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Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro

Estabelece o sistema integrado de
gestdo e avaliacao do desempenho na
Administracao Pablica
(Com as alteracgbes introduzidas pelas Leis
n.% 64-A/2008, de 31 de dezembro, e 55-
A/2010, de 31 de dezembro)

Artigo 4.°
Definicoes

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

a) «Competéncias» o parametro de
avaliacdo que traduz o conjunto de
conhecimentos, capacidades de
acgao e comportamentos
necessarios para o desempenho
eficiente e eficaz, adequado ao
exercicio de fungbes por dirigente
ou trabalhador;

b) «Dirigentes maximos do servico»
os titulares de cargos de direccao
superior do 1.0 grau ou
legalmente equiparado, outros
dirigentes responsaveis pelo
servico dependente de membro do
Governo ou o0s presidentes de
orgao de direccdo colegial sob sua
tutela ou superintendéncia;

C) «Dirigentes  superiores» 0s
dirigentes maximos dos servicos,
os titulares de cargo de direccao
superior do 2.0 grau ou
legalmente equiparados e os vice-
presidentes ou vogais de 6rgdo de
direccdo colegial;

d) «Dirigentes intermédios» os
titulares de cargos de direccao
intermédia dos 1.2 e 2.° graus ou
legalmente equiparados, o pessoal
integrado em carreira, enquanto
se encontre em exercicio de
funcoes de direccao ou
equiparadas inerentes ao conteudo
funcional da carreira, os chefes de
equipas multidisciplinares cujo
exercicio se prolongue por prazo
superior a seis meses no ano em
avaliacdo e outros cargos e chefias
de unidades organicas;

e)

F)

9)

h)

b))

«Objectivos» o parametro de
avaliagdo que traduz a previsao
dos resultados que se pretendem
alcancar no tempo, em regra
guantificaveis;
«Servico efectivo» o trabalho
realmente prestado pelo
trabalhador nos servigos;
«Servicos» 0s servicos da
administracdo directa e indirecta
do Estado, da administracao
regional auténoma e da
administracdo autarquica,
incluindo os respectivos servigos
desconcentrados ou periféricos e
estabelecimentos publicos, com
excepcdo das entidades publicas
empresariais;
«Trabalhadores» os trabalhadores
da Administracdo Publica que nao
exercam cargos dirigentes ou
equiparados, independentemente
do titulo juridico da relacdo de
trabalho, desde que a respectiva
vinculacdo seja por prazo igual ou
superior a seis meses, incluindo
pessoal integrado em carreira que
ndao se encontre em servico de
funcoes de direccao ou
equiparadas inerentes ao conteudo
funcional dessa carreira;
«Unidades  homogéneas» os
servicos desconcentrados ou
periféricos da administracao
directa 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 servigos;
«Unidades organicas» 0s
elementos estruturais da
organizagao interna de um servigo
quer obedecam ao modelo de
estrutura hierarquizada, matricial
ou mista;
«Utilizadores externos» 0s
cidadaos, as empresas e a
sociedade civil;

m) «Utilizadores internos» os 6rgdos

e servicos da administragao
directa e indirecta do Estado e das
administracdes regional e
autarquica, com excepgdo das
entidades publicas empresariais.
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Artigo 9.°
Subsistemas do SIADAP

1 - O SIADAP
subsistemas:

integra o0s seguintes

a) O Subsistema de Avaliagdo do

Desempenho dos Servicos da
Administragao Publica,
abreviadamente designado por

SIADAP 1;

b) O Subsistema de Avaliacdo do
Desempenho dos Dirigentes da
Administragao Publica,
abreviadamente designado por
SIADAP 2;

c) O Subsistema de Avaliacdo do
Desempenho dos Trabalhadores

da Administracdo Publica,
abreviadamente designado por
SIADAP 3.

2 - Os Subsistemas referidos no numero
anterior funcionam de forma integrada pela
coeréncia entre objectivos fixados no
ambito do sistema de planeamento,
objectivos do ciclo de gestdo do servico,
objectivos fixados na carta de missdo dos
dirigentes superiores e objectivos fixados
aos demais dirigentes e trabalhadores.

Artigo 17.°
Analise critica da auto-avaliagdo

1 - Em cada ministério compete ao servigo
com atribuicdes em matéria de
planeamento, estratégia e avaliacdo emitir
parecer com analise critica das auto-
avaliagbes constantes dos relatorios de
actividades elaborados pelos demais
servigos.

2 - O resultado desta andlise ¢é
comunicado a cada um dos servigos e ao
respectivo membro do Governo.

3 - Os servicos referidos no n.° 1 devem
ainda efectuar uma analise comparada de
todos os servigos do ministério com vista a:

a) Identificar, anualmente, o0s
servicos que se distinguiram
positivamente ao nivel do seu
desempenho e propor ao
respectivo membro do Governo a
lista dos merecedores da distingao

de mérito, mediante justificacdo
circunstanciada;

b) Identificar, anualmente, os
servicos com maiores desvios, nao
justificados, entre objectivos e
resultados ou que, por outras
razOes consideradas pertinentes,
devam ser objecto de hetero-
avaliacao e disso dar
conhecimento ao Conselho
Coordenador do Sistema de
Controlo Interno da Administracao
Financeira do Estado (SCI) para os
efeitos previstos na presente lei.

Artigo 18.°
Expressao qualitativa da avaliagdo

1 - A avaliacdo final do desempenho dos
servigos € expressa qualitativamente pelas
seguintes mencgdes:

a) Desempenho bom, atingiu todos
os objectivos, superando alguns;

b) Desempenho satisfatorio, atingiu
todos os objectivos ou os mais
relevantes;

c) Desempenho
atingiu 0s
relevantes.

nao
mais

insuficiente,
objectivos

2 - Em cada ministério pode ainda ser
atribuida aos servicos com avaliagdo de
Desempenho bom uma distincdo de mérito
reconhecendo Desempenho excelente, a
qual significa superacao global dos
objectivos.

3 - As mengdes previstas no n.° 1 sdo
propostas pelo dirigente maximo do servico
como resultado da auto-avaliagdo e, apds o
parecer previsto no n.% 1 do artigo anterior,
homologadas ou alteradas pelo respectivo
membro do Governo.

Artigo 19.°
Distincao de mérito

1 - Em cada ministério podem ser
seleccionados o0s servicos que mais se
distinguiram no seu desempenho para
atribuicdo da  distingdo de  mérito,
reconhecendo o Desempenho excelente até
20 % dos servigos que o integram ou estao
sob sua superintendéncia.
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2 - A atribuicdo da distincdo de mérito
assenta em justificagdo circunstanciada,
designadamente, por motivos relacionados
com:

a) Evolucdo positiva e significativa
nos resultados obtidos pelo servigo
em comparagdo com  anos
anteriores;

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

c) Manutencdo do nivel de exceléncia
antes atingido, se possivel com a
demonstracdo referida na alinea
anterior.

3 - Compete, em cada ministério, ao
respectivo ministro seleccionar os servicos
e atribuir a distingdo de mérito, observado
o disposto na alinea a) do n.° 3 do artigo
17.9 e no niUmero anterior.

Capitulo III
Resultados da avaliagao

Artigo 25.°
Divulgacao

1 - Cada servico procede a divulgagao, na
sua pagina electrénica, da auto-avaliacdo
com indicagdo dos respectivos parametros.

2 - No caso de o parecer elaborado nos
termos do n.° 1 do artigo 17.° concluir pela
discordancia relativamente a valoragdo
efectuada pelo servico em sede de auto-
avaliacdo, ou pela falta de fiabilidade do
sistema de indicadores de desempenho,
deve o0 mesmo ser obrigatoriamente
divulgado juntamente com os elementos
referidos no nimero anterior.

3 - Cada ministério procede a divulgacao,
na sua pagina electronica, dos servicos aos
quais foi atribuida uma distingdo de mérito
nos termos do artigo 19.9, especificando os
principais fundamentos.

Artigo 27.°
Efeitos da distingdo de mérito

A atribuicdo da
determina, por
efeitos:

distincGo de mérito
um ano, 0s seguintes

a) O aumento para 35 % e 10 % das
percentagens maximas previstas
no n.° 5 do artigo 37.9 para os
dirigentes intermédios no SIADAP
2 e no n.° 1 do artigo 75.° para os
demais trabalhadores no SIADAP
3, visando a diferenciacdo de
Desempenho relevante e
Desempenho excelente;

b) A atribuicao pelo membro do
Governo competente do reforgo de
dotagbes orcamentais visando a
mudanca de posicoes
remuneratorias dos trabalhadores
ou a atribuicdo de prémios;

c) A possibilidade de consagracdo de
reforcos orgamentais visando o
suporte e dinamizacao de novos
projectos de melhoria do servico.

TITULO III
Subsistema de Avaliacao do
Desempenho dos Dirigentes da
Administracao Publica (SIADAP 2)

Capitulo I
Disposicoes gerais

Artigo 29.°
Periodicidade

1 - A avaliacao global do desempenho dos
dirigentes superiores e intermédios é feita
no termo das respectivas comissdes de
servico, conforme o respectivo estatuto, ou
no fim do prazo para que foram nomeados.

2 - Sem prejuizo do disposto no numero
anterior, o desempenho dos dirigentes
superiores e intermédios é objecto de
avaliacdo intercalar, efectuada anualmente
nos termos da presente lei.

3 - O periodo de avaliagdo intercalar
corresponde ao ano civil, pressupondo o
desempenho como dirigente por um
periodo ndo inferior a seis meses, seguidos
ou interpolados.

4 - A avaliagdo do desempenho dos
dirigentes  superiores e intermédios
realizada nos termos do presente titulo ndo
produz quaisquer efeitos na respectiva
carreira de origem.
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5 - A avaliacdo do desempenho, com
efeitos na carreira de origem, dos
trabalhadores que exercem cargos
dirigentes é realizada anualmente nos
termos dos n.os 5 a 7 do artigo 42.° e do
artigo 43.°

6 - A avaliacdo do desempenho do pessoal
integrado em carreira que se encontre em
exercicio de funcbes de direccdo ou
equiparadas inerentes ao conteudo
funcional da carreira, quando tal exercicio
ndo for titulado em comissao de servico, é
feita anualmente, nos termos do presente
titulo, ndo sendo aplicavel o disposto nos
n.*4eb5.

Capitulo II
Avaliacao do desempenho dos
dirigentes superiores

Artigo 30.°
Parametros de avaliagao

1 - A avaliagdo do desempenho dos
dirigentes superiores integra-se no ciclo de
gestdo do servico e efectua-se com base
nos seguintes parametros:

a) «Grau de cumprimento dos
compromissos» constantes das
respectivas cartas de missdo,

tendo por base os indicadores de
medida fixados para a avaliacao
dos resultados obtidos em
objectivos de eficacia, eficiéncia e
qualidade nelas assumidos e na
gestdo dos recursos humanos,
financeiros e materiais afectos ao
servico;

b) «Competéncias» de lideranga, de
visdo estratégica, de
representacao externa e de gestao
demonstradas.

2 - Para efeitos do disposto na alinea a)
do numero anterior, os dirigentes
superiores do 2.° grau, no inicio da sua
comissao de servico e no quadro das suas
competéncias legais, delegadas ou
subdelegadas, assinam com o dirigente
maximo uma carta de missdo, a qual
constitui um compromisso de gestdao onde,
de forma explicita, sdo definidos os
objectivos, se possivel quantificados e
calendarizados, a atingir no decurso do

exercicio de funcbes, bem como o0s
indicadores de desempenho aplicaveis a
avaliacdo dos resultados.

3 - A avaliacdo de desempenho dos
membros dos conselhos directivos dos
institutos publicos sujeitos ao Estatuto do
Gestor Publico segue o regime neste
estabelecido.

Artigo 31.°
Avaliagao intercalar

1 - Para efeitos da avaliagdo intercalar
prevista no n.° 2 do artigo 29.9, deve o
dirigente maximo do servico remeter ao
respectivo membro do Governo, até 15 de
Abril de cada ano, os seguintes elementos:

a) Relatério de actividades que
integre a auto-avaliacao do servico
nos termos previstos no n.°2 2 do
artigo 15.9;

b) Relatério sintético explicitando a
evolugdo dos resultados de
eficacia, eficiéncia e qualidade
obtidos face aos compromissos
fixados na carta de missdo do
dirigente para o ano em apreco
em relagdo a anos anteriores e os
resultados obtidos na gestdo de
recursos humanos, financeiros e
materiais.

2 - O relatoério sintético referido na alinea
b) do numero anterior deve incluir as
principais opgoes seguidas em matéria de
gestdo e qualificacdo dos recursos
humanos, de gestdao dos recursos
financeiros e o resultado global da aplicacao
do SIADAP 2 e do SIADAP 3, incluindo
expressamente a distribuicdo equitativa das
mengdes qualitativas atribuidas, no total e
por carreira.

3 - Os dirigentes superiores do 2.° grau
devem apresentar ao dirigente maximo do
servigo um relatério sintético explicitando
0s resultados obtidos face aos
compromissos assumidos na carta de
missao e sua evolugao relativamente aos
anos anteriores.

4 - Por despacho do dirigente maximo do
servico podem ainda concorrer como
elementos informadores da avaliagao de
cada dirigente superior as avaliagcdes sobre
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ele efectuadas pelos dirigentes que dele
dependam.

5 - A avaliagdo prevista no numero
anterior obedece as seguintes regras:

a) E facultativa;

b) N&o ¢é identificada;

c) Tem caracter de informacao
gualitativa e ¢é orientada por
guestionario padronizado,
ponderando 6 pontos de escala em

~ cada valoragao.

6 - E obrigatéria a justificacdo sumaria
para cada valoracao escolhida da escala
prevista na alinea c) do numero anterior,
excepto para os pontos médios 3 e 4.

7 - As cartas de missao dos dirigentes
superiores e o relatorio previsto na alinea
b) do n.° 1 podem obedecer a modelo
aprovado por despacho do membro do

Governo responsavel pela &rea da
Administracdo Publica.
Artigo 32.°

Expressao da avaliagao

1 - A avaliacdo intercalar do desempenho
dos dirigentes superiores afere-se pelos
niveis de sucesso obtidos nos parametros
de avaliagdo, traduzindo-se na verificacao
do sucesso global com superacao do
desempenho previsto em alguns dominios,
face as exigéncias do exercicio do cargo
traduzidas naqueles pardmetros, no
cumprimento de tais exigéncias ou no seu
incumprimento.

2 - Pode ser atribuida aos dirigentes
superiores a mengdao qualitativa de
Desempenho excelente, a qual significa
reconhecimento de mérito, com a
superacao global do desempenho previsto.

3 - O reconhecimento de mérito previsto
no numero anterior e os resultados da
avaliagdo que fundamentam a atribuicdo de
prémios de gestdo sdo objecto de
publicitagdo no ministério, pelos meios
considerados mais adequados.

4 - A diferenciacdo de desempenhos dos
dirigentes superiores ¢é garantida pela
fixagdo da percentagem maxima de 5 % do
total de dirigentes superiores para
atribuicdo de distincdo de mérito com
reconhecimento de Desempenho excelente.

5 - A percentagem prevista no numero
anterior incide sobre o numero de

dirigentes superiores do ministério sujeitos
ao regime de avaliagdo previsto no
presente capitulo.

6 - Em cada ministério, compete ao
respectivo ministro assegurar a
harmonizacdo dos processos de avaliacao,
visando garantir o] respeito pela
percentagem fixada no n.° 4.

Artigo 33.°
Avaliadores

1 - O dirigente maximo do servigo é
avaliado pelo membro do Governo que
outorgou a carta de missao.

2 - Os dirigentes superiores do 2.° grau
sdo avaliados pelo dirigente maximo que
outorgou a carta de missao.

3 - A avaliacdo dos dirigentes superiores
do 2.9 grau é homologada pelo competente
membro do Governo.

Artigo 34.°
Efeitos
1 - A avaliagdgo do desempenho dos
dirigentes superiores tem os efeitos
previstos no respectivo estatuto,

designadamente em matéria de atribuicao
de prémios de gestdo e de renovacdo ou de
cessacdo da respectiva comissdo de
servico.

2 - A ndo aplicagdao do SIADAP por razdes
imputaveis aos dirigentes maximos dos
servicos, incluindo os membros dos
conselhos directivos de institutos publicos,
determina a cessacao das respectivas
fungoes.

Capitulo III
Avaliacao do desempenho dos
dirigentes intermédios

Artigo 35.°
Parametros de avaliagao

A avaliacdo do desempenho dos dirigentes
intermédios integra-se no ciclo de gestdo
do servico e efectua-se com base nos
seguintes parametros:
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a) «Resultados» obtidos nos
objectivos da unidade orgéanica
que dirige;

b) «Competéncias», integrando a
capacidade de lideranga e
competéncias técnicas e
comportamentais adequadas ao
exercicio do cargo.

Artigo 36.°
Avaliagao intercalar

1 - A avaliacdo 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 ndo
inferior a trés, anualmente negociados com
o dirigente, prevalecendo, em caso de
discordancia, a posicdo 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 pontuacdo de 5;
b) «Objectivo atingido», a que
corresponde uma pontuacdo de 3;
c) «Objectivo nado atingido», a que
corresponde uma pontuacao de 1.

4 - A pontuacao final a atribuir ao
parametro «Resultados» ¢é a média
aritmética das pontuagOes atribuidas aos
resultados obtidos em todos os objectivos.

5 - 0 parametro relativo a
«Competéncias» assenta em competéncias
previamente escolhidas, para cada
dirigente, em numero nao inferior a cinco.

6 - As competéncias referidas no nimero
anterior sdao escolhidas, mediante acordo
entre avaliador e avaliado, prevalecendo a
escolha do superior hierarquico se ndo
existir acordo, de entre as constantes em
lista aprovada por portaria do membro do
Governo responsavel pela area da
Administragao Publica.

7 - O dirigente maximo do servico, ouvido
o Conselho Coordenador da Avaliacao, pode
estabelecer por despacho as competéncias
a que se subordina a avaliagdo dos
dirigentes intermédios, escolhidas de entre
as constantes na lista referida no ndmero
anterior.

8 - Cada competéncia é valorada através
de uma escala de trés niveis nos seguintes
termos:

a) «Competéncia demonstrada a um
nivel elevado», a que corresponde
uma pontuacgao de 5;

b) «Competéncia demonstrada», a
que corresponde uma pontuagao

de 3;
c) «Competéncia ndo demonstrada
ou inexistente», a que

corresponde uma pontuacao de 1.

9 - A pontuacdo final a atribuir no
parametro «Competéncias» €& a média
aritmética das pontuacdes atribuidas.

10 - Para a fixagdo da classificagdo final
sdo atribuidas ao parametro «Resultados»
uma ponderacdo minima de 75 % e ao
parametro «Competéncias» uma
ponderagdo maxima de 25 %.

11 - A classificacdo final é o resultado da
média ponderada das pontuagdes obtidas
nos dois parametros de avaliacdo.

12 - As pontuacdes finais dos parametros
e a avaliacdo final sdo expressas até as
centésimas e, quando possivel, milésimas.

13 - Por despacho do membro do Governo
responsavel pela Administragdo Publica,
devidamente fundamentado, podem ser
fixadas ponderagoes diferentes das
previstas no n.° 10 em funcdo das
especificidades dos cargos ou das
atribuicdes dos servigos.

Artigo 37.°
Expressao da avaliacao final

1 - A avaliagdo final é expressa em
mengdes qualitativas em fungao das
pontuagdes finais em cada parametro, nos
seguintes termos:

a) Desempenho relevante,
correspondendo a uma avaliagao
final de 4 a 5;

b) Desempenho adequado,

correspondendo a uma avaliacdo
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final de desempenho positivo de 2
a 3,999;

C) Desempenho inadequado,
correspondendo a uma avaliagao
final de 1 a 1,999.

2 - A atribuicdo da mengdo qualitativa de
Desempenho relevante &, por iniciativa do
avaliado ou do avaliador, objecto de
apreciagdo pelo Conselho Coordenador da
Avaliacdo para efeitos de eventual
reconhecimento de mérito, significando
Desempenho excelente.

3 - A iniciativa e o reconhecimento
referidos no numero anterior devem
fundamentar-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 gestao e
compromisso com O servigo
publico que podem constituir

exemplo para os trabalhadores.

4 - O reconhecimento de mérito previsto
nos n.os 2 e 3 e a mencgao qualitativa e
respectiva quantificacdo de avaliacdo que
fundamenta a atribuicdo de prémio de
desempenho sdo objecto de publicitacdo no
servico pelos meios considerados mais
adequados.

5 - A diferenciacdo de desempenhos é
garantida pela fixacdo da percentagem
maxima de 25 % para as mencgbes de
Desempenho relevante e, de entre estas, 5
% do total de dirigentes intermédios do

servico para o0 reconhecimento do
Desempenho excelente, podendo haver
pelo menos um dirigente com tal

reconhecimento no caso de a aplicagao da
referida percentagem resultar em numero
inferior a unidade.

Artigo 38.°
Avaliadores

1 - Os dirigentes intermédios do 1.2 grau
sdo avaliados pelo dirigente superior de
quem directamente dependam.

2 - Os dirigentes intermédios do 2.9 grau
sdo avaliados pelo dirigente superior ou

intermédio do 1.0
directamente dependam.

3 - Sempre que o numero de unidades
homogéneas dependentes do mesmo
dirigente superior o justifique, este pode
delegar a avaliacdo dos respectivos
dirigentes intermédios em avaliadores para
o efeito designados de categoria ou posicao
funcional superior aos avaliados.

4 - Por despacho do dirigente maximo do
servico podem ainda concorrer como
elementos informadores da avaliacao
referida nos niUmeros anteriores:

a) A avaliagdo efectuada pelos
restantes dirigentes intermédios
do mesmo grau e, sendo do 2.9
grau, os que exercem fungdes na
mesma unidade orgénica;

grau de quem

b) A avaliagdo efectuada pelos
dirigentes e trabalhadores
subordinados directamente ao
dirigente.

5 - A avaliagdo prevista nos numeros
anteriores obedece ao disposto nos n.”* 5 e
6 do artigo 31.0

Artigo 39.°
Efeitos
1 - A avaliagdgo do desempenho dos
dirigentes intermédios tem os efeitos
previstos no respectivo estatuto,

designadamente em matéria de prémios de
desempenho e de renovagdao, de nao
renovacao ou de cessacdo da respectiva
comissao 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 duracdo

maxima de trés meses para
realizagdo de estudo sobre
tematica a acordar com o

respectivo dirigente maximo do
servigo, cujo texto final deve ser
objecto de publicitacdo;

b) Estdgio em organismo da
Administracdo Publica estrangeira
ou em organizacao internacional,
devendo apresentar relatério do
mesmo ao dirigente maximo;
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c) Estagio em outro servico publico,
organizacao nao governamental ou
entidade empresarial com
actividade e métodos de gestdo
relevantes para a Administracao
Publica, devendo apresentar
relatério do mesmo ao dirigente
maximo do servigo.

3 - O periodo sabatico e os estagios a que
se refere o numero anterior consideram-se,
para todos os efeitos legais, como servigo
efectivo.

4 - 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 opcdo do dirigente, a
correspondente remuneracao.

5 - 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

opcao do dirigente, a correspondente
remuneracgao.
6 - A atribuicio da mengcdao de

Desempenho inadequado constitui
fundamento para a cessacao da respectiva
comissao de servigo.

7 - Sem prejuizo do disposto no n.° 11, a
atribuicdo da mencdao de Desempenho
inadequado em dois anos consecutivos ou a
ndao aplicacio do SIADAP 3 aos
trabalhadores dependentes do dirigente
intermédio faz cessar a comissdo de servico
ou impede a sua renovacao.

8 - Os anos em que o dirigente receba
prémio de desempenho ndo relevam para
os efeitos previstos nos n.os 3 e 4.

9 - Sem prejuizo do disposto nos n.os 2 a
4, os direitos neles previstos sdao conferidos
ao dirigente quando este tenha acumulado

10 pontos nas avaliagbes do seu
desempenho contados nos seguintes
termos:

a) 3 pontos por cada mengao de
Desempenho excelente;

b) 2 pontos por cada mencdo de
Desempenho relevante.

10 - Por decreto regulamentar, o Governo
pode estabelecer as condicdes de atribuicao
de incentivos para formagdo profissional ou

académica como prémio de Desempenho
relevante e de Desempenho excelente.

11 - Sem prejuizo do disposto no numero
seguinte, a ndao aplicacao do SIADAP 3 por
razao imputavel ao dirigente intermédio
determina a cessacdao da respectiva
comissao de servico € a ndo observancia
nao fundamentada das orientagdes dadas
pelo Conselho Coordenador da Avaliacao
deve ser tida em conta na respectiva
avaliacdo de desempenho, no parametro
que for considerado mais adequado.

12 - A atribuicdo de nivel de Desempenho
inadequado ao pessoal integrado em
carreira em exercicio de funcdes de
direccdo ou equiparadas inerentes ao
conteudo funcional da carreira, quando tal
exercicio ndo for titulado em comissdao de

servico, bem como a nado aplicacdo do
SIADAP 3 ao pessoal que lhe estd
directamente afecto, tem os efeitos

previstos no artigo 53.°

Artigo 40.°
Processo de avaliacao

No que ndo estiver previsto no presente
titulo, ao processo de avaliacdo intercalar
dos dirigentes intermédios aplica-se, com
as necessarias adaptagdes, o disposto no
titulo iv da presente lei.

TITULO IV
Subsistema de Avaliacao do
Desempenho dos Trabalhadores da
Administracao Pablica (SIADAP 3)

Capitulo I
Estrutura

Seccao I
Periodicidade e requisitos para
avaliacgao

Artigo 41.°
Periodicidade

1 - A avaliagdo do desempenho dos
trabalhadores é de caracter anual, sem
prejuizo do disposto na presente lei para a
avaliagao a efectuar em modelos adaptados
do SIADAP.

2 - A avaliagcao respeita ao desempenho
do ano civil anterior.
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Artigo 42.°
Requisitos funcionais para avaliagao

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 avaliacdo 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 servigo efectivo,
independentemente do servico onde o
tenha prestado, o desempenho é objecto de
avaliacdo nos termos do presente titulo.

3 - O servico efectivo deve ser prestado
em contacto funcional com o respectivo
avaliador ou em situacao funcional que,
apesar de nao ter permitido contacto
directo pelo periodo temporal referido no
numero anterior, admita, por decisdo
favoravel do Conselho Coordenador da
Avaliacdo, a realizagdo de avaliacao.

4 - No caso previsto no n.° 2, se no
decorrer do ano civil anterior e ou periodo
temporal de prestacao de servigo efectivo
se sucederem varios avaliadores, o que
tiver competéncia para avaliar no momento
da realizacdo da avaliacao deve recolher
dos demais os contributos escritos
adequados a uma efectiva e justa
avaliacdo.

5 - No caso de quem, no ano civil
anterior, tenha relagdo juridica de emprego
publico com pelo menos seis meses mas
nao tenha o correspondente servico
efectivo conforme definido na presente lei
ou estando na situagdao prevista no n.° 3
ndo tenha obtido decisdo favoravel do
Conselho Coordenador da Avaliagdo, ndao é
realizada avaliacdo nos termos do presente
titulo.

6 - No caso previsto no nimero anterior
releva, para efeitos da respectiva carreira,
a Ultima avaliacdo atribuida nos termos da
presente lei ou das suas adaptacgdes.

7 - Se no caso previsto no n.° 5 o titular
da relacdo juridica de emprego publico ndo
tiver avaliagdo que releve nos termos do
nimero anterior ou se pretender a sua
alteracao, requer avaliacdo anual, feita pelo
Conselho  Coordenador da Avaliagdo,

mediante proposta de avaliador
especificamente nomeado pelo dirigente
maximo do servigo.

Artigo 43.°
Ponderacao curricular

1 - A avaliacdo prevista no n.° 7 do artigo
anterior traduz-se na ponderacao do
curriculo do titular da relacdo juridica de
emprego publico, em que sdo considerados,
entre outros, os seguintes elementos:

a) As habilitacoes
profissionais;

b) A experiéncia profissional
valorizacdo curricular;

c) O exercicio de cargos dirigentes ou
outros cargos ou fungdes de
reconhecido interesse publico ou
relevante interesse social,
designadamente actividade de
dirigente sindical.

académicas e

e a

2 - Para efeitos de ponderagao curricular,
deve ser entregue documentacao relevante
que permita ao avaliador nomeado
fundamentar a proposta de avaliacdo,
podendo juntar-se declaracdo passada pela
entidade onde sdo ou foram exercidas
funcdes.

3 - A ponderacdo curricular é expressa
através de uma valoracdo que respeite a
escala de avaliagdo  qualitativa e
quantitativa e as regras relativas a
diferenciacdao de desempenhos previstas na
presente lei.

4 - A ponderacdo curricular e a respectiva
valoragdo sdao determinadas segundo
critérios previamente fixados pelo Conselho
Coordenador da Avaliagao, constantes em
acta, que é tornada publica, que asseguram
a ponderagdao equilibrada dos elementos
curriculares previstos no n.° 1 e a
consideragdo de reconhecido interesse
publico ou relevante interesse social do

exercicio dos cargos e fungbes nele
referidas.
5 - Os critérios referidos no numero

anterior podem ser estabelecidos
uniformemente para todos o0s servicos por

despacho normativo do membro do
Governo responsavel pela Administragdo
Publica.
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Artigo 44.°
Publicidade

1 - As mencgOes qualitativas e respectiva
quantificagao quando fundamentam, no ano
em que sdo atribuidas, a mudanca de
posicdo remuneratéria na carreira ou a
atribuicdo de prémio de desempenho s&o
objecto de publicitacdo, bem como as
mencgOes  qualitativas  anteriores que
tenham sido atribuidas e que contribuam
para tal fundamentacao.

2 - Sem prejuizo do disposto no numero
anterior e de outros casos de publicitagdo
previstos na presente lei, os procedimentos
relativos ao SIADAP 3 tém caracter
confidencial, devendo os instrumentos de
avaliacdo de <cada trabalhador ser
arquivados no respectivo processo
individual.

3 - Com excepcdo do avaliado, todos os
intervenientes no processo de avaliacdo
bem como os que, em virtude do exercicio
das suas funcdes, tenham conhecimento do
mesmo ficam sujeitos ao dever de sigilo.

4 - O acesso a documentacdo relativa ao
SIADAP 3 subordina-se ao disposto no
Codigo do Procedimento Administrativo e a
legislagcao relativa ao acesso a documentos
administrativos.

Secgao II
Metodologia de avaliagao

Artigo 45.°
Parametros de avaliagao

A avaliacgdo do desempenho dos
trabalhadores integra-se no ciclo de gestdo
de cada servico e incide sobre os seguintes
parametros:

a) «Resultados» obtidos na
prossecucao de objectivos
individuais em articulagdo com os
objectivos da respectiva unidade
organica;

b) «Competéncias» que visam avaliar
os conhecimentos, capacidades
técnicas e comportamentais
adequadas ao exercicio de uma
funcao.

Artigo 46.°

Resultados

1 - O parametro «Resultados» decorre da
verificacdo do grau de cumprimento dos
objectivos previamente definidos que
devem ser redigidos de forma clara e
rigorosa, de acordo com o0s principais
resultados a obter, tendo em conta os
objectivos do servico e da unidade
organica, a proporcionalidade entre os
resultados visados e os meios disponiveis e
o tempo em que sdao prosseguidos.

2 - Os objectivos sao, designadamente:

a) De producdao de bens e actos ou
prestacdo de servicos, visando a
eficacia na satisfacao dos
utilizadores;

b) De qualidade, orientada para a
inovacdao, melhoria do servico e
satisfacdo das necessidades dos
utilizadores;

c) De eficiéncia, no sentido da
simplificagdo e racionalizagdo de
prazos e procedimentos de gestao
processual e na diminuicdo de
custos de funcionamento;

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 sdo fixados pelo menos
trés objectivos para cada trabalhador que,
em regra, se enquadrem em varias areas
das previstas no n.° 2 e tenham
particularmente em conta o posto de
trabalho do trabalhador.

5 - Para os resultados a obter em cada
objectivo sdo previamente estabelecidos
indicadores de medida do desempenho.

Seccao III
Efeitos da avaliacao

Artigo 52.°
Efeitos
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1 - A avaliacdo do desempenho individual
tem, designadamente, os seguintes efeitos:

a) Identificagdo de potencialidades
pessoais e  profissionais do
trabalhador que devam ser
desenvolvidas;

b) Diagnédstico de necessidades de

formacao;
c) Identificacdo de competéncias e
comportamentos profissionais

merecedores de melhoria;

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

e) Alteracdo de posicionamento
remuneratério na carreira do
trabalhador e atribuicao de
prémios de desempenho, nos
termos da legislacdo aplicavel.

2 - O reconhecimento de Desempenho
excelente em trés anos consecutivos
confere ao trabalhador, alternativamente, o
direito a:

a) Periodo sabatico com a duracdo

maxima de trés meses para
realizacdo de estudo sobre
temdtica a acordar com o

respectivo dirigente maximo do
servico, cujo texto final deve ser
objecto de publicitacdo;

b) Estdgio em organismo de
Administracdo Publica estrangeira
ou em organizacdao internacional,
devendo apresentar relatério do
mesmo ao dirigente maximo;

c) Estagio em outro servigo publico,
organizacao nao governamental ou
entidade empresarial com
actividade e métodos de gestdo
relevantes para a Administragao
Publica, devendo apresentar
relatéorio do mesmo ao dirigente
maximo do servico;

d) Frequéncia de accbes de formagao
adequada ao desenvolvimento de
competéncias profissionais.

3 - O periodo sabatico, os estagios e as
accoes de formagdao a que se refere o
ndmero anterior consideram-se, para todos
os efeitos legais, como servigo efectivo.

4 - 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 opcdo do trabalhador, a correspondente
remuneracao.

5 - O reconhecimento de Desempenho
relevante em trés anos consecutivos
confere ao trabalhador, no ano seguinte, o
direito a trés dias de férias ou, por opgao

do trabalhador, a correspondente
remuneracao.
6 - Aos efeitos da avaliacdo de

desempenho dos trabalhadores aplica-se
igualmente o disposto nos n.* 7 a 9 do
artigo 39.9

Artigo 56.°
Avaliador

1 - A avaliagdo é da competéncia do
superior hierarquico imediato ou, na sua
auséncia ou impedimento, do superior
hierdrquico de nivel seguinte, cabendo ao
avaliador:

a) Negociar os
avaliado, de acordo com os
objectivos e resultados fixados
para a sua unidade organica ou
em execucdo das respectivas
competéncias, e fixar 0s
indicadores de medida do
desempenho, designadamente os
critérios de superacao de

objectivos do

objectivos, no quadro das
orientacbes gerais fixadas pelo
Conselho Coordenador da
Avaliacdo;

b) Rever regularmente com o
avaliado os objectivos anuais
negociados, ajusta-los, se

necessario, e reportar ao avaliado
a evolucdo do seu desempenho e
possibilidades de melhoria;

c) Negociar as competéncias que
integram o segundo paréametro de
avaliacdo, nos termos da alinea b)
do artigo 45.° e do artigo 48.9;

d) Avaliar anualmente 0s
trabalhadores directamente
subordinados, assegurando a
correcta aplicagdo dos principios
integrantes da avaliagao;

e) Ponderar as expectativas dos
trabalhadores no processo de
identificacao das respectivas
necessidades de desenvolvimento;
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f) Fundamentar as avaliagbes de
Desempenho relevante e
Desempenho inadequado, para os
efeitos previstos na presente lei.

2 - O superior hierarquico imediato deve
recolher e registar os contributos que
reputar adequados e necessarios a uma
efectiva e justa avaliacao, designadamente
quando existam trabalhadores com
responsabilidade efectiva de coordenacgao e
orientacdo sobre 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 e condigbes necessarios ao
seu desempenho em harmonia
com os objectivos e resultados que
tenha contratualizado;

b) A avaliacdo do seu desempenho.

2 - Constituem deveres do avaliado
proceder a respectiva auto-avaliagdo como
garantia de envolvimento activo e
responsabilizacdo no processo avaliativo e
negociar com o avaliador na fixagdao dos
objectivos e das competéncias que
constituem parametros de avaliagdo e
respectivos indicadores de medida.

3 - Os dirigentes dos servicos sdo
responsaveis pela aplicacdo e divulgagao
aos avaliados, em tempo Uutil, do sistema de
avaliacdo, garantindo o cumprimento dos
seus principios e a diferenciacdo do mérito.

4 - E garantida aos avaliados o
conhecimento dos objectivos, fundamentos,
conteldo e funcionamento do sistema de
avaliagdo.

5 - E garantido ao avaliado o direito de
reclamacdo, de recurso e de impugnacao
jurisdicional.

Artigo 58.°
Conselho coordenador da avaliagao

1 - Junto do dirigente maximo de cada
servigo funciona um conselho coordenador
da avaliacdo, ao qual compete:

a) Estabelecer directrizes para uma
aplicacdo objectiva e harmoénica do
SIADAP 2 e do SIADAP 3, tendo
em consideragdo os documentos
gue integram o ciclo de gestao
referido no artigo 8.9;

b) Estabelecer orientacdes gerais em
matéria de fixagdo de objectivos,
de escolha de competéncias e de
indicadores de medida, em
especial 0s relativos a
caracterizacdao da situacdo de
superacao de objectivos;

c) Estabelecer o numero de
objectivos e de competéncias a
que se deve subordinar a
avaliagao de desempenho,
podendo fazé-lo para todos os
trabalhadores do servico ou,
quando se justifique, por unidade
organica ou por carreira;

d) Garantir o rigor e a diferenciagao
de desempenhos do SIADAP 2 e
do SIADAP 3, cabendo-lhe validar
as avaliagcbes de Desempenho
relevante e Desempenho
inadequado bem como proceder
ao reconhecimento do
Desempenho excelente;

e) Emitir parecer sobre os pedidos de
apreciacdo das propostas de
avaliagao dos dirigentes
intermédios avaliados;

f) Exercer as demais competéncias
que, por lei ou regulamento, lhe
sao cometidas.

2 - O conselho coordenador da avaliagdo é
presidido pelo dirigente maximo do servigo
e integra, para além do responsavel pela
gestdao de recursos humanos, trés a cinco
dirigentes por aquele designados.

3 - Nos servigos de grande dimensao, sem
prejuizo da existéncia do conselho
coordenador da avaliacdo nos termos dos
nimeros anteriores, para efeitos de
operacionalizacdo do seu funcionamento,
podem ser criadas secgd0es auténomas
presididas pelo dirigente maximo do
servigo, compostas por um numero restrito
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de dirigentes, exercendo as competéncias
previstas nas alineas d) e e) do n.° 1.

4 - Nos servicos em que, pela sua
natureza ou condicionantes de estrutura
organica, ndo for possivel a constituicdo do
conselho coordenador da avaliagdo nos
termos dos n.os 2 e 3, podem as suas
competéncias legais ser confiadas a uma
comissao de avaliagcdo a constituir por
despacho do dirigente maximo do servico,
composta por trabalhadores com
responsabilidade funcional adequada.

5 - A presidéncia do conselho coordenador
da avaliagdo ou das secgles autonomas
previstas no n.° 3 pode ser delegada nos
termos da lei.

6 - O regulamento de funcionamento do
conselho coordenador da avaliacdo deve ser
elaborado por cada servico tendo em conta
a sua natureza e dimensao.

7 - O conselho coordenador da avaliacdo
tem composicdo restrita a dirigentes
superiores e ao responsavel pela gestdo de
recursos humanos quando o exercicio das
suas competéncias incidir sobre o
desempenho de dirigentes intermédios e,
no caso de se tratar do exercicio da
competéncia referida na alinea e) do n.° 1,
aplica-se, com as devidas adaptacdes, o
disposto nos n.°® 3 e seguintes do artigo
69.0

Artigo 59.°
Comissdo paritaria

1 - Junto do dirigente maximo de cada
servico funciona uma comissdao paritaria
com competéncia consultiva para apreciar
propostas de avaliacdo dadas a conhecer a
trabalhadores avaliados, antes da
homologacao.

2 - A comissdo paritaria € composta por
quatro vogais, sendo dois representantes
da Administracdo, designados pelo dirigente
maximo do servigo, sendo um membro do
conselho coordenador da avaliagcao, e dois
representantes dos trabalhadores por estes
eleitos.

3 - Nos servicos de grande dimensao
podem ser constituidas varias comissoes
paritarias, em que os representantes da
Administracao sao designados de entre os
membros das secgOes autonomas previstas
no n° 3 do artigo anterior e os
representantes dos trabalhadores eleitos
pelos universos de trabalhadores que
correspondam a competéncia daquelas
seccdes auténomas.

4 - Os vogais representantes da
Administracdo sao designados em numero
de quatro, pelo periodo de dois anos, sendo
dois efectivos, um dos quais orienta os
trabalhos da comissao, e dois suplentes.

5 - O0Os vogais representantes dos
trabalhadores sdo eleitos, pelo periodo de
dois anos, em numero de seis, sendo dois
efectivos e quatro suplentes, através de
escrutinio secreto pelos trabalhadores que
constituem o universo de trabalhadores de
todo o servico ou de parte dele, nos termos
do n.o 3.

6 - O processo de eleicao dos vogais
representantes dos trabalhadores deve
decorrer em Dezembro e é organizado nos
termos de despacho do dirigente maximo
do servico que é publicitado na pagina
electréonica do servico, do qual devem
constar, entre outros, os seguintes pontos:

a) Data limite para indicacdo, pelos
trabalhadores, dos membros da
mesa ou mesas de voto, referindo
expressamente que, na auséncia
dessa indicacdo, os mesmos sao
designados pelo dirigente
competente até quarenta e oito
horas antes da realizagao do acto
eleitoral;

b) Ndmero de elementos da mesa ou
mesas de voto, o qual ndao deve
ser superior a cinco por cada
mesa, incluindo os membros
suplentes;

c) Data do acto eleitoral;

d) Periodo e local do funcionamento
das mesas de voto;

e) Data limite da comunicacdo dos
resultados ao dirigente respectivo;

f) Dispensa dos membros das mesas
do exercicio dos seus deveres
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funcionais no dia em que tem
lugar a eleicdo, sendo igualmente
concedidas facilidades aos
restantes trabalhadores pelo
periodo estritamente indispensavel
para o exercicio do direito de voto.

7 - A nao participacao dos trabalhadores
na eleicdao implica a ndo constituicao da
comissdo paritaria sem, contudo, obstar ao
prosseguimento do processo de avaliagao,
entendendo-se como irrelevantes quaisquer
pedidos de apreciacdo por esse 6rgao.

8 - Os vogais efectivos sdo substituidos
pelos vogais suplentes quando tenham de
interromper o respectivo mandato ou
sempre que a comissdao seja chamada a
pronunciar-se sobre processos em que
aqueles tenham participado como avaliados
ou avaliadores.

9 - Quando se verificar a interrupcdo do
mandato de pelo menos metade do niumero
de vogais efectivos e suplentes,
representantes da Administragdo, por um
lado, ou eleitos em representacdao dos
avaliados, por outro, os procedimentos
previstos nos n.os 4 e 5 podem ser
repetidos, se necessario, por uma Unica vez
€ num prazo de cinco dias.

10 - Nos casos do numero anterior, 0s
vogais designados ou eleitos para
preenchimento das vagas completam o
mandato daqueles que substituem,
passando a integrar a comissdo até ao
termo do periodo de funcionamento desta.

11 - Nas situagbes previstas no n.2 9, a
impossibilidade comprovada de repeticao
dos procedimentos referidos ndo é
impeditiva do prosseguimento do processo

de avaliacao, entendendo-se como
irrelevantes quaisquer pedidos de
apreciacao pela comissdo paritaria.
Artigo 60.°
Dirigente maximo do servigo
1 - Compete ao dirigente maximo do

servigo:

a) Garantir a adequacdao do sistema
de avaliacdo do desempenho as
realidades especificas do servigo;

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

c) Fixar niveis de ponderagdo dos
parametros de avaliacdo, nos
termos da presente lei;

d) Assegurar o cumprimento no
servico das regras estabelecidas
na presente lei em matéria de
percentagens de diferenciacao de
desempenhos;

e) Homologar as avaliagdes anuais;

f) Decidir das reclamagdes dos
avaliados;

g) Assegurar a elaboragcdo do
relatério anual da avaliacdo do
desempenho, que integra o
relatorio de actividades do servico;

h) Exercer as demais competéncias
que |he sd3o cometidas pela
presente lei.

2 - Quando o dirigente maximo néo
homologar as avaliagdes atribuidas pelos
avaliadores ou pelo conselho coordenador
da avaliagdo, no caso previsto no n.° 5 do
artigo 69.9, atribui nova mencdao qualitativa
e respectiva quantificacdo, com a
respectiva fundamentagao.

3 - A competéncia prevista na alinea e) do
n.° 1 pode ser delegada nos demais
dirigentes superiores do servico.

Capitulo III
Processo de avaliacao

Artigo 61.°
Fases

O processo de avaliacao dos trabalhadores
compreende as seguintes fases:

a) Planeamento do processo de
avaliagao e definicdo de objectivos
e resultados a atingir;

b) Realizacdao da auto-avaliagao e da
avaliagdo;

c) Harmonizagdo das propostas de
avaliacao;

d) Reunidao entre avaliador e avaliado
para avaliacdo de desempenho,
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contratualizagdo dos objectivos e
respectivos indicadores e fixagao
das competéncias;

e) Validagdo de avaliagbes e
reconhecimento de Desempenhos
excelentes;

f) Apreciacdo do processo de
avaliacdo pela comissdo paritaria;

g) Homologacao;

h) Reclamacao e outras
impugnacdes;
i) Monitorizagdo e revisdo dos
objectivos.

Artigo 62.°

Planeamento

1 - O planeamento do processo de
avaliacao, definicdo de objectivos e fixagao

dos resultados a atingir obedece as
seguintes regras:
a) O processo é da iniciativa e
responsabilidade do  dirigente
maximo do servico e deve

decorrer das orientacdes
fundamentais dos documentos que
integram o ciclo de gestdao, das
competéncias de cada unidade
organica e da gestdo articulada de
actividades, centrada na
arquitectura transversal dos
processos internos de produgao;

b) A definicio de objectivos e
resultados a atingir pelas unidades
organicas deve envolver o0s
respectivos dirigentes e
trabalhadores, assegurando a
uniformizacdo de prioridades e
alinhamento interno da actividade
do servico com os resultados a
obter, a identificacdao e satisfacao
do interesse publico e das
necessidades dos utilizadores;

c) A planificagdo em cascata, quando
efectuada, deve evidenciar o
contributo de cada unidade
organica para os resultados finais
pretendidos para o servico;

d) A definicdo de orientagbes que
permitam assegurar 0
cumprimento das percentagens
relativas a diferenciagcdo de
desempenhos.

2 - O planeamento dos objectivos e
resultados a atingir pelo servico é
considerado pelo conselho coordenador da
avaliacdo no estabelecimento de
orientacdes para uma aplicacdo objectiva e
harmoénica do sistema de avaliacdo do
desempenho, para a fixacao de indicadores,
em particular os relativos a superagao de
objectivos, e para validar as avaliagOes de
Desempenho relevante e Desempenho
inadequado, bem como o reconhecimento
de Desempenho excelente.

3 - Na fase de planeamento estabelecem-
se as articulagGes necessarias na aplicagao
dos varios subsistemas que constituem o
SIADAP, nomeadamente visando o]
alinhamento dos objectivos do servico, dos
dirigentes e demais trabalhadores.

4 - A fase de planeamento deve decorrer
no ultimo trimestre de cada ano civil.

Artigo 63.°
Auto-avaliacado e avaliacao

1 - A auto-avaliagdo tem como objectivo
envolver o avaliado no processo de
avaliacdo e identificar oportunidades de
desenvolvimento profissional.

2 - A auto-avaliacdo é obrigatéria e
concretiza-se através de preenchimento de
ficha propria, a analisar pelo avaliador, se
possivel conjuntamente com o avaliado,
com caracter preparatorio a atribuicdo da
avaliacdo, ndo constituindo componente
vinculativa da avaliacdo de desempenho.

3 - A avaliacdo é efectuada pelo avaliador
nos termos da presente lei, das orientacdes
transmitidas pelo conselho coordenador da
avaliacdo e em fungdo dos parametros e
respectivos indicadores de desempenho e é
presente aquele conselho para efeitos de
harmonizacdo de propostas de atribuicao de
mengdes de Desempenho relevante ou
Desempenho inadequado ou de
reconhecimento de Desempenho excelente.

4 - A auto-avaliagdo e a avaliagdo devem,
em regra, decorrer na 1.2 quinzena de
Janeiro.

5 - A auto-avaliagdo é solicitada pelo
avaliador ou entregue por iniciativa do
avaliado.

Artigo 64.°
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Harmonizacao de propostas de
avaliacao

Na 2.2 quinzena de Janeiro, em regra,
realizam-se as reunides do conselho
coordenador da avaliacdo para proceder a
analise das propostas de avaliacdo e a sua
harmonizagcdo de forma a assegurar o
cumprimento das percentagens relativas a
diferenciacao de desempenhos
transmitindo, se for necessario, novas
orientacbes aos avaliadores, na sequéncia
das previstas na alinea d) do n.° 1 e no n.°
2 do artigo 62.° e iniciar o processo que
conduz a validacdo dos Desempenhos
relevantes e Desempenhos inadequados e
de reconhecimento dos Desempenhos
excelentes.

Artigo 65.°
Reuniao de avaliagao

1 - Durante o més de Fevereiro e apods a
harmonizacdo referida no artigo anterior,
realizam-se as reunides dos avaliadores
com cada um dos respectivos avaliados,
tendo como objectivo dar conhecimento da
avaliagao.

2 - No decurso da reunido, avaliador e
avaliado devem analisar conjuntamente o
perfil de evolugdgo do trabalhador,
identificar as suas expectativas de
desenvolvimento bem como abordar os
demais efeitos previstos no artigo 52.9

3 - Em articulagdo com o plano de
actividades aprovado para o novo ciclo de
gestdo e considerando os objectivos fixados
para a respectiva unidade organica, no
decurso da reunido sao contratualizados os
parametros de avaliacdo nos termos dos
artigos seguintes.

4 - A reunido de avaliacdo € marcada pelo
avaliador ou requerida pelo avaliado.

5 - No caso de o requerimento acima
referido ndo obter resposta nos prazos
legais, traduzida em marcacdao de reuniao,
pode o avaliado requerer ao dirigente
maximo a referida marcagao.

6 - No caso de ndao ser marcada reuniao
nos termos do nUmero anterior, o avaliado
pode requerer ao membro do Governo
competente que estabeleca as orientagdes

necessarias ao atempado cumprimento do
disposto na presente lei.

7 - A situagdo prevista nos numeros
anteriores é considerada para efeitos de
avaliagao dos dirigentes envolvidos.

Artigo 66.°
Contratualizacao dos parametros

1 - No inicio de cada periodo anual de
avaliacdo, no comeco do exercicio de um
novo cargo ou funcao, bem como em todas
as circunstancias em que seja possivel a
fixacdo de objectivos a atingir, é efectuada
reuniao entre avaliador e avaliado
destinada a fixar e registar na ficha de
avaliacdo tais objectivos e as competéncias
a demonstrar, bem como os respectivos
indicadores de medida e critérios de
superacao.

2 - A reunidao de negociacdo referida no
nimero anterior deve ser precedida de
reunido de analise do dirigente com todos

os avaliados que integrem a respectiva
unidade orgadnica ou equipa, sendo a
mesma obrigatéria quando existirem
objectivos partilhados decorrentes de
documentos que integram o ciclo de
gestao.

Artigo 67.°
Contratualizacdao de objectivos

Sem prejuizo do disposto no artigo 46.9, 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 periodo da avaliacdo,
prevalecendo, em caso de
discordancia, a posicdo  do
avaliador;

b) A identificagdo de resultados de
aperfeicoamento e

desenvolvimento individual do
trabalhador é obrigatéria num dos
objectivos, quando resulte de
diagnéstico efectuado no ambito
de avaliacado do desempenho
classificado como Desempenho
inadequado;
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c) Os objectivos de aperfeicoamento
e desenvolvimento do trabalhador
podem ser de ambito relacional,
de atitudes ou de aquisicdo de
competéncias técnicas e de
métodos de trabalho.

Artigo 68.°
Contratualizacdao de competéncias

1 - Sem prejuizo do disposto no artigo
48.9, a fixacdo de competéncias a avaliar
efectua-se de acordo com as seguintes
regras:

a) As competéncias a desenvolver
pelos trabalhadores sdo definidas
e listadas em perfis especificos,
decorrentes da anadlise e
qualificacao das funcoes
correspondentes  a respectiva
carreira, categoria, area funcional
ou posto de trabalho, e
concretizam-se nos modelos
especificos de adaptacdo do
SIADAP 3;

b) A identificacdo das competéncias a
demonstrar no desempenho anual
de cada trabalhador é efectuada
de entre as relacionadas com a
respectiva carreira, categoria, area
funcional ou posto de trabalho,
preferencialmente  por acordo
entre 0s intervenientes na
avaliagdo.

2 - A seleccdo das competéncias a avaliar
é efectuada de entre as constantes da lista
a que se refere o n.9 6 do artigo 36.0
sempre que se nao verifique o previsto na
alinea a) do numero anterior, traduzido nos
instrumentos regulamentares de adaptagao
do SIADAP.

Artigo 71.°
Homologacao das avaliagoes

A homologacdo das avaliagbes de
desempenho é da competéncia do dirigente
maximo do servico, deve ser, em regra,

efectuada até 30 de Marco e dela deve ser
dado conhecimento ao avaliado no prazo de
cinco dias uteis.

Artigo 75.°
Diferenciacao de desempenhos

1 - Sem prejuizo do disposto na alinea a)
do artigo 27.9, a diferenciacdao de
desempenhos é garantida pela fixacdo da
percentagem maxima de 25 % para as
avaliacOes 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 numero
anterior incidem sobre o nuUmero de
trabalhadores previstos nos n.os 2 a 7 do
artigo 42.9, com aproximagao por excesso,
quando necessario, e devem, em regra, ser
distribuidas proporcionalmente por todas as
carreiras.

3 - As percentagens referidas nos n.os 1 e
2 devem ser do conhecimento de todos os
avaliados.

4 - A atribuicdo 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 paréametros de
avaliacdo e respectivas ponderacdes devem
ser previamente estabelecidos, nos termos
da presente lei, designadamente nos
termos previstos na alinea c) do n.° 1 do
artigo 58.9, tendo em conta a necessidade
de assegurar uma adequada diferenciacao
de desempenhos.

TiTULO V
Sistema de informacao de suporte a
gestiao de desempenho e accoes de
controlo

Artigo 76.°
Gestdao e acompanhamento do SIADAP
2 e do SIADAP 3

1 - O disposto na presente lei em matéria
de processos de avaliacdao e respectivos
instrumentos de suporte nao impede o seu
cumprimento em versdo electrénica e,



DIVISAO DE INFORMAGCAO LEGISLATIVA E PARLAMENTAR

*

Legislacéo citada

quando for o caso,
assinaturas digitais.

2 - 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
guanto a fase de planeamento e quanto aos
resultados de avaliagdo final.

3 - Compete a Direccdo-Geral da
Administracio e do Emprego Publica
(DGAEP):

a) Acompanhar e apoiar a aplicacao
da avaliagdo do desempenho,
designadamente através da
producdao de instrumentos de
orientagdo normativa;

b) Elaborar relatério anual que
evidencie a forma como o SIADAP
foi aplicado na Administracao
Publica.

com utilizagdo de

4 - Para efeitos do disposto no numero
anterior, a DGAEP recolhe informacdo junto
dos servigcos com competéncia em matéria
de planeamento, estratégia e avaliacdo e
das secretarias-gerais.

5 - Todos os processos de transmissdo da
informagcdo no ambito de cada ministério e
de alimentacdao das bases de dados
relevantes devem ter suporte electrénico,
devendo o tratamento estatistico e ligagdo
aos sistemas de processamento de salarios
efectuar-se progressivamente de forma
automatica.

6 - A estrutura e conteldo dos relatérios

referidos nos nuUmeros anteriores sao
objecto de normalizagdo através de
despacho do membro do Governo

responsavel pela area da Administragdo
Publica.
Artigo 77.°

Publicitacao de resultados

1 - Anualmente é divulgado em cada

servico o resultado global da aplicacao do
SIADAP, contendo ainda o numero das
mengdes  qualitativas  atribuidas por
carreira.

2 - Os resultados globais da aplicagao do
SIADAP sdo publicitados externamente pela
DGAEP, nomeadamente na sua pagina
electrdnica.



