e apresentar propostas para a

melhoria dos processos e resultados futuros.
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2 — A hetero-avaliagdo ¢ da responsabilidade do Conselho Coordenador do SCI, podendo
ser realizada por operadores internos, designadamente inspecc¢oes-gerais, ou externos,
nomeadamente associacGes de consumidores ou outros utilizadores externos, desde que
garantida a independéncia funcional face as entidades a avaliar.

3 — A hetero-avaliagio pode igualmente ser solicitada pelo servico, mediante proposta ao

Conselho Coordenador do SCI.

.. - , . e~ - . . _ - Formatada: Tipo de letra: Ndo
4 — Na hetero-avaliagdo nao ha lugar a atribuicdo de notagdo prevista no artigo 18.° - {Negrito P

Artigo 21.°
Secciao Especializada do Conselho Coordenador do SCI
1 — E criada, no Ambito do Conselho Coordenador do SCI, uma sec¢do especializada com
a funcio de dinamizar e coordenar as hetero-avaliacGes.
2 — Compete a seccdo especializada referida no numero anterior propor ao Governo a
politica de hetero-avaliacoes, definir os termos de referéncia das avaliacbes ¢ validar a

qualidade do trabalho realizado pelos diversos operadores.

Artigo 22.°

Programa anual de hetero-avaliagGes
1 — O Conselho Coordenador do SCI propde anualmente ao Governo, através dos
membros do Governo responsaveis pelas areas das Financas e da Administracdo Publica,
um programa anual de hetero-avaliagoes.
2 — O programa anual tem em conta as propostas efectuadas nos termos da alinea b) do n.°
3 do artigo 17.°, bem como outras situagdes que indiciem maior insatisfacio por parte dos
utilizadores externos e ainda as propostas feitas nos termos do n.° 3 do artigo 20.° que se
revelarem pertinentes.
3 — O programa anual deve conter os seguintes elementos:

a) ldentificagdo dos servigos a avaliar no ano e respectiva justifica¢io;
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b) Indicacido dos motivos que presidem a selecgdo dos operadores externos se for este
0 caso;
¢) Prazo para a sua realizagio;
d) Critérios de seleccdao, no caso de a avaliagdo ser efectuada por operadores externos,
e previsdo de custos.
4 — Caso a proposta efectuada nos termos do n.° 1 seja aprovada por deliberacio do
Conselho de Ministros, cabe ao Conselho Coordenador do SCI promover a sua execu¢io,

designadamente através de apoio técnico ao processo de seleccio dos operadores externos.

Artigo 23.°

Contratagdo de operadores externos

_ | Formatada: Tipo de letra: Nao
- Negrito

¢ desenvolvido pela secretatia-geral do ministério em que o servico a avaliar se integre. - { Eliminado: M

2 — Os encargos administrativos e financeiros inerentes a hetero-avaliacio sio suportados
pela secretaria-geral prevista no numero anterior, excepto nos casos previstos no n.° 3 do

artigo 20.° em que sdo suportados pelo servigo.

Artigo 24.°
Apresentacio de resultados

1 — Aos servigos avaliados é dado conhecimento do relatério da hetero-avaliagdo para que
possam pronunciar-se.

2 — O Conselho Coordenador do SCI emite parecer num prazo nio superior a trinta dias
ap6s pronuncia do servi¢o avaliado, sobre a qualidade dos relatérios de hetero-avaliagao e
efectua as recomendacdes que entender pertinentes, salientando os pontos positivos e 0s
susceptiveis de melhoria.

3 — O Conselho Coordenador do SCI procede ao envio do parecer referido no nimero

anterior aos membros do Governo responsaveis pelas areas das Finangas e da
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1 — Cada servico procede a divulgacdo, na sua pagina electrénica, da auto-avaliagio com
indicagao dos respectivos paraimetros e indicadores.

2 — No caso de o parecer elaborado nos termos do n.° 1 do artigo 17.° concluir pela
discordancia relativamente a valoracdo efectuada pelo servico em sede de auto-avaliagdo, ou
pela falta de fiabilidade do sistema de indicadores de desempenho, deve o mesmo ser

obrigatoriamente divulgado juntamente com os elementos referidos no nimero antetior.

//{Eliminado: M ]

foi atribuida uma distin¢do de mérito nos termos do artigo 19.°, especificando os principais

fundamentos.
Artigo 26.°
Efeitos da avaliaciao
1 — Os resultados da avaliagiao dos servigos deve produzir efeitos sobre:

a) As opcoes de natureza orcamental com impacto no servigo;

b) As opgdes e prioridades do ciclo de gestio seguinte;

¢) A avaliagio realizada ao desempenho dos dirigentes supetiores.
2 — A atribuicdo da mencio “Desempenho Insuficiente” no processo de auto-avaliacio é
considerada pelo membro do Governo responsavel, para efeitos da aplicacio de um

conjunto de medidas que podem incluir a celebragio de nova carta de missdo, na qual
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expressamente seja consagrado o plano de recuperagio ou correcgio das desvios
detectados.

3 — Os resultados da hetero-avaliacdo realizada com os fundamentos previstos no n.° 1 do
artigo 20.°, produz os efeitos referidos no nimero anterior.

4 — A atribuicdo consecutiva de mengdes de “Desempenho Insuficiente” ou a nio
superacio de desvios evidenciados e analisados em sede de hetero-avaliagio podem
fundamentar as decisGes relativas a pertinéncia da existéncia do servigo, da sua missio,

atribuicdes, organizacio e actividades.

Artigo 27.°
Efeitos da distingao de mérito
A atribui¢do da distin¢do de mérito determina, por um ano, os seguintes efeitos:

a) O aumento para 35% e 10% das percentagens maximas previstas no SIADAP 2,
para os dirigentes intermédios, ¢ no SIADAP 3, visando a diferenciacio de
“Desempenho Relevante” e “Desempenho Excelente”;

b) A atribuicio pelo membro do Governo competente do refor¢o de dotagdes
or¢amentais visando a mudanga de posi¢des remuneratérias dos trabalhadores ou a
atribuicdo de prémios;

c) A possibilidade de consagracio de reforcos orcamentais visando o suporte e

dinamizag¢io de novos projectos de melhoria do servigo.

Capitulo IV

Coordenacio dos sistemas de avaliagido

Artigo 28.°
Conselho Cootrdenador da Avaliacao dos Servicos
1 — Com o objectivo de assegurar a coordenacio e dinamizar a cooperagdo entre os varios

servicos com competéncias em matéria de planeamento, estratégia ¢ avaliacdo, e de
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promover a troca de experiéncias ¢ a divulgacio de boas praticas nos dominios da
avaliagdo, ¢ criado o Conselho Coordenador da Avaliacdo de Servicos Publicos, a seguir
designado abreviadamente por Conselho.

2 — O Conselho ¢ presidido pelo membro do Governo que tem a seu cargo a area da
Administragio Pudblica e constituido pelos directores-gerais dos servicos com competéncia
em matéria de planeamento, estratégia e avaliacio, pelo Inspector-Geral de Finangas e pelo
Director-Geral da Administracdo e do Emprego Publico.

3 — Compete ao Conselho:

a) Acompanhar o processo de apoio técnico referido no artigo 13.%

b) Propor iniciativas no sentido da melhoria da actuacio dos servicos referidos no
numero anterior, em matéria de avaliacio dos servigos;

c) Assegurar a coeréncia ¢ a qualidade da metodologia utilizada em todos os
Ministérios;

d) Fomentar a investigagio e formacio dos servicos em matéria de avaliacio de
desempenho;

e) Promover a difusio de experiéncias avaliativas, nacionais ou internacionais, ¢ de
sistemas de avaliacio em toda a Administracio Publica;

f) Estimular a melhoria da qualidade dos sistemas de indicadores de desempenho e
dos processos de auto-avaliagao;

@) Promover a articulacio entre os servicos com competéncia em matéria de
planeamento, estratégia e avaliacio e o Conselho Coordenador do SCI;

h) Pronunciar-se sobre questes que lhe sejam submetidas pelo membro do Governo
responsavel pela area da Administracio Publica, designadamente do ambito de
outros subsistemas do SIADAP.

4 — O Consclho pode criar, na sua dependéncia, grupos de trabalho constituidos por
recursos afectos pelos setvicos cujos dirigentes maximos nele participam, visando o
desenvolvimento de projectos ou o acompanhamento da dinimica de avaliagio dos

Servicos.
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5 — A Direcgiao-Geral da Administragio ¢ Emprego Puablico presta o apoio técnico e
administrativo necessario ao funcionamento do Conselho.

6 — O regulamento de funcionamento do Conselho, incluindo as regras de participacdo de
outras estruturas ou entidades, é aprovado por despacho do membro do Governo previsto

no n.° 2.

TITULO 111
Subsistema de Avaliagio do Desempenho

dos Dirigentes da Administracao Pablica (SIADAP 2)

Capitulo 1

Disposicoes gerais

Artigo 29.°
Periodicidade
1 — A avaliagio global do desempenho dos dirigentes superiores e intermédios ¢é feita no
termo das respectivas comissGes de servico, conforme o respectivo estatuto, ou no fim do
prazo para que foram nomeados.
2 — Sem prejuizo do disposto no nimero anterior, o desempenho dos dirigentes superiores
e intermédios é objecto de avaliagdo intercalar, efectuada anualmente nos termos da

presente lei.

como dirigente por um periodo nao inferior a seis meses.
4 — A avaliacio do desempenho dos dirigentes superiores e intermédios nio produz

quaisquer efeitos na respectiva carreira de origem.
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Capitulo 1II

Avaliacdo do desempenho dos dirigentes supetiores

Artigo 30.°

Parametros de avaliacio

servigo e efectua-se com base nos seguintes paraimetros:
a) “Grau de cumprimento dos compromissos” constantes das respectivas cartas de
missdo, tendo por base os indicadores de medida fixados para a avaliacio dos
resultados obtidos em objectivos de eficacia, eficiéncia e qualidade nelas assumidos

A

’ e na gestdo dos recursos humanos, financeiros e materiais afectos ao setvico;

b) “Competéncias” de lideranca, de visdo estratégica, de representacio externa e de

| gestao demonstradas.
2 — Para efeitos do disposto na alinea a) do ndmero anterior, os dirigentes superiores de 2.°
5
grau, no inicio da sua comissdo de servio e no quadro das suas competéncias legais,
delegadas ou subdelegadas, assinam com o dirigente maximo uma carta de missiao a qual
b

constitui um compromisso de gestio onde, de forma explicita, sao definidos os objectivos,

bem como os indicadores de desempenho aplicaveis a avaliagdo dos resultados.

Artigo 31.°
Avaliacio intercalar

1 — Para efeitos da avaliagdo intercalar prevista no n.° 2 do artigo 29.° deve o dirigente

ano, os seguintes elementos:
a) Relatério de actividades que integre a auto-avaliagio do servico nos termos

previstos no n.” 2 do artigo 15.%
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b) Relatério sintético explicitando a evolugdao dos resultados de eficacia, eficiéncia e
qualidade obtidos face aos compromissos fixados na carta de missido do dirigente
para o ano em apreco, em relacio a anos anteriores e os resultados obtidos na
gestdo de recursos humanos, financeiros e materiais.

2 — O relatério sintético referido na alinea b) do numero anterior deve incluir as principais
opcbes seguidas em matéria de gestdo de recursos humanos e o resultado global da
aplicacdo do SIADAP 2 e do SIADAP 3, incluindo expressamente a distribui¢ao equitativa
das mengbes qualitativas atribuidas, no total e por carreira.
3 — Os dirigentes superiores de 2.° grau devem apresentar ao dirigente maximo do servigo
um relatério sintético explicitando os resultados obtidos face aos compromissos assumidos
na carta de missio e sua evolucio relativamente aos anos antetiores.
4 — Por despacho do dirigente maximo do servico podem ainda concorrer como elementos
informadores da avaliacio de cada dirigente superior as avaliagGes sobre ele efectuadas
pelos dirigentes que dele dependam.
5 — A avaliagdo prevista no nimero anterior obedece as seguintes regras:

a) E facultativa;

b) Nao ¢ identificada;
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6 — E obrigatéria a justificacio sumaria para cada valoracio escolhida da escala prevista na
alinea c) do nimero anterior, excepto para os pontos médios trés e quatro.

7 — As cartas de missdo dos dirigentes superiores e o relatério previsto na alinea b) do n.° 1
podem obedecer a modelo aprovado por despacho do membro do Governo responsavel

pela area da Administragido Publica.

Artigo 32.°
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sucesso _obtidos nos parﬁmetros de avaliacido, traduzindo-se na verificacio do sucesso
global com superacdo do desempenho previsto em alguns dominios, face as exigéncias do

exercicio do cargo traduzidas naqueles parametros, no cumprimento de tais exigéncias ou

no seu incumprimento.

Excelente”, a qual signiﬁ‘ca a superacio global do dcscmpenho previsto.

3 — A distincao de mérito referida no nimero anterior é objecto de divulgacio.

percentagem méxima de 5% do total de dirigentes Superiores para atribuigéo de distincao

de mérito com reconhecimento de “Desempenho FExcelente”.

5 — A percentagem prevista no ndmero anterior incide sobre o nimero de dirigentes

superiores do Ministério.

6 — Em cada Ministério, compete ao respectivo Ministro assegurar a_harmonizacdo dos

visando garantir o respeito pela percentagem fixada no n.° 4.

rocessos de avaliacao

/“\/“\7‘%/‘*\\

Artigo 33.°

Avaliadores

1 — O dirigente maximo do servi¢o ¢ avaliado pelo membro do Governo que outorgou a
| carta de missdo.

2 — Os dirigentes superiores de 2.° grau sdo avaliados pelo dirigente maximo que outorgou
a carta de missdo.

3 — A avaliagdo dos dirigentes superiores de 2.° grau é homologada pelo competente

membro do Governo.

Artigo 34.°

Efeitos
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1 — A avaliagio do desempenho dos dirigentes superiores tem os efeitos previstos no

2 — A nido aplicagio do SIADAP por razdes imputaveis aos dirigentes maximos dos

servicos determina a cessagdo da respectiva comissao de servigo.

Capitulo III

Avaliacdao do desempenho dos dirigentes intermédios

Artigo 35.°
Parametros de avaliacdo
servico e efectua-se com base nos seguintes parametros:
a) “Resultados” obtidos nos objectivos da unidade organica que dirige;
b) “Competéncias”, integrando a capacidade de lideranca e competéncias técnicas e

comportamentais susceptiveis de influenciar o exercicio do cargo.

Artigo 36.°

Avaliacio intercalar
1 — A avaliagdo anual intercalar prevista no n.” 2 do artigo 29.° fundamenta-se na avaliacdo
dos parametros referidos no artigo anterior, através de indicadores de medida previamente
estabelecidos.
2 — O parametro relativo a “Resultados” assenta nos objectivos, em numero nio inferior a
trés, anualmente negociados com o dirigente, prevalecendo, em caso de discordancia, a
posicio do superior hierarquico.
3 — Os resultados obtidos em cada objectivo sdo valorados através de uma escala de trés
niveis nos seguintes termos:

a) “Objectivo superado”, a que corresponde uma pontuagio de 5;
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b) “Objectivo atingido”, a que corresponde uma pontuagio de 3;

c) “Objectivo nio atingido”, a que corresponde uma pontuacio de 1.
4 — A pontuacido final a atribuir ao parametro “Resultados” é a média aritmética das
pontuagdes atribuidas aos resultados obtidos em todos os objectivos.

5 — O parametro relativo a “Competéncias” assenta em competéncias previamente

6 — As competéncias referidas no numero anterior sdo escolhidas, mediante acordo entre
avaliador e avaliado, prevalecendo a escolha do superior hierarquico se nao existit acordo,
de entre as constantes em lista aprovada por portaria do membro do Governo responsavel
pela area da Administracdo Publica.

7 — O dirigente maximo do servigo, ouvido o Conselho Coordenador da Avaliacdo, pode
estabelecer por despacho as competéncias a que se subordina a avaliagio dos dirigentes
intermédios, escolhidas de entre as constantes na lista referida no nimero anterior.

8 — Cada competéncia ¢ valorada através de uma escala de trés niveis nos seguintes termos:

b) “Competéncia demonstrada”, a que corresponde uma pontuagio de 3;

-] Formatada: Tipo de letra: Nao
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¢) “Competéncia ndo demonstrada ou inexistente”, a que corresponde uma pontuagio - - { Formatada: Tipo de letra: Néo}

de 1.
9 — A pontuagio final a atribuir no parimetro “Competéncias” ¢ a média aritmética das
pontuag¢des atribuidas.
10 — Para a fixacdo da classificacdo final sdo atribuidas ao parametro “Resultados” uma
ponderag¢ao minima de 75% e ao parimetro “Competéncias” uma ponderagdo maxima de
25%.
11 — A classificagdo final ¢ o resultado da média ponderada das pontuacGes obtidas nos
dois parametros de avaliacio.
12 — As pontuagdes finais dos parimetros e a avaliagio final sdo expressas até as

centésimas, e quando possivel, milésimas.
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Artigo 37.°
Expressido da avaliacio final
1 — A avaliacio final é expressa em mencdes qualitativas em fungdo das pontuagdes finais
em cada parametro, nos seguintes termos:

a) “Desempenho Relevante”, correspondendo a uma avalia¢do final de 4 a 5;

b) “Desempenho Adequado”, correspondendo a uma avaliagdo final de 2 a 3,999,

¢) “Desempenho Inadequado”, correspondendo a uma avaliagio final de 1 a 1,999.

2 — A atribui¢io da mencao qualitativa de “Desempenho Relevante” ¢, por iniciativa do
avaliado ou do avaliador, objecto de apreciacio pelo Conselho Coordenador da Avaliacao
para efeitos de eventual reconhecimento de mérito, significando “Desempenho Excelente”.
3 — A iniciativa e o reconhecimento referidos no nimero anterior devem fundamentat-se
em regra, NOs seguintes pressupostos:

a) O dirigente atingiu e ultrapassou todos os objectivos;

b) O dirigente demonstrou em permanéncia capacidades de lideranca, de gestdo e
compromisso com o servico publico que podem constituir exemplo para os
trabalhadores.

4 — O reconhecimento do mérito, significando “Desempenho Excelente”, é objecto de
divulgacio.

5 — A diferenciacio de desempenhos é garantida pela fixacdo da percentagem maxima de

dirigentes intermédios do setrvigo, para o reconhecimento do “Desempenho Excelente”,
podendo haver pelo menos um dirigente com tal reconhecimento no caso de a aplicacdo da

referida percentagem resultar em numero inferior a unidade.

Artigo 38.°

Avaliadores
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1 — Os dirigentes intermédios de 1.° grau sio avaliados pelo dirigente superior de quem
ditectamente dependam.
2 — Os dirigentes intermédios de 2.° grau sdo avaliados pelo dirigente superior ou
intermédio de 1.° grau de quem directamente dependam.
3 — Por despacho do dirigente maximo do servico podem ainda concorrer como elementos
informadores da avaliacio referida nos nimeros anteriores:

a) A avaliagio efectuada pelos restantes dirigentes intermédios do mesmo grau, e

sendo do 2.° grau os que exercem fungdes na mesma unidade organica;

b) A avaliagio efectuada pelo pessoal subordinado directamente afecto ao dirigente.

4 — A avaliacdo prevista no nimero anterior obedece ao disposto nos n.” 5 e 6 do artigo

31.°.

Artigo 39.°
Efeitos
1 — A avaliagdo do desempenho dos dirigentes intermédios tem os efeitos previstos no
respectivo estatuto, designadamente em matéria de prémios de desempenho e de

renovacio, de ndo renovagdo ou de cessacio da respectiva comissio de servigo.

2 — O reconhecimento de “Desempenho Excelente” em trés anos consecutivos confere ao . - /{

dirigente intermédio, alternativamente, o direito a:

a) Periodo sabatico com a dura¢do maxima de trés meses para realiza¢do de estudo
sobre temdtica a acordar com o respectivo dirigente maximo do servico, cujo texto
final deve ser objecto de publicitacio;

b) Estigio em organismo de administracdo publica estrangeira ou em organiza¢io
internacional, devendo apresentar relatério do mesmo ao dirigente maximo;

c) Estagio em outro servico publico, organiza¢io nio governamental ou entidade
empresarial, com actividade e métodos de gestdo relevantes para a Administracio

Publica, devendo apresentar relatério do mesmo ao dirigente maximo do servigo.
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3 — O reconhecimento de “Desempenho Excelente” em trés anos consecutivos confere
ainda ao dirigente intermédio o direito a cinco dias de férias, no ano seguinte, ou, por
opgao do dirigente, a correspondente remuneragio.

4 — O reconhecimento de “Desempenho Relevante” em trés anos consecutivos confere ao
dirigente intermédio o direito a trés dias de férias, no ano seguinte, ou, por op¢io do

dirigente, a correspondente remuneragio.

5 — A atribuigdo da mencio de “Desempenho Inadequado” constitui fundamento para a_ - . {Negrito

a nio aplicacdo do SIADAP 3 aos trabalhadores dependentes do dirigente intermédio faz
cessar a comissio de servigo ou impede a sua renovagio.

7 — Os anos em que o dirigente receba prémio de desempenho nio relevam para os efeitos
previstos nos n.” 3 e 4.

8 — Por decreto regulamentar o Governo pode estabelecer as condi¢Ses de atribuicio de
incentivos para formacido profissional ou académica como prémio de “Desempenho

Relevante” e de “Desempenho Excelente”.

Artigo 40.°
Processo de avaliagio
No que ndo estiver previsto no presente titulo, ao processo de avaliacdo intercalar dos
dirigentes intermédios aplica-se, com as necessarias adaptagSes, o disposto no Titulo IV da

presente lei.
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Subsistema de Avaliacio do Desempenho

dos Trabalhadores da Administracao Puablica (SIADAP 3)
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Estrutura

Seccio I

Periodicidade e requisitos para avaliagdo

Artigo 41.°
Periodicidade
1 — A avaliagdo do desempenho dos trabalhadores é de caracter anual, sem prejuizo do
disposto na presente lei para a avaliacio a efectuar em modelos alternativos ao SIADAP.

2 — A avaliagio respeita a0 desempenho do ano civil anterior.

Artigo 42.°
Requisitos funcionais para avaliacio

1 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior, tenha constituido relacio juridica de

emprego publico hid menos de seis meses, o desempenho relativo a este periodo é objecto

de avaliacio conjunta com o do ano seguinte.

2 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior, tenha relacao juridica de emprego

publico com, pelo menos, seis meses e o correspondente servico efectivo,

independentemente do servico onde o tenha prestado, o desempenho é objecto de
avaliacdo nos termos do presente titulo.
3 — O setvico efectivo deve ser prestado em contacto funcional com o respectivo avaliador

ou em situacdo funcional que, apesar de ndo ter permitido contacto directo pelo periodo

temporal referido no nimero anterior, admita, por decisio do Conselho Coordenador da
Avaliacio, a realizacio de avaliacio.

4 — No caso previsto no n.” 2, se no decorrer do ano civil anterior e, ou, perfiodo temporal

de prestacido de servico efectivo se sucederem varios avaliadores, o que tiver competéncia

para avaliar no momento da realizacio da avaliacdio deve recolher dos demais os
contributos escritos adequados a uma efectiva e justa avaliacio.
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5 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior, tenha relacio juridica de emprego
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Artigo 44.°
Confidencialidade
1 — Excepcionadas as regras de publicidade previstas na presente lei, o SIADAP 3 tem

caracter confidencial, devendo os instrumentos de avaliacio de cada trabalhador ser

arquivados no respectivo processo individual.

Seccao 11 W
Metodologia de avaliagido
Artigo 45.°

Pariametros de avaliacio a

. . . A \
e incide sobre as seguintes parimetros: |

a) “Resultados” obtidos na prossecucio de objectivos individuais em articulagio com ' ||

comportamentais susceptiveis de influenciar o desempenho duma fungio. L

Artigo 46.°
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2 — Os objectivos sio, designadamente:
a) De producio de bens e actos ou prestagio de servicos, visando a eficacia na
satisfacdo dos utilizadores;
b) De qualidade, orientada para a inovacdo, melhoria do setvico e satisfacdo das

necessidades dos utilizadores;
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d) De aperfeicoamento e desenvolvimento das competéncias individuais, técnicas e
comportamentais do trabalhador.
3 — Podem ser fixados objectivos de responsabilidade partilhada sempre que impliquem o
desenvolvimento de um trabalho em equipa ou esforco convergente para uma finalidade
determinada.
4 — Anualmente sio fixados pelo menos 3 objectivos para cada trabalhador.
5 — Para os resultados a obter em cada objectivo sdo previamente estabelecidos indicadores

de medida do desempenho.

_ 7| Eliminado: §
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Artigo 47.°
Avaliagao dos resultados atingidos

1 — Tendo presente a medicdo do grau de cumprimento de cada objectivo, de acordo com
os respectivos indicadores previamente estabelecidos, a avaliagdo dos resultados obtidos
em cada objectivo ¢ expressa em trés niveis:

a) “Objectivo superado”, a que corresponde uma pontuacio de 5;

b) “Objectivo atingido”, a que corresponde uma pontuag¢io de 3;

¢) “Objectivo ndo atingido”, a que corresponde uma pontuacio de 1.
2 — A pontuagio final a atribuir ao parimetro “Resultados” ¢ a média aritmética das
pontuacdes atribuidas aos resultados obtidos em todos os objectivos.
3 — Embora com desempenho efectivo, sempre que se verifique a impossibilidade de

prosseguir alguns objectivos previamente fixados, devido a condicionantes estranhas ao
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controlo dos intervenientes, ¢ nao tenha sido possivel renegociar novos objectivos, a
avaliagio deve decorrer relativamente a outros objectivos que nio tenham sido
prejudicados por aquelas condicionantes ou, no caso de todos serem afectados, a avaliagdo
decorre com base no parametro “Competéncias”, previsto na alinea b) do artigo 46.°.

4 — A avaliagio dos resultados obtidos em objectivos de responsabilidade partilhada
previstos no n.° 3 do artigo anterior, em regra, ¢ idéntica para todos os trabalhadores neles
envolvidos, podendo, mediante opg¢do fundamentada do avaliador, ser feita avaliagdo

diferenciada consoante o contributo de cada trabalhadot.

Artigo 48.°
Competéncias
1 — O parametro relativo a “Competéncias” assenta em competéncias previamente
escolhidas para cada trabalhador em nimero nao inferior a cinco.
2 — As competéncias referidas no nimero anterior sio escolhidas nos termos dos n.” 6 ¢ 7

do artigo 36.°.

Artigo 49.°
Avaliagdo das competéncias

1 — A avaliagdo de cada competéncia ¢ expressa em trés nfveis:
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2 — A pontuacio final a atribuir ao parametro “Competéncias” ¢ a média aritmética das

pontuacdes atribuidas as competéncias escolhidas para cada trabalhador.

Artigo 50.°
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Avaliagao final

1 — A avaliacdo final é o resultado da média ponderada das pontuacGes obtidas nos dois
parimetros de avaliagdo.
2 — Para o parimetro “Resultados” ¢ atribuida uma pondera¢do minima de 60% e para o
parimetro “Competéncias” uma ponderagdo maxima de 40%.
3 — Por despacho do membro do Governo responsavel pela area da Administracio Publica
podem ser estabelecidos limites diferentes dos fixados no nimero anterior em func¢io de
catreiras e, por despacho conjunto do membro do Governo da tutela e daquele, podem
igualmente ser fixados outros limites diferentes para catreiras especiais ou em funcio de
especificidades das atribui¢oes de servicos ou da sua gestio.
4 — A avaliagdo final é expressa em meng¢oes qualitativas em func¢ido das pontuagSes finais
em cada parametro, nos seguintes termos:

a) “Desempenho Relevante”, correspondendo a uma avaliagdo final de 4 a 5;

b) “Desempenho Adequado”, correspondendo a uma avaliacio final de 2 a 3,999;

¢) “Desempenho Inadequado”, correspondendo a uma avaliagao final de 1 a 1,999.

5 — A avaliacio final dos trabalhadores é aplicavel o disposto no n.° 12 do artigo 36.°.

Artigo 51.°
Reconhecimento de exceléncia

1 — A atribuicdo da mencdo qualitativa de “Desempenho Relevante”, por iniciativa do
avaliado ou do avaliador, ¢ objecto de apreciagio pelo Conselho Coordenador da
Avaliacio, para efeitos de eventual reconhecimento de mérito significando “Desempenho
Excelente”.

2 — A iniciativa prevista no nimero antetior deve ser acompanhada de caractetizag¢do que
os contributos relevantes para o servi¢o.

3 — O reconhecimento de “Desempenho Excelente” ¢é objecto de divulgacdo no servigo

pelos meios considerados mais adequados.
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4 — Para efeitos de aplicacio da legislacio sobre cartreiras e remuneragoes, a avaliagdo

maxima nela prevista corresponde a men¢do qualitativa de “Desempenho Excelente”.

Seccao 111

Efeitos da avaliacdo

Artigo 52.°

Efeitos

1 — A avalia¢io do desempenho individual tem, designadamente, os seguintes efeitos:

a)

b)
©)

d)

Identificacdo de potencialidades pessoais e profissionais do trabalhador que
devam ser desenvolvidas;

Diagnéstico de necessidades de formagao;

Identificacio de competéncias e comportamentos profissionais merecedores
de melhoria;

Melhoria do posto de trabalho e dos processos a ele associados;

Alteragdo de posicionamento remuneratério na carreira do trabalhador, e

atribuicdo de prémios de desempenho, nos termos da legislacao aplicavel.

2 — O reconhecimento de “Desempenho Excelente” em trés anos consecutivos confere ao

trabalhador, alternativamente, o ditreito a:

a)

b)

Petiodo sabatico com a duracio méaxima de trés meses para realizagdo de
estudo sobre tematica a acordar com o respectivo dirigente maximo do
servico, cujo texto final deve ser objecto de publicitacio;

Estagio em organismo de administragdo publica estrangeira ou em
organizacdo internacional, devendo apresentar relatério do mesmo ao
dirigente maximo;

Estagio em outro servigo publico, organizagido nao governamental ou entidade

empresarial, com actividade e métodos de gestio relevantes para a
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Administragdo Publica, devendo apresentar relatério do mesmo ao dirigente
méximo do servico;
d) Frequéncia de accdes de formacio adequada ao desenvolvimento de
competéncias profissionais.
3 — O reconhecimento de “Desempenho Excelente” em trés anos consecutivos confere
ainda ao trabalhador, no ano seguinte, o direito a cinco dias de férias ou, por op¢io do
trabalhador, a correspondente remuneracio.
4 — O reconhecimento de “Desempenho Relevante” em trés anos consecutivos confere ao
trabalhador, no ano seguinte, o direito a trés dias de férias ou, por opcio do trabalhador, a
correspondente remuneragio.
5 — Aos efeitos da avaliacio de desempenho dos trabalhadores aplica-se igualmente o

disposto nos n.”* 7 e 8 do artigo 39.°.
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Artigo 53.°
Mencio de Inadequado
A atribuicio da mencdo qualitativa de “Desempenho Inadequado” deve ser acompanhada
de caracterizacdo que especifique os respectivos fundamentos, por parimetro, de modo a
possibilitar decisées no sentido de:

a) Analisar os fundamentos de insuficiéncia no desempenho e identificar as
necessidades de formacdo e o plano de desenvolvimento profissional adequadas a
melhoria do desempenho do trabalhador;

b) Fundamentar decisbes de reafectacio interna ou de mobilidade e que permitam

criar condi¢oes para melhoria do desempenho.

Artigo 54.°

Potencial de desenvolvimento dos trabalhadores
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1 — O sistema de avaliacio do desempenho deve permitir a identificagdo do potencial de
evolucio e desenvolvimento dos trabalhadores e o diagndstico das respectivas necessidades
de formacio, devendo estas ser consideradas no plano de formagdo anual de cada servico.

2 — A identificacdo das necessidades de formagao deve associar as necessidades prioritarias
dos trabalhadores e a exigéncia do posto de trabalho que lhe esta atribuido, tendo em conta

os recursos disponiveis para esse efeito.

Capitulo 111

Intervenientes no processo de avaliacio

Artigo 55.°
Sujeitos

1 — Intervém no processo de avalia¢io do desempenho no ambito de cada servigo:

a) O avaliador;

b) O avaliado;

¢) O Conselho Coordenador da Avaliagio;

d) O dirigente maximo do servico.
2 — A auséncia ou impedimento de avaliador directo ndo constitui fundamento para a falta

de avaliagio.

Artigo 56.°
Avaliador
1 — A avaliagdo ¢ da competéncia do superior hierdrquico imediato ou, na sua auséncia ou
impedimento, do superior hierarquico de nivel seguinte, cabendo ao avaliador:
a) Negociar os objectivos do avaliado, de acordo com os objectivos e resultados
fixados para a sua unidade organica ou em execugio das respectivas competéncias, e

fixar os indicadores de medida do desempenho;
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b) Rever regularmente com o avaliado os objectivos anuais negociados, ajusta-los, se
melhoria;
¢) Fixar as competéncias que integram o segundo parametro de avaliagdo, nos termos
da alinea b) do artigo 45.° e do artigo 48.°.
d) Avaliar anualmente os trabalhadores directamente subordinados, assegurando a
correcta aplicagio dos principios integrantes da avaliagdo;
e) Ponderar as expectativas dos trabalhadores no processo de identificacio das
respectivas necessidades de desenvolvimento;
f) Fundamentar as avaliagdes de “Desempenho Relevante” e “Desempenho
Inadequado”, para os efeitos previstos na lei.
2 — O supetior hierarquico imediato deve recolher os contributos que reputar adequados e
necessarios a uma efectiva e justa avaliagdo, designadamente quando existam trabalhadores
com responsabilidade efectiva de coordenacio e orientagdo sobte o trabalho desenvolvido

pelos avaliados.

Artigo 57.°
Avaliado

1 — Em cumprimento dos principios enunciados na presente lei o avaliado tem direito:

a) A que lhe sejam garantidos os meios necessarios ao seu desempenho em harmonia

com os objectivos e resultados que tenha contratualizado;

b) A avaliagio do seu desempenho.
2 — Constitui dever do avaliado proceder a respectiva auto-avaliagdo como garantia de
envolvimento activo e responsabilizagdo no processo avaliativo e, sempre que possivel, o
avaliado e o avaliador devem proceder a analise conjunta dos factores considerados para a

avaliacio e da auto-avaliacio, através da realizacio de uma reuniio.
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3 — Os dirigentes dos servigos sdo responsaveis pela aplicacio e divulgacio aos avaliados,

em tempo util, do sistema de avaliacio, garantindo o cumprimento dos seus principios e a

diferenciacio do mérito.

4 — E garantida aos avaliados o conhecimento dos objectivos, fundamentos, conteudo e

funcionamento do sistema de avaliacio.

5 — T garantido ao avaliado o direito de reclamacio.

Artigo 58.°

Conselho Coordenador da Avaliacio

1 — Junto do dirigente maximo de cada servico funciona um Conselho Coordenador da

Avaliagdao ao qual compete:

)

b)

d)
€)

Estabelecer directrizes para uma aplicagdo objectiva ¢ harmoénica do SIADAP 2 e

do SIADAP 3, tendo em consideragio os documentos que integram o ciclo de

gestio referido no artigo 8.%;

Hstabelecer orientagdes gerais em matéria de fixacdo de objectivos, de escolha de
competéncias e de indicadores de medida, em especial os relativos a caracterizacao
da situacio de superac¢io dos resultados esperados;

avaliaces de “Desempenho Relevante” e “Desempenho Inadequado” bem como
proceder ao reconhecimento do “Desempenho Excelente”;

Emitir parecer sobre as reclamacGes dos avaliados;

Exercer as demais competéncias que, por lei ou regulamento, lhe sio cometidas.

2 — O Conselho Coordenador da Avaliagio é presidido pelo dirigente maximo do setrvigo e

integra, para além do responsavel pela gestio de recursos humanos, trés a cinco dirigentes

3 — A composicio do Conselho Coordenador da Avaliagio nos servicos de grande

dimensdo pode ser desdobrada, para efeitos de operacionalizagdo do seu funcionamento,

em sec¢Oes autbnomas presididas pelo dirigente maximo do servico, compostas por um
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namero restrito de dirigentes, exercendo as competéncias previstas nas alineas c) e d) do n.°
1.

4 — Nos servigos em que, pela sua natureza ou condicionantes de estrutura organica, nao
for possivel a constitui¢ao do Conselho Coordenador da Avaliagdo nos termos dos n.”" 2 ¢
3, podem as suas competéncias legais ser confiadas a uma comissio de avaliacio a
constituir por despacho do dirigente maximo do setrvico, composta por trabalhadores com
responsabilidade funcional adequada.

5 — A presidéncia do Conselho Coordenador da Avaliagio ou das secgdes autébnomas
previstas no n.° 3 pode ser delegada nos termos da lei.

6 — O regulamento de funcionamento do Conselho Coordenador da Avaliacio deve ser
elaborado por cada servigo tendo em conta a sua natureza e dimensio.

7 — O Conselho Coordenador de Avaliagdo tem composicdo restrita a dirigentes superiores
quando o exercicio das suas competéncias incidir sobre o desempenho de dirigentes

intermédios.

Artigo 59.°
Dirigente maximo do setrvico
1 — Compete ao dirigente maximo do servigo:

a) Garantir a adequa¢do do sistema de avaliagio do desempenho as realidades
especificas do servico;

b) Coordenar e controlar o processo de avaliacio anual de acordo com os principios e
regras definidas na presente lei;

¢) Fixar niveis de ponderagio dos parametros de avaliagdo, nos termos da presente lei;

d) Homologar as avaliagbes anuais;

e) Decidir das reclamacGes dos avaliados ap6s patrecer do Conselho Coordenador da
Avaliacio;

f) Assegurar a elaboragao do relatério anual da avaliagdo do desempenho, que integra

o relatério de actividades do servico;
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@) Exercer as demais competéncias que lhe sdo cometidas pela presente lei.
2 — Quando o dirigente maximo nio homologar as avaliagdes atribuidas pelos avaliadores

atribui nova mencio qualitativa e respectiva quantificagdo.

Capitulo IV

Processo de avaliacdo

Artigo 60.°
Fases
O processo de avaliacio dos trabalhadores compreende as seguintes fases:
a) Planeamento do processo de avaliagdo e definicdo de objectivos e resultados a
atingir;

b) Realizacdao da auto-avaliacio e da avaliagio;

] Formatada: Tipo de letra: Nao
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d) Entrevista com o avaliado para avaliagdo de desempenho, contratualizagio dos
objectivos e respectivos indicadores e fixagdo das competéncias;

e) Validacio de avaliagdes e reconhecimento de “Desempenhos Excelentes”;

f) Homologagao;

g) Reclamagio;

h) Monitoriza¢io e revisio dos objectivos.

Artigo 61.°
Planeamento
1 — O planeamento do processo de avaliagdo, definicio de objectivos e fixagdo dos
resultados a atingir obedece as seguintes regras:

a) O processo ¢ da iniciativa e responsabilidade do dirigente maximo do servico e deve

P {Eliminado: anual

decorrer das orientagSes fundamentais dos documentos que integram o ciclo de .

gestdo, das competéncias de cada unidade organica e da gestdo articulada de
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actividades, centrada na arquitectura transversal dos processos internos de
producio;

b) A definicdo de objectivos e resultados a atingir pelas unidades organicas deve
envolver os respectivos dirigentes, assegurando a uniformizacio de prioridades e
alinhamento interno da actividade do servico com os resultados a obter, a
identificacio e satisfacdo do interesse publico e das necessidades dos utilizadores;

¢) A planificacdo em cascata, quando efectuada, deve evidenciar o contributo de cada
unidade organica para os resultados finais pretendidos para o servigo;

d) A definicdo de orientagbes que permitam assegurar o cumprimento das
percentagens relativas a diferenciacio de desempenhos.

2 — O planeamento dos objectivos e resultados a atingir pelo servigo € considerado pelo
Conselho Coordenador da Avaliacdo no estabelecimento de directrizes para uma aplicagdo
objectiva e harménica do sistema de avaliagdo do desempenho e para validar as avaliacGes
de “Desempenho Relevante” e “Desempenho Inadequado”, bem como o reconhecimento
de “Desempenho Excelente”.

3 — Na fase de planeamento estabelecem-se as articulagdes necessarias na aplicagdo dos
varios subsistemas que constituem o SIADAP.

4 — A fase de planeamento deve decorrer no dltimo trimestre de cada ano civil.

Artigo 62.°
1 — A auto-avaliagdo tem como objectivo envolver o avaliado no processo de avaliacio e
fomentar o relacionamento com o superior hierarquico, de modo a identificar
oportunidades de desenvolvimento profissional.
2 — A auto-avaliacio ¢ obrigatéria e concretiza-se através de preenchimento de ficha
propria, a analisar pelo avaliador, se possivel conjuntamente com o avaliado, com caricter
preparatério a atribuicdo da avaliacdo, nio constituindo componente vinculativa da

avaliacdo de desempenho.
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3 — A avaliagdo ¢ efectuada pelo avaliador nos termos do presente diploma em func¢éo dos
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pardmetros e respectivos indicadores de desempenho e ¢é presente ao Conselho
Coordenador da Avaliacdo para efeitos de harmonizacio de propostas de atribuicdo de
menc¢les de “Desempenho Relevante” ou “Desempenho Inadequado” ou de
reconhecimento de “Desempenho Excelente”.

Janeiro.

Artigo 63.°
Harmonizagio de propostas de avaliagio
Na segunda quinzena de Janeiro, em regra, realizam-se as reunibes do Conselho
Coordenador da Avaliagdo para proceder a andlise das propostas de avaliagio ¢ a sua
harmonizacdo de forma a assegurar o cumprimento das percentagens relativas 2
“Desempenhos Relevantes” e “Desempenhos Inadequados” e de reconhecimento dos

“Desempenhos Excelentes”.

Artigo 64.°
Entrevista de avaliacdo

artigo anterior, realizam-se as entrevistas individuais dos avaliadores com os respectivos
avaliados, com o objectivo de dar conhecimento da avaliacio.

2 — No decurso da entrevista, avaliador e avaliado devem analisar conjuntamente o perfil de
evolugdo do trabalhador, identificar as suas expectativas de desenvolvimento bem como
abordar os demais efeitos previstos no artigo 52.°, sem prejuizo da intervengdo do
Conselho Coordenador da Avaliacao.

considerando os objectivos fixados para a respectiva unidade orginica, no decurso da
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entrevista sdo contratualizados os parametros de avaliagio nos termos dos artigos

seguintes.

Artigo 65.°
Contratualizacio dos pardmetros
1 — No inicio de cada periodo anual de avaliacdo, no comeco do exercicio de um novo

cargo ou fungdo, bem como em todas as circunstancias em que seja possivel a fixacdo de

2 — A reunido de negociacdo referida no nimero anterior deve, preferencialmente, ser
precedida de reunido de analise do dirigente com todos os avaliados que integrem a

respectiva unidade organica ou equipa, sendo a mesma obrigatéria quando existirem
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Artigo 66.°
Contratualizacio de objectivos
A contratualizacdo de objectivos a atingir efectua-se de acordo com as seguintes regras:

a) Os objectivos a atingir por cada trabalhador devem ser definidos pelo avaliador e
avaliado no inicio do petriodo da avaliagdao prevalecendo, em caso de discordancia, a
posi¢ao do avaliador;

b) A identificacdo de resultados de aperfeicoamento e desenvolvimento individual do
trabalhador ¢é obrigatéria num dos objectivos, quando resulte de diagnostico
efectuado no ambito de avaliacio do desempenho classificado como “Desempenho
Inadequado”;

c) Os objectivos de aperfeicoamento e desenvolvimento do trabalhador podem ser de
ambito relacional, de atitudes ou de aquisi¢io de competéncias técnicas e de

métodos de trabalho.
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Artigo 67.°
Contratualizacio de competéncias
1 — A fixa¢do de competéncias a avaliar efectua-se de acordo com as seguintes regras:
a) As competéncias a desenvolver pelos trabalhadores sio definidas e listadas em
perfis especificos, decorrentes da analise e qualificacdo das fungdes correspondentes
a respectiva carreira, categoria, area funcional ou posto de trabalho, e concretizam-

se nos modelos especificos de adaptacio do SIADAP 3;

. . ~ A _ | Formatada: Tipo de letra: Ndo
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trabalhador ¢ efectuada de entre as relacionadas com a respectiva carreira, categoria,
area funcional ou posto de trabalho, preferencialmente por acordo entre os
intervenientes na avaliagdo.
2 — A seleccido das competéncias a avaliar é efectuada de entre as constantes da lista a que
se refere o n.° 6 do artigo 36.° ¢ nos termos do n.° 2 do artigo 48.°, sempre que se nao
verifique o previsto na alinea a) do ndmero antetior, traduzido nos instrumentos

regulamentares de adaptacdo do SIADAP.

Artigo 68.°
Validacdes e reconhecimentos
1 — Na segunda quinzena de Fevereiro realizam-se as reuniées do Conselho Coordenador
da Avaliacio tendo em vista:
a) A validagio das avaliagbes com mengoes de “Desempenho Relevante” e de
“Desempenho Inadequado”;
b) A anilise do impacto do desempenho, designadamente para efeitos de
reconhecimento de “Desempenho Excelente”.
2 — O reconhecimento de “Desempenho Excelente” implica declaracio formal do

Conselho Coordenador da Avaliagio.
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o processo ao avaliador com as orienta¢des que este deve cumprir para assegurar posterior

validag¢io.

Artigo 69.°
Homologacio das avaliagdes
A homologagio das avaliages de desempenho é da competéncia do dirigente maximo do
servico, deve ser efectuada até 15 de Marco e dela deve ser dado conhecimento ao avaliado

no prazo de cinco dias tuteis.

Artigo 70.°

Reclamacio
1 — O prazo para apresentacido de reclama¢io do acto de homologagio ¢ de cinco dias
uteis, a contar da data do seu conhecimento, devendo a respectiva decisdo ser proferida no
prazo maximo de quinze dias dteis.

2 — A reclamagio ndo pode fundamentar-se na comparagio entre avaliagSes atribuidas.

Artigo 71.°
Decisoes finais
1 — As decisdes finais sdo susceptiveis de impugnagio contenciosa nos termos gerais.
2 — A decisao administrativa ou judicial favoravel confere ao trabalhador o direito a ver
revista a sua avaliacdo.
3 — Sempre que nio for possivel a revisio da avaliacio, designadamente por substituigdo
superveniente do avaliador, é competente para o efeito o novo superior hierdrquico ou o

dirigente maximo do setvigo, a quem cabe proceder a nova avaliacio.

Artigo 72.°

Monitorizacio
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No decorrer do perfodo de avaliagdo, sio adoptados os meios adequados a monitorizacao
dos desempenhos e efectuada a respectiva andlise conjunta, entre avaliador e avaliado ou
no seio da unidade organica, de modo a viabilizar:
a) A reformulacio dos objectivos e dos resultados a atingir, nos casos de
superveniéncia de condicionantes que impe¢am o previsto desenrolar da actividade;
b) A clarificagdo de aspectos que se mostrem uteis ao futuro acto de avaliacio;
c) A recolha participada de reflexées sobre o modo efectivo do desenvolvimento do

desempenho, como acto de fundamentagao da avaliacio final.

Artigo 73.°
Diferencia¢io de desempenhos
1 — Sem prejuizo do disposto na alinea a) do artigo 27.°, a diferenciacio de desempenhos ¢é
garantida pela fixacio da percentagem maxima de 25% para as avaliages finais qualitativas
de “Desempenho Relevante” e, de entre estas, 5% do total dos trabalhadores para o
reconhecimento de “Desempenho Excelente”.
2 — As percentagens previstas no ndmero anterior incidem sobre o ndmero de

trabalhadores previstos nos n.”" 2 a 4 do artigo 42.°, com aproximagio por excesso, quando

b \bfeilid wihegiunieyit Sl uihtieteiohedetutdt I

necessario, e devem, em regra, ser distribuidas equitativamente por todas as carreiras.

3 — A atribui¢do do méaximo das percentagens previstas no n.° 1 deve ser do conhecimento
de todos os avaliados.

4 — A atribuicio das percentagens ¢é da exclusiva responsabilidade do dirigente maximo do
servico cabendo-lhe ainda assegurar o seu estrito cumprimento.

5 — O numero de objectivos e competéncias a fixar nos parametros de avaliacdo, e
respectivas ponderacdes, devem previamente ser estabelecidos, nos termos da presente lei,

tendo em conta a necessidade de assegurar uma adequada diferenciaciao de desempenhos.

o numero de objectivos e competéncias, respeitando os limites fixados na presente lei.
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TITULO V

Sistema de informacio de suporte a gestdo de desempenho e ac¢oes de controlo

Artigo 74.°
Gestao e acompanhamento do SIADAP 2 e do STADAP 3

1 — Compete as secretarias-gerais de cada Ministério elaborar relatérios sintese
evidenciando a forma como o SIADAP 2 e o SIADAP 3 foram aplicados no ambito dos
respectivos servicos, nomeadamente quanto a fase de planeamento e quanto aos resultados
de avaliacio final.
2 — Compete a Direc¢ao-Geral da Administracio e do Emprego Publica (DGAEP):

a) Acompanhar e apoiar a aplicagio da avaliacio do desempenho, designadamente

através da produgio de instrumentos de orientagio;
b) Elaborar relatério anual que evidencie a forma como o SIADAP foi aplicado na
Administracio Puablica.

3 — Para efeitos do disposto no numero anterior, a DGAEP recolhe informagdo junto dos
servicos com competéncia em matéria de planeamento, estratégia e avaliacio e das
secretarias-gerais.
4 — Todos os processos de transmissdo da informa¢io no dmbito de cada Ministério e de
alimentagdo das bases de dados relevantes devem ter suporte electrénico, devendo o
tratamento estatistico e ligacdo aos sistemas de processamento de saldrios efectuar-se
progressivamente de forma automatica.
5 — A estrutura e conteudo dos relatérios referidos nos nimeros anteriores sio objecto de
normalizagdo através de despacho do membro do Governo responsavel pela area da

Administracao Publica.

Artigo 75.°

Publicitagio de resultados
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1 — Anualmente ¢ divulgado em cada servico o resultado global da aplicacio do STADAP,
contendo ainda o nimero das mengdes qualitativas atribuidas por carreira.

2 — Os resultados globais da aplicacio do SIADAP sio publicitados externamente pela

-] Eliminado: através de pagina
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DGAEP, nomeadamente na sua pagina electrénica,

Artigo 76.°
Accbes de controlo
A Inspeccio-Geral de Financas realiza auditorias para avaliar a forma como os setvigos

procedem a aplicagio dos subsistemas de avaliacio do desempenho.
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TITULO VI
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Disposi¢oes transitorias e finais

Capitulo I

Disposigoes transitorias

Artigo 77.°
Regime transitério
1 — Nos trés anos civis ap6s a entrada em vigor da presente lei, a avaliagdo dos
desempenhos neles prestados pode seguir um regime transitério nos termos dos numeros
seguintes, mediante decisio do dirigente maximo do servico, ouvido o Conselho
Cootdenador da Avaliacao.
2 — O regime transitério pode ser utilizado na avaliagdao de trabalhadores desde que estejam
cumulativamente reunidas as seguintes condi¢des:
a) Se trate de trabalhadores a quem, no recrutamento para a respectiva carreira, ¢
exigida habilitacdo literaria ao nivel da escolaridade obrigatéria ou conferente de

diploma do 12.° ano do ensino secundario;
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b) Se trate de trabalhadores a desenvolver actividades ou tarefas caractetizadas
maioritariamente como de rotina, com caricter de permanéncia, padronizadas,
previamente determinadas e executivas.

2 — O regime transitério assenta na avaliagio das “Competéncias” do trabalhador, nos
termos previstos na alinea b) do artigo 45.°.

3 — As “Competéncias” sio previamente escolhidas para cada trabalhador, em nimero nao
inferior a oito.

4 — Na escolha das “Competéncias” aplica-se o disposto nos n.”” 6 e 7 do artigo 36.° e no
artigo 67.° sendo, contudo, obrigatéria uma competéncia que sublinhe a capacidade de
realizacdo e orientacdo para resultados.

5 — Sempre que, para o exercicio das suas fungdes, o trabalhador estiver em contacto
profissional regular com outros trabalhadores ou utilizadores, o avaliador deve ter em conta
a percepgio por eles obtida sobre o desempenho, como contributo para a avaliacao.

6 — A avaliacio de cada competéncia no regime transitorio aplica-se o disposto no n.° 1 do
artigo 49.°.

7 — A cada competéncia pode ser atribuida ponderacio diversa por forma a destacar a
respectiva importincia no exercicio de fungdes e assegurar a diferenciagio de
desempenhos.

8 — A avaliacdo final é a média aritmética simples ou ponderada das pontuagdes atribuidas
as competéncias escolhidas para cada trabalhador.

9 — No regime transitério aplica-se, com as necessarias adapta¢oes, o disposto nos Titulos

IVeV.

Artigo 78.°
Estratégia de aplicacio
1 — Até 31 de Outubro os servicos iniciam ou prosseguem a construcio do QUAR previsto

no artigo 10.°, e, no quadro das orientacoes fixadas pelos respectivos membros do
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Governo, propéem os objectivos a prosseguir no ano seguinte e estabelecem os
indicadores de desempenho e respectivas fontes de verificagio.

2 — Os servigos que, nos diferentes ministérios, sdo competentes em matéria de
planeamento, estratégia e avaliacdo, acompanham e validam, nos termos da presente lei, o
cumprimento do disposto no nimero anterior.

3 — Até 30 de Novembro, os membros do Governo referidos no n.° 1 aprovam os
objectivos anuais de cada servigo.

4 — Até 31 de Dezembro sio subscritas as cartas de missdo de dirigentes superiores que a

data ainda as ndo tenham recebido por nio lhes ser aplicavel a legislacdo em vigor.

- { Eliminado:

Artigo 79.°
AvaliacGes antetiotes
Para efeitos do disposto no n.° 6 do artigo 42.°, pode relevar, para efeitos da respectiva
carreira, a ultima avaliagio ou classificacdo atribuida nos termos dos regimes revogados
pela Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, desde que tenham sido aplicadas as percentagens
previstas no n.° 3 do artigo 2.° da Lei n.° 15/2006, de 26 de Abril.

Capitulo II

Disposigoes finais

Artigo 80.°
Critérios de desempate
Quando, para os efeitos previstos na lei, for necessario proceder a desempate entre
trabalhadores ou dirigentes que tenham a mesma classificagdo final na avaliagio de
desempenho, releva consecutivamente a avaliagdo obtida no parametro de “Resultados”, a
ultima avaliacio de desempenho antetior, o tempo de setvico relevante na carreira e no

exercicio de fung¢bes publicas.
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Artigo 81.°
Conversio de resultados da aplicagdo de outros sistemas de avaliacao

1 — Nas situagdes previstas na lei em que seja necessario ter em conta a avaliacio de
desempenho ou a classificagdo de servico e, em conctreto, devam ser tidos em conta os
resultados da aplicacio de diversos sistemas de avaliagdo para conversio de valores
quantitativos ¢ usada a escala do SIADAP, devendo ser convertidas proporcionalmente
para esta quaisquer outras escalas utilizadas, com aproximacdo por defeito, quando
necessario.

2 — Nas situagdes previstas no nimero anterior em que sé tenha havido atribuiciao de
mencio qualitativa ou atribuicio de valores quantitativos ndo sujeitos a percentagens de
diferenciacio de desempenhos, a conversio é feita para as meng¢bes de “Desempenho
Adequado” ou “Desempenho Inadequado” e para os valores quantitativos médios

correspondentes a estas mengoes.

Artigo 82.°
Revisio de sistemas de avaliagiao

1 — Mantém-se em vigor os sistemas de avaliagdo aprovados ao abrigo do n.° 3 do artigo 2.°
e do artigo 21.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, até a sua revisdo face ao disposto na
presente lei.

2 — A revisio prevista no nimero anterior deve ocorrer até 31 de Dezembro de 2009, sob
pena de caducidade dos sistemas de avaliacio.

3 — O decurso dos periodos previstos nos nimeros anteriores nao prejudica a aplicagao do
disposto na presente lei em matéria de SIADAP 1 e SIADAP 2, no que respeita aos

dirigentes superiores, e a aplicagio do regime transitério referido no artigo 77.°.

Artigo 83.°

Habilitagdo regulamentar

56



O Governo adopta, por portaria, os instrumentos necessatios a aplicagio da presente lei,
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NOTA JUSTIFICATIVA

a) Sumario a publicar no Dizirio da Repuiblica
Institui o sistema integrado de gestdo e avaliagio do desempenho na Administragdo Publica

(SIADAP).

b) Sintese do conteuido do projecto

O presente projecto consagra o novo sistema integrado de gestdo e avaliagio do
desempenho na Administragdo Publica (SIADAP), e visa regular a avaliagio do
desempenho dos servicos e organismos da administracio directa e indirecta do Estado, da
administracdo regional auténoma e da administragio autarquica, dos dirigentes, superiores
e intermédios, e dos demais trabalhadores.

O novo sistema, com as trés componentes que agora se propdem, tem uma vocagido de
aplicacdo universal a administracdo estadual, regional e autirquica, prevendo mecanismos
de flexibilidade e adaptagio muito amplos que lhe permitirdo a plasticidade necessaria face
as especificidades das varias administragdes, dos servicos publicos, das carreiras e das areas
funcionais do seu pessoal ¢ as exigéncias de gestio.

O novo SIADAP assenta numa concepgio de gestio dos servicos publicos centrada em
objectivos e resultados. Dai que na avaliagdo dos servicos, dos dirigentes e demais
trabalhadores assumam um papel central os resultados obtidos nos objectivos previamente
fixados, designadamente objectivos de eficicia, eficiéncia e qualidade, a medir mediante
indicadores previamente fixados que permitam transparéncia e imparcialidade, prevengio
da discricionariedade e, sempre que possivel, comparabilidade com padrées nacionais e
internacionais.

A primeira componente, denominada “subsistema de avaliagio do desempenho dos
servicos publicos” que agora se pretende introduzir, constitui um padrio minimo, visando

refor¢ar na Administragdo Publica uma cultura de avaliacio e responsabiliza¢io, vincada
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pela publicitacio dos objectivos dos servicos e dos resultados obtidos, em estreita
articulagdo com o ciclo de gestio e assente em indicadores de desempenho.

A avaliacdo dos servicos e organismos, que se pretende de largo alcance para a elevagio da
qualidade dos servicos prestados aos cidaddos, prevé que na sua introdugdo e
desenvolvimento tenham um papel relevante os servicos que, no contexto do Programa de
Reestruturacdo da Administracao Central do Estado (PRACE), foram institucionalizados
em todos os Ministérios, com competéncia em matéria de planeamento, estratégia e
avaliacdo. Igualmente se prevé um papel relevante para o Conselho Coordenador do
Sistema de Controlo Interno da Administracio Financeira do Estado.

Estas instincias terdo um papel importante nos processos de auto-avaliacio e de hetero-
avaliagio dos servicos publicos, envolvendo, designadamente o apoio técnico, o
acompanhamento e a valida¢do dos processos de avaliagio. Prevéem-se ainda os efeitos
resultantes dos processos de avaliacio dos servigos, com impacto no seu proprio
funcionamento e na avaliagdo dirigentes e demais trabalhadores.

A segunda componente do SIADAP, denominada “subsistema de avaliagio do
desempenho dos dirigentes”, integra a avaliacdo dos dirigentes supetiores e intermédios.

A avaliacdo dos dirigentes superiores assenta nas cartas de missao — ja existentes para os de
1.° grau e agora criadas para os de 2.° grau —, nos resultados obtidos e também na avaliacio
de competéncias que se reputam essenciais para um bom desempenho nos mais altos
cargos da Administragdo Publica.

Em matéria de resultados assumirdo particular relevancia as opg¢oes adoptadas em matéria
de gestao de recursos humanos — assim se relacionando com aspectos fundamentais do
novo sistema de vinculagio, carreiras e remuneracoes dos trabalhadores da Administracio
Publica — e de aplicacdo dos proprios sistemas de avaliacio.

Quanto a avaliacio dos dirigentes intermédios, ela centra-se igualmente nos “resultados”
obtidos pela respectiva unidade organica que, na avaliacio final de cada dirigente, recolhem

uma pondera¢ido bem mais elevada que as “competéncias” demonstradas no desempenho.
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As “competéncias” que relevam para a avaliagdo dos dirigentes intermédios sdo escolhidas
de entre uma lista aprovada por portaria, a qual pode ser alterada face as especificidades
dos servigos e das fungdes. Solugio idéntica foi adoptada para a escolha de “competéncias”
para a avaliacdo dos demais trabalhadores.

A terceira componente do SIADAP, denominada “subsistema de avaliagdo do desempenho
dos trabalhadores”, traduz o resultado da sua reconcep¢io do actual SIADAP,
sublinhando-se as op¢Ses mais significativas:

— Privilegiar a fixagdo de objectivos individuais, em linha com os dos servigos e a obtengdo
de resultados;

— Permitir a identificacgio de potencialidades dos trabalhadores que devam ser
desenvolvidas;

— Permitir o diagnéstico de necessidades de formacio e de melhotia dos postos e processos
de trabalho;

— Apoiar a dindmica das carreiras numa perspectiva de distingdo do mérito e exceléncia dos
desempenhos;

— Simplificar o sistema actual, sem quebra das garantias de objectividade e da avaliagio.

A simplificacdo que se pretende prosseguir concretiza-se fundamentalmente nas seguintes
solucdes:

— Adopgio de dois parametros de avaliacdo: “resultados” e “competéncias’;

— Dispensa, como regra, de ponderagdes por cada “objectivo/resultado” e “competéncia”;
— A fixagdo de trés niveis de avaliacdo final: Inadequado, Adequado e Relevante e, a partir
deste, a possibilidade do reconhecimento da exceléncia de desempenho.

Adopta-se ainda, um regime transitério a vigorar por trés anos e para certos grupos de
pessoal, cuja avaliacio ¢é baseada exclusivamente em “Competéncias” reveladas no
desempenho. Tal consagracdo assenta no reconhecimento de que, na aplicagio do actual
SIADAP, a Administracio Publica tem demonstrado particulares dificuldades na definicao

de objectivos realistas para tais grupos de pessoal.
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Findo o periodo transitério, a todos os trabalhadores serdo fixados resultados a atingir,
reconhecendo-se entdo expressamente que todo o tipo de trabalho deve contribuir para os
resultados das organizagdes. O regime transitério ndo se divorcia completamente de tal

13

preocupacio, determinando-se, por isso, que uma “competéncia” ¢é obrigatoriamente
objecto de avaliacao: a de capacidade de realizagio e orientagio para resultados”.
Mantém-se a fixagdo de um sistema de percentagem para a diferenciacio de desempenhos,
agora também alargado aos dirigentes intermédios. Tal solugdo parece ser ainda
indispensavel face a cultura prevalecente em certos sectores da Administragio e tendo
presente o sistema de efeitos previstos — de natureza material mas também imaterial (ou
indirectamente material) — que se reconhece a avaliacdo de desempenho.

A plasticidade do sistema envolve a nio consagracio rigida do numero de objectivos e
competéncias: tal dependera das opgdes feitas em cada servico e, deve sublinhar-se, das
necessidades de diferenciacio de desempenhos que devem ser cuidadosamente calculados
previamente pelos dirigentes.

O processo avaliativo do novo SIADAP tem diferentes niveis de rigor: no dos servigos e
dirigentes superiores fixam-se principios fundamentais e regras gerais por consideraciao
pelas inumeras especificidades existentes e por ndo se colocarem com tanta emergéncia
imperativos de indiscutivel objectividade; no dos dirigentes intermédios e demais
trabalhadores a pormenorizacio ¢ mais desenvolvida face a necessidade de prevencdo de
subjectivismos avaliativos.

Sendo uma matéria da maior delicadeza e alcance, o Governo pretende, com a presente
proposta de lei, que a Administracgio Publica dé novos e significativos passos no
desenvolvimento de uma cultura de avaliagdo, responsabilizacdo e prestacdo de contas, de
envolvimento de todos os que nela trabalham na execugdo das politicas publicas que os
cidaddos sufragaram, de recompensa pelo trabalho realizado e de motivagao para o futuro e

de melhoria de prestacdo de servigos aos cidadios e a sociedade.

c) Necessidade da forma proposta para o projecto
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Adopta-se a forma de proposta de lei da Assembleia da Republica por conter matérias que
se inserem no ambito da sua reserva relativa de competéncia legislativa, designadamente a
alinea t) do n.° 1 do artigo 165.° da Constituigdo, bases do regime e ambito da func¢io
publica.

d) Referéncia a emissio de pareceres internos, obrigatorios ou facultativos, de
membros do Governo ou de servigos e organismos da administragdo central do
Estado

Nada a referir.

e) Referéncia a realizagdo de audigbes externas, obrigatdrias ou facultativas, de
entidades publicas ou privadas, com indicagdo das normas que as exijam e do
respectivo conteudo

Tratando-se de matérias integradas no “estatuto profissional” dos trabalhadores da
Administracio Publica, torna-se necessaria a sua negocia¢do com as suas organizagoes
representativas, nos termos da Lei n.° 23/98, de 24 de Maio.

Atento o ambito institucional de aplicagdo, ¢ ainda necessario proceder a audigdo dos
6rgaos de governo préprios das regiGes Auténomas dos Acores e da Madeira e bem assim

da Associa¢do Nacional de Municipios Portugueses e Associa¢io Nacional de Freguesias.

f) Actual enquadramento juridico da matéria objecto do projecto
A matéria objecto da presente proposta de lei esta regulada nos seguintes diplomas legais:
Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco;
Lei n.° 15/2006, de 26 de Abril;
Decteto Regulamentar n.° 19-A /2004, de 14 de Maio;
Portaria n.° 509-A /2004, de 14 de Maio.

g) Fundamentagio da decisdo de legislar tendo em conta critérios de necessidade,
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de eficiéncia e de simplificagao

Critérios de necessidade — desenvolver e potenciar a ac¢do dos servicos publicos, dos
dirigentes e demais trabalhadores segundo o modelo de gestio por objectivos;

Critérios de eficiéncia — contribuir para a melhoria dos servicos prestados aos cidadios,
empresas ¢ sociedade civil, garantindo uma maior transparéncia e racionalidade na
utilizacdo dos recursos puiblicos;

Critérios de simplificacdo — colhida a experiéncia do actual SIADAP, identificadas as suas
principais vulnerabilidades, introduzem-se mecanismos de simplificagdo dos procedimentos

e regras de aplicacdo.

h) Analise comparativa entre o regime juridico em vigor e o regime juridico a
aprovar

O actual SIADAP aplica-se apenas aos trabalhadores e dirigentes intermédios, de forma
algo desarticulada e desintegrada.

A presente proposta de lei pretende institucionalizar um modelo integrado de gestao e
avaliacio do desempenho dos servicos e organismos da Administragio Publica, dos
dirigentes, superiores e intermédios, ¢ dos demais trabalhadores, assente na definicdo de
objectivos e obtencio de resultados.

A avaliacdo dos dirigentes integra os dirigentes superiores e intermédios. A avaliacio dos
dirigentes superiores assenta nas cartas de missiao, nos resultados obtidos e também na
avaliagdo de competéncias que se reputam essenciais para um bom desempenho nos mais
altos cargos da Administracio Publica.

A avaliagdao dos dirigentes intermédios centra-se igualmente nos “resultados” obtidos pela
respectiva unidade organica que, na avaliacio final de cada dirigente, recolhem uma
ponderacio bem mais elevada que as “competéncias” demonstradas no desempenho.

A avaliacio do desempenho dos demais trabalhadores traduz o resultado da sua

reconcepgdao do actual SIADAP, com simplificacdo do sistema actual, sem quebra das
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garantias de objectividade e da avaliacdo, adoptando-se dois parametros de avaliagdo:
“resultados” e “competéncias’;

Sdo fixados trés niveis de avaliagdo final (qualitativa): Inadequado, Adequado e Relevante e,
a partir deste, a possibilidade do reconhecimento da exceléncia de desempenho.

Mantém-se a fixacdo de um sistema de percentagem para a diferenciacdo de desempenhos,
agora também alargado aos dirigentes intermédios.

O processo avaliativo do novo SIADAP tem diferentes niveis de rigor: no dos servigos e
dirigentes superiores fixam-se principios fundamentais e regras gerais por consideraciao
pelas inumeras especificidades existentes e por nio se colocarem com tanta emergéncia
imperativos de indiscutivel objectividade; no dos dirigentes intermédios e demais
trabalhadores a pormenorizacio ¢ mais desenvolvida face a necessidade de prevencdo de

subjectivismos avaliativos.

i) Conclusbes da avaliagdo prévia do impacto do acto normativo, designadamente
do teste SIMPLEX, bem como a justificagio de eventuais divergéncias entre as
conclusées e o projecto

Naio foi efectuada avaliacio prévia.

Teste SIMPLEX em anexo.

j) Identificagdo expressa da legislagdo a alterar ou a revogar, bem como de eventual
legislagdo complementar

Com a entrada em vigor da presente proposta de lei, sio revogados os seguintes diplomas:

d) A Lein.10/2004, de 22 de Marco;

<« - - — | Formatadas: Marcas e
numeragéo

e) AlLein15/2006, de 26 de Abril;
f) O Decteto Regulamentar n.° 19-A /2004, de 14 de Maio;
g) A Portaria n.° 509-A/2004, de 14 de Maio.

1) Identificagdo expressa da necessidade de aprovagio de regulamentos para a
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concretizagio e execugio do acto normativo em causa, com indicagdo da entidade
competente, da forma do acto, do objecto e do prazo

Para a concretizagdo da presente medida legislativa, estio previstos os seguintes actos
normativos:

Decreto legislativo regional das assembleias legislativas das RegiGes Auténomas dos Agores
e da Madeira para adaptagio do novo SIADAP as respectivas especificidades e estruturas
organizacionais;

Decreto regulamentar do Governo para adaptagio do novo SIADAP as estruturas
organizacionais da administracdo autirquica;

Portaria do membro do Governo responsivel pela area da Administracio Publica para
aprovagdo da lista das competéncias do grupo de pessoal dirigente (direc¢do intermédia),
grupos de pessoal técnico supetior e técnico, grupos de pessoal técnico-profissional e
administrativo e grupos de pessoal operario e auxiliar;

Prevé-se ainda a aprovacio de portaria do Governo para fixagao das disposicdes tidas por
necessarias a aplicacdo da presente lei, designadamente as fichas de avaliagio no ambito do

SIADAP 2 e 3.

m) Avaliagdo sumaria dos meios financeiros e humanos envolvidos na respectiva
execugio a curto e médio prazos

A presente medida legislativa ndo provoca aumento de encargos, directos ou indirectos,
nem carece, para a sua implementag¢do, de novos recursos humanos para além dos que

actualmente sdo empregues na aplicagio do SIADAP.
n) Avaliagido do impacto do projecto quando o mesmo, em razio da matéria, tenha
implicagao com a igualdade de género

Nada a referir.

o) Avaliagdo do impacto do projecto quando, em razio da matéria, o mesmo tenha
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implicagdes nas condigées de participacdo e integragdo social dos cidadios
portadores de deficiéncia

Nada a referir.

p) Articulagdo com o Programa do Governo
Em matéria de modernizacio da Administragio Publica, o Programa do XVII

2

Governo Constitucional prevé aperfeicoar e alargar a legislagdo relativa a

avaliacdo do desempenho a toda a Administra¢ao Puablica".

q) Articulagdo com o direito da Unido Europeia

Nada a referir.

r) Nota para a comunicagio social

O Conselho de Ministros aprovou uma proposta de lei, a apresentar a Assembleia da
Republica, que visa instituir um sistema integrado de gestio e avaliacio do desempenho da
Administracio Publica (SIADAP), que, pela primeira vez, se aplica ao desempenho dos
servicos, dos respectivos dirigentes e demais trabalhadores, concretizando uma concepgao
integrada dos sistemas de gestio e avaliacdo, permitindo alinhar os desempenhos dos
servigos e dos que neles trabalham de uma forma coerente e harmoniosa.

Tem uma vocagio de aplicagido universal as administracGes estadual, regional auténoma e
autarquica. Contudo prevé mecanismos de flexibilidade muito amplos, que lhe permitirao
as adaptagbes necessarias face as especificidades das varias administraces, dos servicos e
organismos publicos, das carreiras e das dreas funcionais do seu pessoal bem como as
exigéncias de gestio.

O novo sistema que agora se propde integra trés componentes: o subsistema de avaliacao
do desempenho dos servigos, o subsistema de avaliagio do desempenho dos dirigentes,
superiores e intermédios, e o subsistema de avaliagio do desempenho dos demais

trabalhadores.
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O subsistema de avaliacio do desempenho dos servigos publicos, que agora se pretende
introduzir, constitui um padrdo minimo, visando reforcar na Administragdo Pablica uma
cultura de avaliagdo e responsabilizacdo, vincada pela publicitacio dos objectivos dos
servicos e dos resultados obtidos, em estreita articulagdo com o ciclo de gestdo e assente
em indicadores de desempenho fidveis.

A avaliacio dos servicos é feita através de auto-avaliacio e hetero-avaliacio.

A auto-avaliagdio tem caricter obrigatério e assenta num Quadro de Avaliacio e
Responsabilizagio (QUAR) sujeito a avaliagdo permanente em articulagio com os servicos
que, em cada Ministério, sdo competentes em matéria de planeamento, estratégia e
avaliacdo.

Os servicos podem, ainda, ser objecto de hetero-avaliacio através da qual se visa obter um
conhecimento aprofundado das causas das disfun¢des evidenciadas na auto-avaliagdo ou de
outra forma detectadas, e apresentar proposta para a melhoria dos processos e resultados.
A hetero-avaliagio ¢ da responsabilidade do Conselho Coordenador do Sistema de
Controlo Interno da Administracio Financeira do Estado e concretiza-se através de um
programa anual.

O subsistema de avaliacdo do desempenho dos dirigentes integra a avaliacido dos dirigentes
superiores e intermédios. A avaliacio dos dirigentes superiores assenta nas cartas de missao
— ja existentes para os de 1.° grau e agora criadas para os de 2.° grau —, nos resultados
obtidos e também na avaliacio de competéncias que se reputam essenciais para um bom
desempenho nos mais altos cargos da Administracdo Publica.

Em matéria de resultados assumirdo particular relevancia as opg¢oes adoptadas em matéria
de gestio de recursos humanos — assim se relacionando com aspectos fundamentais do
novo sistema de vinculagdo, carreiras e remuneracdes dos trabalhadores da Administraciao
Publica — e de aplicagao dos préprios sistemas de avaliacio.

Quanto a avaliacio dos dirigentes intermédios, ela centra-se igualmente nos “resultados”
obtidos pela respectiva unidade organica que, na avaliacdo final de cada dirigente, recolhem

uma pondera¢ido bem mais elevada que as “competéncias” demonstradas no desempenho.
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Por ultimo, o subsistema de avaliacio do desempenho dos trabalhadores traduz o resultado
da avaliacdo do actual SIADAP, sublinhando-se como op¢des mais significativas:
— Privilegiar a fixagdo de objectivos individuais, em linha com os dos servicos e a
obtencio de resultados;
— Permitir a identificacdo de potencialidades dos trabalhadores que devam ser
desenvolvidas;
— Permitir o diagnéstico de necessidades de formacdo e de melhoria dos postos e
processos de trabalho;
— Apoiar a dindmica das carreiras numa perspectiva de distingdo do mérito e
exceléncia dos desempenhos;
— Simplificar o sistema actual, sem quebra das garantias de objectividade e da
avaliacio.
A simplificacdo que se pretende prosseguir concretiza-se fundamentalmente nas seguintes
solucdes:
— Adopcio de dois parametros de avaliacdo: “resultados” e “competéncias’;
— Dispensa, como regra, de ponderagdes por cada “objectivo/resultado” e
“competéncia”;
— A fixacdo de trés niveis de avaliacdo final: Desempenho Inadequado, Desempenho
Adequado e Desempenho Relevante e, a partir deste, a possibilidade do
reconhecimento da Desempenho Excelente.
Adopta-se ainda, um regime transitério a vigorar por trés anos e para certos grupos de
pessoal, cuja avaliagio é baseada exclusivamente em “Competéncias” reveladas no
desempenho. Tal consagragdo assenta no reconhecimento de que, na aplicacio do actual
SIADAP, a Administracdo Publica tem demonstrado particulares dificuldades na defini¢ao
de objectivos realistas para tais grupos de pessoal.
Mantém-se a fixacdo de um sistema de percentagem para a diferenciacido de desempenhos,

agora também alargado aos dirigentes intermédios. Tal solugdo parece ser ainda
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indispensavel face a cultura prevalecente em certos sectores da Administracio e tendo
presente o sistema de efeitos previstos para a avaliacdo de desempenho.

A plasticidade do sistema envolve a nio consagracio rigida do nimero de objectivos e
competéncias: tal dependera das opgdes feitas em cada servico e, deve sublinhar-se, das
necessidades de diferenciacio de desempenhos que devem ser cuidadosamente calculados
previamente pelos dirigentes.

O processo avaliativo do novo SIADAP tem diferentes niveis de rigor: no dos servigos e
dirigentes superiores fixam-se principios fundamentais e regras gerais por consideraciao
pelas inumeras especificidades existentes e por nio se colocarem com tanta emergéncia
imperativos de indiscutivel objectividade; no dos dirigentes intermédios e demais
trabalhadores a pormenorizacio ¢ mais desenvolvida face a necessidade de prevencio de
subjectivismos avaliativos.

Sendo uma matéria da maior delicadeza e alcance, o Governo pretende, com a presente
proposta de lei, que a Administracgio Publica dé novos e significativos passos no
desenvolvimento de uma cultura de avaliagdo, responsabilizacdo e prestacio de contas, de
envolvimento de todos os que nela trabalham na execugdo das politicas publicas que os
cidaddos sufragaram, de recompensa pelo trabalho realizado e de motivagao para o futuro e

de melhoria de prestacido de servigos aos cidadios e a sociedade.
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A avaliacdo intercalar do desempenho dos dirigentes superiores afere-se, face as exigéncias

do exercicio do cargo traduzidas nos parametros de avaliagao, pelos niveis de sucesso neles
obtidos, traduzindo-se na verificagdo do sucesso global com superacio do desempenho
previsto em alguns dominios, no cumprimento de tais exigéncias ou no seu

incumprimento.

1 — A avaliagdo intercalar do desempenho dos dirigentes superiores traduz-se no
reconhecimento dos niveis de sucesso obtidos nos parametros de avaliagao:

Sucesso global com superagao do desempenho previsto em alguns dominios, significando d
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2 — Pode ainda ser atribuida distingio de mérito, para “Desempenho Excelente” que
signifique superagao global do desempenho previsto.
3 — A avaliacao dos dirigentes superiores ¢ confidencial, mas a distingao de mérito referida

no numero anterior ¢ objecto de divulgacao.



4 — A diferenciagao de desempenhos dos dirigentes superiores é garantida pela fixagdo da
percentagem maxima de 5% do total de dirigentes superiores para atribuicao de distingao

de mérito com reconhecimento de “Desempenho Excelente”.
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sobre o numero de dirigentes superiores do Ministério.
6 — Em cada Ministério, compete ao respectivo Ministro assegurar a harmonizacio dos

processos de avaliagao, visando garantir o respeito pela percentagem fixada no n.” 4.
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1 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior, tenha constituido relagao juridica de
emprego publico ha menos de seis meses, o desempenho relativo a este periodo é objecto
de avaliacao conjunta com o do ano seguinte.

2 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior, tenha relacdo juridica de emprego
publico com, pelo menos, seis meses e o correspondente servio efectivo,
independentemente do servico onde o tenha prestado, o desempenho é objecto de
avaliagdo nos termos do presente titulo.

3 — O servigo efectivo deve ser prestado em contacto funcional com o respectivo avaliador
ou em situagao funcional que, apesar de nao ter permitido contacto directo pelo periodo
temporal referido no numero anterior, admita, por decisio do Conselho Coordenador da
Avaliacio, a realizacao de avaliagio.

4 — No caso previsto no n.° 2, se no decotrrer do ano civil anterior e, ou, periodo temporal
de prestacdo de servigo efectivo se sucederem varios avaliadores, o que tiver competéncia
para avaliar no momento da realizacio da avaliagdo deve recolher dos demais os
contributos escritos adequados a uma efectiva e justa avaliagao.

5 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior, tenha relagao juridica de emprego
publico com pelo menos seis meses mas nao tenha o correspondente servico efectivo

conforme definido na presente lei, nao ¢ realizada avaliacao nos termos do presente titulo.



6 — No caso previsto no numero anterior releva, para efeitos da respectiva carreira, a tltima
avaliacao atribuida nos termos do SIADAP.

7 — Se no caso previsto no n.° 5 o trabalhador nio tiver avaliacdo que releve nos termos do
numero anterior ou a tiver mas nao estiver quantificada, para efeitos de eventual mudanca
de posicao remuneratéria na carreira ¢ feita avaliagio pelo Conselho Coordenador da
Avaliagdo, mediante proposta de avaliador especificamente nomeado pelo dirigente
maximo do servico.

8 — No caso de trabalhadora que no ano civil anterior nio tenha prestado servico efectivo
pelo periodo de seis meses em virtude do gozo de licenca anterior ao parto e do gozo de
licenga por maternidade, o desempenho é objecto de avaliagaio nos termos do presente

capitulo.



