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SISTEMA INTEGRADO DE GESTéO E,AVALIAQAO DO DESEMPENHO NA ADMINIS-
TRACAO PUBLICA - (SIADAP)

Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, alterada pelas Leis n.°s 64-A/2008, de 31 de
dezembro, 55-A/2010, de 31 de dezembro, 66-B/2012, de 31 de dezembro e De-
creto-Lei n.? 12/2024, de 10 de janeiro, com a Declaracao de Retificacdao n.°
15/2024, de 5 de margco.

Estabelece o sistema integrado de gestao e
avaliacao do desempenho na Administracao
Publica

A Assembleia da Republica decreta, nos termos
da alinea ¢) do artigo 161.° da Constituigdo, o se-
guinte:

TITULO I

Disposicdoes gerais e comuns

CAPITULO I

Objecto e ambito

Artigo 1.9
Objecto

1 — A presente lei estabelece o sistema inte-
grado de gestdo e avaliagdo do desempenho na
Administracdo Publica, adiante designado por SI-
ADAP.

2 — O SIADAP visa contribuir para a melhoria
do desempenho e qualidade de servico da Admi-
nistragdo Publica, para a coeréncia e harmonia da
accdo dos servigos, dirigentes e demais trabalha-
dores e para a promogdo da sua motivacao profis-
sional e desenvolvimento de competéncias.

Artigo 2.9
Ambito de aplicacdo

1 — A presente lei aplica-se aos servigos da ad-
ministragdo directa e indirecta do Estado, bem
como, com as necessarias adaptacdes, designada-
mente no que respeita as competéncias dos cor-
respondentes 6rgaos, aos servicos da administra-
gao regional auténoma e a administragdo autar-
quica.

2 — A presente lei é também aplicavel, com as
adaptacgOes impostas pela observancia das corres-
pondentes competéncias, aos 6rgaos e servigos de
apoio do Presidente da Republica, da Assembleia

da Republica, dos tribunais e do Ministério Publico
e respectivos 6rgdos de gestdo e de outros 6rgaos
independentes.

3 — Sem prejuizo do disposto no n.° 5, a pre-
sente lei ndo se aplica as entidades publicas em-
presariais, nem aos gabinetes de apoio quer dos
titulares dos 6rgédos referidos nos nimeros anteri-
ores quer dos membros do Governo.

4 — A presente lei aplica-se ao desempenho:

a) Dos servicos;

b) Dos dirigentes;

¢) Dos trabalhadores da Administragdo Publica
com vinculo de emprego publico.

5 — O disposto na presente lei em matéria de
SIADAP 3, salvo se a lei ou regulamento de adap-
tacdo previsto no artigo seguinte dispuser em con-
trario, é também aplicavel, com as necessarias
adaptacoes, aos trabalhadores com vinculo de em-
prego publico de pessoas coletivas que se encon-
trem excluidas do seu ambito de aplicagao.

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 3.9
Adaptacoes

1 — O SIADAP concretiza-se nos principios, ob-
jectivos e regras definidos na presente lei.

2 — Podem ser aprovados sistemas alternati-
vos ao SIADAP adaptados as especificidades das
administracOes regional e autarquica, através de
decreto legislativo regional e decreto regulamen-
tar, respectivamente.

3 — Por portaria dos membros do Governo da
tutela e responsaveis pelas areas da Administra-
gdo Publica e das finangas, ou por instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho, podem ser
realizadas adaptagdes ao regime previsto na pre-
sente lei em razdo das atribuicdes e organizagao
dos servicos, das carreiras do seu pessoal ou das
necessidades da sua gestdo.
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4 — No caso dos institutos publicos, a adapta-
cdo referida no numero anterior é aprovada em
regulamento interno homologado pelos membros
do Governo referidos no nimero anterior.

5 — (Revogado.)

6 — As adaptacOes ao SIADAP previstas nos
numeros anteriores sdo feitas respeitando o dis-
posto na presente lei em matéria de:

a) Principios, objectivos e subsistemas do SIA-
DAP;

b) Avaliacdo do desempenho baseada na con-
frontagao entre objectivos fixados e resultados ob-
tidos e, no caso de dirigentes e trabalhadores,
também as competéncias demonstradas e a de-
senvolver;

c) Diferenciacao de desempenhos, respeitando
o niumero minimo de menc&es de avaliacdo e o va-
lor das percentagens maximas previstos na pre-
sente lei.

7 — Em funcdo da especificidade das fungoes
das carreiras, pode, excecionalmente, a portaria
ou o instrumento de regulamentagdo coletiva de
trabalho a que se refere o n.° 3, promover adap-
tacdo ao disposto na alinea b) do nimero anterior,
fixando apenas a avaliacdo do desempenho base-
ada nas competéncias demonstradas e a desen-
volver.

- Alteragdo:

Lei n.° 64-A/2008, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

CAPITULO II

DefinicOes, principios e objectivos

Artigo 4.9
DefinicOes

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

a) «Competéncias» o parametro de avaliagdo
que traduz o conjunto de conhecimentos, capaci-
dades de accdao e comportamentos necessarios
para o desempenho eficiente e eficaz, adequado
ao exercicio de fungbes por dirigente ou trabalha-
dor;

b) «Dirigentes maximos do servigo» os titulares
de cargos de direccao superior do 1.9 grau ou le-
galmente equiparado, outros dirigentes responsa-
veis pelo servico dependente de membro do Go-
verno ou os presidentes de 6rgdo de direccdo co-
legial sob sua tutela ou superintendéncia;

c) «Dirigentes superiores» os dirigentes maxi-
mos dos servigos, os titulares de cargo de direcgao

superior do 2.° grau ou legalmente equiparados e
os vice-presidentes ou vogais de 6rgado de direcgdo
colegial;

d) ‘Dirigentes intermédios’ os titulares de car-
gos de direcdo intermédia ou legalmente equipa-
rados;

e) «Objectivos» o parametro de avaliacdo que
traduz a previsdao dos resultados que se preten-
dem alcangar no tempo, em regra quantificaveis;

f) «Servico efectivo» o trabalho realmente
prestado pelo trabalhador nos servicos;

g) «Servigos» os servicos da administragao di-
recta e indirecta do Estado, da administragao re-
gional auténoma e da administracdo autarquica,
incluindo os respectivos servicos desconcentrados
ou periféricos e estabelecimentos publicos, com
excepgdo das entidades publicas empresariais;

h) «Trabalhadores» os trabalhadores da Admi-
nistracdo Publica que ndo exercam cargos dirigen-
tes ou equiparados, independentemente do titulo
juridico da relagdo de trabalho, desde que a res-
pectiva vinculagdo seja por prazo igual ou superior
a seis meses, incluindo pessoal integrado em car-
reira que nao se encontre em servigo de fungdes
de direccdo ou equiparadas inerentes ao conteldo
funcional dessa carreira;

i) «Unidades homogéneas» os servigos descon-
centrados 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 servicos;

J) «Unidades organicas» os elementos estrutu-
rais da organizacdo interna de um servico quer
obedegam ao modelo de estrutura hierarquizada,
matricial ou mista;

) «Utilizadores externos» os cidadaos, as em-
presas e a sociedade civil;

m) «Utilizadores internos» os 4rgaos e servigos
da administragdo directa e indirecta do Estado e das
administragdes regional e autarquica, com excep-
cao das entidades publicas empresariais.

- Alteragdo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 5.9
Principios

O SIADAP subordina-se aos seguintes princi-
pios:

a) Coeréncia e integracao, alinhando a accdo
dos servigos, dirigentes e trabalhadores na pros-
secucdo dos objectivos e na execucao das politicas
publicas;

b) Responsabilizagdo e desenvolvimento, refor-
gando o sentido de responsabilidade de dirigentes
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e trabalhadores pelos resultados dos servigos, ar-
ticulando melhorias dos sistemas organizacionais
e processos de trabalho e o desenvolvimento das
competéncias dos dirigentes e dos trabalhadores;

c) Universalidade e flexibilidade, visando a apli-
cacdo dos sistemas de gestdo do desempenho a
todos os servigos, dirigentes e trabalhadores, mas
prevendo a sua adaptacao a situacbes especificas;

d) Transparéncia e imparcialidade, assegu-
rando a utilizagdo de critérios objectivos e publicos
na gestdao do desempenho dos servigos, dirigentes
e trabalhadores, assente em indicadores de de-
sempenho;

e) Eficacia, orientando a gestdo e a acgdo dos
servigos, dos dirigentes e dos trabalhadores para
a obtencdo dos resultados previstos;

f) Eficiéncia, relacionando os bens produzidos e
os servigos prestados com a melhor utilizagao de
recursos;

g) Orientacao para a qualidade nos servicos pu-
blicos;

h) Comparabilidade dos desempenhos dos ser-
vicos, através da utilizacdo de indicadores que
permitam o confronto com padrdes nacionais e in-
ternacionais, sempre que possivel;

i) Publicidade dos resultados da avaliagdo dos
servigos, promovendo a visibilidade da sua actua-
gao perante os utilizadores;

J) Publicidade na avaliagao dos dirigentes e dos
trabalhadores, nos termos previstos na presente
lei;

/) Participacao dos dirigentes e dos trabalhado-
res na fixagao dos objectivos dos servicos, na ges-
tdo do desempenho, na melhoria dos processos de
trabalho e na avaliagdo dos servigos;

m) Participacao dos utilizadores na avaliagao
dos servigos.

Artigo 6.9
Objectivos
Constituem objectivos globais do SIADAP:

a) Contribuir para a melhoria da gestdo da Ad-
ministracdo Publica em razdo das necessidades
dos utilizadores e alinhar a actividade dos servigos
com os objectivos das politicas publicas;

b) Desenvolver e consolidar praticas de avalia-
gao e auto-regulagdo da Administragdo Publica;

c) Identificar as necessidades de formacgao e
desenvolvimento profissional adequadas a melho-
ria do desempenho dos servigos, dos dirigentes e
dos trabalhadores;

d) Promover a motivacao e o desenvolvimento
das competéncias e qualificacdes dos dirigentes e

trabalhadores, favorecendo a formacdo ao longo
da vida;

e) Reconhecer e distinguir servicos, dirigentes
e trabalhadores pelo seu desempenho e pelos re-
sultados obtidos e estimulando o desenvolvimento
de uma cultura de exceléncia e qualidade;

f) Melhorar a arquitectura de processos, ge-
rando valor acrescentado para os utilizadores,
numa Optica de tempo, custo e qualidade;

g) Melhorar a prestacdo de informagdo e a
transparéncia da accdo dos servicos da Adminis-
tracdo Publica;

h) Apoiar o processo de decisGes estratégicas
através de informacdo relativa a resultados e cus-
tos, designadamente em matéria de pertinéncia da
existéncia de servigos, das suas atribuicGes, orga-
nizacdo e actividades.

CAPITULO 1II

Enquadramento e subsistemas do SIADAP

Artigo 7.9
Sistema de planeamento

1 — O SIADAP articula-se com o sistema de
planeamento de cada ministério, constituindo um
instrumento de avaliagdo do cumprimento dos ob-
jectivos estratégicos plurianuais determinados su-
periormente 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 planea-
mento pressupde a coordenagao permanente en-
tre todos os servigos e aquele que, em cada mi-
nistério, exerce atribuicGes em matéria de plane-
amento, estratégia e avaliagao.

Artigo 8.9
Ciclo de gestao

1 — O SIADAP articula-se com o ciclo de gestao
de cada servico da Administracdo Publica que in-
tegra as seguintes fases:

a) Fixacao dos objectivos do servico para o ano
seguinte, tendo em conta a sua missdo, as suas
atribuicOes, os objectivos estratégicos plurianuais
determinados superiormente, 0os compromissos
assumidos na carta de missdo pelo dirigente ma-
ximo, os resultados da avaliagdo do desempenho
e as disponibilidades orgamentais;

b) Aprovacdo do orcamento e aprovagao, ma-
nutencao ou alteragdo do mapa do respectivo pes-
soal, nos termos da legislagdo aplicavel;
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c) Elaboracao e aprovacgdo do plano de activi-
dades do servigo para o ano seguinte, incluindo os
objectivos, actividades, indicadores de desempe-
nho do servico e de cada unidade organica;

d) Monitorizagdo e eventual revisao dos objec-
tivos do servico e de cada unidade organica, em
funcdo de contingéncias ndo previsiveis ao nivel
politico ou administrativo;

e) Elaboracdo do relatério de actividades, com
demonstracao qualitativa e quantitativa dos resul-
tados alcangados, nele integrando o balango social
e o relatorio de auto-avaliagdo previsto na pre-
sente lei.

2 — Compete, em cada ministério, ao servico
com atribuicGes em matéria de planeamento, es-
tratégia e avaliacdo assegurar a coeréncia, coor-
denagao e acompanhamento do ciclo de gestao
dos servigos com os objectivos globais do ministé-
rio e sua articulagdo com o SIADAP.

Artigo 9.0
Subsistemas do SIADAP

1 — O SIADAP integra os seguintes subsiste-
mas:

a) O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho
dos Servicos da Administracao Publica, abreviada-
mente designado por SIADAP 1;

b) O Subsistema de Avaliagdao do Desempenho
dos Dirigentes da Administracdo Publica, abrevia-
damente designado por SIADAP 2;

c) O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho
dos Trabalhadores da Administragdo Publica, abre-
viadamente designado por SIADAP 3.

2 — Os Subsistemas referidos no niumero ante-
rior funcionam de forma integrada pela coeréncia
entre objectivos fixados no ambito do sistema de
planeamento, objectivos do ciclo de gestdo do ser-
vigo, objectivos fixados na carta de missao dos di-
rigentes superiores e objectivos fixados aos de-
mais dirigentes e trabalhadores.

3 — A duragao dos ciclos de avaliacao SIADAP
relativa aos diferentes subsistemas é anual, sem
prejuizo da apreciacdo global que, relativamente
aos dirigentes abrangidos em SIADAP 2, deva ocor-
rer no termo das respetivas comissdes de servigo.

- Alteragéo:
Lei n.2 66-B/2012, de 31 de dezembro.

TITULO II

Subsistema de Avaliacao do Desempenho dos
Servicos da Administracao Publica (SIADAP 1)

CAPITULO I

Disposicoes gerais

Artigo 10.0
Quadro de avaliagao e responsabilizacdao

1 — A avaliacdo de desempenho de cada ser-
vigo assenta num quadro de avaliagdo e responsa-
bilizagdo (QUAR), sujeito a avaliacdo permanente
e actualizado a partir dos sistemas de informacao
do servigo, onde se evidenciam:

a) A missao do servico;

b) Os objectivos estratégicos plurianuais deter-
minados superiormente;

c) Os objectivos anualmente fixados e, em re-
gra, hierarquizados;

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

e) Os meios disponiveis, sinteticamente referi-
dos;

f) O grau de realizagdo de resultados obtidos
na prossecucdo de objectivos;

g) A identificacdo dos desvios e, sintetica-
mente, as respectivas causas;

h) A avaliagao final do desempenho do servigo.

2 — O QUAR relaciona-se com o ciclo de gestao
do servico e é fixado e mantido actualizado em ar-
ticulagdo com o servico competente em matéria de
planeamento, estratégia e avaliagdo de cada mi-
nistério.

3 — Os documentos previsionais e de prestagao
de contas legalmente previstos devem ser total-
mente coerentes com o QUAR.

4 — A dindmica de actualizacdo do QUAR deve
sustentar-se na analise da envolvéncia externa, na
identificacdo das capacidades instaladas e nas
oportunidades de desenvolvimento do servigo,
bem como do grau de satisfagdao dos utilizadores.

5 — O QUAR é objecto de publicagdo na pagina
electronica do servico.

6 — 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.
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Artigo 11.0
Parametros de avaliacao

1 — A avaliagdo do desempenho dos servigos
realiza-se com base nos seguintes parametros:

a) «Objectivos de eficacia», entendida como
medida em que um servigo atinge os seus objecti-
vos e obtém ou ultrapassa os resultados esperados;

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

c) «Objectivos de qualidade», traduzida como
o conjunto de propriedades e caracteristicas de
bens ou servicos, que lhes conferem aptiddo para
satisfazer necessidades explicitas ou implicitas dos
utilizadores.

2 — Os objectivos sao propostos pelo servigo
ao membro do Governo de que dependa ou sob
cuja superintendéncia se encontre e sdo por este
aprovados.

3 — Para avaliacdo dos resultados obtidos em
cada objectivo sdo estabelecidos os seguintes ni-
veis de graduacao:

a) Superou o objectivo;
b) Atingiu o objectivo;
¢) Nao atingiu o objectivo.

4 — Em cada servigo sao definidos:

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

b) Os mecanismos de operacionalizagdo que
sustentam os niveis de graduacdo indicados no
numero anterior, podendo ser fixadas pondera-
cOes diversas a cada parametro e objectivo, de
acordo com a natureza dos servigos.

Artigo 12.©
Indicadores de desempenho

1 — Os indicadores de desempenho a estabe-
lecer no QUAR devem obedecer aos seguintes
principios:

a) Pertinéncia face aos objectivos que preten-
dem medir;

b) Credibilidade;

c) Facilidade de recolha;

d) Clareza;

e) Comparabilidade.

2 — Os indicadores devem permitir a mensura-
bilidade dos desempenhos.

3 — Na definicao dos indicadores de desempe-
nho deve ser assegurada a participacdo das varias
unidades orgéanicas do servico.

Artigo 13.°
Acompanhamento dos QUAR

1 — Compete ao servigo com atribuicbes em
matéria de planeamento, estratégia e avaliagdo,
em cada ministério:

a) Apoiar a identificagdo dos indicadores de de-
sempenho e 0os mecanismos de operacionalizagao
dos parametros de avaliacdo referidos no artigo
11.0;

b) Apoiar os servigos, designadamente através
de guides de orientagdo e de instrumentos de di-
vulgacgdo de boas praticas;

c) Validar os indicadores de desempenho e os
mecanismos de operacionalizacao referidos no ar-
tigo 11.9;

d) Monitorizar os sistemas de informacgao e de
indicadores de desempenho e, em especial, os
QUAR quanto a fiabilidade e integridade dos da-
dos;

e) Promover a criagdo de indicadores de resul-
tado e de impacte ao nivel dos programas e pro-
jectos desenvolvidos por um ou mais servigos de
modo a viabilizar comparagdes nacionais e inter-
nacionais.

2 — No caso de servigos com diregao, tutela ou
superintendéncia partilhada, a coordenagdo do
processo referido no nimero anterior fica a cargo
do servigco com atribuicdes de coordenagao em
matéria de avaliagdo de desempenho integrado no
programa orgamental onde se inscreve o orga-
mento do servigo.

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

CAPITULO II

Modalidades, procedimentos e 6rgaos de
avaliacao

Artigo 14.°
Modalidades e periodicidade

1 — A avaliagdo dos servigos efectua-se atra-
vés de auto-avaliacdo e de hetero-avaliagéo.

2 — A auto-avaliagdo dos servicos é realizada
anualmente, em articulagdo com o ciclo de gestéo.

3 — A periodicidade referida no nimero ante-
rior ndo prejudica a realizagdo de avaliagdo pluri-
anual se o orgamento comportar essa dimensao
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temporal e para fundamentagdo de decisdes rela-
tivas a pertinéncia da existéncia do servigo, das
suas atribuicdes, organizacdo e actividades.

Artigo 15.°
Auto-avaliagao

1 — A auto-avaliacdo tem caracter obrigatério
e deve evidenciar os resultados alcangados e os
desvios verificados de acordo com o QUAR do ser-
vigo, em particular face aos objectivos anualmente
fixados.

2 — A auto-avaliacdo é parte integrante do re-
latorio de actividades anual e deve ser acompa-
nhada de informagdo relativa:

a) A apreciagao, por parte dos utilizadores, da
quantidade e qualidade dos servicos prestados,
com especial relevo quando se trate de unidades
prestadoras de servigos a utilizadores externos;

b) (Revogada.)

c) As causas de incumprimento de acgdes ou
projectos ndao executados ou com resultados insu-
ficientes;

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

e) A comparagdo com o desempenho de servi-
cos idénticos, no plano nacional e internacional,
que possam constituir padrdo de comparagao;

f) A audicdo de dirigentes intermédios e dos de-
mais trabalhadores na auto-avaliagao do servigo.

- Revogado:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 16.°
Comparacao de unidades homogéneas

(Revogado.)

- Revogado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 17.0
Analise critica da auto-avaliacao

1 — Em cada ministério compete ao servico
com atribuicdes em matéria de planeamento, es-
tratégia e avaliacao emitir parecer com analise cri-
tica das auto-avaliacbes 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.%2 1 devem ainda
efectuar uma analise comparada de todos os ser-
vicos do ministério com vista a:

a) Identificar, anualmente, os servigos que se
distinguiram positivamente ao nivel do seu de-
sempenho;

b) Identificar, anualmente, os servigos com
maiores desvios, nao justificados, entre objetivos
e resultados ou que, por outras razdes considera-
das pertinentes, devam ser objeto de heteroavali-
acgao, e disso dar conhecimento ao conselho coor-
denador da avaliagdo de servigos, abreviadamente
designado por conselho, para os efeitos previstos
na presente lei.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 18.°
Expressao qualitativa da avaliacao

1 — A avaliagao final do desempenho dos ser-
vicos é expressa qualitativamente pelas seguintes
mengoes:

a) Desempenho bom, atingiu todos os objecti-
vos, superando alguns;

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

¢) Desempenho insuficiente, nao atingiu os ob-
jectivos mais relevantes.

2 — (Revogado.)

3 — As meng0des previstas no n.° 1 sdo propos-
tas pelo dirigente maximo do servico como resul-
tado da auto-avaliacdo e, apds o parecer previsto
no n.% 1 do artigo anterior, homologadas ou altera-
das pelo respectivo membro do Governo.

4 — Em cada area governativa pode ainda ser
atribuida aos servigcos com avaliacdo de desem-
penho bom o reconhecimento de desempenho
excelente, o qual significa superagao global dos
objetivos.

5 — Nos casos em que a homologagdo da ava-
liacdo final de desempenho do servigo corresponde
a prevista na alinea a) do n.° 1, pode o dirigente
maximo do servico requerer o reconhecimento de
desempenho excelente, ao respetivo membro do
Governo.

- Alteragédo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.
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Artigo 18.0-A
Reconhecimento da distingdao de excelente

1 — Em cada area governativa podem ser se-
lecionados até 20 % dos servicos que mais se dis-
tinguiram no seu desempenho para efeitos de re-
conhecimento de desempenho excelente, com
aproximagao por excesso.

2 — O reconhecimento de desempenho exce-
lente é fundamentado com base numa matriz de
exceléncia que evidencie, designadamente:

a) Evolugao positiva e significativa nos resulta-
dos obtidos pelo servigo em comparagdao com anos
anteriores;

b) Exceléncia de resultados obtidos, designa-
damente por comparagao com padrdes nacionais
ou internacionais, ou melhorias de eficiéncia;

¢) Manutencdo do nivel de exceléncia antes
atingido.

3 — Compete, em cada area governativa, ao
servico com atribuicGes de coordenagdo em maté-
ria de avaliagdo de desempenho emitir parecer so-
bre a distincdo de excelente, observado o disposto
na alinea a) do n.° 3 do artigo 17.°2 e no numero
anterior.

4 — O parecer referido no nimero anterior, re-
lativo a proposta de distincdo de exceléncia do ser-
vigo com atribuicdes de coordenacdao em matéria de
avaliacdo de desempenho, é efetuado pelo grupo
especializado previsto no n.° 4 do artigo 28.°

5 — A homologagao dos reconhecimentos de
desempenho excelente compete ao membro do
Governo da respetiva tutela.

- Aditado:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 19.©
Distingao de mérito

(Revogado.)

- Revogado:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 20.©
Hetero-avaliagdo

1 — A hetero-avaliagdo visa obter um conheci-
mento aprofundado das causas dos desvios evi-
denciados na auto-avaliagdo ou de outra forma de-
tectados e apresentar propostas para a melhoria
dos processos e resultados futuros.

2 — A heteroavaliagdo é decidida pelo membro
do Governo responsavel pela area da Administra-
cdo Publica, sob proposta do conselho, sendo

coordenada e realizada pelo grupo especializado
previsto no n.° 4 do artigo 28.°

3 — A hetero-avaliacdo dos servicos com atri-
buicGes em matéria de planeamento, estratégia e
avaliacdo é proposta pelo respectivo ministro.

4 — Na hetero-avaliacdo referida nos nimeros
anteriores ndo ha lugar a atribuicdo de mengao
prevista no artigo 18.9

5 — A heteroavaliacdo pode igualmente ser so-
licitada pelo servico, em alternativa a autoavalia-
gao, mediante proposta apresentada ao conselho,
no inicio do ano a que diz respeito o desempenho
a avaliar.

- Alteragédo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 21.°
Seccao especializada do Conselho Coordena-
dor do SCI
(Revogado.)
- Revogado:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 22.°
Programa anual de hetero-avaliacoes

(Revogado.)

- Revogado:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 23.9
Contratacao de operadores externos
(Revogado.)
- Revogado:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 24.°
Apresentacao de resultados

1 — Aos servicos avaliados é dado conheci-
mento do projecto de relatério da hetero-avaliagao
para que se possam pronunciar.

2 — O relatério da hetero-avaliagdo deve tam-
bém ser entregue as organizagoes sindicais ou co-
missdes de trabalhadores representativas do pes-
soal do servigo que o solicitem.

3 — O conselho emite parecer no prazo de 30
dias apds pronuncia do servigo avaliado sobre a
qualidade dos relatoérios de heteroavaliagao e efe-
tua as recomendagdes que entender pertinentes,
salientando os pontos positivos e os suscetiveis de
melhoria.
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4 — O conselho procede ao envio do parecer
referido no nimero anterior ao membro do Go-
verno da tutela respetiva.

- Alteragéo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

CAPITULO III

Resultados da avaliacao

Artigo 25.°
Divulgagao

1 — Cada servico procede a divulgagdo, na sua
pagina electrdnica, da auto-avaliagdo com indica-
cdo 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 fiabi-
lidade do sistema de indicadores de desempenho,
deve o mesmo ser obrigatoriamente divulgado
juntamente com os elementos referidos no nu-
mero anterior.

3 — (Revogado.)

4 — E publicada na pagina eletrdnica do conse-
lho a lista dos servigos aos quais foi reconhecido
desempenho excelente, nos termos do artigo 18.°
- Alteragéo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 26.°
Efeitos da avaliagao

1 — Os resultados da avaliagdo dos servigos
devem produzir efeitos sobre:

a) As opgOes de natureza orgamental com im-
pacte no servigo;

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

c) A avaliagdo realizada ao desempenho dos di-
rigentes superiores.

2 — Sem prejuizo do disposto no nliimero ante-
rior, a atribuicdo da mengdo Desempenho insufici-
ente no processo de auto-avaliagdo é considerada
pelo membro do Governo responsavel, para efeitos
da aplicacdo de um conjunto de medidas que po-
dem incluir a celebragdo de nova carta de missdo,
na qual expressamente seja consagrado o plano de
recuperagao ou correccao dos desvios detectados.

3 — Os resultados da hetero-avaliagdo, reali-
zada com os fundamentos previstos no n.° 1 do
artigo 20.9, produzem os efeitos referidos no nu-
mero anterior.
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4 — A atribuicdo consecutiva de mengodes de
Desempenho insuficiente ou a ndo superagao de
desvios evidenciados e analisados em sede de he-
tero-avaliacdo podem fundamentar as decisOes
relativas a pertinéncia da existéncia do servico, da
sua missdo, atribuicdes, organizacao e activida-
des, sem prejuizo do apuramento de eventuais
responsabilidades.

Artigo 26.9-A
Efeitos da distingdo de exceléncia

O reconhecimento de desempenho excelente
determina para o ciclo de avaliacdao seguinte a
consagracdo de reforgo orgamental visando:

a) A atribuicdo dos prémios de desempenho a
que se refere o artigo 34.9;

b) A fixagdo das seguintes percentagens para a
diferenciacdo de desempenhos em sede de SIA-
DAP 3:

i) 50 % para as avaliagdes de desempenho
muito bom e, de entre estas, 15 % do total dos
trabalhadores para o reconhecimento de desem-
penho excelente;

ii) A avaliacgdo de desempenho bom ndo esta
limitada pela fixagdo de percentagem para a dife-
renciacao de desempenho a que se refere a alinea
b) do n.° 1 do artigo 75.9;

¢) A dinamizagao de novos projetos de melho-
ria do servigo.

- Aditado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 27.©
Efeitos da distingdo de mérito

(Revogado.)

- Revogado:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

CAPITULO 1V

Coordenacgao dos sistemas de avaliagdao

Artigo 28.°

Conselho Coordenador da Avaliagdo de Ser-
vigos

1 — O conselho, assegura a coordenacao do
SIADAP 1 e dinamiza a cooperacao, a troca de ex-
periéncias e a divulgacao de boas praticas entre os
varios servigos com atribuicbes de coordenagdo
em matéria de avaliacdo de desempenho.
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2 — O conselho é presidido pelo membro do
Governo que tem a seu cargo a area da Adminis-
tracdo Publica e constituido pelos:

a) Dirigentes maximos dos servigos com atri-
buicdes de coordenacdo em matéria de avaliacdo
de desempenho em cada area governativa;

b) Diretor do Centro de Competéncias de Pla-
neamento, de Politicas e de Prospetiva da Admi-
nistragdo Publica (PlanAPP);

c) Presidente do conselho diretivo do Instituto
Nacional de Administragao, I. P. (INA, I. P.);

d) Diretor-geral da Diregao-Geral da Adminis-
tracdo e do Emprego Publico (DGAEP);

e) Inspetor-geral da Inspecdo-Geral de Finan-
cas (IGF);

f) Presidente do conselho diretivo da Agéncia para
a Modernizacao Administrativa, I. P. (AMA, 1. P.).

3 — Compete ao Conselho:

a) Acompanhar o processo de apoio técnico re-
ferido no artigo 13.9;

b) Propor iniciativas no sentido da melhoria da
actuacdo dos servicos referidos no niumero ante-
rior em matéria de avaliagdo dos servigos;

¢) Assegurar a coeréncia e a qualidade das me-
todologias utilizadas em todos os ministérios;

d) Fomentar a investigagao e formagdo dos ser-
vicos em matéria de avaliacdo de desempenho;

€) Promover a difusdao de experiéncias avaliati-
vas, nacionais ou internacionais, e de sistemas de
avaliagdo em toda a Administragdo Publica;

f) Estimular a melhoria da qualidade dos siste-
mas de indicadores de desempenho e dos proces-
sos de auto-avaliagao;

g) (Revogada.)

h) Pronunciar-se sobre questdes que lhe sejam
submetidas pelo membro do Governo responsavel
pela area da Administracdo Publica, designada-
mente do ambito de outros subsistemas do SIADAP.

i) Fixar orientagdes quanto aos procedimentos
e prazos a observar nas diferentes fases da avali-
agdo dos servigos.

4 — E criado no &mbito do conselho um grupo
especializado com a fungdo de coordenar e realizar
as heteroavaliag0Oes.

5 — A composigdo do grupo especializado, in-
tegrando obrigatoriamente o PlanAPP, a DGAEP e
a IGF, é fixada por despacho do membro do Go-
verno responsavel pela drea da Administragdo Pu-
blica.

6 — O conselho pode ainda criar, na sua de-
pendéncia, outros grupos de trabalho constituidos
pelos servicos referidos no n.© 2 visando o
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desenvolvimento de projetos ou o acompanha-
mento da dinamica de avaliagdo dos servigos.

7 — A Direccdo-Geral da Administracdo e do
Emprego Publico presta o apoio técnico e adminis-
trativo necessario ao funcionamento do Conselho.

8 — O regulamento de funcionamento do Con-
selho, incluindo as regras de participacdo de outras
estruturas ou entidades, é aprovado por despacho
do membro do Governo previsto no n.° 2.

9 — O regulamento referido no nimero anterior
deve prever as regras relativas a participagdo de
representantes de organizagdes sindicais quando,
nas reunides do Conselho, sdo abordadas ques-
tOes relativas ao SIADAP 1 que tenham impacte
na avaliagdo do desempenho dos trabalhadores
ou, nos termos da alinea h) do n.° 3, questdes re-
lativas a outros subsistemas.

- Aditado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

TITULO III

Subsistema de Avaliacdo do Desempenho
dos Dirigentes da Administragdo Publica
(SIADAP 2)

CAPITULO I

DisposicOes gerais

Artigo 29.°
Periodicidade

1 — A avaliagdo do desempenho dos dirigentes
superiores e intermédios, nos termos da presente

lei, tem periodicidade anual, e respeita ao de-
sempenho do ano civil anterior.

2 — Sem prejuizo do referido no nimero ante-
rior, para efeitos da ponderacao da renovagao das
comissOes de servico, a apreciagao global do de-
sempenho dos dirigentes superiores e intermédios
é realizada no termo das respetivas comissoes de
servico, conforme o respetivo estatuto.

3 — A avaliagdo referida no n.% 1 pressupde o
exercicio de fungdes como dirigente por um peri-
odo ndo inferior a seis meses, seguidos ou inter-
polados.

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.

5 — A avaliagdao do desempenho, com efeitos
na carreira de origem, dos trabalhadores que
exercem cargos dirigentes é realizada anualmente
nos termos dos n.%s 5 a 7 do artigo 42.2 e do ar-
tigo 43.9
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6 — A avaliagdo do desempenho do pessoal in-
tegrado em carreira que se encontre em exercicio
de fungdes de direcao ou equiparadas inerentes ao
conteudo funcional da carreira, quando tal exerci-
cio ndo for titulado em comissdo de servico, é feita
anualmente, nos termos do SIADAP 3, ndo sendo
aplicavel o disposto nos n.%s 4 e 5.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 29.°-A
Intervenientes

No processo de avaliagao do desempenho dos
dirigentes, no ambito de cada servico, intervém os
seguintes elementos:

a) O avaliador;

b) O avaliado;

¢) O conselho coordenador da avaliacao, neste
caso composto apenas por dirigentes superiores;

d) O dirigente maximo do 6rgdo ou servico.

- Aditado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

CAPITULO II

Avaliacao do desempenho dos dirigentes su-
periores

Artigo 30.°
Avaliagao global

1 — A avaliacao global do desempenho dos di-
rigentes superiores para efeitos de renovacgao da
comissao de servigo efetua-se com base nos se-
guintes parametros:

a) «Grau de cumprimento dos compromissos»
constantes das respectivas cartas de missao,
tendo por base os indicadores de medida fixados
para a avaliagdo dos resultados obtidos em objec-
tivos de eficacia, eficiéncia e qualidade nelas as-
sumidos e na gestdo dos recursos humanos, finan-
ceiros e materiais afectos ao servico;

b) «Competéncias» de lideranga, de visdo es-
tratégica, de representacdo externa e de gestao
demonstradas.

2 — (Revogado.)

3 — A avaliagdo global do desempenho dos di-
rigentes superiores afere-se pelos niveis de su-
cesso obtidos nos pardmetros de avaliagdo tradu-
zindo-se na verificagdo do sucesso global com su-
peracao do desempenho previsto em alguns domi-
nios, face as exigéncias do exercicio do cargo
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traduzidas naqueles pardametros, no cumprimento
de tais exigéncias ou no seu incumprimento.

4 — Anualmente, para efeitos de monitorizacdo
da avaliacdo global, deve o dirigente maximo do
servico remeter ao respetivo membro do Governo,
até 31 de maio, os seguintes elementos:

a) Relatdrio de atividades que integre a autoa-
valiacdo do servico nos termos previstos no n.° 2
do artigo 15.9, incluindo ainda as principais opgdes
seguidas em matéria de gestdo e qualificagdo dos
recursos humanos, de gestdao dos recursos finan-
ceiros e o resultado global da aplicacdao do SIADAP
2 e do SIADAP 3, incluindo expressamente a dis-
tribuicdo equitativa dos niveis atribuidos, no total
e desagregados;

b) Relatdrio sintético explicitando a evolugdo
dos resultados de eficacia, eficiéncia e qualidade
obtidos face aos compromissos fixados nas cartas
de missao dos dirigentes, e os resultados obtidos
na gestdo de recursos humanos, financeiros e ma-
teriais.

5 — Os dirigentes superiores de 2.° grau de-
vem apresentar até 15 de maio ao dirigente ma-
ximo do servico um relatério sintético explicitando
os resultados obtidos face aos compromissos as-
sumidos na carta de missao e sua evolucao relati-
vamente aos anos anteriores, devendo os mesmos
ser remetidos ao respetivo membro do Governo
juntamente com os elementos referidos no nua-
mero anterior.

6 — A monitorizagao da avaliacdo anual refe-
rida nos nimeros anteriores releva para a avalia-
gao global no final da comissdao de servigo e pode
fundamentar a sua cessagdo nos termos e no
prazo previsto no respetivo estatuto.

7 — A avaliagdo de desempenho dos membros
dos conselhos diretivos dos institutos publicos su-
jeitos para todos os efeitos legais ao Estatuto do
Gestor Publico segue o regime neste estabelecido.
- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 31.©
Monitorizagao intercalar

(Revogado.)

- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 32.©
Expressao da avaliagdo

(Revogado.)
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- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 33.0
Avaliadores

1 — Os dirigentes superiores dos servigos sao
avaliados pelo respetivo membro do Governo.

2 — (Revogado.)

3 — (Revogado.)

- Alteragéo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 34.°

Avaliagao e efeitos do sistema integrado
de gestao e avaliacao do desempenho na
Administracao Publica

1 — A avaliagao final do desempenho dos diri-
gentes superiores corresponde a avaliagao final
dos servicos, resultante do relatério de atividades
anual.

2 — Pode ser atribuido aos dirigentes superio-
res o reconhecimento de desempenho excelente,
nos termos previstos no artigo 18.9

3 — O reconhecimento de desempenho exce-
lente, previsto no nimero anterior confere a atri-
buicdo dos seguintes prémios de desempenho:

a) Direcdo superior de 1.2 grau, um prémio no
valor de € 4000;

b) Direcao superior de 2.° grau, um prémio cor-
respondente a 85 % do valor do prémio referido
na alinea anterior;

4 — A ndo aplicagao do SIADAP por razdes im-
putaveis aos dirigentes maximos dos servigos, in-
cluindo os membros dos conselhos directivos de
institutos publicos, determina a cessagdo das res-
pectivas fungdes.

- Alteragéo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

CAPITULO III
Avaliacao do desempenho dos dirigentes in-
termédios
Artigo 35.°
Parametros de avaliagdo

A avaliagdo do desempenho dos dirigentes in-
termédios efetua-se com base nos seguintes pa-
rametros:

13

a) «Resultados» obtidos nos objectivos da uni-
dade organica que dirige;

b) «Competéncias», integrando a capacidade
de lideranca e competéncias técnicas e comporta-
mentais adequadas ao exercicio do cargo.

- Alteragdo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 36.9
Avaliagao intercalar

1 — Para efeitos do disposto no artigo anterior,
os dirigentes intermédios, no inicio de cada ciclo
anual de avaliagdo ou no inicio do exercicio destas
fungdes, contratualizam com o respetivo avaliador
os parametros de avaliacdo, bem como os indica-
dores de desempenho aplicaveis a avaliagdo dos
resultados.

2 — O parametro relativo a «Resultados» as-
senta nos objetivos, em numero ndo inferior a
trés, negociados com o dirigente, prevalecendo,
em caso de discordancia, a posigdo do superior hi-
erarquico.

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 pontuacado de 5;

b) «Objectivo atingido», a que corresponde
uma pontuacao de 3;

c) «Objectivo nao atingido», a que corresponde
uma pontuagao de 1.

4 — A pontuacdo final a atribuir ao parametro
«Resultados» é a média aritmética das pontuacdes
atribuidas aos resultados obtidos em todos os ob-
jectivos.

5 — O parametro relativo a «Competéncias»
assenta em competéncias previamente escolhidas,
para cada dirigente, em numero ndo inferior a
cinco.

6 — As competéncias referidas no nimero an-
terior sdo escolhidas, mediante acordo entre ava-
liador e avaliado, prevalecendo a escolha do supe-
rior hierdrquico se ndo existir acordo, de entre as
constantes em lista aprovada por portaria do
membro do Governo responsavel pela area da Ad-
ministragdo Publica.

7 — O dirigente maximo do servigo, ouvido o
conselho coordenador da avaliagdo, estabelece
por despacho duas competéncias a que se subor-
dina a avaliagdo dos dirigentes intermédios, a de-
finir nos termos da portaria referida no numero
anterior.
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8 — Cada competéncia é valorada através de
uma escala de trés niveis nos seguintes termos:

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

b) «Competéncia demonstrada», a que corres-
ponde uma pontuacao de 3;

c) «Competéncia ndo demonstrada ou inexis-
tente», a que corresponde uma pontuagdo de 1.

9 — A pontuacéo final a atribuir no parametro
«Competéncias» é a média aritmética das pontu-
agoes atribuidas.

10 — Para a fixagao da classificagao final sao
atribuidas ao pardmetro «Resultados» uma pon-
deracdo minima de 75 % e ao pardametro «Com-
peténcias» uma ponderacdo maxima de 25 %.

11 — A classificacdo final é o resultado da mé-
dia ponderada das pontuacfes obtidas nos dois
parametros de avaliagao.

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 Administracdo Publica, devida-
mente fundamentado, podem ser fixadas ponde-
ragOes diferentes das previstas no n.° 10 em fun-
gao das especificidades dos cargos ou das atribui-
cOes dos servigos.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 36.°-A
Monitorizagao intercalar

(Revogado.)

- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 37.9
Expressao da avaliagao final

1 — A avaliacdo final é expressa nas seguintes
mengdes qualitativas e quantitativas:

a) Muito bom — Correspondendo a uma avali-
acao final de 4 a 5;

b) Bom — Correspondendo a uma avaliagao fi-
nal de 3,500 a 3,999;

c) Regular — Correspondendo a uma avaliagao
final de 2 a 3,499;

d) Inadequado — Correspondendo a uma ava-
liagao final de desempenho de 1 a 1,999.

2 — (Revogado.)
3 — (Revogado.)
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4 — (Revogado.)

5 — (Revogado.)

6 — A atribuicdo da avaliagdo de desempenho
muito bom &, por iniciativa do avaliado ou do ava-
liador, objeto de apreciagao pelo conselho coorde-
nador da avaliacdo para efeitos de eventual reco-
nhecimento de mérito significando desempenho
excelente.

7 — A diferenciacdo de desempenhos é garan-
tida:

a) Pela fixacdo da percentagem maxima de 15
% para as avaliagdes de desempenho de muito
bom e, de entre estas, 5 % do total dos dirigentes,
para o reconhecimento de desempenho excelente;

b) Pela fixacdo da percentagem maxima de 15
% para as avaliagdes de desempenho de bom.

8 — As percentagens previstas no nimero an-
terior incidem sobre o total de dirigentes intermé-
dios avaliados no servico, podendo haver, pelo
menos, um dirigente com tal reconhecimento no
caso de a aplicacao da referida percentagem re-
sultar em numero inferior a unidade.

- Alteragédo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 38.°
Avaliadores

1 — Os dirigentes intermédios do 1.° grau sao
avaliados pelo dirigente superior de quem directa-
mente dependam.

2 — Os demais dirigentes intermédios sao ava-
liados pelo dirigente de que diretamente depen-
dam.

3 — Sempre que o nimero de unidades homo-
géneas dependentes do mesmo dirigente superior
o justifique, este pode delegar o processo de ava-
liacdo dos respetivos dirigentes intermédios em
avaliadores para o efeito designados, de posicao
funcional superior aos avaliados.

4 — (Revogado.)

5 — (Revogado.)

- Alteragédo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.9 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 39.°
Efeitos

1 — A avaliagdo do desempenho dos dirigentes
intermédios tem os efeitos previstos no presente
artigo e no respetivo estatuto.

2 — (Revogado.)

3 — (Revogado.)
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4 — (Revogado.)

5 — (Revogado.)

6 — A atribuicdo da mencdo de Desempenho
inadequado constitui fundamento para a cessacao
da respectiva comissao de servico.

7 — (Revogado.)

8 — (Revogado.)

9 — (Revogado.)

10 — (Revogado.)

11 — A ndo aplicagdo do SIADAP 3 por razdo
imputavel ao dirigente intermédio determina a
cessacao da respetiva comissao de servico e a nao
observancia, sem fundamento, das orientacGes do
conselho coordenador da avaliagdo deve ser tida
em conta na respetiva avaliagdo de desempenho.

12 — (Revogado.)

13 — O reconhecimento de desempenho exce-
lente confere aos dirigentes intermédios a atribui-
¢do de prémio de desempenho nos seguintes ter-
mos:

a) Direcdo intermédia de 1.0 grau, um prémio
correspondente a 80 % do valor do prémio refe-
rido na alinea a) do n.° 3 do artigo 34.9;

b) Diregdo intermédia de 2.9 grau, um prémio
correspondente a 70 % do valor do prémio refe-
rido na alinea a) do n.° 3 do artigo 34.9;

c) Direcdo intermédia de 3.9 grau ou inferior,
um prémio correspondente a 60 % do valor do
prémio referido na alinea a) do n.° 3 do artigo 34.°

14 — O reconhecimento de desempenho muito
bom confere aos dirigentes intermédios a atribui-
cdo de prémio de desempenho nos seguintes ter-
mos:

a) Diregdo intermédia de 1.9 grau, um prémio
correspondente a 75 % do valor do prémio apu-
rado nos termos da alinea a) do numero anterior;

b) Direcdo intermédia de 2.° grau, um prémio
correspondente a 75 % do valor do prémio refe-
rido na alinea b) do nimero anterior;

c) Direcdo intermédia de 3.° grau ou inferior,
um prémio correspondente a 75 % do valor do
prémio referido na alinea ¢) do niUmero anterior.

15 — O reconhecimento de desempenho bom
confere aos dirigentes intermédios a atribuicdo de
prémio de desempenho nos seguintes termos:

a) Diregdo intermédia de 1.9 grau, um prémio
correspondente a 50 % do valor do prémio apu-
rado nos termos da alinea a) do n.° 13;

b) Direcdo intermédia de 2.° grau, um prémio
correspondente a 50 % do valor do prémio refe-
rido na alinea b) do n.° 13;
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¢) Direcdo intermédia de 3.° grau ou inferior,
um prémio correspondente a 50 % do valor do
prémio referido na alinea ¢) do n.° 13,
- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.°© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 40.0
Processo de avaliacao

No que ndo estiver previsto no presente titulo,
ao processo de avaliacdo dos dirigentes intermé-
dios aplica-se, com as necessarias adaptacoes, o
disposto no titulo IV da presente lei.

- Alteragdo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

TITULO IV

Subsistema de Avaliacao do Desempenho
dos Trabalhadores da Administracdo Publica
(SIADAP 3)

CAPITULO I

Estrutura

SECCAO I

Periodicidade e requisitos para avaliagao

Artigo 41.°
Periodicidade

1 — A avaliacdo do desempenho dos trabalha-
dores é de carater anual.

2 — A avaliacdo respeita ao desempenho do
ano civil anterior.
- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 42.°
Requisitos funcionais para avaliacao

1 — No caso de trabalhador que, no ano civil
anterior ao da realizacdo do ciclo avaliativo, tenha
constituido vinculo de emprego publico ha menos
de seis meses, o desempenho relativo a este peri-
odo é objeto de avaliacdo conjunta com o do ciclo
seguinte.

2 — E objeto de avaliacdo, nos termos do pre-
sente titulo, o desempenho do trabalhador que, no
ano civil anterior, tenha vinculo de emprego publico
com, pelo menos, seis meses e 0 correspondente
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servico efetivo, independentemente do servico ou
unidade organica, onde este tenha sido prestado.

3 — Sem prejuizo do disposto no artigo 42.°-B
o servico efetivo deve ser prestado em contacto
funcional com o respetivo avaliador ou em situa-
c¢ao funcional que, apesar de ndo ter permitido
contacto direto pelo periodo temporal referido no
numero anterior, admita, por decisdo favoravel do
conselho coordenador da avaliacdo, a realizagao
de avaliacdo.

4 — (Revogado.)

5 — No caso de quem, no ano civil anterior,
tenha vinculo de emprego publico com pelo menos
seis meses, mas nao tenha o correspondente ser-
vico efetivo conforme definido na presente lei ou,
estando na situagao prevista no n.° 3, ndo tenha
obtido decisdo favoravel do conselho coordenador
da avaliagdo, ndo é realizada avaliagdo nos termos
do presente titulo.

6 — No caso previsto no nimero anterior re-
leva, para efeitos da respetiva carreira, a Gltima
avaliacao obtida nos termos da presente lei ou das
suas adaptacgoes, ainda que por ponderagao curri-
cular, ndo incidindo sobre os trabalhadores abran-
gidos por esta medida as percentagens previstas
no artigo 75.°

7 — Se, no caso previsto no n.° 5, o trabalha-
dor ndo tiver avaliacdao que releve nos termos do
numero anterior ou se pretender a sua alteracao,
requer avaliagdo por ponderacgao curricular, reali-
zada nos termos do artigo 43.0
- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.2 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 42.°-A

Requisitos funcionais para avaliagao no ano
de ingresso na Administracao Publica ou in-
tegracao em carreira diferente

1 — No ano de ingresso na Administragdo Pu-
blica ou de integragdao em diferente carreira ou ca-
tegoria o trabalhador contratualiza com o avalia-
dor competente os parametros de avaliagdo, no
periodo maximo de 10 dias apds a conclusdo com
sucesso do periodo experimental.

2 — Quando decorra um periodo inferior a seis
meses entre a data de conclusdo do periodo expe-
rimental e o final do ciclo avaliativo e o trabalhador
tenha mais de seis meses de servico efetivo, é-lhe
atribuida a avaliagcdo de desempenho regular, para
efeitos do disposto no n.° 7 do artigo 156.° da Lei
Geral do Trabalho em Fungdes Publicas, aprovada
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em anexo a Lei n.° 35/2014, de 20 de junho, na
sua redacao atual (LTFP).

- Aditado:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 42.0-B
Sucessao de avaliadores

1 — Se no decorrer do ciclo avaliativo se suce-
derem varios avaliadores, tem competéncia para
avaliar o avaliador que tiver a qualidade de supe-
rior hierdrquico no momento da realizagdo da ava-
liagao.

2 — No caso previsto no nimero anterior, o
avaliador cessante, previamente ao termo do
exercicio do seu cargo ou fungdo, assegura a en-
trega dos elementos adequados a uma efetiva
avaliacdo, referente ao periodo em que o traba-
Ihador foi seu avaliado.

3 — Em caso de alteracdo de unidade organica
e/ou de servico do trabalhador, compete aos an-
teriores avaliadores remeter ao novo avaliador do
servico de destino do trabalhador os elementos
adequados a uma efetiva avaliagao.

4 — Os elementos a que se referem os numeros
anteriores devem contemplar uma pronuncia so-
bre todos os objetivos e competéncias contratua-
lizados, referente ao periodo de contacto funcional
entre o avaliador e avaliado, e serem remetidos na
forma escrita.

- Aditado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 43.°
Ponderagao curricular

1 — A avaliacao por ponderacao curricular é di-
ferenciada por graus de complexidade funcional e
funcdes desempenhadas e traduz-se na avaliagao
do curriculo do trabalhador, referente aos ultimos
trés anos, sendo considerados, entre outros, os
seguintes elementos:

a) As habilitagdes académicas e profissionais;

b) A experiéncia profissional e a valorizagdo
curricular;

¢) O exercicio de cargos dirigentes ou outros
cargos ou funcgdes de reconhecido interesse pu-
blico ou relevante interesse social, designada-
mente actividade de dirigente sindical.

2 — A avaliagdo é solicitada pelo trabalhador, até
ao dia 31 de dezembro do ano civil que antecede a
avaliagdo, em requerimento apresentado ao dirigente
maximo do servico competente, acompanhado da do-
cumentagdao que o trabalhador considere relevante,
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podendo juntar declaracdo passada pela entidade
onde sdo ou foram exercidas fungdes.

3 — A ponderacao curricular é expressa através
de uma valoragao que respeite a escala de avaliagao
final qualitativa e quantitativa ou o reconhecimento
de mérito significando desempenho excelente, de
acordo com o estabelecido nos artigos 50.° e 51.9,
bem como as regras relativas a diferenciacao de de-
sempenhos previstas na presente lei.

4 — A ponderacao curricular e a respectiva va-
loracdo sdo determinadas segundo critérios previ-
amente fixados pelo Conselho Coordenador da
Avaliacdo, constantes em acta, que é tornada pu-
blica, que asseguram a ponderacao equilibrada
dos elementos curriculares previstos no n.° 1 e a
consideracdo de reconhecido interesse publico ou
relevante interesse social do exercicio dos cargos
e fungdes nele referidas.

5 — Os critérios referidos no niumero anterior
podem ser estabelecidos uniformemente para to-
dos os servigos por despacho normativo do mem-
bro do Governo responsavel pela Administragao
Publica.

6 — A avaliacdo por ponderagao curricular é re-
alizada pelo imediato superior hierarquico ou, na
sua falta ou impedimento, por avaliador designado
pelo dirigente maximo do servigo.

7 — A fim de garantir o cumprimento dos pra-
zos previstos na presente lei, devem o0s servigos
informar, na primeira quinzena de dezembro do
ano que antecede a avaliagdo, os trabalhadores
abrangidos pelo disposto nos n.%s 5 a 7 do artigo
42.9, que nao disponham de avaliagdao anterior
gue releve ou pretendam a sua alteragao, que de-
vem requerer a avaliacao por ponderagao curricu-
lar, nos termos do presente artigo.

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 44.°
Publicidade
(Revogado.)

- Revogado:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

SECGAO 11

Metodologia de avaliagao

Artigo 45.°
Parametros de avaliagdo

A avaliagcdo do desempenho dos trabalhadores
incide sobre os seguintes parametros:
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a) «Resultados» obtidos na prossecucdo de ob-
jectivos individuais em articulacdo com os objecti-
vos da respectiva unidade organica;

b) «Competéncias» que visam avaliar os co-
nhecimentos, capacidades técnicas e comporta-
mentais adequadas ao exercicio de uma fungao.

- Alteragdo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 45.0-A
Avaliacdo por competéncias

1 — Em casos excecionais, a avaliacao dos de-
sempenhos pode incidir apenas sobre o parametro
‘competéncias’, previsto na alinea b) do artigo an-
terior, mediante decisdo fundamentada do diri-
gente maximo do servigo, ouvido o conselho coor-
denador da avaliagdo e com observancia do dis-
posto nos nimeros seguintes.

2 — A avaliacdo a efetuar nos termos do nu-
mero anterior apenas é admissivel no caso de es-
tarem cumulativamente reunidas as seguintes
condicoes:

a) Se trate de trabalhadores inseridos em car-
reiras de grau de complexidade 1 e 2;

b) Se trate de trabalhadores a desenvolver ati-
vidades ou tarefas caracterizadas maioritaria-
mente como de rotina, com caracter de perma-
néncia, padronizadas, previamente determinadas
e executivas.

3 — As competéncias sao previamente escolhi-
das para cada trabalhador, em nimero ndo infe-
rior a oito.

4 — Na escolha das competéncias aplica-se o
disposto no artigo 48.9, sendo, contudo, obrigato-
ria uma competéncia relativa a capacidade de re-
alizagdo e orientagdo para resultados.

5 — Sempre que para o exercicio das suas fun-
¢Oes o trabalhador estiver em contacto profissio-
nal regular com outros trabalhadores ou utilizado-
res, o avaliador deve ter em conta a informacgao
através deles obtida sobre o desempenho, como
contributo para a avaliagdo, devendo regista-la no
processo de avaliagdo e refleti-la na avaliagdo das
competéncias.

6 — A avaliacdo de cada competéncia ao abrigo
do presente artigo aplica-se o disposto no n.° 1 do
artigo 49.°

7 — A cada competéncia pode ser atribuida
ponderacgao diversa por forma a destacar a respe-
tiva importancia no exercicio de fungdes e assegu-
rar a diferenciacdo de desempenhos.
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8 — A avaliacgdo final é a média aritmética sim-
ples ou ponderada das pontuac8es atribuidas as
competéncias escolhidas para cada trabalhador.

- Aditado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 45.0-B
Contratualizacao dos parametros

1 — Sem prejuizo do disposto no artigo 42.°-
A, a contratualizacdo dos parametros ocorre no
inicio de cada periodo anual de avaliagdo ou no
inicio do exercicio de novas funcdes no mesmo ou
em diferente servico ou unidade organica.

2 — Para os efeitos previstos no niumero ante-
rior, é efetuada a reunido entre o avaliador e ava-
liado, destinada a contratualizar os objetivos, res-
petivos indicadores de medida e critérios de supe-
racdo, bem como as competéncias a demonstrar e
a formacdo a associar as mesmas.

3 — Nao existindo acordo sobre a definicdo dos
parametros referidos no nimero anterior preva-
lece a decisdo do avaliador, devendo o avaliado
proceder a justificacdo em ficha de avaliagdo dos
motivos que fundamentam a sua discordancia.

4 — A reunido de contratualizacdo referida no
n.° 2 pode ser precedida de reunido de andlise do
dirigente com todos os avaliados que integrem a
respetiva unidade organica ou equipa, designada-
mente quando existirem objetivos partilhados.

- Aditado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 46.°
Resultados

1 — O parametro «Resultados» decorre da ve-
rificacdo do grau de cumprimento dos objectivos
previamente definidos que devem ser redigidos de
forma clara e rigorosa, de acordo com 0s principais
resultados a obter, tendo em conta os objectivos
do servigo e da unidade orgénica, a proporcionali-
dade entre os resultados visados e os meios dis-
poniveis e o0 tempo em que sdo prosseguidos.

2 — Os objectivos sao, designadamente:

a) De producao de bens e actos ou prestagao
de servicos, visando a eficacia na satisfacdo dos
utilizadores;

b) De qualidade, orientada para a inovagao,
melhoria do servigo e satisfagdo das necessidades
dos utilizadores;

c) De eficiéncia, no sentido da simplificacdo e
racionalizagdo de prazos e procedimentos de ges-
tdo processual e na diminuicdo de custos de fun-
cionamento;
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d) De aperfeicoamento e desenvolvimento das
competéncias individuais, técnicas e comporta-
mentais do trabalhador.

3 — A contratualizacdo de objetivos a atingir
efetua-se de acordo com as seguintes regras:

a) Os objetivos a atingir por cada trabalhador
devem ser acordados entre avaliador e avaliado no
inicio do periodo da avaliacdo, prevalecendo, em
caso de auséncia de acordo, a posigdo do avaliador;

b) A identificacdo de resultados de aperfeicoa-
mento e desenvolvimento individual do trabalha-
dor é obrigatéria num dos objetivos, quando re-
sulte de diagnédstico efetuado no ambito de avali-
acao do desempenho classificado como de inade-
quado;

c) Os objetivos de aperfeicoamento e desenvol-
vimento do trabalhador podem ser de ambito re-
lacional, de atitudes ou de aquisicdo de competén-
cias técnicas e de métodos de trabalho.

4 — Podem ser fixados objectivos de responsa-
bilidade partilhada sempre que impliquem o de-
senvolvimento de um trabalho em equipa ou es-
forco convergente para uma finalidade determi-
nada.

5 — No inicio do ciclo avaliativo sdo fixados um
minimo de trés e um maximo de sete objetivos
para cada trabalhador que, em regra, se enqua-
drem em varias areas das previstas no n.? 2 e te-
nham particularmente em conta o posto de traba-
lho do trabalhador.

6 — Para os resultados a obter em cada obje-
tivo sdo previamente estabelecidos indicadores de
medida do desempenho, que obrigatoriamente
contemplem a possibilidade de superacao dos
objetivos.

7 — Os indicadores de medida do desempenho
nao devem ultrapassar o nimero de trés.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 47.0
Avaliagao dos resultados atingidos

1 — Tendo presente a medicdo do grau de cum-
primento de cada objectivo, de acordo com os res-
pectivos indicadores previamente estabelecidos, a
avaliagdo dos resultados obtidos em cada objec-
tivo é expressa em trés niveis:

a) «Objectivo superado», a que corresponde
uma pontuacdo de 5;

b) «Objectivo atingido», a que corresponde
uma pontuagdo de 3;
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c) «Objectivo nao atingido», a que corresponde
uma pontuacgao de 1.

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

3 — Embora com desempenho efectivo, sempre
que se verifique a impossibilidade de prosseguir al-
guns objectivos previamente fixados, devido a con-
dicionantes estranhas ao controlo dos intervenien-
tes, e ndo tenha sido possivel renegociar novos ob-
jectivos, a avaliacdo deve decorrer relativamente a
outros objectivos que ndo tenham sido prejudica-
dos por aquelas condicionantes.

4 — A avaliacdo dos resultados obtidos em
objetivos de responsabilidade partilhada previstos
no n.° 4 do artigo anterior, em regra, € idéntica
para todos os trabalhadores neles envolvidos, po-
dendo, mediante opgao fundamentada do avalia-
dor, ser feita avaliacdo diferenciada consoante o
contributo de cada trabalhador.

- Alteragédo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 48.0
Competéncias

1 — O parametro ‘Competéncias’ assenta em
competéncias previamente escolhidas para cada
trabalhador em nlimero ndo inferior a cinco e nao
superior a oito.

2 — As competéncias referidas no nimero an-
terior sdo escolhidas, mediante acordo entre ava-
liador e avaliado, prevalecendo a escolha do ava-
liador se ndo existir acordo, de entre as compe-
téncias e os comportamentos associados a desen-
volver pelo trabalhador, definidas e listadas em
perfis especificos, decorrentes da analise e quali-
ficacdo das funcbes correspondentes a respetiva
carreira, categoria, area funcional ou posto de tra-
balho, constantes da portaria referida no n.° 6 do
artigo 36.9

3 — E obrigatdria a escolha de uma competén-
cia que evidencie a capacidade de coordenagao de
equipas para os trabalhadores que se encontrem
em efetivas fungdes de coordenacdo e chefia de
equipa multidisciplinar.

4 — O dirigente maximo do servico, ouvido o
conselho coordenador da avaliagdo, estabelece
duas competéncias a que se subordina a avaliacao
dos trabalhadores, definidas por érea de atividade
e/ou grau de complexidade funcional, a definir nos
termos da portaria referida no n.° 6 do artigo 36.°

5 — Entre as competéncias definidas, o avalia-
dor, ouvido o avaliado, seleciona aquela que é
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objeto de agdo de formacao de entre as identifica-
das em catélogo proprio para o efeito, elaborado
pelo INA, I. P.

6 — A formacgdo a que se refere o nimero an-
terior é objeto de avaliacdo pela entidade forma-
dora.

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.°© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 49.0
Avaliagao das competéncias

1 — A avaliagdo das competéncias é aferida em
resultado do niumero dos comportamentos associ-
ados que sejam observados, de acordo com grelha
a fixar na portaria a que se refere o n.° 6 do artigo
36.9, e é expressa em trés niveis:

a) «Competéncia demonstrada a um nivel ele-
vado», a que corresponde uma pontuacao de 5;

b) «Competéncia demonstrada», a que corres-
ponde uma pontuacao de 3;

¢) «Competéncia ndo demonstrada ou inexis-
tente», a que corresponde uma pontuacado de 1.

2 — A classificagdo final do parametro compe-
téncias resulta da média aritmética simples das
pontuagdes atribuidas nas diferentes competén-
cias avaliadas.

3 — A classificacdo da competéncia a que se
refere o n.9 5 do artigo anterior é majorada em 1
nivel, até a pontuagdo maxima de 5, quando a
avaliacdo obtida na formacdo correspondente é
positiva.

- Alteragdo:

Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.
Declaragdo de Retificagdo n.° 15/2024, de 5 de margo.

Artigo 50.°©
Avaliacgao final

1 — A avaliacdo final é o resultado da média
ponderada das pontuagdes obtidas nos dois para-
metros de avaliagao.

2 — Para o parametro ‘Resultados’ é atribuida
uma ponderacdo minima de 60 %.

3 — Para o parametro de ‘Competéncias’ uma
ponderacdo maxima de 40 %.

4 — Cabe ao dirigente maximo do servigo, ou-
vido o conselho coordenador da avaliagdo, estabe-
lecer as ponderagdes a observar, podendo as mes-
mas ser diferenciadas em razao das carreiras, ca-
tegorias, areas funcionais ou postos de trabalho.

5 — Por despacho do membro do Governo res-
ponsavel pela drea da Administracdao Publica, po-
dem ser estabelecidos limites diferentes dos
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fixados no numero anterior em funcdo de carreiras
e, por despacho conjunto com o membro do Go-
verno da tutela, podem igualmente ser fixados ou-
tros limites diferentes para carreiras especiais ou
em funcdo de especificidades das atribuicbes de
servigos ou da sua gestdo.

6 — A avaliacdo final é expressa nas seguintes
mengoes:

a) Muito bom — Correspondendo a uma avali-
acao final de 4 a 5;

b) Bom — Correspondendo a uma avaliagao fi-
nal de 3,500 a 3,999;

¢) Regular — Correspondendo a uma avaliagdo
final de 2 a 3,499;

d) Inadequado — Correspondendo a uma ava-
liagdo final de desempenho de 1 a 1,999, que en-
guadra situacGes de insuficiéncia no desempenho
face aos objetivos e competéncias fixados para o
ciclo de avaliagdo, demonstrativas de necessidade
de reforgo de desenvolvimento profissional do tra-
balhador.

7 — As pontuacées finais dos parametros e a
avaliacdo final sdo expressas até as centésimas e,
guando possivel, milésimas.

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 51.°
Reconhecimento de exceléncia

1 — A atribuigao da avaliagdao de desempenho
muito bom é objeto de apreciacdo pelo conselho
coordenador da avaliagcdao, para efeitos de even-
tual reconhecimento de mérito, significando de-
sempenho excelente, por iniciativa do avaliado ou
do avaliador.

2 — A iniciativa prevista no nimero anterior
deve ser acompanhada de caracterizagdo que es-
pecifique os respectivos fundamentos e analise o
impacte do desempenho, evidenciando os contri-
butos relevantes para o servigo.

3 — O reconhecimento do mérito previsto no
n.° 1 é objecto de publicitacdo no servico pelos
meios internos considerados mais adequados.

4 — Para efeitos de aplicagdo da legislagao so-
bre carreiras e remuneracdes, a avaliagdo maxima
nela prevista corresponde a mengdo qualitativa de
Desempenho excelente.

- Alteragéo:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 51.0-A
Critérios de desempate

Quando ndo sejam suficientes os critérios de
desempate fixados por parte do conselho coorde-
nador da avaliacdo e seja necessario proceder a
desempate entre trabalhadores, relevam, conse-
cutivamente:

a) A avaliacdo obtida no parametro resultados;
b) A avaliacdo obtida na competéncia selecio-
nada para formacgao no ciclo avaliativo.

- Aditado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

SECCAO III

Efeitos da avaliagao

Artigo 52.°
Efeitos

1 — A avaliacdo do desempenho individual tem,
designadamente, os seguintes efeitos:

a) Identificacdo de potencialidades pessoais e
profissionais do trabalhador que devam ser desen-
volvidas;

b) Diagnéstico de necessidades de formacao;

c) Identificagdo de competéncias e comporta-
mentos profissionais merecedores de melhoria;

d) Melhoria do posto de trabalho e dos proces-
sos a ele associados;

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

2 — (Revogado.)
3 — (Revogado.)
4 — (Revogado.)
5 — (Revogado.)
6 — (Revogado.)

- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 53.0
Mencao de inadequado

1 — A atribuicdo da mencao qualitativa de De-
sempenho inadequado deve ser acompanhada de
caracterizagcdo que especifique os respectivos
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fundamentos, por parametro, de modo a possibi-
litar decisGes no sentido de:

a) Analisar os fundamentos de insuficiéncia no
desempenho e identificar as necessidades de forma-
¢ao e o plano de desenvolvimento profissional ade-
quados a melhoria do desempenho do trabalhador;

b) Fundamentar decisdes de melhor aproveita-
mento das capacidades do trabalhador.

2 — As necessidades de formagao identificadas
devem traduzir-se em acgdes a incluir no plano de
desenvolvimento profissional, no ano subsequente
imediato.

3 — Para efeitos de aplicagdo do disposto em
matéria de procedimento disciplinar, na LTFP, a
avaliacdo de desempenho negativa nela prevista
corresponde a mengdo qualitativa de inadequado.

- Alteragédo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 54.0

Potencial de desenvolvimento dos trabalha-
dores

1 — O sistema de avaliagdo do desempenho
deve permitir a identificagdo do potencial de evo-
lugdo e desenvolvimento dos trabalhadores e o di-
agnéstico das respectivas necessidades de forma-
¢ao, devendo estas ser consideradas no plano de
formacao anual de cada servigo.

2 — Aidentificacdo das necessidades de forma-
¢do deve associar as necessidades prioritarias dos
trabalhadores e a exigéncia do posto de trabalho
gue lhe esta atribuido, tendo em conta os recursos
disponiveis para esse efeito.

CAPITULO II

Intervenientes no processo de avaliagao

Artigo 55.©
Intervenientes

1 — Intervém no processo de avaliacdo do de-
sempenho dos trabalhadores no @mbito de cada
servigo:

a) O avaliador;

b) O avaliado;

c) O conselho coordenador da avaliagdo;
d) A comissdo paritaria;

e) O dirigente maximo do servico.

2 — (Revogado.)

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.
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Artigo 56.0
Avaliador

1 — A avaliacdo é da competéncia do superior
hierarquico imediato ou, na sua auséncia ou impe-
dimento, do superior hierdrquico de nivel se-
guinte, cabendo ao avaliador:

a) Negociar os objectivos do avaliado, de
acordo com os objectivos e resultados fixados para
a sua unidade organica ou em execugdo das res-
pectivas competéncias, e fixar os indicadores de
medida do desempenho, designadamente os crité-
rios de superacdo de objectivos, no quadro das
orientagOes gerais fixadas pelo Conselho Coorde-
nador da Avaliagao;

b) Rever regularmente com o avaliado os obje-
tivos negociados, ajusta-los, se necessario, e re-
portar ao avaliado a evolucdo do seu desempenho
e possibilidades de melhoria;

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

d) Avaliar os trabalhadores diretamente subor-
dinados, assegurando a correta aplicacao dos prin-
cipios integrantes da avaliagdo;

e) Ponderar as expectativas dos trabalhadores
no processo de identificagdao das respectivas ne-
cessidades de desenvolvimento;

f) Fundamentar as avaliagdes de desempenho
muito bom, bom e inadequado, para os efeitos
previstos na presente lei;

g) Remeter os contributos escritos adequados
a uma efetiva e justa avaliacdo ao dirigente ma-
Ximo ou ao novo avaliador, nos termos previstos
no artigo 42.°-B.

2 — O superior hierarquico imediato deve reco-
Iher e registar os contributos que reputar adequados
e necessarios a uma efectiva e justa avaliacdo, de-
signadamente quando existam trabalhadores com
responsabilidade efectiva de coordenagdo e orienta-
Gao sobre o trabalho desenvolvido pelos avaliados.

3 — A auséncia ou impedimento de avaliador
direto ndo constitui fundamento para nao avaliar
o trabalhador.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.9 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 57.°
Avaliado

1 — Em cumprimento dos principios enuncia-
dos na presente lei, o avaliado tem direito:
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a) A que lhe sejam garantidos os meios e con-
digbes necessarios ao seu desempenho em harmo-
nia com os objectivos e resultados que tenha con-
tratualizado;

b) A avaliacdo do seu desempenho.

2 — Constituem deveres do avaliado:

a) Contratualizar com o avaliador os objetivos
e as competéncias que constituem parametros de
avaliagao e respetivos indicadores de medida;

b) Participar na determinacdo da formacao a
associar a competéncia contratualizada, a realizar
no ciclo em avaliagao;

c) Proceder a respetiva autoavaliagdo como ga-
rantia de envolvimento ativo e responsabilizacao
no processo avaliativo.

3 — Os dirigentes dos servigos sdo responsa-
veis pela aplicagdo e divulgagdao do sistema de
avaliagdo aos avaliados, nos prazos legalmente fi-
xados, garantindo o cumprimento dos seus princi-
pios e diferenciagdo do mérito.

4 — E garantida aos avaliados o conhecimento
dos objectivos, fundamentos, contelddo e funcio-
namento do sistema de avaliagdo.

5 — E garantido ao avaliado o direito de recla-
macao, de recurso e de impugnagao jurisdicional.

- Alteragédo:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 58.°©
Conselho coordenador da avaliagao

1 — Junto do dirigente maximo de cada servico
funciona um conselho coordenador da avaliagdo,
ao qual compete:

a) Estabelecer diretrizes para uma aplicagdo
objetiva e harmodnica do SIADAP 3, tendo em con-
sideracao os documentos que integram o ciclo de
gestao referido no artigo 8.9;

b) Estabelecer orientagdes gerais em matéria
de fixagdo de objectivos, de escolha de competén-
cias e de indicadores de medida, em especial os
relativos a caracterizagdo da situagdo de supera-
cao de objectivos;

c) Estabelecer o nimero de objectivos e de
competéncias a que se deve subordinar a avalia-
¢do de desempenho, podendo fazé-lo para todos
os trabalhadores do servigo ou, quando se justifi-
que, por unidade organica ou por carreira;

d) Garantir o rigor e a diferenciagdo de desem-
penhos, cabendo-lhe validar as avaliagbes de de-
sempenho de muito bom, bom ou inadequado,
bem como proceder ao reconhecimento de desem-
penho excelente;
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e) Emitir parecer sobre os pedidos de aprecia-
cao das propostas de avaliacdao dos dirigentes in-
termédios avaliados;

f) Exercer as demais competéncias que, por lei
ou regulamento, Ihe sdo cometidas.

g) Definir os critérios de desempate necessa-
rios ao processo de avaliagdo, bem como os seus
efeitos, designadamente em matéria de harmoni-
zacgao das propostas de avaliagdo;

h) Garantir, no inicio de cada ciclo de avaliacao,
o cumprimento da contratualizacdo dos parame-
tros de avaliagdo e das orientagdes a que se refere
a alinea b);

i) Atribuir, nos casos de nao validagao das ava-
liacbes de desempenho de muito bom, bom ou ina-
dequado, classificagdo final quantitativa com a
correspondente mengdo qualitativa, nos termos
previstos no n.° 6 do artigo 50.°

2 — O conselho coordenador da avaliagdo é
presidido pelo dirigente maximo do servigo e inte-
gra, para além dos dirigentes superiores de 2.0
grau, o responsavel pela gestdao de recursos hu-
manos e um dirigente de cada unidade organica,
até ao limite de 10, sem prejuizo do disposto no
numero seguinte, quando superior.

3 — Nos servicos de grande dimensdo, sem
prejuizo da existéncia do conselho coordenador da
avaliacdo nos termos dos numeros anteriores,
para efeitos de operacionalizagao do seu funciona-
mento, podem ser criadas secgdes auténomas
presididas pelo dirigente maximo do servigo, com-
postas por um numero restrito de dirigentes, exer-
cendo as competéncias previstas nas alineas d) e
i)don.o1.

4 — Nos servicos de reduzida dimensao,
quando nao for possivel a constituicdo do conselho
coordenador da avaliagdo nos termos do n.° 2, as
respetivas competéncias legais sdo confiadas,
consecutivamente:

a) A uma comissao de avaliagdo, composta por
dois a cinco trabalhadores com responsabilidade
funcional adequada e ou dirigentes designados
pelo dirigente maximo do servigo, que a preside;
ou

b) Ao dirigente maximo do servigo, sempre que
se verifique a impossibilidade da constituicdo da co-
missdo de avaliagdo nos termos da alinea anterior.

5 — A presidéncia do conselho coordenador da
avaliacdo ou das secgdes autdbnomas previstas no
n.° 3 pode ser delegada nos termos da lei.

6 — O regulamento de funcionamento do con-
selho coordenador da avaliacdo deve ser elabo-
rado por cada servigo tendo em conta a sua natu-
reza e dimensao.
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7 — O conselho coordenador da avaliagdo 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.

- Alteragéo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.
Declaragéo de Retificagdo n.° 15/2024, de 5 de margo.

Artigo 59.°
Comissao paritaria

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

2 — A comissdo paritaria é composta por qua-
tro vogais, sendo dois representantes da Adminis-
tracdo, designados pelo dirigente maximo do ser-
vico, sendo um membro do conselho coordenador
da avaliacao, e dois representantes dos trabalha-
dores por estes eleitos.

3 — Nos servigos de grande dimensao podem
ser constituidas varias comissdes paritarias, em
gue os representantes da Administragao sdo de-
signados de entre os membros das seccdes autd-
nomas 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 Administra-
cdo sdo designados em numero de quatro, pelo
periodo de quatro anos, sendo dois efetivos, um
dos quais orienta os trabalhos da comissao, e dois
suplentes.

5 — Os vogais representantes dos trabalhado-
res sdo eleitos, pelo periodo de quatro anos, em
numero de seis, sendo dois efetivos e quatro su-
plentes, através de escrutinio secreto pelos traba-
lhadores que constituem o universo de trabalha-
dores de todo o servigo ou de parte dele, nos ter-
mos do n.©° 3.

6 — O processo de eleicao dos vogais represen-
tantes dos trabalhadores deve decorrer em De-
zembro e é organizado nos termos de despacho do
dirigente maximo do servigo que é publicitado na
pagina electrénica do servico, do qual devem
constar, entre outros, os seguintes pontos:

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

b) Numero de elementos da mesa ou mesas de
voto, o qual ndo 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 exer-
cicio dos seus deveres funcionais no dia em que
tem lugar a eleigao, sendo igualmente concedidas
facilidades aos restantes trabalhadores pelo peri-
odo estritamente indispensavel para o exercicio do
direito de voto.

7 — A ndo participagao dos trabalhadores na elei-
¢do implica a ndo constituicdo da comissdo paritaria
sem, contudo, obstar ao prosseguimento do pro-
cesso de avaliagdo, entendendo-se como irrelevan-
tes quaisquer pedidos de apreciagdo por esse 6rgao.

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

9 — Quando se verificar a interrupcdao do man-
dato de pelo menos metade do niumero de vogais
efectivos e suplentes, representantes da Adminis-
tracdo, por um lado, ou eleitos em representagao
dos avaliados, por outro, os procedimentos previs-
tos nos n.% 4 e 5 podem ser repetidos, se neces-
sario, por uma Unica vez e num prazo de cinco dias.

10 — Nos casos do niumero anterior, os vogais
designados ou eleitos para preenchimento das va-
gas completam o mandato daqueles que substi-
tuem, passando a integrar a comissdo até ao
termo do periodo de funcionamento desta.

11 — Nas situagOes previstas no n.° 9, a im-
possibilidade comprovada de repeticao dos proce-
dimentos referidos ndo é impeditiva do prossegui-
mento do processo de avaliagdo, entendendo-se
como irrelevantes quaisquer pedidos de aprecia-
cdo pela comissdo paritaria.

- Alteragdo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 60.°
Dirigente maximo do servigo

1 — Compete ao dirigente maximo do servico:
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a) Garantir a adequacao do sistema de avalia-
cdo do desempenho as realidades especificas do
servico;

b) Coordenar e controlar o processo de avalia-
¢do, de acordo com os principios e regras definidos
na presente lei;

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

d) Assegurar o cumprimento no servigo das re-
gras estabelecidas na presente lei em matéria de
percentagens de diferenciacdo de desempenhos;

e) Homologar as avaliagdes;

f) Decidir das reclamac0Oes dos avaliados;

g) Assegurar a elaboragdo do relatério da ava-
liacdo do desempenho, que integra o relatério de
atividades do servigo no ano da sua realizagao;

h) Exercer as demais competéncias que Ihe sdo
cometidas pela presente lei.

2 — Quando o dirigente maximo ndo homolo-
gar as avaliagGes atribuidas pelos avaliadores ou
pelo conselho coordenador da avaliagao, no caso
previsto do n.° 2 do artigo 64.9, atribui classifica-
gao final qualitativa e respetiva quantificagao, com
a respetiva fundamentacao.

3 — A competéncia prevista na alinea €) do n.°
1 pode ser delegada nos demais dirigentes supe-
riores do servigo.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

CAPITULO III

Processo de avaliagao

Artigo 61.°
Fases

O processo de avaliagdao dos trabalhadores
compreende as seguintes fases:

a) Planeamento do processo de avaliagdo, de-
finicdo de competéncias, objetivos e resultados a
atingir;

b) Controlo do cumprimento da contratualiza-
¢do dos parametros de avaliagdo;

c) Realizagdo da auto-avaliagdo e da avaliagdo;

d) Harmonizagao e validacao das propostas de
avaliagao e reconhecimento de desempenhos ex-
celentes;

e) (Revogada.)

f) Reunido entre avaliador e avaliado para co-
municacdo da avaliacdo de desempenho anterior e
contratualizagdo dos objetivos, respetivos indica-
dores e fixacdo das competéncias e formacdo as-
sociada;
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g) Apreciacdo do processo de avaliagdo pela co-
missdo paritaria;

h) Homologacao;

i) Reclamacdao e outras impugnacdes;

) Monitorizacdo e revisdao dos objectivos.

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 62.°
Planeamento

1 — O planeamento do processo de avaliacao,
definicdo 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 decorrer
das orientagdes fundamentais dos documentos
que integram o ciclo de gestdao, das competéncias
de cada unidade orgéanica e da gestdo articulada
de actividades, centrada na arquitectura transver-
sal dos processos internos de producao;

b) A definicdo de objectivos e resultados a atin-
gir pelas unidades organicas deve envolver os res-
pectivos dirigentes e trabalhadores, assegurando
a uniformizacdo de prioridades e alinhamento in-
terno da actividade do servigo com os resultados
a obter, a identificacdo e satisfagao do interesse
publico e das necessidades dos utilizadores;

c) A planificagdo em cascata, quando efectuada,
deve evidenciar o contributo de cada unidade orga-
nica para os resultados finais pretendidos para o
servigo;

d) A definigdo de orientagdes que permitam as-
segurar o cumprimento das percentagens relativas
a diferenciacdo de desempenhos.

2 — O planeamento dos objetivos e resultados
a atingir pelo servico é considerado pelo conselho
coordenador da avaliagdo na fixacdo de orienta-
gOes para:

a) Uma aplicagdo objetiva e harmoénica do sis-
tema de avaliacdo do desempenho;

b) A fixagao de indicadores, em particular os
relativos a superacao de objetivos;

c) Validar as avaliagdes de desempenho de
muito bom, bom ou inadequado, bem como o re-
conhecimento de desempenho excelente.

3 — Na fase de planeamento estabelecem-se
as articulagbes necessarias na aplicacdo dos varios
subsistemas que constituem o SIADAP, nomeada-
mente visando o alinhamento dos objectivos do
servigo, dos dirigentes e demais trabalhadores.

4 — A fase de planeamento deve decorrer no
ultimo trimestre do ano anterior ao inicio do ciclo
avaliativo.
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- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 63.0
Auto-avaliacao e avaliagao

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

2 — A auto-avaliacdo é obrigatdria e concre-
tiza-se através de preenchimento de ficha propria,
a analisar pelo avaliador, se possivel conjunta-
mente com o avaliado, com caracter preparatério
a atribuicdo da avaliagcdo, ndo constituindo com-
ponente vinculativa da avaliacdo de desempenho.

3 — A avaliagdo é efetuada pelo avaliador nos
termos da presente lei, das orientacdes transmiti-
das pelo conselho coordenador da avaliagao e em
funcdo dos parametros e respetivos indicadores de
desempenho.

4 — A avaliagdo é presente ao conselho coor-
denador da avaliacdo para efeitos de harmoniza-
gao de propostas de avaliagbes de desempenho
muito bom, bom ou inadequado, ou de reconheci-
mento da distingdo de excelente.

5 — A autoavaliagdo e a avaliagdo devem, em
regra, decorrer na 1.2 quinzena de janeiro do ano
seguinte aquele em que se completa o ciclo avali-
ativo.

6 — A auto-avaliacdo é solicitada pelo avaliador
ou entregue por iniciativa do avaliado.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 64.°

Reunidao do conselho coordenador da avalia-
Gcao

1 — Na 2.2 quinzena de janeiro, realiza-se a
reunidao do conselho coordenador da avaliagdo
para a analise das propostas de avaliacdo e a sua
harmonizacdo de forma a assegurar o cumpri-
mento das percentagens relativas a diferenciagdo
de desempenhos, procedendo:

a) A validacdo das propostas de avaliacdo de
desempenho muito bom;

b) A validacdo das propostas de avaliacdo de
desempenho bom;

c) A validagdo das propostas de avaliagdo de
desempenho inadequado;

d) A anadlise do impacto do desempenho, desig-
nadamente para efeitos de reconhecimento do de-
sempenho excelente.
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2 — Em caso de nao validacdo da proposta de
avaliacdo, o conselho coordenador da avaliagao
estabelece a classificacdo final quantitativa com a
correspondente mencgao qualitativa, nos termos do
disposto do n.% 6 do artigo 50.°

3 — Nos casos previstos no nimero anterior o
conselho coordenador da avaliacdo transmite a
classificacdo final ao avaliador para que este dé
conhecimento ao avaliado na reunido de avaliagdo
e a remeta para homologagao.

4 — O reconhecimento do desempenho exce-
lente, implica declaracao formal do conselho coor-
denador da avaliacdo.

- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.
Declaragdo de Retificagdo n.°© 15/2024, de 5 de margo.

Artigo 65.°
Reunido de avaliagao

1 — Durante o més de fevereiro do ano se-
guinte aquele em que se completa o ciclo avalia-
tivo e apds a harmonizagao referida no artigo an-
terior, realizam-se as reunides dos avaliadores
com cada um dos respetivos avaliados, tendo
como objetivo dar conhecimento da avaliagao.

2 — No decurso da reunido, avaliador e avali-
ado devem analisar conjuntamente o perfil de evo-
lugado do trabalhador, identificar as suas expecta-
tivas de desenvolvimento bem como abordar os
demais efeitos previstos no artigo 52.°

3 — Considerando os objetivos fixados para a
respetiva unidade orgénica, no decurso da reunido
sdo contratualizados os parametros de avaliacdo.

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

5 — (Revogado.)

6 — (Revogado.)

7 — (Revogado.)

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.9 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 65.0-A

Controlo do cumprimento da contratualiza-
c¢ao dos parametros de avaliacao

1 — Apds a reunido de avaliagdo, o conselho
coordenador da avaliagdo verifica 0 cumprimento
da contratualizagdo dos parametros de avaliagdo,
sinalizando os casos de incumprimento e determi-
nando a fixagdo dos referidos parametros no prazo
maximo de 10 dias Uteis.

2 — Findo o prazo referido no nimero ante-
rior, sem que a contratualizagdo tenha ocorrido,
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o imediato superior hierarquico do avaliador, ou,
na sua auséncia, o conselho coordenador da ava-
liagcdo, contratualiza os parametros em falta.

3 — O disposto nos niumeros anteriores é con-
siderado para efeitos de avaliagdo dos dirigentes
envolvidos.

- Aditado:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 66.0
Contratualizacdao dos parametros

(Revogado.)

- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 67.0
Contratualizacao de objectivos

(Revogado.)

- Revogado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 68.°
Contratualizacdao de competéncias

(Revogado.)

- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 69.°
Validagoes e reconhecimentos

(Revogado.)

- Revogado:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 70.©
Apreciacao pela comissao paritaria

1 — O trabalhador avaliado, apds tomar conhe-
cimento da proposta de avaliacdo que sera sujeita
a homologagdo, pode requerer ao dirigente ma-
ximo do servigo, no prazo de 10 dias Uteis, que o
seu processo seja submetido a apreciagao da co-
missdo paritaria, apresentando a fundamentagdo
necessaria para tal apreciacao.

2 — O requerimento deve ser acompanhado da
documentacao que suporte os fundamentos do pe-
dido de apreciagao.

3 — A audicdo da comissdo paritaria ndo pode,
em caso algum, ser recusada.

4 — A comissdo paritaria pode solicitar ao ava-
liador, ao avaliado ou, sendo o caso, ao conselho
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coordenador da avaliacao os elementos que julgar
convenientes para o seu melhor esclarecimento,
bem como convidar avaliador ou avaliado a expor
a sua posicdo, por uma Unica vez, em audicdo,
cuja duracdo ndo podera exceder trinta minutos.

5 — A apreciacdo da comissao paritaria é feita
no prazo de 10 dias Uteis contado a partir da data
em que tenha sido solicitada e expressa-se atra-
vés de relatorio fundamentado com proposta de
avaliagao.

6 — O relatdrio previsto no nimero anterior é
subscrito por todos os vogais e, no caso de ndo se
verificar consenso, deve conter as propostas alter-
nativas apresentadas e respectiva fundamentagao.

Artigo 71.°
Homologacao das avaliagoes

A homologacdo das avaliagbes de desempenho
deve ser, em regra, efetuada até 30 de abril, dela
devendo ser dado conhecimento ao avaliado no
prazo de cinco dias Uteis.

- Alteragédo:
Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

Artigo 72.°
Reclamacgao

1 — O prazo para apresentacao de reclamacgao
do ato de homologacdo é de 10 dias Gteis a contar
da data do seu conhecimento, devendo a respetiva
decisdo ser proferida no prazo maximo de 10 dias
Uteis.

2 — Na decisao sobre reclamagao, o dirigente
maximo tem em conta os fundamentos apresen-
tados pelo avaliado e pelo avaliador, bem como os
relatdrios da comissdo paritaria ou do conselho co-
ordenador da avaliagdo sobre pedidos de aprecia-
cao anteriormente apresentados.

- Alteragdo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 73.©
Outras impugnacoes

1 — Do acto de homologacdo e da decisao so-
bre reclamagdo cabe impugnagdo administrativa,
por recurso hierarquico ou tutelar, ou impugnacgao
jurisdicional, nos termos gerais.

2 — A decisdo administrativa ou jurisdicional
favoravel confere ao trabalhador o direito a ver re-
vista a sua avaliagdo ou a ser-lhe atribuida nova
avaliagao.



(LT

Sindicato dos Funciondrios Judiciais

Departamento de

FORMACAO

Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro - SIADAP

3 — Sempre que ndo for possivel a revisdo da
avaliacdo, designadamente por substituicdo su-
perveniente do avaliador, é competente para o
efeito o novo superior hierarquico ou o dirigente
maximo do servico, a quem cabe proceder a nova
avaliacao.

Artigo 74.°
Monitorizagao

1 — No decorrer do periodo de avaliagdo, sdo
adoptados os meios adequados a monitorizagao
dos desempenhos e efectuada a respectiva analise
conjunta, entre avaliador e avaliado ou no seio da
unidade organica, de modo a viabilizar:

a) A reformulacao dos objectivos e dos resulta-
dos a atingir, nos casos de superveniéncia de con-
dicionantes que impegam o previsto desenrolar da
actividade;

b) A clarificacdo de aspectos que se mostrem
Uteis ao futuro acto de avaliagdo;

¢) A recolha participada de reflexdes sobre o
modo efectivo do desenvolvimento do desempenho,
como acto de fundamentacao da avaliacao final.

2 — O disposto no numero anterior é realizado
por iniciativa do avaliador ou a requerimento do
avaliado.

Artigo 75.9
Diferenciacao de desempenhos

1 — A diferenciacdo de desempenhos é garan-
tida através da fixacdo das seguintes percenta-
gens:

a) 30 % para as avaliagbes de desempenho
muito bom e, de entre estas, 10 % do total dos
trabalhadores para o reconhecimento do desem-
penho excelente;

b) 30 % para as avaliagbes de desempenho
bom.

2 — As percentagens previstas no nUmero an-
terior incidem sobre o total de trabalhadores ava-
liados, com excegdo dos trabalhadores referidos
no n.% 6 do artigo 42.9, com aproximacao por ex-
cesso, quando necessario.

3 — ApOds a afericdo das percentagens a que se
referem os nimeros anteriores, o nimero de men-
¢oes de desempenho muito bom e bom, bem como
0 reconhecimento do desempenho excelente de-
vem, em regra, ser distribuidas proporcionalmente
por todas as carreiras, categorias, e eventuais uni-
versos de trabalhadores com efetivas fungdes de
coordenacao e chefia de equipa multidisciplinar.
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4 — Quando a distribuicdo referida no nimero
anterior ndo esgote o niimero de mengdes a atri-
buir, a parte remanescente pode ser redistribuida
entre os restantes universos.

5 — As percentagens referidas nos n.%s 1 e 2
devem ser do conhecimento de todos os avaliados.

6 — A atribuigdo das percentagens é da exclu-
siva responsabilidade do dirigente maximo do ser-
vico, cabendo-lhe ainda assegurar o seu estrito
cumprimento.

7 — O numero de objectivos e competéncias a
fixar nos parametros de avaliagdo e respectivas
ponderacbes devem ser previamente estabeleci-
dos, nos termos da presente lei, designhadamente
nos termos previstos na alinea ¢) do n.° 1 do artigo
58.9, tendo em conta a necessidade de assegurar
uma adequada diferenciacao de desempenhos.

- Alteragédo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 75.0-A
Suporte tecnolégico

1 — O sistema integrado de gestao e avaliagao
do desempenho na Administracdo Publica é supor-
tado por ferramenta tecnoldgica que operaciona-
liza o SIADAP.

2 — A utilizagdo da ferramenta tecnoldgica re-
ferida no numero anterior tem cardter facultativo
para a administracdo regional e para a administra-
gao local.

3 — A ferramenta tecnoldgica de suporte, de-
signadamente quanto a definicdo das funcionali-
dades a observar, bem como das normas de segu-
ranga a adotar, € objeto de regulamentagdo por
portaria dos membros do Governo responsaveis
pelas areas da modernizagdo administrativa e da
Administracao Publica.

- Aditado:
Decreto-Lei n.° 12/2024, 10 de janeiro.

TITULO V

Sistema de informacdo de suporte a gestao
de desempenho e acgOes de controlo

Artigo 76.©
Gestao e acompanhamento do SIADAP 3

1 — (Revogado.)

2 — Compete aos servigos com atribuicdes de
coordenagcdo em matéria de avaliagdo de desem-
penho em cada area governativa efetuar a moni-
torizagdo da forma como o SIADAP 3 é aplicado no
ambito dos respetivos servigos, nomeadamente
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guanto a fase de planeamento e quanto aos resul-
tados de avaliacgao final.

3 — Compete a Direccdo-Geral da Administra-
cdo e do Emprego Publica (DGAEP):

a) Acompanhar e apoiar a aplicacdo da avaliacdo
do desempenho, designadamente através da pro-
ducgdo de instrumentos de orientagdo normativa;

b) Elaborar relatério no final de cada ciclo ava-
liativo que evidencie a forma como o SIADAP 3

4 — Para efeitos do disposto no nimero ante-
rior, a DGAEP recolhe informagao junto dos servi-
cos referidos no n.0 2.

5 — Todos os processos de transmissdo da in-
formagdo no émbito de cada ministério e de ali-
mentacdo das bases de dados relevantes devem
ter suporte electrénico, devendo o tratamento es-
tatistico e ligacdo aos sistemas de processamento
de saldrios efectuar-se progressivamente de
forma automatica.

6 — (Revogado.)

- Alteragéo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 77.°
Publicitagdao

1 — E objeto de publicitacdo obrigatéria na in-
tranet do servico ou, caso nao exista, nos meios
internos considerados mais adequados de livre
acesso, como sejam os locais de estilo para afixa-
¢ao das comunicagdes internas:

a) As orientagdes do conselho coordenador da
avaliacdao emitidas na fase de planeamento, desig-
nadamente as previstas no n.° 1 do artigo 62.9;

b) A ata do conselho coordenador da avaliagao
que contém os critérios para a ponderagdo curri-
cular e a respetiva valoragao;

c) A atribuicdo do reconhecimento de desem-
penho excelente;

d) As mengoes qualitativas e respetiva quanti-
ficacdo, quando fundamentem a mudanga de po-
sicdo remuneratéria ndo obrigatéria ou a atribui-
gao de prémio de desempenho;

e) O resultado global da aplicagdo do SIADAP,
contendo o numero das diferentes mengbes de de-
sempenho atribuidas por carreira e categoria.

2 — Sem prejuizo do disposto no nimero ante-
rior e de outros casos de publicitagdo previstos na
presente lei, os procedimentos relativos ao SIA-
DAP 3 tém caracter confidencial, sendo os resulta-
dos de avaliagdo de cada trabalhador arquivados
no respetivo processo individual.
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3 — Com excecao do avaliado, ficam sujeitos
ao dever de sigilo todos os intervenientes no pro-
cesso de avaliacdo, bem como os que, em virtude
do exercicio das suas fungbes, tenham conheci-
mento do mesmo.

4 — O acesso a documentacdo relativa ao SIA-
DAP 3 subordina-se ao disposto no Cédigo do Pro-
cedimento Administrativo e a legislacao relativa ao
acesso a documentos administrativos.

- Alteragdo:

Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 78.9
AccoOes de controlo

A realizacdo de auditorias a aplicagdo dos sub-
sistemas de avaliacdo do desempenho compete as
entidades de controlo das diferentes areas gover-
nativas e, cumulativamente, a IGF, enquanto en-
tidade responsavel pelo controlo estratégico da
administragdo financeira do Estado.

- Alteragédo:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

TITULO VI

Disposicoes transitodrias e finais

CAPITULO I

Disposigcdes transitoérias

Artigo 79.°
Pagina electrénica

(Revogado.)

- Revogado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 80.°
Regime transitério

(Revogado.)

- Alteragédo:
Lei n.° 55-A/2010, de 31 de dezembro.
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 81.°
Estratégia de aplicacao

1 — Até 30 de Novembro de cada ano, os ser-
vigos iniciam ou prosseguem a construgao do
QUAR previsto no artigo 10.° e, no quadro das ori-
entagOes fixadas pelos respectivos membros do
Governo, propdem os objectivos a prosseguir no
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ano seguinte e estabelecem os indicadores de de-
sempenho e respectivas fontes de verificagado.

2 — Os servicos que, nos diferentes ministé-
rios, sdo competentes em matéria de planea-
mento, estratégia e avaliagdo acompanham e va-
lidam, nos termos da presente lei, o cumprimento
do disposto no nimero anterior.

3 — Até 15 de Dezembro de cada ano, os mem-
bros do Governo referidos no n.9 1 aprovam os
objectivos anuais de cada servico.

4 — A estratégia de aplicacdo do SIADAP rela-
tiva aos desempenhos prestados em 2008 obe-
dece as seguintes regras:

a) As acgoes e decisOes previstas nos n.os 1 e
3 sdo cumpridas e tomadas no prazo de 21 e 30
dias respectivamente apds a data de entrada em
vigor da presente lei;

b) As cartas de missao de dirigentes superiores
que a data da entrada em vigor da presente lei
ainda as ndao tenham recebido por ndo lhes ser
aplicavel a legislagdo em vigor sdo subscritas no
prazo de 30 dias apos aquela data.

Artigo 82.°
Sistemas especificos de avaliacao

1 — A avaliacdo do desempenho referente a
2008 nos servigos e organismos, assim como nas
carreiras de regime especial e corpos especiais
que disponham de um sistema de avaliagao de de-
sempenho especifico que ainda ndo tenha sido
adaptado ao abrigo do n.° 3 do artigo 2.2 ou do
artigo 21.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo,
efectua-se de acordo com o respectivo sistema es-
pecifico, até a sua adaptacao nos termos do artigo
3.9 e do n.° 2 do artigo 86.°

2 — No caso de os sistemas especificos referidos
no nimero anterior ndo preverem percentagens de
diferenciacdo de desempenhos consagrada no ar-
tigo 15.9 da Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo, as
mencoes e quantificacbes atribuidas sdo apresenta-
das ao membro do Governo respectivo para ratifica-
cdo, visando a verificagdo do equilibrio de distribui-
¢do das mengodes pelos varios niveis de avaliacdo.

CAPITULO II

Disposicoes finais

Artigo 83.°
Extensdao do ambito de aplicagdo

(Revogado.)

- Revogado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.
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Artigo 84.0
Critérios de desempate

(Revogado.)

- Revogado:
Decreto-Lei n.© 12/2024, 10 de janeiro.

Artigo 85.°

AvaliacOes anteriores e conversao de resul-
tados

1 — Nas situagoes previstas na lei em que seja
necessario ter em conta a avaliagcdo de desempe-
nho ou a classificagdao de servigo e, em concreto,
devam ser tidos em conta os resultados da aplica-
gao de diversos sistemas de avaliagao, para con-
versdo de valores quantitativos é usada a escala
do SIADAP, devendo ser convertidas proporcional-
mente para esta quaisquer outras escalas utiliza-
das, com aproximacao por defeito, quando neces-
sario.

2 — Nas situagdes previstas no nimero ante-
rior em que sé tenha havido atribuicdo de mencdo
qualitativa ou atribuicdo de valores quantitativos
nao sujeitos a percentagens de diferenciagdo de
desempenhos, é realizada ponderagdo curricular,
nos termos do artigo 43.9, por avaliador designado
pelo dirigente maximo do servico.

3 — No caso previsto nos n.%s 5 e 6 do artigo
42.9 releva ainda, para efeitos da respectiva car-
reira, a Ultima avaliagdo atribuida nos termos:

a) Do SIADAP aprovado pela Lei n.© 10/2004,
de 22 de Margo;

b) Dos sistemas de avaliacdo aprovados ao
abrigo do n.° 3 do artigo 2.9 e do artigo 21.° da
lei referida na alinea anterior que estabelecam
percentagens de diferenciacdo em observancia do
principio de diferenciagdo de desempenhos consa-
grado no artigo 15.°9 do mesmo diploma legal;

c) Do n.% 3 do artigo 2.9 da Lei n.© 15/2006, de
26 de Abril.

4 — No caso de quem ndo tenha avaliacdao do
desempenho realizada nos anos de 2004 a 2007
inclusive por motivo que ndo lhe seja imputavel,
designadamente por ndo aplicacdo da legislacao
aplicdvel em matéria de avaliacdo de desempenho
face a sua situacdo funcional, pode ser requerida
ponderagado curricular, nos termos do artigo 43.9,
por avaliador designado pelo dirigente maximo do
servigo.
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Artigo 86.0
Revisao de sistemas de avaliacao

1 — Mantém-se em vigor os sistemas de avali-
acao aprovados ao abrigo do n.° 3 do artigo 2.0 e
do artigo 21.° da Lei n.© 10/2004, de 22 de Marco,
até a sua revisdo para adaptacao ao disposto na
presente lei, a qual deve ocorrer até 31 de Dezem-
bro de 2009, sob pena de caducidade.

2 — Os sistemas de avaliacdo especificos ndo
abrangidos pelo disposto no nimero anterior man-
tém-se em vigor até a sua revisdo para adaptacéo
ao disposto na presente lei, a qual deve ocorrer
até 31 de Dezembro de 2008, sob pena de cadu-
cidade, sendo a sua aplicagdo sujeita as regras
previstas no artigo 82.°

3 — O decurso dos periodos previstos nos n.%s
1 e 2 ndo prejudica a aplicacdo do disposto na pre-
sente lei em matéria de SIADAP 1 e SIADAP 2 no
que respeita aos dirigentes superiores e a aplica-
cdo do regime transitorio referido no artigo 80.°

4 — Consideram-se adaptados ao correspon-
dente subsistema do SIADAP, sem prejuizo de
eventual revisdo, nos termos dos artigos 3.9, 5.9
e 6.9:

a) O sistema de avaliagdo de desempenho da
Assembleia da Republica (SIADAR) regulado pela
Resolucdo da Assembleia da Republica n.°
83/2004, de 29 de Dezembro;

b) O sistema de avaliagao dos estabelecimen-
tos publicos de educacado pré-escolar e dos ensinos
basico e secundario, previsto na Lei n.© 31/2002,
de 20 de Dezembro;

c) O sistema de avaliagdo do desempenho do
pessoal docente previsto no Estatuto da Carreira
dos Educadores de Infancia e dos Professores do
Ensino Basico e Secundario, aprovado pelo De-
creto-Lei n.9 139-A/90, de 28 de Abril, e alterado
pelos Decretos-Leis n.%s 1/98, de 2 de Janeiro, e
15/2007, de 19 de Janeiro;

d) O sistema de avaliagdo de desempenho do
pessoal ndo docente dos estabelecimentos publi-
cos de educacao pré-escolar e dos ensinos basico
e secundario, aprovado pelo Decreto Regulamen-
tar n.© 4/2006, de 7 de Marco;

e) Outros sistemas de avaliacao cuja adaptacéo
seja reconhecida por portaria conjunta dos mem-
bros do Governo da tutela e responsaveis pelas
areas das finangas e da Administragdo Publica.
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Artigo 87.0
Habilitacdo regulamentar

O Governo adopta, por portaria, os instrumen-
tos necessarios a aplicacdo da presente lei, desig-
nadamente os modelos de fichas de avaliacdo no
ambito do SIADAP 2, para dirigentes intermédios,
e do SIADAP 3.

Artigo 88.°©

Norma revogatoria

1 — Sem prejuizo do disposto no nimero se-
guinte, sao revogados:

a) A Lei n.© 10/2004, de 22 de Margo;

b) A Lei n.© 15/2006, de 26 de Abril;

c) O Decreto Regulamentar n.© 19-A/2004, de
14 de Maio.

2 — O disposto nos diplomas referidos no nu-
mero anterior é aplicdvel aos procedimentos de
avaliacdo dos desempenhos prestados até 31 de
Dezembro de 2007 e, nos termos dos n.%s 1 e 2
do artigo 86.9, aos desempenhos prestados até 31
de Dezembro de 2009 e 31 de Dezembro de 2008,
respectivamente.

Artigo 89.°
Entrada em vigor

A presente lei entra em vigor no dia seguinte
ao da sua publicagao.

Aprovada em 8 de Novembro de 2007.

O Presidente da Assembleia da Republica,
Jaime Gama.

Promulgada em 10 de Dezembro de 2007.
Publique-se.

O Presidente da RepUblica, ANIBAL CAVACO
SILVA.

Referendada em 11 de Dezembro de 2007.

O Primeiro-Ministro, José Sdcrates Carvalho
Pinto de Sousa.
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Lei n.° 64-A/2008
de 31 de Dezembro
(Extrato)

Artigo 34.0
Alteracao a Lei n.? 66-B/2007, de 28 de Dezembro

No n.° 5 do artigo 3.2 da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, onde se |é «acordo colectivo de
trabalho» deve passar a ler-se «instrumento de regulamentacgao colectiva de trabalho».

(As alteracbes encontram-se inseridas no local proprio do diploma)

Artigo 174.°
Entrada em vigor

A presente lei entra em vigor no dia 1 de Janeiro de 2009.
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Portaria n.© 222/2009

de 26 de Fevereiro

O sistema integrado de gestdo e avaliagdo do desempenho na Administracdo Publica (SIADAP), re-
gulado pela Lei n.2 66-B/2007, de 28 de Dezembro, visa a adopgdo de um sistema assente em gestdo
norteada por um clima de exigéncia, mérito e transparéncia na accdo dos servicos, pretendendo levar os
organismos publicos a definir estratégias e a desencadear medidas de desenvolvimento para concretizagdo
deste desiderato.

A Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, permite, no seu artigo 3.9, que, por portaria conjunta dos
membros do Governo da tutela e responsaveis pelas areas das financas e da Administracdo Publica, possam
ser realizadas adaptagdes ao regime previsto na referida lei, em razdo das atribuicdes e organizacao dos
servicos, das carreiras do seu pessoal ou das necessidades da sua gestdo, sem prejuizo do que nela se dispbe
em matéria de principios, objectivos e subsistemas do SIADAP, de avaliacdo do desempenho baseada na
confrontacdo entre objectivos fixados e resultados obtidos e, no caso de dirigentes e trabalhadores, também
as competéncias demonstradas e a desenvolver; e de diferenciacdo de desempenhos, respeitando o niimero
minimo de mengdes de avaliacdo e o valor das percentagens maximas legalmente previstos.

A missdo cometida ao Centro de Estudos Judiciarios (CEJ) pela Lei n.© 2/2008, de 14 de Janeiro, que
regula a sua natureza, estrutura e funcionamento, traduz-se em especificas competéncias nos dominios da
formacdo profissional de magistrados, da formagao juridica e judiciaria de advogados, solicitadores e agen-
tes de outros sectores profissionais da justica, da investigagdo juridica e judicidria e ainda da cooperagdo
com outras instituicoes.

Por outro lado, os preceitos legais respeitantes ao SIADAP aplicam-se, com as devidas adaptagoes,
aos trabalhadores que exercem fungbes publicas no Centro de Estudos Judiciarios, nos termos do disposto
no artigo 109.° da Lei n.% 2/2008, de 14 de Janeiro.

Por fim, a Lei n.° 2/2008, de 14 de Janeiro, prevé que o ano de actividades do CEJ, no exercicio das
referidas competéncias, tem inicio em 1 de Setembro, coincidindo o respectivo ciclo de gestdo com o ano
de actividades.

Atendendo a estas especificidades, importa adaptar o SIADAP as especificidades do CEJ, em especial
no que se refere a calendarizagao do processo de avaliagdao do desempenho previsto na Lei n.° 66-B/2007,
de 28 de Dezembro.

Assim:

Ao abrigo do disposto no n.® 3 do artigo 3.° da Lei n.°© 66-B/2007, de 28 de Dezembro, manda o
Governo, pelos Ministros de Estado e das Finangas e da Justica, o seguinte:

SECGAO I independentemente da modalidade de constitui-
Disposicdes gerais gao da relagao juridica de emprego publico.

i [0}
Artigo 1.0 Artigo 2.

Objecto e ambito de aplicagao Periodicidade

1 — A avaliagdo intercalar do desempenho dos
dirigentes intermédios e a avaliacdo do desempe-
nho dos trabalhadores tém caracter anual, abran-
gendo o periodo de 1 de Setembro a 31 de Agosto,
inscrevendo-se no ano de actividades do CEJ e no
correspondente ciclo de gestdo, e respeita ao de-
sempenho do ano de actividades anterior.

2 — Todas as referéncias a ano civil contidas
na Lei n.° 66-B/2007, de 14 de Janeiro, no que se
refere ao SIADAP 2 e ao SIADAP 3, entendem-se
feitas, para efeitos da presente portaria, ao peri-
odo de 1 de Setembro a 31 de Agosto.

1 — A presente portaria adapta o Subsistema
de Avaliagdo do Desempenho dos Dirigentes da
Administracdo Publica (SIADAP 2), regulado pela
Lei n.9 66-B/2007, de 28 de Dezembro, aos diri-
gentes intermédios do Centro de Estudos Judicia-
rios (CEJ).

2 — A presente portaria adapta o Subsistema
de Avaliagdo do Desempenho dos Trabalhadores
da Administragdo Publica (SIADAP 3), regulado
pela Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, aos
trabalhadores que prestem servico no CEJ,
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SECGAO II

Avaliacao do desempenho dos dirigentes in-
termédios

Artigo 3.9
Avaliacdo dos dirigentes intermédios

1 — A avaliacao global do desempenho dos di-
rigentes intermédios do CEJ é feita no termo das
respectivas comissdes de servico, conforme o res-
pectivo estatuto, ou no fim do prazo para que fo-
ram nomeados.

2 — Sem prejuizo do disposto no nimero ante-
rior, o desempenho dos dirigentes intermédios é
objecto de avaliacdo intercalar, efectuada anual-
mente nos termos da presente portaria.

3 — O periodo de avaliagdo intercalar pressupde
o desempenho como dirigente por um periodo nédo
inferior a seis meses, seguidos ou interpolados.

SECGAO III

Avaliacao do desempenho dos trabalhadores

Artigo 4.0
Publicidade

1 — As mengdes qualitativas e respectiva quan-
tificagcdao, quando fundamentam, no ano em que
sdo atribuidas, a mudanca de posicdo remunera-
téria na carreira ou a atribuicdo de prémio de de-
sempenho, sdo objecto de publicitagdo, bem como
as mengdes qualitativas anteriores que tenham
sido atribuidas e que contribuam para tal funda-
mentagao.

2 — A mudanca de posicdo remuneratéria,
quando a ela haja lugar, é efectivada no dia 1 de
Janeiro do ano seguinte ao da conclusdo da avali-
acao, nos termos da Lei n.© 12-A/2008, de 27 de
Fevereiro.

Artigo 5.9

Planeamento do processo de avaliacao

A fase de planeamento do processo de avalia-
cdo decorre no ultimo trimestre do ano de activi-
dades do CEJ.

Artigo 6.9

Eleicdo dos representantes dos trabalhadores
na comissao paritaria

A eleigdo dos vogais representantes dos traba-
lhadores em sede da comissdo paritaria, prevista
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no artigo 59.9 da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de De-
zembro, decorre no més de Julho.

Artigo 7.0
Auto-avaliacao e avaliagao

A auto-avaliacdo e a avaliagdo decorrem na pri-
meira quinzena de Setembro.

Artigo 8.9
Harmonizacao das propostas de avaliagao

Na segunda quinzena de Setembro realizam-
se, em regra, as reunides da comissdo de avalia-
¢do para proceder a analise das propostas de ava-
liagdo e a sua harmonizagdo, de forma a assegurar
o cumprimento das percentagens relativas a dife-
renciacdo de desempenhos, transmitindo, se for
necessario, novas orientagdes aos avaliadores, na
sequéncia das previstas na alinea d) do n.° 1 e no
n.° 2 do artigo 62.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28
de Dezembro, e iniciar o processo que conduz a
validagao dos Desempenhos relevantes e Desem-
penhos inadequados e reconhecimento dos De-
sempenhos excelentes.

Artigo 9.9
Reunides de avaliagao

Durante o més de Outubro e apds a harmoni-
zacao referida no artigo anterior realizam-se as re-
unides dos avaliadores com cada um dos respecti-
vos avaliados, tendo como objectivo dar conheci-
mento da avaliagao.

Artigo 10.°
Homologacao das avaliacoes de desempenho

A homologacgao das avaliagdes de desempenho
€ da competéncia do director do CEJ devendo ser
efectuada, em regra, até 30 de Novembro, dando-
se conhecimento ao avaliado no prazo de cinco
dias Gteis.

Artigo 11.°
Comissao de avaliagcao

Por despacho do director do CEJ é nomeada
uma comissao de avaliagdo, composta por traba-
lhadores com responsabilidade funcional ade-
quada, cujas competéncias sdo as previstas na Lei
n.% 66-B/2007, de 28 de Dezembro, relativamente
ao conselho coordenador da avaliagdo.
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SECGAO IV

Disposicoes transitorias

Artigo 12.0

Avaliacao de desempenho do ano de activi-
dades de 2008-2009

1 — O processo de avaliacdo de desempenho
relativo ao ano de actividades de 2008-2009, a
efectuar em 2009, inicia-se com a fixacdao dos ob-
jectivos, que tem lugar até dia 5 de Marco de 2009
e é efectuada nos termos da Lei n.° 66-B/2007, de
28 de Dezembro, e da presente portaria.

2 — Os objectivos a fixar nos termos do nimero
anterior reportam-se ao periodo de Margo a
Agosto de 2009.

3 — A avaliagdo de desempenho efectuada nos
termos dos numeros anteriores abrange todo o
servico prestado entre o dia 1 de Setembro de
2008 e o dia 31 de Agosto de 2009, bem como o
servigo prestado e ndo classificado entre 1 de Ja-
neiro e 31 de Agosto de 2008.
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SECCAO V

Disposicdes finais

Artigo 13.0
Regime subsidiario

Em tudo o que ndo esteja regulado na presente
portaria é aplicavel a avaliagdo do desempenho do
pessoal referido no artigo 1.9 o regime constante
da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro.

Artigo 14.°
Revisao

A presente portaria pode ser revista decorrido
0 prazo de dois anos a contar da data da sua en-
trada em vigor.

Artigo 15.9

Entrada em vigor

A presente portaria entra em vigor no dia se-
guinte ao da sua publicagdo.

O Ministro de Estado e das Finangas, Fernando
Teixeira dos Santos, em 23 de Fevereiro de 2009.
— O Ministro da Justica, Alberto Bernardes Costa,
em 20 de Fevereiro de 2009.
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Despacho n.? 6894-A/2009

Considerando que a Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, que aprova o sistema integrado de
gestdo e avaliagdo do desempenho na Administracdo Publica (SIADAP), determina a gestdo e o acompa-
nhamento dos trés subsistemas de avaliacdo nela previstos (SIADAP 1, SIADAP 2 e SIADAP 3);

Considerando que o n.° 6 do artigo 76.° da citada lei prevé que a estrutura e conteido dos relatodrios
de suporte aquela informacao sejam objecto de normalizagdo através de despacho do membro do Governo
responsavel pela area da Administracdo Publica:

Determina-se:

1 — E aprovado o modelo de relatério previsto no n.° 2 do artigo 76.° a elaborar pelas secretarias-
gerais de cada ministério referentes a aplicacdo dos subsistemas de avaliacdo de desempenho 2 e 3, cons-
tante do anexo I ao presente despacho.

2 — E aprovado o modelo de relatério previsto na alinea b) do n.° 3 do artigo 76.° a elaborar pela
Direccdo-Geral da Administragdo e Emprego Publico (DGAEP), constante do anexo II ao presente despacho.

3 — Para efeitos do disposto no n.° 1 a DGAEP disponibilizard o necessario suporte informatico.

2 de Margo de 2009. — O Ministro de Estado e das Financgas, Fernando Teixeira dos Santos.
ANEXO I

Quadron.0o1

PERIODO DE AVALIAGAO: de 01/01/20 a 31/12/20
MINISTERIO D
SERVIGO/ORGANISMO: PREPARAGAO DA AVALIAGAO
DOANODE20
SlADAP 2 3 ; _ : 3 i Total Dirigentes com
Total Na dirigentes objectivos
Cargos dirigentes Excelente % Relevante % Adequado % Inadequado % Mal:;:“ %
Dirigente intermédio
Grau |
Dirigente intermédio
Grau ll
Outro (a)
Total
SIADAP3.. | 0 i - : i i _.._ i PREPARAGAO DA AVALIAGAO
DAP 3 e : L - L S - DOANODE20_
i Total - i Total Trabalhadores
Carreira (b) frabialhisdeies Excelente % Relevante % Adequado % Inadequado % |Nao avaliados| % trabalhadores | com objectivos
Técnico superior A A ol A
P P P P
|Assistente Técnico A £ A A
P P P P
Assistente Operacional la A A A
P P P P
outra (o} A A A A
P P P P
Total 2 A A A
P P P P
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Quadro n.0 2

Total de trabalhadores do servico Assistente Técnico | Assistente Operacional | Outra (c) Total
avaliados pelo regime transitorio (art.’
8 o.o) S L 3
Quadro n.° 3
SIADAP 3 PREPARAGAO DA AVALIAGAO
DOANODE20_

3 Total % = i 5 ~ Total Trabalhadores
Carreira (b) trabaliadores Excelente % Relevante % Adequado % Inadequado % |Nao avaliados| % trabalhadores | com objectivos
 Técnico superior La A A A

P P P P
Assistente Técnico L A & £
P P P P
Assistente Operacional L3 A & A
P P P P
Outra (c) A A A A
P P P P
Total A A A A
P P P P

B PREPARACGAO DA AVALIAGAO

TOTAL DO MINISTERIO DOANODE20_
Total Dirigentes com

Cargos dir‘ir;:\:es Excelente % Relevante % Adequado % Inadequado % Av:; :os % dirigontes eHpcinos
Dirigente intermédio
Grau |
Dirigente intermédio
Grau Il
Outro (a)
Total
Quadro n.° 4
Total de trabalhadores do mininistério | Assistente Técnico | Assistente Operacional | Outra (c) Total
avaliados pelo regime transitério (art.®
80.9) ‘
Quadro n.0 5
TOTAL GERAL DO MINISTERIO PREPARACAO DA AVALIAGAO
DOANODE20_
Total de Avaliad Excel % Relevante % Adequado % Inadequado % |N&o avaliados| % 3 T.Sm)l c‘l;rr:bal:\vado.ms
SIADAP 2
SIADAP 3

(a) Inserg&o de outro cargo, quando aplicavel e com referéncia, em nota, da respectiva legislagéo especifica.
(b) Para a avaliagéo referente a 2008 deverao ser referidos os grupos de pessoal correspondentes as respectivas fichas de avaliagao:
Técnico Superior e técnico; Técnico Profissional e Administrativo; Operario e Auxiliar.

(c) Insergdo de carreira, quando aplicavel e com refereréncia, em nota, da respectiva legislagéo especifica.

Legenda:

A - Corresponde a avaliagdo com base em ficha de avaliagdo ( objectivos e competéncias).

P - Corresponde a avaliagéo por ponderagéo curricular.
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ANEXO II

Quadron.0o1

PERIODO DE AVALIAGAO: de 01/01/20 a 31/12/20
MINISTERIO D,
SERVICO:
Total de avali % | Rel % g % g % | Nao Avali %
SIADAP 1 (a)
SIADAP 2
Fonte: (b)
SIADAP 3 IA I lA I 2 £
P | P P
Quadro n.0 2
Total d N Distingad Total d
otal de A istingdo otal de dirigentes e £
organismos b e de Mérito % trabalhadores % * % 3 [ %
avaliados
TOTAIS DO MINISTERIO Total de
dirigentes
Total de A IA I IA l IA I
trabalhadores P | I e |
Quadro n.° 3
Total di LS Distinga Total de di
otal de istingao otal de el ¢ ¥ ,
organismos organ.ismos de Mérito % trabalhadores % % * % |Nee *
avaliados
TOTAIS DA ADMINISTRAGAO Total de
PUBLICA i
Total de y o & A
trabalhadores
P P P P

(a) Campo para inscrigdo da mengéo da avaliagdo resultante da auto-avaliagdo ou de hetero-avaliagéo.

(b) Indicag&o sobre se se tratou de auto-avaliag&o ou hetero-avaliagdo.

(c) Para além dos dados globais constantes dos quadros 1 a 3, serdo também elaborados quadros por ministério e quadros globais que evidenciem a distribuicdo da avaliago por cargos e
a aplicagdo do regime transitério e dados relativos a preparagdo do ano seguinte, todos com base nos dados constantes nos quadros do anexo |, elaborados pelas Secretarias-Gerais.
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Lei n.° 55-A/2010
de 31 de Dezembro
(Extrato)

Artigo 34.°

Alteracao a Lei n.° 66-B/2007, de 28 de De-
zembro

1 - O artigo 80.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28
de Dezembro, alterada pela Lei n.° 64-A/2008, de
31 de Dezembro, passa a ter a seguinte redacgao:

(As alteracOes encontram-se inseridas no local
proprio do diploma)

Artigo 35.°

Revisdao das carreiras, dos corpos especiais
e dos niveis remuneratérios das comissoes
de servico e de estatutos

1 - Sem prejuizo da revisdo que deva ter lugar
nos termos legalmente previstos, mantém-se as
carreiras que ainda nao tenham sido objecto de
extingdo, de revisdo ou de decisdo de subsisténcia,
designadamente as de regime especial e as de cor-
pos especiais, bem como a integracdo dos respec-
tivos trabalhadores, sendo que:

a) S6 apds tal revisdo tem lugar, relativamente
a tais trabalhadores, a execugdo das transigdes
através da lista nominativa referida no artigo
109.9 da Lei n.© 12-A/2008, de 27 de Fevereiro,
alterada pelas Leis n.%s 64-A/2008, de 31 de De-
zembro, e 3-B/2010, de 28 de Abril, excepto no
respeitante a modalidade de constituicdo da sua
relacdo juridica de emprego publico e as situacdes
de mobilidade geral do, ou no, 6rgao ou servigo;

b) Até ao inicio de vigéncia da revisdo:

i) As carreiras em causa regem-se pelas dispo-
sicGes normativas aplicaveis em 31 de Dezembro
de 2008, com as alteracdes decorrentes dos arti-
gos 46.9 2 48.9, 74,90, 75.9 e 113.9 da Lei n.0 12-
A/2008, de 27 de Fevereiro, alterada pelas Leis
n.%s 64-A/2008, de 31 de Dezembro, e 3-B/2010,
de 28 de Abril;

ii) Aos procedimentos concursais para as car-
reiras em causa € aplicavel o disposto na alinea d)
do n.° 1 do artigo 54.° da Lei n.° 12-A/2008, de
27 de Fevereiro, alterada pelas Leis n.%s 64-
A/2008, de 31 de Dezembro, e 3-B/2010, de 28
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de Abril, bem como no n.° 11 do artigo 28.9 da
Portaria n.® 83-A/2009, de 22 de Janeiro;

iii) O n.9 3 do artigo 110.° da Lei n.0 12-
A/2008, de 27 de Fevereiro, alterada pelas Leis
n.%s 64-A/2008, de 31 de Dezembro, e 3-B/2010,
de 28 de Abril, ndo lhes é aplicavel, apenas o
sendo relativamente aos concursos pendentes na
data do inicio da referida vigéncia.

2 - A revisdo das carreiras a que se refere o
numero anterior deve assegurar:

a) A observancia das regras relativas a organi-
zacao das carreiras previstas na secgao I do capi-
tulo II do titulo IV e no artigo 69.° da Lei n.° 12-
A/2008, de 27 de Fevereiro, alterada pelas Leis
n.%s 64-A/2008, de 31 de Dezembro, e 3-B/2010,
de 28 de Abril, designadamente quanto aos conte-
Udos e deveres funcionais, ao numero de catego-
rias e as posicdes remuneratérias;

b) O reposicionamento remuneratério com o
montante pecunidrio calculado nos termos do n.°
1 do artigo 104.° da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de
Fevereiro, alterada pelas Leis n.%s 64-A/2008, de
31 de Dezembro, e 3-B/2010, de 28 de Abril, sem
acréscimos;

c) As alteragdes de posicionamento remunera-
torio em fungdo das Ultimas avaliacbes de desem-
penho e da respectiva diferenciacdo assegurada
por um sistema de quotas;

d) As perspectivas de evolugdo remuneratoria
das anteriores carreiras, elevando-as apenas de
forma sustentavel.

3 - O disposto no n.° 1 é aplicavel, na parte
adequada, aos niveis remuneratorios das comis-
soes de servigo.

4 - O procedimento de adaptagao dos diplomas
estatutarios das entidades

Artigo 187.°
Entrada em vigor

A presente lei entra em vigor no dia 1 de Ja-
neiro de 2011.
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Lei n.° 66-B/2012
de 31 de Dezembro
(Extrato)

Artigo 49.°

Alteracao a Lei n.° 66-B/2007, de 28 de de-
zembro

1 — Os artigos 4.9, 9.9, 17.9, 29.9, 30.9 a 32.9,
34.0 3 36.9, 39.0 a 42.9, 45,0, 46.9, 52.9, 56.9,
58.9 a 60.9, 62.9 a 66.°9, 68.9, 71.9, 76.9 e 77.°
da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, alte-
rada pelas Leis n.%s 64-A/2008, de 31 de dezem-
bro, e 55-A/2010, de 31 de dezembro, passam a
ter a seguinte redagao:

(As alteragbes encontram-se inseridas no local
proprio do diploma)

2 — E aditado a Lei n.© 66-B/2007, de 28 de
dezembro, alterada pelas Leis n.%s 64-A/2008, de
31 de dezembro, e 55-A/2010, de 31 de dezem-
bro, o artigo 36.°-A, com a seguinte redagao:

(As alteragbes encontram-se inseridas no local
proprio do diploma)

Artigo 50.©

Aplicacao do SIADAP em servigos e organis-
mos objeto do PREMAC

1 — Nos servigos em que, em virtude do PRE-
MAC, nao tenha sido possivel dar cumprimento, no
ano de 2012, aos procedimentos necessarios a re-
alizacao da avaliagdo de desempenho dos traba-
lhadores (SIADAP 3), em obediéncia ao estabele-
cido na Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro,

alterada pelas Leis n.%s 64-A/2008, de 31 de de-
zembro, e 55-A/2010, de 31 de dezembro, nome-
adamente no que se refere a contratualizagdo
atempada dos pardmetros da avaliagcdo, objetivos
e competéncias, ndo é realizada avaliagdo nos ter-
mos previstos na referida lei.

2 — Nas situagdes de ndo realizacdao de avalia-
¢do previstas no niumero anterior € aplicavel o dis-
posto nos n.%s 6 e 7 do artigo 42.° da Lei n.% 66-
B/2007, de 28 de dezembro, alterada pelas Leis
n.%s 64-A/2008, de 31 de dezembro, e 55-A/2010,
de 31 de dezembro.

3 — A realizacdo de avaliacdo por ponderacdo
curricular é aplicavel o regime estabelecido no ar-
tigo 43.0 da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezem-
bro, alterada pelas Leis n.%s 64-A/2008, de 31 de
dezembro, e 55-A/2010, de 31 de dezembro, e no
despacho normativo n.° 4-A/2010, publicado no
Diario da Republica, 2.2 série, n.° 26, de 8 de fe-
vereiro de 2010, com sujeicdo as regras de dife-
renciacdo de desempenhos, nos termos do artigo
75.9 da referida lei.

Artigo 265.0
Entrada em vigor

A presente lei entra em vigor no dia 1 de ja-
neiro de 2013.
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Portaria n.° 359/2013

de 13 de dezembro

A Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, que estabelece o sistema integrado de gestao e avaliagao
de desempenho na Administracdo Publica, designado por SIADAP, prevé que a avaliacdo do desempenho
seja feita com base em parametros de resultados e de competéncias.

Mais determina aquela lei que os modelos de fichas de avaliagdo do desempenho de dirigentes in-
termédios e demais trabalhadores da Administracdo Publica, bem como as listas de competéncias e demais
atos necessarios a sua aplicacdo, sejam aprovados por portaria do membro do Governo responsavel pela
area da Administragdo Publica.

Em cumprimento desta determinagdo foi publicada a Portaria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro,
gue procedeu a aprovacdo dos modelos de fichas e das listas de competéncias.

Tendo, entretanto, sido introduzidas alteracdes a Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, pelas Leis
n.° 55-A/2010, de 31 de dezembro e n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro, e dada a revisdo do regime de
carreiras da Administracdo Publica, operada pela Lei n.© 12-A/2008, de 27 de fevereiro, verifica-se existir
alguma desatualizagao dos instrumentos aprovados pela Portaria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro, tor-
nando-se necessario proceder a sua adaptacdo as novas regras do SIADAP e ao novo regime de carreiras.

Foram observados os procedimentos decorrentes da Lei n.° 23/98, de 26 de maio.

Assim:

Ao abrigo do disposto no n.° 6 do artigo 36.°, no n.° 2 do artigo 48.9 e no artigo 87.09 da Lei n.° 66-
B/2007, de 28 de dezembro, manda o Governo, pela Ministra de Estado e das Finangas, o seguinte:

Artigo 1.9 Artigo 2.9
Modelos de fichas Listas de competéncias
1 — S3o aprovados os modelos de fichas de 1 — S&o aprovadas as listas de competéncias,
autoavaliacdo e avaliagdo do desempenho que que constam do anexo VI da presente portaria, da
constam dos anexos I, II e III da presente porta- qual faz parte integrante, dos dirigentes intermé-
ria, da qual fazem parte integrante, referentes a: dios e das seguintes carreiras gerais:
a) Dirigentes intermédios (SIADAP 2); a) Dirigentes intermédios;
b) Trabalhadores (SIADAP 3); b) Técnico superior;
c) Avaliagdo com base nas competéncias, pre- c) Assistente técnico;
vista no artigo 80.° da Lei n.° 66 -B/2007, de 28 d) Assistente operacional.

de dezembro. a .
2 — As competéncias descritas e os comporta-

2 — E aprovado o modelo de ficha de monito- mentos associados referem-se ao padrdo médio
rizagdao do desempenho, para utilizagdo comum ao exigivel de desempenho.
SIADAP 2, SIADAP 3 e Avaliacdo com base nas
competéncias, que consta do anexo IV da presente Artigo 3.9

portaria, da qual faz parte integrante.

3 — E aprovado o modelo de ficha de reformu- Instrucoes
lagdo de objetivos, para utilizagdo comum ao SIA- S&o aprovadas as instrucdes de preenchimento
DAP 2 e SIADAP 3, que consta do anexo V da pre- das fichas que constam do anexo VII da presente
sente portaria, da qual faz parte integrante. portaria, da qual faz parte integrante.

4 — No preenchimento das fichas podem ser
utilizadas folhas anexas, no caso de os espacos Artigo 4.0

previstos ndo serem suficientes.
Norma transitoria

Mantém-se validas as contratualizacGes de para-
metros de avaliacdo efetuadas até a data de entrada
em vigor da presente portaria e materializadas nas
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fichas de avaliacdo dos dirigentes intermédios (SIA-
DAP 2) e dos trabalhadores (SIADAP 3), aprovadas
pela Portaria n.© 1633/2007, de 31 de dezembro.
Artigo 5.9
Revogacgao

E revogada a Portaria n.© 1633/2007, de 31 de
dezembro.

Artigo 6.0
Entrada em vigor
A presente portaria entra em vigor no dia se-
guinte ao da sua publicagdo.

A Ministra de Estado e das Financas, Maria Luis
Casanova Morgado Dias de Albuquerque, em 29 de
novembro de 2013.

Anexo I

[A que se refere a alinea a) do n.° 1 do artigo 1.°]

AVALIAGCAO DO DESEMPENHO

DIRIGENTES INTERMEDIOS (SIADAP 2)

FICHA DE AUTO-AVALIACAO

MINISTERIO

SERVICO

A preencher pelo avaliado)

Avaliado

Cargo

Unidade orgénica

Periodo de avaliacdo / /

1. RESULTADOS
1.1 GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJETIVOS FIXADOS

Para cada objectivo fixado em que nivel considera que se situou o seu desempenho? (Assinale com X o nivel)

Superei o
Objectivos fixados | objetivo

Atingi o | N&o atingi o
objetivo objetivo

Objetivo 1

Objetivo 2

Objetivo 3

Objetivo ___

Objetivo ___

Objetivo __

1.2 FUNDAMENTAGCAO

(Breve fundamentacdo relativa a realizacdo de objetivos)

2. COMPETENCIAS
2.1 DEMONSTRACAO DE COMPETENCIAS

46



N7 Sindicato dos Funciondrios Judiciais
m Departamentode
FORMACAO

Portaria n.© 359/2013, de 13 de dezembro

Para cada competéncia em que nivel considera que se situou o seu desempenho ao longo do ano? (Inscreva o niumero
da competéncia, a sua designacdo e assinale com X o nivel)

COMPETENCIA ESCOLHIDA COMPETENCIA DE- COMPETENCIA DE- | COMPETENCIA NAO
MONSTRADA A UM MONSTRADA DEMONSTRADA OU
N.o DESIGNACAO NIVEL ELEVADO INEXISTENTE

Obs: A descricdo de cada competéncia e os comportamentos a ela associados constantes das Listas de Competéncias
referem-se ao padrdo médio exigivel de desempenho (Competéncia Demonstrada)

2.2 FUNDAMENTAGAO

(Breve fundamentacgdo relativa as competéncias demonstradas)

3. FATORES MAIS INFLUENTES NO DESEMPENHO

Classifique cada um dos fatores seguintes quanto ao grau de influéncia que considera terem tido no seu
desempenho global. (Na escala apresentada assinale com X, sendo que 1 representa o mais negativo e 6 o
mais positivo)

Nota: Caso assinale os pontos 1, 2, 5 e 6 é importante que faca uma breve justificagcdo.

FATORES 1 2 3 4 5 6

Constancia de objetivos

Orientagdo superior

Comunicacao e informagdo
Recursos humanos

Recursos financeiros e materiais
Sistemas/Tecnologias de informagao

Esforgo/investimento individual
QOutros*

*

Se preencheu este item, descreva quais os “Outros” fatores que considera que influenciaram o seu desempenho:
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Se valorou algum fator nos extremos da escala (pontos 1,2, 5 e 6) justifique sumariamente relativamente a cada um
(podendo também justificar sumariamente outras valoracées que considere importantes):

4. COMENTARIOS E PROPOSTAS

(Formagdo, etc.)

O avaliado , €M / /

Recebi. O avaliador ,em__ /[
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AVALIACAO DO DESEMPENHO
DIRIGENTES INTERMEDIOS (SIADAP 2)

FICHA DE AVALIACAO

MINISTERIO

SERVICO

| nee | | [ [ [ [ T [ [ ]

(A preencher pelo avaliador)

Avaliador

Cargo

NIF

Avaliado

Cargo

Unidade organica

NIF

Periodo em avaliacdo / / a /

1. OBJETIVOS DA UNIDADE ORGANICA
Descrigdo dos objetivos da unidade organica
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2. PARAMETROS DA AVALIAGAO

2.1 RESULTADOS
(A preencher no inicio do periodo de avaliagdo)

(A preencher no final do periodo de avaliagdo)

DESCRIGCAO DO OBJETIVO
DETERMINAGAO DO (S) INDICADOR (ES) DE MEDIDA E CRITERIOS
DE SUPERAGAO

AVALIAGAO

Objetivo su-
perado
(Pontuacdo 5)

Objetivo atin-
gido
(Pontuacao 3)

Objetivo nao
atingido
(Pontuacdo 1)

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao
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Objetivo

Indicador
(es) de me-
dida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

O avaliador, em / /

O avaliado, em / /

Os objetivos n.° (s)

O avaliador, em / /

foram reformulados em /

Pontuacdo do Parametro

/ constando de anexo a esta ficha.

O avaliador, em / /
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2.2 COMPETENCIAS

(A preencher no inicio do periodo de avaliagdo)

(A preencher no final do periodo de avaliagdo)

AVALIACAO
. Competéncia de- Competéncia Competéncia
COMPETENCIAS ESCOLHIDAS monstrada a um demonstrada nao demons-
nivel elevado trada ou inexis-
(Pontuagao 5) (Pontuagao 3) tente

(Pontuacgdo 1)

N.o DESIGNAGCAO

Obs: A descricdo de cada competéncia e os comportamentos
a ela associados constantes das Listas de Competéncias
referem-se ao padrdo médio exigivel de desempenho

(Competéncia Demonstrada)

O avaliador, em / / ’

Pontuacdao do Parametro

O avaliado, em /[ /.,

3. AVALIACAO GLOBAL DO DESEMPENHO

A B C (AxB)
PARAMETROS DA AVALIAGCAO = = =
PONTUACAO PONDERAGCAO PONTUACAO
PONDERADA
RESULTADOS
COMPETENCIAS

AVALIAGAO FINAL — MENGCAO QUALITATIVA

DESEMPENHO RELEVANTE

DESEMPENHO ADEQUADO

DESEMPENHO INADEQUADO
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4. JUSTIFICAGAO DE NAO AVALIAGCAO

5. DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE FORMAGAO

Areas a desenvolver AccoOes de formacao profissional a considerar

6. COMUNICAGAO DA AVALIAGAO AO AVALIADO

Tomei conhecimento da avaliagdo em reunido de avaliagdo realizada em /_/

O avaliado,

Observagoes:

7. HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

Aos__ [/ / ,

8. CONHECIMENTO DA AVALIAGAO APOS A HOMOLOGAGAO /DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVIGO

Tomei conhecimento da homologagdo/despacho do dirigente de nivel superior relativo a minha avaliagdio em

S A S

0O avaliado,
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9. RECLAMACAO / DECISAO DA RECLAMAGAO

. " Sim | Nao
Foi apresentada reclamagao?
Decisao da reclamagao
10. RECURSO HIERARQUICO / TUTELAR
Foi apresentada recurso hierar- Sim Ndo

quico / tutelar?

Decisdo do recurso hierarquico / tutelar
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Anexo II
[a que se refere a alinea b) do n.° 1 do artigo 1.°]
AVALIAGCAO DO DESEMPENHO
TRABALHADORES (SIADAP 3)

FICHA DE AUTO-AVALIAGCAO

MINISTERIO

SERVICO

A preencher pelo avaliado)

Avaliado

Carreira/Categoria

Unidade organica

Periodo de avaliacdo / / a | / /

1. RESULTADOS

1.1 GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJETIVOS FIXADOS
Para cada objetivo fixado em que nivel considera que se situou o seu desempenho? (Assinale com X o nivel)

Superei o | Atingi o | Nao atingi o
Objetivos fixados | objetivo | objetivo objetivo

Objetivo 1
Objetivo 2
Objetivo 3
Objetivo ___
Objetivo __
Objetivo ___

1.2 FUNDAMENTAGAO

(Breve fundamentacgdo relativa a realizacdo de objetivos)
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2. COMPETENCIAS
2.1 DEMONSTRAGAO DE COMPETENCIAS

Para cada competéncia em que nivel considera que se situou o seu desempenho ao longo do ano? (Inscreva o numero

da competéncia, a sua designacdo e assinale com X o nivel)

COMPETENCIA ESCOLHIDA

N.o DESIGNAGAO

COMPETENCIA DE-
MONSTRADA A UM
NIVEL ELEVADO

COMPETENCIA DE-
MONSTRADA

COMPETENCIA NAO
DEMONSTRADA OU
INEXISTENTE

Obs: A descricdo de cada competéncia e os comportamentos a ela associados constantes das Listas de Competéncias

referem-se ao padrdao médio exigivel de desempenho (Competéncia Demonstrada)

2.2 FUNDAMENTAGAO

(Breve fundamentacdo relativa as competéncias demonstradas)

3. FATORES MAIS INFLUENTES NO DESEMPENHO

Classifique cada um dos fatores seguintes quanto ao grau de influéncia que considera terem tido no seu desempenho

global. (Na escala apresentada assinale com X, sendo que 1 representa o mais negativo e 6 o mais positivo)

Nota: Caso assinale os pontos 1, 2, 5 e 6 é importante que faga uma breve justificacdo.

FATORES

Os objetivos a concretizar ao longo do ano foram fixados com clareza

Os processos e procedimentos de trabalho sdo os adequados

O equipamento e condicBes instrumentais e tecnoldgicas existentes sdo os adequados

O ambiente de trabalho existente

O esforco ou investimento individual feitos

Outros fatores*
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* Se preencheu este item, descreva quais os “Outros fatores” que considera que influenciaram o seu desempenho:

Se valorou algum fator nos extremos da escala (pontos 1,2, 5 e 6) justifique sumariamente relativamente a cada um
(podendo também justificar sumariamente outras valoracdes que considere importantes):

4. COMENTARIOS E PROPOSTAS

(Formacgao, reafectagao profissional, etc.):

O avaliado ,em___ /[
Recebi. O avaliador ,em__ /[
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MINISTERIO

AVALIACAO DO DESEMPENHO
TRABALHADORES (SIADAP 3)

FICHA DE AVALIACAO

SERVICO

[ N [ ] [ T ]

(A preencher pelo avaliador)

Avaliador

Cargo

NIF

Avaliado

Categoria/carreira

Unidade organica

NIF

Periodo em avaliacdo /

1. OBJETIVOS DA UNIDADE ORGANICA
Descrigdo dos objetivos da unidade organica
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2. PARAMETROS DA AVALIACAO

2.1 RESULTADOS
(A preencher no inicio do periodo de avaliagdo)

(A preencher no final do periodo de avaliagdo)

DESCRIGCAO DO OBJETIVO
DETERMINAGAO DO (S) INDICADOR (ES) DE MEDIDA E CRITERIOS
DE SUPERAGAO

AVALIAGAO

Objetivo su-
perado
(Pontuacdo 5)

Objetivo atin-
gido
(Pontuacdo 3)

Objetivo nao
atingido
(Pontuacdo 1)

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao
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Objetivo

Indicador
(es) de me-
dida

Critérios de
superagao

Objetivo

Indicador (es)
de medida

Critérios de
superagao

O avaliador, em / /

O avaliado, em / /

Os objetivos n.° (s)

O avaliador, em / /

foram reformulados em /

Pontuacgdo do Parametro

/ constando de anexo a esta ficha.

O avaliador, em / /
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2.2 COMPETENCIAS

(A preencher no inicio do periodo de avaliagdo)

(A preencher no final do periodo de avaliagdo)

AVALIACAO
. Competéncia de- Competéncia Competéncia
COMPETENCIAS ESCOLHIDAS monstrada a um demonstrada nao demons-
nivel elevado trada ou inexis-
(Pontuagao 5) (Pontuagao 3) tente

(Pontuacgdo 1)

N.o DESIGNAGCAO

Obs: A descricdo de cada competéncia e os comportamentos
a ela associados constantes das Listas de Competéncias
referem-se ao padrdo médio exigivel de desempenho

(Competéncia Demonstrada)

O avaliador, em / / ’

Pontuacdao do Parametro

O avaliado, em [/ /.,

3. AVALIACAO GLOBAL DO DESEMPENHO

A B C (AxB)
PARAMETROS DA AVALIAGCAO = = =
PONTUACAO PONDERAGCAO PONTUACAO
PONDERADA
RESULTADOS
COMPETENCIAS

AVALIAGAO FINAL — MENGCAO QUALITATIVA

DESEMPENHO RELEVANTE

DESEMPENHO ADEQUADO

DESEMPENHO INADEQUADO
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4. COMUNICAGAO DA AVALIAGAO AO AVALIADO

Tomei conhecimento da avaliagdo em reunido de avaliagao realizadaem _ /_ /

O avaliado,

Observagoes:

5. FUNDAMENTACAO DA MENCAO DE DESEMPENHO RELEVANTE

A avaliagdo com mengao de “Desempenho Relevante”:

] Foi validada em reunido do Conselho Coordenador da Avaliagdo realizada em / / , conforme consta da
respetiva ata.
Nao foi validada em reunido do Conselho Coordenador da Avaliacdo realizada em / / , conforme consta

da respetiva ata, de cuja parte relevante se anexa cdpia, tendo sido atribuida a mencdo de “Desempenho
, correspondendo a

6. FUNDAMENTAGAO DA MENGCAO DE DESEMPENHO INADEQUADO

Parametro Resultados:

Parametro Competéncias:

A avaliagdo com mengdo de “Desempenho Inadequado”:

] Foi validada em reunido do Conselho Coordenador da Avaliacdo realizada em / / , conforme consta da
respetiva ata.
O] Nao foi validada em reunido do Conselho Coordenador da Avaliagdo realizada em / / , conforme consta

da respetiva ata, de cuja parte relevante se anexa copia, tendo sido atribuida a mencdo de “Desempenho
, correspondendo a

7. RECONHECIMENTO DO MERITO (DESEMPENHO EXCELENTE)

Foi reconhecido mérito (Desempenho Excelente) em reunido do Conselho Coordenador da Avaliagdo realizada em
/ / , com os fundamentos que constam da respetiva ata, de cuja parte relevante se anexa copia.
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8. JUSTIFICAGAO DE NAO AVALIAGAO

9. EXPECTATIVAS, CONDICOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL

10. DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE FORMACAO

Areas a desenvolver AccoOes de formacao profissional a considerar

11. COMUNICAGAO DA AVALIAGAO AO AVALIADO, APOS VALIDAGCAO/NAO VALIDAGAO PELO CONSELHO COORDENADOR DA AVA-
LIACAO

Tomei conhecimento da avaliacdo apds validacdo/Nao validagdo pelo Conselho Coordenador da Avaliagdo, em

S

O avaliado,

12. HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVIGO

Aos __ /__ / ,
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13. CONHECIMENTO DA AVALIACAO APOS A HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

Tomei conhecimento da homologagéo/despacho do dirigente de nivel superior relativo a minha avaliagdo em [/

O avaliado,

14. RECLAMAGAO / DECISAO DA RECLAMAGAO

. " Sim | Nao
Foi apresentada reclamagao?
Decisdo da reclamagao
15. RECURSO HIERARQUICO / TUTELAR
Foi apresentado recurso hierar- Sim | Nao

quico / tutelar?

Decisdo do recurso hierarquico / tutelar
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Anexo III
[A que se refere a alinea c) do n.° 1 do artigo 1.°]
AVALIAGCAO DO DESEMPENHO
AVALIAGAO COM BASE NAS COMPETENCIAS

FICHA DE AUTO-AVALIAGAO

MINISTERIO

SERVIGCO

A preencher pelo avaliado)
Avaliado
Carreira/Categoria
Unidade organica
Periodo de avaliacdo / / a |/ /

1. COMPETENCIAS
Para cada competéncia em que nivel considera que se situou o seu desempenho ao longo do ano? (Inscreva o niumero
da competéncia, a sua designacdo e assinale com X o nivel)

COMPETENCIA ESCOLHIDA COMPETENCIA DE- COMPETENCIA DE- | COMPETENCIA NAO
MONSTRADA A UM MONSTRADA DEMONSTRADA OU
N.o DESIGNACAO NIVEL ELEVADO INEXISTENTE

Obs: A descricdo de cada competéncia e os comportamentos a ela associados constantes das Listas de Competéncias
referem-se ao padrdao médio exigivel de desempenho (Competéncia Demonstrada)

2. FUNDAMENTAGCAO
(Breve fundamentacdo relativa ao nivel global de desempenho)

3. COMENTARIOS E PROPOSTAS
(Formacdo, reafectacdo profissional, etc.):

O avaliado ,em___ /[
Recebi. O avaliador ,em__ /[
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AVALIACAO DO DESEMPENHO
AVALIACAO COM BASE NAS COMPETENCIAS

FICHA DE AVALIACAO

MINISTERIO

SERVICO

I nee [ [ [ [ [ [ [ [ [ |

(A preencher pelo avaliador)

Avaliador

Cargo

NIF

Avaliado

Carreira/Categoria

Unidade organica

NIF

Periodo em avaliacdo / / a /

1. OBJETIVOS DA UNIDADE ORGANICA

(Descricdo dos objetivos da unidade organica)
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2. COMPETENCIAS

(A preencher no inicio do periodo de avaliagdo)

(A preencher no final do periodo de avaliagdo)

COMPETENCIAS ESCOLHIDAS

N.o DESIGNAGAO

PONDERAGAO
(Quando fi-
xada)

AVALIAGAO

Competéncia
demonstrada
a um nivel
elevado
(Pontuacgao 5

Competéncia
demonstrada

(Pontuagao 3)

Competéncia
nao demons-
trada ou ine-
Xistente
(Pontuacgdo 1)

Obs: A descricdo de cada competéncia e os comportamentos
a ela associados constantes das Listas de Competéncias
referem-se ao padrdo médio exigivel de desempenho

(Competéncia Demonstrada)

O avaliador,em __ /_/ ,

Pontuacdao do Parametro

O avaliado,em _ / /

3. AVALIACAO GLOBAL DO DESEMPENHO

AVALIACAO FINAL — MENCAO QUALITATIVA

DESEMPENHO RELEVANTE

DESEMPENHO ADEQUADO

DESEMPENHO INADEQUADO

4. COMUNICAGAO DA AVALIAGAO AO AVALIADO

O avaliado,

Tomei conhecimento da avaliagdo em reunido de avaliagao realizada em /_/

Observacoes:
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5. FUNDAMENTACAO DA MENCAO DE DESEMPENHO RELEVANTE

A avaliagdo com mengao de “Desempenho Relevante”:

[ Foi validada em reunigo do Conselho Coordenador da Avaliagao realizada em / / , conforme consta da
respetiva ata.
Nao foi validada em reunido do Conselho Coordenador da Avaliagdo realizada em /[ _/ , conforme consta

da respetiva ata, de cuja parte relevante se anexa cdpia, tendo sido atribuida a mencdo de “Desempenho
, correspondendo a

6. FUNDAMENTACAO DA MENGCAO DE DESEMPENHO INADEQUADO

A avaliagdo com mengdo de “Desempenho Inadequado”:

D Foi validada em reunidao do Conselho Coordenador da Avaliagao realizada em / / , conforme consta da
respetiva ata.
[] N&o foi validada em reunio do Conselho Coordenador da Avaliagdo realizada em / / , conforme consta

da respetiva ata, de cuja parte relevante se anexa cdpia, tendo sido atribuida a mencdao de “Desempenho
, correspondendo a

7. RECONHECIMENTO DE MERITO (DESEMPENHO EXCELENTE)

Foi reconhecido mérito (Desempenho Excelente) em reunido do Conselho Coordenador da Avaliagdo realizada em
/ / , com os fundamentos que constam da respetiva ata, de cuja parte relevante se anexa copia.

8. JUSTIFICAGAO DE NAO AVALIAGAO
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9. EXPECTATIVAS, CONDIGOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL

10. DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE FORMAGCAO PROFISSIONAL

Accoes de formacao profissional

Areas a desenvolver :
a considerar

11. COMUNICAGAO DA AVALIAGAO AO AVALIADO, APOS VALIDAGAO/NAO VALIDAGAO PELO CONSELHO COORDENADOR DA AVA-
LIAGAO

Tomei conhecimento da avaliagdo apds validacdo/ndo validacdo pelo Conselho Coordenador da Avaliagdo, em
Y

O avaliado,

12. HOMOLOGACAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

Aos__ [/ / ,

13. CONHECIMENTO DA AVALIACAO APOS A HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

Tomei conhecimento da homologagdo/despacho do dirigente de nivel superior relativo a minha avaliagdo em /_/

O avaliado,
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|

14. RECLAMAGAO / DECISAO DA RECLAMAGAO

. ~ Sim | Nao
Foi apresentada reclamagao?
Decisao da reclamagao
15. RECURSO HIERARQUICO / TUTELAR
Foi apresentada recurso hierar- Sim N&o

quico / tutelar?

Decisdo do recurso hierarquico / tutelar
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Anexo IV
[A que se refere o n.% 2 do artigo 1.°]
AVALIAGCAO DO DESEMPENHO

MONITORIZAGAO DO DESEMPENHO

(A preencher pelo avaliador)

Avaliador

Avaliado

Periodo em avaliagao / / a / /

Questdo, ou questdes, analisada(s):

1. OBSERVAGOES DO AVALIADOR

2. OBSERVACOES DO AVALIADO

3. DECISAO, OU DECISOES, DO AVALIADOR

Em reunido realizada em / /

O avaliador

O avaliado
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Anexo V
[A que se refere o n.° 3 do artigo 1.9]
AVALIAGAO DO DESEMPENHO

REFORMULACAO DE OBJETIVOS

(A preencher pelo avaliador)

Avaliador

Avaliado

Periodo em avaliacdo

1. O(s) OBIETIVO(S) SEGUINTE(S) FOI (FORAM) REFORMULADO(S) PELOS MOTIVOS DESCRITOS PARA CADA UM:

Objetivo n.°
Motivo da reformulagdo:

Objetivo n.0
Motivo da reformulagdo:

Objetivo n.o
Motivo da reformulagdo:
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2. PARAMETRO RESULTADOS: (OBJETIVOS REFORMULADOS)

(A preencher no inicio do periodo de avaliaga

0)

(A preencher no final do periodo de avaliagdo)

DESCRICAO DO OBJETIVO

RIOS DE SUPERACAO

DETERMINAGAO DO(S) INDICADOR(ES) DE MEDIDA E CRITE-

AVALIACAO
Objetivo su- Objetivo Objetivo nao
perado atingido atingido

(Pontuacdo 5)

(Pontuacdo 3)

(Pontuacdo 1)

Objetivo

1 | Indicador (es) de
medida

Critérios de su-
peragao

Objetivo

2 | Indicador (es) de
medida

Critérios de su-
peragao

Objetivo

3 | Indicador (es) de
medida

Critérios de su-
peragao

Em reunido realizadaem __/_ /

O avaliador

O avaliado
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LISTA DE COMPETENCIAS

ASSISTENTE OPERACIONAL

N.°

Descricao da Competéncia

REALIZAGCAO E ORIENTAGAO PARA RESULTADOS: Capacidade para concretizar com eficacia e eficiéncia os obje-
tivos do servigo e as tarefas que lhe sdo solicitadas.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Procura atingir os resultados desejados.
Realiza com empenho as tarefas que |Ihe sdo distribuidas.
Preocupa-se em cumprir os prazos estipulados para as diferentes atividades.

E persistente na resolucdo dos problemas e dificuldades.

ORIENTAGAO PARA O SERVICO PUBLICO: Capacidade para exercer a sua atividade respeitando os valores e
normas gerais do servigo publico e do setor concreto em que trabalha.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Assume os valores e regras do servigo, atuando com brio profissional e promovendo uma boa imagem
do setor que representa.

Tem, habitualmente, uma atitude de disponibilidade para com os diversos utentes do servigo e procura
responder as suas solicitacdes.

No desempenho das suas atividades, trata de forma justa e imparcial todos os cidadaos.

Respeita critérios de honestidade e integridade, assumindo a responsabilidade dos seus actos.

CONHECIMENTOS E EXPERIENCIA: Capacidade para aplicar, de forma adequada, os conhecimentos e experi-
éncia profissional essenciais para o desempenho das suas tarefas e atividades.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Aplica, adequadamente, conhecimentos praticos e profissionais necessarios as exigéncias do posto de
trabalho.

Emprega, correctamente, métodos e técnicas especificos da sua area de atividade.

Identifica e utiliza os materiais, instrumentos e equipamentos apropriados aos diversos procedimentos
da sua atividade.

Preocupa-se em alargar os seus conhecimentos e experiéncia profissional para melhor corresponder as
exigéncias do servigo.

ORGANIZAGAO E METODO DE TRABALHO: Capacidade para organizar as suas tarefas e atividades e realiza-las
de forma metddica.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Verifica, previamente, as condigdes necessarias a realizagdo das tarefas.
Segue as diretivas e procedimentos estipulados para uma adequada execucgdo do trabalho.
Reconhece o que é prioritario e urgente, realizando o trabalho de acordo com esses critérios.

Mantém o local de trabalho organizado, bem como os diversos produtos e materiais que utiliza.

74




< Sindicato dos Funciondrios Judiciais
m Departamentode
FORMACAO

Portaria n.© 359/2013, de 13 de dezembro

N.° DESCRIGAO DA COMPETENCIA

TRABALHO DE EQUIPA E COOPERAGAO: Capacidade para se integrar em equipas de trabalho e cooperar com
outros de forma ativa.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Integra-se em equipas de trabalho, dentro e fora do seu contexto habitual.

> ¢ Tem habitualmente uma atitude colaborante nas equipas de trabalho em que participa.
e Partilha informagdes e conhecimentos com os colegas e disponibiliza-se para os apoiar, quando solici-

tado.

e  Contribui para o desenvolvimento ou manutengao de um bom ambiente de trabalho.
COORDENAGAO: Capacidade para coordenar, orientar e dinamizar equipas de trabalho com vista a concreti-
zagao de objectivos comuns.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

6 e Exerce, em regra, o papel de orientador e dinamizador de equipas de trabalho.
¢ Assume, normalmente, responsabilidades e tarefas exigentes.
e Toma decisdes e responde por elas.
e E ouvido e considerado pelos colegas de trabalho.
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: Capacidade para interagir, adequadamente, com pessoas com diferentes
caracteristicas, tendo uma atitude facilitadora do relacionamento e gerindo as dificuldades e eventuais con-
flitos de forma ajustada.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

7 e Tem um trato cordial e afavel com colegas, superiores e os diversos utentes do servigo.
e Trabalha com pessoas com diferentes carateristicas.
e  Perante conflitos mantém um comportamento estavel e uma postura profissional.
e Afirma-se perante os outros, sem ser autoritario nem agressivo.
ADAPTACAO E MELHORIA CONTINUA: Capacidade para se ajustar a novas tarefas e actividades e de se empe-
nhar na aprendizagem e desenvolvimento profissional.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Manifesta interesse em aprender e atualizar-se.

8

e Vé na diversidade de tarefas oportunidades de desenvolvimento profissional.

e Reage, normalmente, de forma positiva as mudangas e adapta-se, com facilidade, a novas formas de
realizar as tarefas.

e Reconhece os seus pontos fracos e as suas necessidades de desenvolvimento e age no sentido da sua
melhoria, propondo formacao e atualizagdo.
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N.° DESCRIGAO DA COMPETENCIA
INOVAGAO E QUALIDADE: Capacidade para executar atividades e tarefas de forma critica e de sugerir novas
praticas de trabalho para melhorar a qualidade do servigo.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
9 e  Executa as tarefas de forma critica identificando os erros e deficiéncias.
e  Propode solugdes alternativas aos procedimentos tradicionais.
e  Sugere novas praticas de trabalho com o objectivo de melhorar a qualidade do servigo.
e Resolve com criatividade problemas nao previstos.
OPTIMIZAGAO DE RECURSOS: Capacidade para utilizar os recursos e instrumentos de trabalho de forma eficaz
e eficiente de modo a reduzir custos e aumentar a produtividade.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e  Preocupa-se com o aproveitamento dos recursos postos a sua disposigao.
10 e Adopta procedimentos, a nivel da sua atividade individual, para redugdo de desperdicios e de gastos
supérfluos.
e Utiliza os recursos e instrumentos de trabalho de forma correta e adequada, promovendo a redugdo de
custos de funcionamento.
e Zela pela boa manutengdo e conservagao dos materiais e equipamentos, respeitando as regras e condi-
cOes de operacionalidade.
INICIATIVA E AUTONOMIA: Capacidade de atuar de modo proativo e autdnomo no seu dia a dia profissional e
de ter iniciativas no sentido da resolugao de problemas.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
11 | * Tem, habitualmente, uma atitude ativa e dinamica.
e Em regra responde com prontiddao a propostas de novas tarefas ou outras solicitagdes profissionais.
e Concretiza de forma auténoma as atividades que lhe sdo distribuidas.
¢ Toma iniciativa no sentido da resolucdo de problemas que surgem no ambito da sua actividade.
RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO COM O SERVIGO: Capacidade para reconhecer o contributo da sua ativi-
dade para o funcionamento do servigo, desempenhando as suas tarefas e atividades de forma diligente e
responsavel.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Compreende a importéncia da sua fungdo para o funcionamento do servigo e procura responder as
12

solicitagGes que lhe sdo colocadas.
e Responde com prontidao e com disponibilidade.

e E cumpridor das regras regulamentares relativas ao funcionamento do servico, nomeadamente no que
se refere a assiduidade e horarios de trabalho.

. Responsabiliza-se pelos materiais e equipamentos que tem a seu cargo.
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N.°

DESCRICAO DA COMPETENCIA

13

TOLERANCIA A PRESSAO E CONTRARIEDADES: capacidade para lidar com situagdes de pressdo e com as contra-
riedades de forma adequada e profissional.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Mantém-se produtivo mesmo em ambiente de presséo.
Perante situagGes dificeis mantém o controlo emocional e discernimento profissional.
Consegue gerir de forma equilibrada as exigéncias profissionais.

Aceita as criticas e contrariedades.

14

ORIENTAGAO PARA A SEGURANCA: capacidade para compreender e integrar na sua actividade profissional as
normas de seguranga, higiene, saude no trabalho e defesa do ambiente, prevenindo riscos e acidentes pro-
fissionais e/ou ambientais.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Cumpre normas e procedimentos estipulados para a realizagdo das tarefas e atividades, em particular
as de seguranga, higiene e saude no trabalho.

Emprega sistemas de controlo e verificagdo para identificar eventuais anomalias e garantir a sua segu-
ranga e a dos outros.

Tem um comportamento profissional cuidadoso e responsavel de modo a prevenir situagdes que ponham
em risco pessoas, equipamentos e o meio ambiente.

Utiliza veiculos, equipamentos e materiais com conhecimento e seguranca.
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LISTA DE COMPETENCIAS

ASSISTENTE TECNICO

N.° Descricdo da Competéncia
REALIZAGCAO E ORIENTAGAO PARA RESULTADOS: Capacidade para concretizar com eficacia e eficiéncia os obje-
tivos do servigo e as tarefas que lhe sdo distribuidas.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Realiza com empenho as tarefas que lhe sdo distribuidas.
1 . Estabelece normalmente prioridades na sua agao, centrando-se nas atividades com maior valor para o
servigo.
¢ Compromete-se com os objetivos e € perseverante no alcangar das metas.
e Gere adequadamente o seu tempo de trabalho, preocupando-se em cumprir os prazos estipulados para
as diferentes atividades.
ORIENTAGAO PARA O SERVIGO PUBLICO: Capacidade para exercer a sua atividade respeitando os principios éticos
e valores do servigo publico e do setor concreto em que se insere, prestando um servigo de qualidade.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Assume os valores e regras do servigo, atuando com brio profissional e promovendo uma boa imagem
2 do setor que representa.
e Tem, habitualmente, uma atitude de disponibilidade para com os diversos utentes do servigo e procura
responder as suas solicitagbes.
¢ No desempenho das suas atividades, trata de forma justa e imparcial todos os cidadaos.
e Age respeitando critérios de honestidade e integridade, assumindo a responsabilidade dos seus atos.
CONHECIMENTOS E EXPERIENCIA: Capacidade para aplicar, de forma adequada, os conhecimentos e experi-
éncia profissional, essenciais para o desempenho das tarefas e atividades.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Demonstra possuir conhecimentos praticos e técnicos necessarios as exigéncias do posto de trabalho e
aplica-os de forma adequada.
3

Detém experiéncia profissional que permite resolver as questdes profissionais que Ihe sdo colocadas.

Utiliza na sua pratica profissional as tecnologias de informacdo e de comunicagdo com vista a realizagédo
de um trabalho de maior qualidade.

Preocupa-se em alargar os seus conhecimentos e experiéncia profissional para melhor corresponder as
exigéncias do servigo.
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N.° Descrigdo da Competéncia
ORGANIZAGAO E METODO DE TRABALHO: Capacidade para organizar a sua actividade, definir prioridades e
realiza-la de forma metddica.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Organiza as tarefas com antecedéncia de forma a garantir o bom funcionamento do servigo.
4
¢ Respeita o planeamento do trabalho e executa as suas tarefas e atividades com vista ao cumprimento
das metas e prazos.
. Reconhece o que é prioritario e urgente, realizando o trabalho de acordo com esses critérios.
¢ Mantém organizados os documentos que utiliza, segundo sistemas ldgicos e funcionais.
ADAPTAGAO E MELHORIA CONTiINUA: Capacidade de se ajustar a mudanca e a novos desafios profissionais e
de se empenhar, de forma permanente, no desenvolvimento e atualizagdo técnica.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
. Reage, normalmente, de forma positiva as mudancas, adaptando-se a novos contextos profissionais e
mantendo um desempenho eficiente.
5
. Encara a diversidade de tarefas como uma oportunidade de evolugdo e desenvolvimento profissional.
e Reconhece os seus pontos fracos e as suas necessidades de desenvolvimento e age no sentido da sua
melhoria.
¢ Mantém-se atualizado através da pesquisa de informacdo e de acgdes de formacdo de reconhecido
interesse para o servigo.
COORDENAGAO: Capacidade para coordenar, orientar e dinamizar equipas de trabalho com vista a concreti-
zagao de objetivos comuns.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
. Exerce, em regra, o papel de orientador e dinamizador das equipas de trabalho, contribuindo para que
6 os objetivos sejam alcangados.
¢ Assume, normalmente, responsabilidades e objetivos exigentes.
¢ Toma decisdes e responde por elas.
e E ouvido e considerado pelos colegas de trabalho.
TRABALHO DE EQUIPA E COOPERAGCAO: Capacidade para se integrar em equipas de trabalho de constituicdo
variada e cooperar com os outros de forma ativa.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
¢ Integra-se em equipas de constituicdo variada, dentro e fora do seu contexto habitual de trabalho.
7

e Tem um papel ativo nas equipas de trabalho em que participa.
e Partilha informagdes e conhecimentos com os colegas e disponibiliza-se para os apoiar quando solicitado.

e  Contribui para o desenvolvimento ou manutencdao de um bom ambiente de trabalho e fortalecimento
do espirito de grupo.
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N.° DESCRICAO DA COMPETENCIA
INOVAGAO E QUALIDADE: Capacidade para executar atividades e tarefas de forma critica e de sugerir novas
praticas de trabalho, com vista ao aumento da qualidade do servigo prestado.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

s e Executa as tarefas de forma critica e, perante a detecdo de deficiéncias, faz propostas de correcdo
e Sugere novas praticas de trabalho com o objectivo de melhorar a qualidade do servigo prestado.
e Resolve com criatividade problemas ndo previstos.
e Adere as inovacgoes e tecnologias pertinentes para a sua unidade organica e/ou desempenho profissional.
COMUNICAGAO: Capacidade para transmitir informagdo com clareza e precisdao e adaptar a linguagem aos
diversos tipos de interlocutores.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Expressa-se oralmente de forma clara e precisa.

2 e Presta informacdes e esclarecimentos sobre as matérias do servigo, presencialmente ou através de

outros meios de comunicagdo, com exatiddo e objetividade.

e Adapta a linguagem aos diversos tipos de interlocutores.
e Demonstra respeito pelas opinides alheias ouvindo-as com atengdo e valoriza os seus contributos.
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: Capacidade para interagir com pessoas com diferentes carateristicas e em
contextos sociais e profissionais distintos, tendo uma atitude facilitadora do relacionamento e gerindo as
dificuldades e eventuais conflitos de forma ajustada.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

10 e Tem um trato cordial e afavel com colegas, superiores e os diversos utentes do servigo.
e Trabalha com pessoas com diferentes carateristicas.
e Resolve com correcdo os potenciais conflitos, utilizando estratégias que revelam bom senso e respeito

pelos outros.

e Denota autoconfianca nos relacionamentos e integra-se em varios contextos socio-profissionais.
INICIATIVA E AUTONOMIA: Capacidade de atuar de modo proativo e autdnomo no seu dia a dia profissional
e de ter iniciativa no sentido da resolugdo de problemas.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

11 e Em regra responde com prontiddo a propostas de novas tarefas ou outras solicitagdes profissionais

e Tem, normalmente, uma atitude ativa e dinamica
e  Executa de forma auténoma e diligente as atividades que Ihe sdo distribuidas.

e Toma iniciativas no sentido da resolucdo de problemas que surgem no ambito da sua atividade.

80




< Sindicato dos Funciondrios Judiciais
m Departamentode
FORMACAO

Portaria n.© 359/2013, de 13 de dezembro

N.° DESCRIGAO DA COMPETENCIA
OPTIMIZAGAO DE RECURSOS: Capacidade para utilizar os recursos e instrumentos de trabalho de forma eficaz
e eficiente de modo a reduzir custos e aumentar a produtividade.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e  Preocupa-se com o aproveitamento dos recursos postos a sua disposigao.
12 e Adopta procedimentos, a nivel da sua atividade individual, para redugdo de desperdicios e de gastos
supérfluos.
e Utiliza os recursos e instrumentos de trabalho de forma correta e adequada, promovendo a redugado
de custos de funcionamento.
e Zela pela boa manutengdo e conservagdo dos materiais e equipamentos, respeitando as regras e con-
dicdes de operacionalidade.
RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO COM O SERVICO: Capacidade para compreender e integrar o contributo
da sua atividade para o funcionamento do servigo, desempenhando as suas tarefas e atividades de forma
diligente e disponivel.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Compreende a importancia da sua fungdo para o funcionamento do servigo e procura responder as
13 solicitagdes que lhe sdo colocadas.
e Responde com prontiddo e disponibilidade as exigéncias profissionais.
e E cumpridor das regras regulamentares relativas ao funcionamento do servico, nomeadamente hora-
rios de trabalho e reunides.
e Trata a informacgédo confidencial a que tem acesso, de acordo com as regras juridicas, éticas e deonto-
l6gicas do servigo.
ANALISE DA INFORMAGAO E SENTIDO CRiTICO: Capacidade para identificar, interpretar e avaliar diferentes
tipos de dados, relaciona-los de forma ldgica e com sentido critico.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Analisa de forma critica e ldgica a informacdo necessaria a realizacdo das suas tarefas e atividades.
14 e Perante um problema analisa os dados, pondera as diversas alternativas de resposta e propde solugdes
em tempo considerado Uutil.
e Recolhe e compara dados de diferentes fontes, identificando a informacgdo relevante para a sua ativi-
dade.
e  Prepara-se quando tem que enfrentar situagdes ou trabalhos de maior complexidade, procurando in-
formacdo e estudando os assuntos em causa.
TOLERANCIA A PRESSAO E CONTRARIEDADES: capacidade para lidar com situagdes de pressdo e com contra-
riedades de forma adequada e profissional.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
15 e  Mantém-se produtivo mesmo em ambiente de pressdo.

e  Perante situagGes dificeis mantém o controlo emocional e discernimento profissional.
e Consegue gerir de forma equilibrada as exigéncias profissionais.

e Aceita as as criticas e contrariedades.
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Anexo VI
[A que se refere o artigo 2.°]
LISTA DE COMPETENCIAS

DIRIGENTES INTERMEDIOS

N.° Descricdo da Competéncia
ORIENTAGAO PARA RESULTADOS: Capacidade para se focalizar na concretizagdo dos objetivos do servigo e
garantir que os resultados desejados sao alcangados.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Compromete-se com os resultados a alcancar de acordo com os objetivos estratégicos da organizagao e
é persistente perante obstaculos ou dificuldades.
1 e Assume em regra objetivos ambiciosos e exigentes, embora realistas, para si e para os seus colabora-
dores.
e Tem nogdo do que é prioritario para o servigo, respondendo, em regra, prontamente nos momentos de
pressdo e urgéncia.
e Aceita correr riscos para atingir os resultados desejados e assume as responsabilidades pelo sucesso ou
fracasso dos mesmos.
ORIENTAGAO PARA O SERVICO PUBLICO: Capacidade para orientar a sua atividade, respeitando os valores
éticos e deontoldgicos do servigo publico e do setor concreto em que se insere, promovendo um servico de
qualidade.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Na pratica quotidiana aplica os principios da legalidade e de conduta ética do servigo publico.
2 e Demonstra compromisso pessoal com os valores do servigo publico e com a missdo da organizagédo,
através dos seus atos e aplicagdo dos principios deontoldgicos.
e Adapta o funcionamento do servigo de forma a satisfazer as necessidades dos utentes, com respeito
pelos valores da transparéncia, integridade e imparcialidade.
e Implementa medidas internas de avaliagdo da qualidade, designadamente a monitorizagdo da satisfagao
e gestdo ativa das reclamacgbes, fomentando a participacao dos utentes na melhoria dos servigos.
PLANEAMENTO E ORGANIZAGAO: Capacidade para programar, organizar e controlar a atividade da sua unidade
organica e dos elementos que a integram, definindo objectivos, estabelecendo prazos e determinando prio-
ridades.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Planeia e coordena a atividade do servigo, de acordo com os objetivos superiormente definidos.
3

e Define prioridades para si e para o servigo, tendo em conta os objetivos a alcangar e os recursos exis-
tentes.

¢ Acompanha, controla e avalia a execucdo dos projetos e atividades assegurando o seu desenvolvimento
e a sua realizacdo de acordo com os prazos e custos definidos.

e Revé e ajusta o planeamento efetuado, mantendo-o atualizado e adaptando-o a alteragdes e circuns-
tancias imprevistas.
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N.° Descricdo da Competéncia

LIDERANGA E GESTAO DAS PESsSOAs: Capacidade para dirigir e influenciar positivamente os colaboradores,

mobilizando-os para os objetivos do servigo e da organizagao e estimular a iniciativa e a responsabilizagao.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Envolve os colaboradores na definicao dos objetivos individuais, considerando as suas propostas e arti-

4 culando-as com os objetivos do servigo.

e  Promove o espirito de grupo e um clima organizacional propicio a participagdo e cooperagdo.

e Estimula a iniciativa e a autonomia, delegando tarefas e fomentado a partilha de responsabilidades.

¢ Tem um modelo de actuacdao que garante a justica e equidade de tratamento, sendo, dessa forma, um
referencial de confianga.

OPTIMIZAGAO DE RECURSOS: Capacidade para gerir os recursos disponiveis, optimizando-os, através da me-

lhoria e racionalizacao dos processos e reducao de custos.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

¢ Implementa medidas de racionalizagdo, simplificacdo e automatizacdo de processos de trabalho e pro-
cedimentos, com vista a melhorar a produtividade dos servigos e a reduzir custos.

5 e Distribui as responsabilidades, os projetos e tarefas pelos colaboradores de acordo com as suas compe-

téncias e motivagdo, optimizando o potencial individual.

e Mobiliza os seus colaboradores para a racionalizacdo continua de custos associados aos processos de
trabalho e ao nivel da atividade individual.

e Responsabiliza os colaboradores pela boa utilizagdo dos equipamentos e materiais necessarios ao funci-
onamento do servigo.

VisAo ESTRATEGICA: Capacidade para analisar o ambiente interno e externo, antecipar a sua evolugdo e

prever os impactos na organizagao e no servigo. Ter uma perspectiva de gestdo alargada e direcionada para

o futuro de modo a definir as estratégias e os objectivos de acordo com essa viséo.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Mantém-se atento a conjuntura que o rodeia, conceptualiza os sinais de evolugdo e mudanca e integra-
0s no ambito sua atuagdo.

6

Antecipa as necessidades de adaptagao do servico, define estratégias, implementa medidas e avalia os
impactos das mesmas.

Alinha os objetivos e atividade do servico com a sua visdo e define metas estratégicas, no quadro de
orientagdes recebidas.

Contribui para o desenvolvimento da visdo, objetivos e estratégias da organizagdo, aplicando o conhe-
cimento e a experiéncia que possuli.
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N.°

Descricdo da Competéncia

DEecIsAo: Capacidade para equacionar solugdes, dar orientagdes e tomar medidas, assumindo as responsa-
bilidades decorrentes das mesmas.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Pondera as alternativas de resolugao dos problemas e as suas potenciais implicagdes para o servigo e
escolhe de forma fundamentada as opgdes adequadas.

Toma medidas ou faz opgdes em tempo util, tendo presente as prioridades do servigo e a urgéncia das
situagOes.

E auto-confiante e determinado a decidir, mesmo quando se trata de opcBes dificeis.

Assume os resultados das decisGes que toma com sentido da responsabilidade.

CONHECIMENTOS ESPECIALIZADOS E EXPERIENCIA: Conjunto de saberes, informacgdo técnica e experiéncia pro-
fissional, essenciais ao adequado desempenho das fungdes.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Possui os conhecimentos especializados e a experiéncia profissional necessarios a coordenagdo técnica
da sua unidade orgénica.

Mantém-se actualizado sobre a evolugdo e tendéncias nacionais e internacionais nas areas de conheci-
mento relevantes para a missdo e objetivos do servigo.

Preocupa-se em alargar os seus conhecimentos e experiéncia a outras areas cientificas e profissionais,
de forma a desenvolver uma perspetiva mais abrangente dos problemas e da atuagdo.

Utiliza as tecnologias de informacdo e comunicagdo com vista a realizacdo de um trabalho de melhor
qualidade.

DESENVOLVIMENTO E MOTIVAGCAO DOS COLABORADORES: Capacidade para reconhecer e valorizar o potencial
individual dos colaboradores e promover de forma permanente a aprendizagem e atualizagdo profissional.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Identifica nos seus colaboradores potencial de desenvolvimento, necessidades de melhoria e formagao
e cria oportunidades de aperfeicoamento.

Reconhece o mérito individual e coletivo promovendo um clima positivo e de auto-confianca.

Da habitualmente feedback sobre os desempenhos, com vista @ melhoria continua, ao reforgco dos com-
portamentos adequados e a correcgdo dos eventuais desvios.

Disponibiliza informacdo relevante, viabiliza a frequéncia de cursos de formagdo e prevé periodos de
autoformacgdo para promover o desenvolvimento individual.
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N.° Descricao da Competéncia
ORIENTAGAO PARA A INOVAGAO E MUDANCA: Capacidade para diagnosticar necessidades de mudancga, aderir
a novos processos de gestdo e de funcionamento e apoiar ativamente a sua implementagdo.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Assume e concretiza, com determinagdo e empenho, as mudangas organizacionais e funcionais superi-
ormente definidas e apoia as equipas de trabalho nesse processo.
10 . Fomenta a participagdo ativa dos seus colaboradores na producdo e implementagcao de novas solugdes
para os problemas, com vista a melhoria dos resultados.
e Adota e propde solugdes inovadoras ao nivel dos sistemas de planeamento interno, métodos e processos
de trabalho.
e Adere as inovacgGes e tecnologias com valor significativo para a melhoria do funcionamento do servico e
dos desempenhos individuais.
RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO COM O SERVIGCO: Capacidade para integrar o contributo das suas fungdes
no sentido da missdo, valores e objetivos do servigo, exercendo-as de forma disponivel e diligente.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
. Responde com prontiddo e disponibilidade as solicitacdes da hierarquia e dos utilizadores.
11 e E cumpridor das regras regulamentares relativas ao funcionamento do servico, nomeadamente horarios
de trabalho e reunides.
e  Contribui para o desenvolvimento de projectos transversais, com vista a prossecugdo da missdo e obje-
tivos da administracdo publica e da governacgao.
e Trata com rigor a informacdo confidencial a que tem acesso, de acordo com as regras juridicas, éticas e
deontoldgicas.
COMUNICAGAO: Capacidade para se expressar com clareza e precisdo, ser assertivo na exposicao e defesa
das suas ideias em grupo e demonstrar respeito e consideragdo pelas ideias dos outros.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
12 . Expressa-se oralmente com clareza, fluéncia e precisédo.
¢ Adapta com facilidade o discurso e a linguagem a diversos tipos de interlocutores.
. E normalmente assertivo na exposicdo das suas ideias, captando naturalmente a atengdo dos outros.
¢ Demonstra respeito pelas opinides alheias ouvindo-as com atengdo e valoriza os seus contributos.
ANALISE DA INFORMACAO E SENTIDO CRiTICO: Capacidade para identificar, interpretar e avaliar diferentes tipos
de dados e relaciona-los de forma ldgica e com visdo critica.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Analisa de forma critica e Idgica a informacdo necessaria a realizagdo da sua atividade e como suporte
a tomada de decisdo.
13

e  Perante um problema analisa os dados, pondera as diversas alternativas de resposta e propde solugoes,
ou resolve-o, em tempo considerado Util.

. Prepara-se antecipadamente quando tem que enfrentar situagdes ou trabalhos de especial complexidade
técnica, procurando informacdo e estudando os assuntos em causa.

. Fundamenta ideias e pontos de vista com base em recolha de informagdo, compara dados de diferentes
fontes e identifica a informacgdo relevante para a sua atividade ou a de outros.

85




< Sindicato dos Funciondrios Judiciais
m Departamentode
FORMACAO

Portaria n.© 359/2013, de 13 de dezembro
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RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: Capacidade para interagir de forma adequada com pessoas com diferentes
caracteristicas e em contextos sociais e profissionais distintos, tendo uma atitude facilitadora do relaciona-
mento e gerindo as dificuldades e eventuais conflitos de forma ajustada.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Tem um trato cordial e afavel com colaboradores, superiores e os diversos utentes do servigo.
14
e Trabalha facilmente com pessoas com diferentes carateristicas.
e  Gere os conflitos utilizando estratégias adequadas e mantendo um comportamento estavel e uma pos-
tura profissional.
. Denota auto-confianga nos relacionamentos e integra-se adequadamente em varios contextos socio-
profissionais.
NEGOCIACAO E PERSUASAO: Capacidade para estabelecer acordos e consensos com pessoas e grupos, gerindo
adequadamente os conflitos de interesses e tentando chegar a resultados positivos para todas as partes
envolvidas, prosseguindo os interesses publicos.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Utiliza uma forma de comunicagdo aberta e cria um clima propicio a expressdo dos outros, ouvindo-os
15 com atengdo.
» E perspicaz a captar o ponto de vista alheio e a encontrar argumentos eficazes para influenciar e persu-
adir os outros.
e Analisa a informacdo relevante, aprecia as diversas alternativas e procura pontos de concordancia para
chegar a decisGes de ganho mutuo.
Estabelece consensos e acordos através da negociagdo, sendo persistente e flexivel.
REPRESENTACAO E COLABORAGAO INSTITUCIONAL: Capacidade para representar o servigo, ou a organizagao,
em grupos de trabalho, reunides ou eventos, de ambito nacional ou internacional.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Aceita a responsabilidade de direccao ou de participagdo em projectos que implicam exposicao e visibi-
lidade externa.
16 . Ay . A .
e Comunica com a vontade e confianga perante audiéncias alargadas.
e Representa o servigo e/ou a organizagcdao, em grupos de trabalho, reunides e outros eventos, transmi-
tindo uma imagem de credibilidade.
e Promove a aplicagdo de orientagGes provenientes de grupos de trabalho exteriores a sua organizacgdo ou
unidade organica e empenha-se nelas.
TOLERANCIA A PRESSAO E CONTRARIEDADES: Capacidade para lidar com situagdes de pressdo e com contrari-
edades de forma adequada e profissional.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
17 e Mantém-se produtivo mesmo em ambiente de pressdo.

e  Perante situagGes dificeis mantém habitualmente o controlo emocional e o discernimento profissional.
e Gere de forma equilibrada as exigéncias profissionais e pessoais.

e Aceita as criticas e contrariedades encarando-as como momentos de aprendizagem.
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TRABALHO DE EQUIPA E COOPERAGAO: Capacidade para se integrar em equipas de trabalho de constituicdo
variada, dinamiza-las e gerar sinergias através da participacdo activa.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Integra-se bem em equipas de constituicao variada, dentro e fora do seu contexto habitual de trabalho.
18
e Tem, em regra, um papel activo e cooperante nos grupos de trabalho e €, por vezes, o seu dinamizador.
e Partilha informagdes e conhecimentos e disponibiliza-se para apoiar os membros das equipas.
e  Contribui para o desenvolvimento ou manutengdo de um bom ambiente de trabalho e fortalecimento do
espirito de grupo.
ORIENTAGAO PARA A SEGURANCA: capacidade para integrar na sua fungao o cumprimento das normas de
seguranca, higiene e saude no trabalho e defesa do ambiente, prevenindo riscos e acidentes profissionais e
ambientais.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Cumpre e assegura o cumprimento das normas e procedimentos relativos a seguranca, higiene e saude
no trabalho.
19

Utiliza e fomenta a utilizagdo de sistemas de controlo e verificagao para identificar eventuais anomalias
e garantir a seguranca.

Tem um comportamento profissional cuidadoso e responsavel de modo a prevenir situagdes que ponham
em risco pessoas, equipamentos e o meio ambiente.

Responsabiliza os colaboradores pela utilizagdo de veiculos, equipamentos e materiais com correccdo e
seguranga.
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LISTA DE COMPETENCIAS

TECNICO SUPERIOR

N.° Descricdo da Competéncia
ORIENTAGAO PARA RESULTADOS: Capacidade para concretizar com eficécia e eficiéncia os objetivos do servigo
e as tarefas e que lhe sdo solicitadas.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Estabelece prioridades na sua acgdo, conseguindo, em regra, centrar-se nas atividades com maior valor
para o servico (atividades-chave).
1
¢ Compromete-se, em regra, com objetivos exigentes mas realistas e é perseverante no alcangar das
metas definidas.
. Realiza com empenho e rigor as tarefas ou projetos que lhe sdo distribuidos.
e Gere adequadamente o seu tempo de trabalho, preocupando-se em cumprir os prazos estipulados para
as diferentes actividades.
ORIENTAGAO PARA O SERVICO PUBLICO: Capacidade para integrar no exercicio da sua atividade os valores
éticos e deontoldgicos do servigo publico e do setor concreto em que se insere, prestando um servico de
qualidade orientado para o cidaddo.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Demonstra compromisso pessoal com os valores e principios éticos do servigo publico através dos seus
atos.
2 . . - .
e Identifica claramente os utentes do servigo e as suas necessidades e presta um servigo adequado, com
respeito pelos valores da transparéncia, integridade e imparcialidade.
e  Mostra-se disponivel para com os utilizadores do servigo (internos e externos) e procura responder as
suas solicitagdes.
¢ No desempenho das suas atividades trata de forma justa e imparcial todos os cidad3os, respeitando os
principios da neutralidade e da igualdade.
PLANEAMENTO E ORGANIZAGAO: Capacidade para programar, organizar e controlar a sua atividade e projetos
variados, definindo objetivos, estabelecendo prazos e determinando prioridades.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Em regra é sistematico e cuidadoso na preparagdo e planeamento das suas tarefas e atividades.
3

*

Planeia e organiza as atividades e projetos que lhe sdo distribuidos, de acordo com os recursos que tem
a sua disposicdo.

Realiza as suas atividades segundo as prioridades definidas e dentro dos prazos previstos.

Reavalia frequentemente o seu plano de trabalho e ajusta-o as alteragGes imprevistas, introduzindo as
correcdes consideradas necessarias.
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N.° Descricdo da Competéncia
ANALISE DA INFORMAGCAO E SENTIDO CRiTICO: Capacidade para identificar, interpretar e avaliar diferentes tipos
de dados e relaciona-los de forma légica e com sentido critico.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Analisa de forma critica e légica a informagdo necessaria a realizagdo da sua actividade ou como suporte
a tomada de decisdo.
4 e Perante um problema analisa os dados, pondera as diversas alternativas de resposta e propde solugdes
em tempo considerado util.
e  Prepara-se antecipadamente quando tem que enfrentar situagdes ou trabalhos de especial complexidade
técnica, procurando informacdo e estudando os assuntos em causa.
¢ Fundamenta ideias e pontos de vista com base em recolha de informagdo, compara dados de diferentes
fontes e identifica a informagado relevante para a sua atividade ou a de outros.
CONHECIMENTOS ESPECIALIZADOS E EXPERIENCIA: Conjunto de saberes, informacgdo técnica e experiéncia pro-
fissional, essenciais ao adequado desempenho das fungoes.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Possui os conhecimentos técnicos necessarios as exigéncias do posto de trabalho e aplica-os de forma
adequada.
5 Ve . A . . . . ~ . - -
e Detém experiéncia profissional que permite resolver questdes profissionais complexas.
e Preocupa-se em alargar os seus conhecimentos e experiéncia, de forma a desenvolver uma perspetiva
mais abrangente dos problemas.
e Utiliza, na sua pratica profissional, as tecnologias de informagdo e de comunicagdo com vista a realizacdo
de um trabalho de melhor qualidade.
ADAPTAGAO E MELHORIA CONTINUA: Capacidade de se ajustar a mudanca e a novos desafios profissionais e de
se empenhar no desenvolvimento e atualizagdo técnica.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Reage de forma positiva as mudancas, adaptando-se a novos contextos profissionais e mantendo um
desempenho eficiente.
6
e Encara a diversidade de tarefas como uma oportunidade de evolugdo e desenvolvimento profissional.
e Reconhece habitualmente os seus pontos fracos e as suas necessidades de desenvolvimento e age no
sentido da sua melhoria.
e Mantém-se atualizado através da pesquisa de informacdo e de accles de formagdo de reconhecido inte-
resse para o servigo.
INICIATIVA E AUTONOMIA: Capacidade de atuar de modo independente e proativo no seu dia a dia profissional,
de tomar iniciativas face a problemas e empenhar-se em soluciona-los.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
7 e Tem habitualmente uma postura ativa e dindmica, respondendo as solicitacGes e desafios profissionais.

e Concretiza de forma autonoma e diligente as atividades que lhe sdo atribuidas.
e Toma a iniciativa para a resolucdo de problemas que surgem no ambito da sua atividade.

. Procura solucGes alternativas para a resolugao dos problemas profissionais.
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N.° Descricdo da Competéncia
INOVACAO E QUALIDADE: Capacidade para conceber novas solugdes para os problemas e solicitagdes profis-
sionais e desenvolver novos processos, com valor significativo para o servigo.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
. Resolve com criatividade problemas nao previstos.
8 . PropGe solugdes inovadoras ao nivel dos sistemas de planeamento interno, métodos e processos de
trabalho.
. Revela interesse e disponibilidade para o desenvolvimento de projetos de investigacdo com valor para a
organizacdo e impacto a nivel externo.
e Adere as inovacgdes e tecnologias com valor significativo para a melhoria do funcionamento do seu servigo
e para o seu desempenho individual.
OPTIMIZAGAO DE RECURSOS: Capacidade para utilizar os recursos e instrumentos de trabalho de forma efici-
ente e de propor ou implementar medidas de optimizagdo e redugdo de custos de funcionamento.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e  Preocupa-se, em regra, com a implementagdo de procedimentos e rotinas no sentido de um melhor
aproveitamento dos recursos disponiveis.
9 e Implementa procedimentos, a nivel da sua atividade individual, no sentido da reducdo de desperdicios e
de gastos supérfluos.
e Propde medidas de racionalizagdo, simplificacdo e automatizacdo de processos e procedimentos, com
vista a melhorar a produtividade dos servigos e a reduzir custos.
e  Utiliza os recursos, materiais e equipamentos necessarios a realizacdo das suas tarefas de forma ade-
quada, zelando pela sua manutencgao e respeitando as condigdes de seguranca.
RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO COM O SERVICO: Capacidade para compreender e integrar o contributo da
sua atividade para o funcionamento do servico, exercendo-a de forma disponivel e diligente.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Reconhece o seu papel na prossecucdo da missdo e concretizagdo dos objetivos do servigo e responde
as solicitacées que, no dmbito do seu posto de trabalho, lhe sdo colocadas.
10
e Em regra responde com prontiddo e disponibilidade as exigéncias profissionais.
e E cumpridor das regras regulamentares relativas ao funcionamento do servico, nomeadamente horarios
de trabalho e reunides.
e Trata a informacdo confidencial a que tem acesso, de acordo com as regras juridicas, éticas e deontolo-
gicas do servigo.
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: Capacidade para interagir adequadamente com pessoas com diferentes ca-
racteristicas e em contextos sociais e profissionais distintos, tendo uma atitude facilitadora do relacionamento
e gerindo as dificuldades e eventuais conflitos de forma ajustada.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Tem um trato cordial e afavel com colegas, superiores e os diversos utentes do servico.
11

e Trabalha com pessoas com diferentes caracteristicas.

. Resolve com correcdo os potenciais conflitos, utilizando estratégias que revelam bom senso e respeito
pelos outros.

. Denota autoconfianca nos relacionamentos e integra-se adequadamente em varios contextos sdcio-pro-
fissionais.
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N.° Descricdo da Competéncia
COMUNICAGAO: Capacidade para se expressar com clareza e precisao, adaptar a linguagem aos diversos
tipos de interlocutores, ser assertivo na exposigdo e defesa das suas ideias e demonstrar respeito e consi-
deragdo pelas ideias dos outros.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
12 e Expressa-se oralmente e por escrito com clareza, fluéncia e precisdo.
e Adapta o discurso e a linguagem aos diversos tipos de interlocutores.
e E normalmente assertivo na exposicdo das suas ideias, captando naturalmente a atengao dos outros.
e Demonstra respeito pelas opinides alheias ouvindo-as com atengdo e valorizando-as.
TRABALHO DE EQUIPA E COOPERACAO: Capacidade para se integrar em equipas de trabalho de constituicdo
variada e gerar sinergias através de participagdo ativa.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Integra-se bem em equipas de constituicdo variada, dentro e fora do seu contexto habitual de trabalho.
13
e Tem habitualmente um papel ativo e cooperante nas equipas e grupos de trabalho em que participa.
e Partilha informagdes e conhecimentos com os colegas e disponibiliza-se para os apoiar quando solicitado.
e Contribui para o desenvolvimento ou manutengdo de um bom ambiente de trabalho e fortalecimento
do espirito de grupo.
COORDENACAO: Capacidade para coordenar, orientar e dinamizar equipas e grupos de trabalho, com vista
ao desenvolvimento de projectos e a concretizacdo dos objetivos.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e  Exerce por vezes o papel de orientador e dinamizador das equipas e grupos de trabalho, contribuindo
14 de forma decisiva para que os objetivos sejam alcangados.
¢ Assume responsabilidades e objetivos exigentes.
e Toma facilmente decisdes e responde por elas.
e E ouvido e considerado pelos colegas de trabalho.
NEGOCIACAO E PERSUASAO: Capacidade para defender ideias e pontos de vista de forma convincente e es-
tabelecer acordos e consensos, recorrendo a uma argumentagao bem estruturada e consistente.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
15 o Estabelece consensos e acordos através da negociagdo, sendo persistente e flexivel.

e Encontra argumentos e estrutura-os de forma ldgica.
o E expressivo na forma de comunicar e tem impacto nos outros.

e Capta rapidamente o ponto de vista alheio sendo consistente e oportuno na resposta.
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N.° DESCRICAO DA COMPETENCIA

REPRESENTAGCAO E COLABORAGAO INSTITUCIONAL: Capacidade para representar o servigo, ou a organizagao,
em grupos de trabalho, reunides ou eventos, de ambito nacional ou internacional.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Aceita participar em projetos ou atividades que implicam exposicao e visibilidade externa.
16 e Tem capacidade de comunicagdo perante audiéncias alargadas.

e Representa o servigo em grupos de trabalho, reunides e outros eventos, transmitindo uma imagem de
credibilidade.

e Prop0e a adopgdo de orientagdes provenientes de entidades exteriores a sua unidade organica e em-
penha-se nelas.

TOLERANCIA A PRESSAO E CONTRARIEDADES: capacidade para lidar com situagdes de pressdo e com contra-
riedades de forma adequada e profissional.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

17 . Mantém-se, em regra, produtivo mesmo em ambiente de pressdo.

e  Perante situagGes dificeis mantém normalmente o controlo emocional e discernimento profissional.
e Gere de forma equilibrada as exigéncias profissionais e pessoais.

e Aceita as criticas e contrariedades.
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ANEXO VII
(a que se refere o artigo 3.9)
AVALIA(;Z\O DO DESEMPENHO

Instrucoes de preenchimento das fichas de avaliagdao, de reformulagcao e de monitorizacdao de desempenho dos
dirigentes intermédios e dos trabalhadores dirigentes intermédios (SIADAP 2) Ficha de avaliagao.

A ficha de avaliacdo referente aos dirigentes intermédios (SIADAP 2) segue, na parte aplicavel, as instrucdes de
preenchimento da ficha de avaliagdo dos trabalhadores (SIADAP 3), com as seguintes adaptagdes:

As instrugBes n.%s 1 a 3 reportam-se aos campos com 0s mesmos numeros e epigrafes da ficha de avaliagdo dos
dirigentes intermédios (SIADAP2)

Aos campos n.%s 4, 5, 6, 7, 8, 9 e 10 da ficha de avaliagdo dos dirigentes intermédios (SIADAP2) sdo aplicaveis,
respetivamente, as instrugdes n.%s 8, 10, 4, 12, 13, 14 e 15 da ficha de avaliagdo dos trabalhadores (SIADAP 3).

As instrugBes n.%s 5, 6, 7, 9 e 11 ndo sdo aplicaveis, em virtude de os campos a que as mesmas se reportam nado
terem correspondéncia na ficha de avaliacdo dos dirigentes (SIADAP 2).

Trabalhadores da Administracdo Publica (SIADAP 3)
Ficha de avaliagao

Elementos de identificagdo — Estes campos devem ser preenchidos com os elementos identificativos do servigo,
do avaliador e do avaliado, sendo que o NIF corresponde ao numero de identificacdo fiscal.

1. Objetivos da Unidade Organica - Neste campo devem ser descritos de forma sucinta quais os principais
objetivos da unidade organica para o periodo em avaliacdo, tendo em consideragdo os seguintes parametros: “objetivos

”ow

de eficacia”, “objetivos de eficiéncia” e “objetivos de qualidade”.
2. Parametros da avaliacao:

2.1. Resultados - Este parametro visa avaliar o grau de cumprimento dos objetivos por parte do avaliado, tendo
em consideragao os respetivos indicadores de medida previamente estabelecidos.

2.1.1. Descricdao dos objetivos e determinacao dos (s) indicadores (s) de medida e critérios de supe-
racao - Este campo destina-se a descricdo clara e sucinta dos objetivos acordados e a indicacdo de quais os indicadores
de medida para avaliagdo de cada um, bem como a indicagdo dos critérios de superagdo fixados. O indicador de medida
corresponde aos elementos quantitativos e, ou, qualitativos que permitam determinar o grau de realizacdo do objetivo
fixado.

2.1.2. A fixagdo e o registo de objetivos e resultados a atingir devem ser efetuados no inicio de cada ciclo de
avaliagdo, no comeco do exercicio de um novo cargo ou funcdo bem como em todas as circunstancias em que tal fixacdo
seja possivel, mediante reunido entre o avaliador e o avaliado.

2.1.3. Na reunido em que sdo negociados os parametros de avaliagdo (Resultados e Competéncias), o avaliador
e o avaliado devem datar e assinar a ficha nos respetivos campos.

2.1.4. Avaliagao - Este campo destina-se a assinalar (X na quadricula correspondente) o nivel de realizacéo de
cada objetivo, de acordo com a escala ai presente.

2.1.5. Pontuagdo do parametro (Resultados) - Este campo destina-se a insergdo do resultado da média
aritmética simples das pontuagdes atribuidas aos resultados obtidos em todos os objetivos avaliados (Nota: Caso tenha
sido utilizada a ficha de reformulacdo de objetivos a avaliagdo feita nessa ficha deve também ser considerada para
a determinagdo da pontuagdo do parémetro).

2.1.6. Indicagao de reformulagdo de objetivo (s) — Este campo destina-se a referir que ha objetivos que
foram reformulados. Essa indicagdo é feita pela inscricdo do niumero correspondente aos objetivos que foram reformu-
lados e a data em que essa reformulagdo ocorreu, devendo ser junta a ficha em que tal reformulagao foi consubstanciada.
Nesta ficha, para além da descrigdo do objetivo reformulado, devem ser, em campo previsto para o efeito, descritos os
motivos que levaram a essa reformulagdo (ver instrugdes de preenchimento da ficha de reformulacao de objetivos).
O avaliador e avaliado devem datar e assinar.

2.2. Competéncias - Este pardmetro visa valorar as competéncias demonstradas por parte do avaliado durante
o periodo em avaliagdo.
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2.2.1. Competéncias escolhidas - Este campo destina-se a indicagdo das competéncias que foram escolhidas,
mediante acordo entre avaliador e avaliado. Deve ser preenchido no inicio de cada ciclo de avaliagdo, no comego do
exercicio de um novo cargo ou fungdo bem como em todas as circunstancias em que seja possivel escolher as compe-
téncias a demonstrar.

2.2.2. Essa indicagdo deve ser feita pela inscricdo neste campo do nimero da competéncia que consta da lista
aprovada por portaria e referente a carreira que esteja em causa (técnico superior; assistente técnico; assistente ope-
racional), bem como pela inscricdo da designagdo da competéncia (por exemplo: Orientacdo para Resultados; Planea-
mento e Organizagdo, etc).

2.2.3. Na reunido em que sdo contratualizados os paréametros de avaliagdo (Resultados e Competéncias), o ava-
liador e o avaliado devem datar e assinar a ficha nos respetivos campos.

2.2.4. Avaliagdo - Este campo destina-se a assinalar a valoragdo da competéncia, de acordo com a escala ai
presente. A indicacdo da valoracdo é feita pela sinalizagdo X na quadricula correspondente.

2.2.4.1 — Na avaliacdo do parametro “Competéncias” devem seguir-se os seguintes indicadores e critérios de
superagao:

— Quando a competéncia é demonstrada nos termos em que é descrita na Lista de Competéncias e através dos
comportamentos a ela associados deve ser atribuido o nivel de “Competéncia demonstrada” (3);

— Quando a competéncia demonstrada e os comportamentos associados superam o padrdo descrito na Lista de
Competéncias deve ser atribuido o nivel de “Competéncia demonstrada a nivel elevado” (5);

— Quando a competéncia demonstrada e os comportamentos associados ficam aquém do padrdo descrito deve
ser atribuido o nivel de “Competéncia ndo demonstrada ou inexistente” (1).

2.2.5. Pontuacdo do parametro (Competéncias) - Neste campo € inscrito o resultado da média aritmética
simples das pontuagbes atribuidas as competéncias escolhidas.

3. Avaliacao global do desempenho - Esta seccdo destina-se a apurar a avaliagdo final, na expressao quanti-
tativa e correspondente mencdo qualitativa, da avaliagdo do desempenho do avaliado. A avaliagdo final é o resultado da
média ponderada das pontuagGes obtidas nos dois parametros de avaliagdo.

3.1. No primeiro quadro:
3.1.1. Na coluna A sdo inscritas as pontuacbes dos pardmetros “Resultados” e “Competéncias”.

3.1.2. Na coluna B é inscrita a ponderacgdo respeitante a cada um dos parametros, a qual é, em regra, de até um
minimo de 60% para o parametro “Resultados” e de até um maximo de 40% para o parametro “Competéncias”.

3.1.3. Na coluna C é apresentado o resultado da pontuacdo ponderada para cada um dos parametros, expresso
até as centésimas e, quando possivel, até as milésimas.

3.1.4. No terceiro campo da coluna C é inscrito o valor que corresponda a soma da pontuagéo ponderada de cada
um dos parametros, expresso até as centésimas e, quando possivel, até as milésimas.

3.2. No segundo quadro:

3.2.1. Avaliacgao final - Mencgao Qualitativa - Campo para assinalar (X na quadricula correspondente) a men-
cdo qualitativa que corresponda ao valor da soma das pontuagdes finais de cada um dos parametros, de acordo com a
escala de avaliagcdao aprovada:

a) Desempenho Relevante”, correspondendo a uma avaliagdo final de 4 a 5;
b) “Desempenho Adequado”, correspondendo a uma avaliagdo final de desempenho positivo de 2 a 3,999;
c) “Desempenho Inadequado”, correspondendo a uma avaliagdo final de 1 a 1,999.

4 - Comunicacao da avaliagao ao avaliado - Este campo destina-se a comprovar a tomada de conhecimento
pelo avaliado da avaliagdo feita pelo avaliador, a qual deve ser dada a conhecer na reunido de avaliagdo, prevista no
artigo 65.° da Lei n.% 66-B/2007, de 28 de dezembro, devendo, para o efeito, o avaliado datar e assinar.

Neste campo o avaliado pode, também, inscrever as observacGes que entenda serem pertinentes relativamente
a classificagdo que lhe foi atribuida.

5. Fundamentagdo da mencgado de desempenho relevante - Campo para o avaliador inscrever os elementos
de fundamentagdo de suporte a atribuigdo da mencdo qualitativa de “Desempenho Relevante”, que sera apreciada pelo
Conselho Coordenador da Avaliagao (CCA).
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5.1. Caso a proposta de avaliagdo com mengdo de “Desempenho Relevante” seja validada pelo Conselho Coor-
denador da Avaliagdo, o avaliador devera assinalar esse facto (X na quadricula) e inscrever no campo respetivo a data
da realizagdo reunido do CCA em que tal validagao foi feita.

5.2. No caso de ndo validagao da mengao de “Desempenho Relevante” e, tendo sido dado cumprimento ao dis-
posto nos nimeros 3 a 5 do artigo 69.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, deve o avaliador assinalar esse facto
(X na quadricula), inscrever no campo respetivo a data da realizagdo reunido do CCA e preencher os campos referentes
a nota atribuida pelo Conselho, na sua mengdo qualitativa e correspondente valor quantitativo.

6. Fundamentagdao da mencgao de desempenho inadequado - Campo para o avaliador inscrever os elemen-
tos da fundamentacdo de suporte a atribuicdo da mengédo qualitativa de “Desempenho Inadequado”, que sera apreciada
pelo Conselho de Coordenador da Avaliagdo. Essa fundamentacdo deve ser feita por parametro (“Resultados” e “Com-
peténcias”).

6.1. Caso a proposta de avaliagdo com mengdo de “Desempenho Inadequado” seja validada pelo Conselho Coor-
denador da Avaliagdo, o avaliador devera assinalar esse facto (X na quadricula) e inscrever no campo respetivo a data
da realizagdo reunidao do CCA em que tal validagao foi feita.

6.2. No caso de ndo validagdo da mengdo de “Desempenho Inadequado” e, tendo sido dado cumprimento ao
disposto nos numeros 3 a 5 do artigo 69.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, deve o avaliador assinalar esse
facto (X na quadricula), inscrever no campo respetivo a data da realizagdo reunido do CCA e preencher os campos
referentes a nota atribuida pelo Conselho, na sua mencgdo qualitativa e correspondente valor quantitativo.

7. Reconhecimento de mérito (Desempenho Excelente) - Campo para o avaliador inscrever a data da reu-
nido do Conselho Coordenador da Avaliacgdo em que foi feito o reconhecimento de mérito significando “Desempenho
Excelente”.

8. Justificacdo de nao avaliagcao - Campo para inscricdo dos motivos impeditivos da realizagdo da avaliagdo
do desempenho.

9. Expectativas, condigOes e/ou requisitos de desenvolvimento pessoal e profissional - Campo para apre-
ciacdo das expectativas, das condigdes e dos requisitos para o desenvolvimento e evolugdo profissional do avaliado.

10. Diagnéstico das necessidades de formagao - Com base na avaliagdo do desempenho e nas consideracdes
relativas ao potencial de evolugdo e desenvolvimento do avaliado, devem ser identificadas as necessidades de formagao
prioritdrias, na sua associacdo as exigéncias do posto de trabalho e considerando os recursos para esse efeito disponi-
veis. Devera ser feita a identificacdo das areas a desenvolver e que agdes de formagdo profissional sdo de considerar,
nomeadamente para efeitos do plano de formagdo anual.

11. Comunicagdo da avaliagcdo ao avaliado, ap6s validacdao/nao validacao pelo Conselho de Coordena-
dor da Avaliagao. - Este campo destina-se a comprovar a tomada de conhecimento pelo avaliado da validagdo/ndo
validacdo da sua avaliagdo por parte do Conselho de Coordenador da Avaliagdo.

12. Homologacao/despacho do dirigente maximo do servigo - Este campo destina-se a ser preenchido pelo
dirigente maximo do servico, o qual deve homologar ou ndo homologar a avaliagdo que lhe foi presente, devendo, em
caso de ndo homologacdo, proceder a atribuicdo de nova mencdo qualitativa e respetiva quantificacdo, com a respetiva
fundamentagao.

13. Conhecimento da avaliagdo ap6s a homologacgéao/despacho do dirigente de nivel superior - Campo
que se destina a comprovar a tomada de conhecimento pelo avaliado da sua avaliagdo apés a homologagao, ou despacho
de atribuicdo de avaliacdo, por parte do dirigente maximo do servigo. Deve ser datado e assinado pelo avaliado.

14. Reclamacgao / decisao da reclamacao

Este campo destina-se a assinalar (X na quadricula correspondente) a apresentacdo/néo apresentacdo de recla-
magdo, bem como a insergdo, no respetivo campo, do teor da decisdo da reclamacao.

15. Recurso hierarquico / tutelar

Este campo destina-se a assinalar (X na quadricula correspondente) a apresentacdo/nao apresentacdo de recurso
hierarquico ou de recurso tutelar, bem como a insercdo, no respetivo campo, do teor da decisdo que sobre o mesmo
recaia.
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Trabalhadores (SIADAP 3)
Avaliagdo com base nas Competéncias
Ficha de avaliagao

A ficha de avaliagdo referente aos trabalhadores da administragdo publica (SIADAP 3) que sdo avaliados com
base nas Competéncias nos termos do artigo 80.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro segue as instrugbes de
preenchimento referentes a ficha aos trabalhadores (SIADAP 3), com as seguintes especificidades:

1. A avaliagdo é feita apenas com base no parametro “Competéncias”, conforme necessaria decisdo do
dirigente maximo do servico e desde que estejam reunidas cumulativamente as condicGes previstas na lei.

2. Competéncias - Este parametro visa valorar as competéncias demonstradas por parte do avaliado durante o
periodo em avaliacdo, sendo escolhidas da mesma forma que para os demais trabalhadores.

2.1. Competéncias escolhidas - A indicagdo da competéncia escolhida deve ser feita pela inscricdo neste campo
do numero da competéncia que consta da lista aprovada por portaria e referente a carreira que esteja em causa, bem
como pela inscrigdo da designagdo da competéncia (por exemplo: Orientacdo para Resultados; Planeamento e Organi-
zagao, etc).

2.1.1. As competéncias escolhidas ndo podem ser em nimero inferior a oito e uma delas deve, necessariamente,
relacionar-se com a capacidade de realizagdo e orientagdo para resultados.

2.2. Ponderagao - A cada competéncia escolhida pode ser atribuida ponderagdo diversa, visando destacar a
respetiva importancia no exercicio de fungdes e melhor assegurar a diferenciacdo de desempenhos. O total da pondera-
gao deve ser igual a 100%.

2.3. Avaliagdo - Este campo destina-se a assinalar a valoragdo da competéncia, de acordo com a escala ai
presente. A indicacdo da valoragdo é feita pela sinalizacdo X na quadricula correspondente.

2.3.1 — Na avaliagdo do parametro “Competéncias” devem seguir-se os seguintes indicadores e critérios de
superagao:

— Quando a competéncia é demonstrada nos termos em que é descrita na Lista de Competéncias e através dos
comportamentos a ela associados deve ser atribuido o nivel de “Competéncia demonstrada” (3);

— Quando a competéncia demonstrada e os comportamentos associados superam o padrdo descrito na Lista de
Competéncias deve ser atribuido o nivel de “Competéncia demonstrada a nivel elevado” (5);

— Quando a competéncia demonstrada e os comportamentos associados ficam aquém do padrdo descrito deve
ser atribuido o nivel de “Competéncia ndo demonstrada ou inexistente” (1).

2.4. Pontuacgdo do parametro (Competéncias) — Neste campo € inscrito o valor resultante da média aritmética
simples (quando ndo tiver sido atribuida ponderagdo a cada competéncia) ou da média aritmética ponderada (quando
tiver sido atribuida ponderagdo a cada competéncia) das pontuagées relativas as competéncias escolhidas.

Em tudo o resto, o preenchimento da ficha segue as instrugbes relativas a ficha dos demais trabalhadores.

Ficha de monitorizagcao do desempenho

Esta ficha, sendo de utilizagdo facultativa, serve para recolha participada de reflexdes para melhor fundamentar
a avaliagdo do desempenho ao longo do ano, conforme previsto na alinea c) nimero 1 do artigo 74.° da Lei n.° 66-
B/2007, de 28 de dezembro.

Esta ficha é de utilizacgdo comum ao SIADAP 2 e 3.

O campo “Questdo, ou questdes analisada (s)” destina-se a descrigdo, sintética, do motivo da reunido.

1. Observagoes do avaliador e do Avaliado - Campos destinados a inscricdo das reflexdes feitas sobre o
modo como esta a decorrer o desempenho, devendo ser feito em conjunto e por iniciativa do avaliador ou a requerimento
do avaliado.

2. Decisdo, ou decisodes, do avaliador - Campo a preencher, quando se justifique, face ao disposto nas alineas
a) e b) do n° 1 do Artigo 74° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.

3. Deve ser datada e assinada por avaliador e avaliado.
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Ficha de reformulacao de objetivos

Esta ficha, de utilizagdo comum ao SIADAP 2 e 3, é para preencher quando exista reformulacdo dos objetivos
negociados, conforme previsto na alinea b) do nimero 1do artigo 56.°9 e também na alinea a) do n.° 1 do artigo 74.°
da Lei n.%° 66-B/2007, de 28 de dezembro.

1. Campo para identificagdo do (s) objetivo (s) que foi/foram reformulado (s) e indicagdo do(s) mo-
tivo(s).

1.1 O objetivo a ser reformulado deve ser identificado pela inscrigdo do niUmero que consta na ficha de avaliagdo
em que foram fixados os objetivos no decurso da reunido para o efeito realizada no inicio do periodo de avaliacao.

1.2. Motivo da reformulagdo - Deve ser descrito o motivo da reformulagdo relativamente a cada objetivo e
resultado a atingir, em referéncia as condicionantes supervenientes que impecam o previsto desenrolar das atividades.

2. Parametro Resultados - A descricdo do (s) objetivo (s) reformulado (s) e a sua avaliagdo seguem, em tudo,
o disposto para a negociacao inicial de objetivos e subsequente processo de avaliagao.

2.1. Deve ser inscrita a data da reunido em que se procedeu a reformulacdo e assinada a ficha pelo avaliador e
avaliado.

2.2. Sempre que seja utilizada esta ficha deve o facto ser devidamente anotado na Ficha de Avaliagdao, em
campo existente para o efeito, referindo-se qual, ou quais, os objetivos que foram reformulados, em que data se pro-
cedeu a essa reformulagdo (que deve ser coincidente com a data da realizagdo da reunido em que se procedeu a refor-
mulacdo em causa) e ser assinado e datado pelo avaliador e pelo avaliado.

2.3. Para efeitos de determinacdo da pontuacdo do parametro “Resultados”, o qual é o resultante da média
aritmética simples das pontuacdes atribuidas aos resultados obtidos em todos os objetivos, a avaliacdo feita nesta ficha
deve ser considerada em conjunto com a avaliagdao dos objetivos feita na Ficha de Avaliagao.
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Apontamentos:
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Decreto-Lei n.° 12/2024

de 10 de janeiro
Com a Declaracao de Retificacdao n.? 15/2024, de 5 de margo
(Extrato)

O Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP),
aplicando-se ao desempenho dos servigos publicos, dos respetivos dirigentes e demais trabalhadores, tra-
duz uma concegao integrada dos sistemas de gestdo e avaliagdo, permitindo articular de forma coerente
0s desempenhos dos servicos e dos que neles trabalham, com alinhamento de metas, coletivas e individu-
ais, e efeitos associados em matéria de atribuicdo de distingdo de mérito a servigos, dirigentes e trabalha-
dores.

Tem, pois, papel central enquanto instrumento catalisador de boas préaticas gestionarias fundadas
num planeamento antecipado e participado por todos os atores na organizagdo, numa monitorizacdo pro-
xima, e numa avaliagao de resultados alinhada e consequente entre os diferentes subsistemas de avaliagao,
e mobilizador do desenvolvimento e valorizacdo dos trabalhadores pela direta relacdo estabelecida entre a
sua avaliacao do desempenho e o desenvolvimento das respetivas carreiras.

No ambito do seu programa o XXIII Governo Constitucional assumiu, no que concerne a Administra-
cdo Publica, o designio de assegurar servigos publicos de qualidade que contribuam para a reducdo das
desigualdades e para a valorizacao e melhoria das condicGes do exercicio das fungGes publicas, servicos
gue sejam qualificados e capazes de dar as respostas que os cidaddos e as empresas exigem, com celeri-
dade, eficacia e proximidade, tendo em vista ndo s6 a melhoria do seu desempenho, mas também um
propdsito de prestacdo de contas e de transparéncia de atuacdo da Administracdo Publica perante os cida-
daos.

E assumiu-o tendo presente que sdo os trabalhadores da Administragdo Publica o motor e o garante
dessas respostas eficazes e de qualidade.

Assim, o reconhecimento do potencial do SIADAP enquanto instrumento mobilizador e de valorizagdo
das carreiras dos trabalhadores da Administracdo Publica ficou desde logo assumido naquele programa,
que inscreveu, de forma consequente, um conjunto de reformas estruturantes que asseguram um melhor
e mais célere recrutamento através do recrutamento centralizado, uma tabela remuneratoria mais atrativa
através da revisdao da tabela remuneratéria Unica (TRU), e um desenvolvimento de carreira mais célere
para todos os trabalhadores, através da revisdo do SIADAP.

Assim, as alteragcdes que agora se incorporam no modelo SIADAP:

Asseguram um melhor alinhamento dos ciclos através da anualizacdo que permite a declinagdo em
cascata dos objetivos entre os trés subsistemas — avaliagdo do servigo (SIADAP 1), avaliacdo dos dirigentes
(SIADAP 2) e avaliagdo dos demais trabalhadores (SIADAP 3);

Promovem a transparéncia e a participagdo dos trabalhadores no planeamento e monitorizacdo do
ciclo avaliativo, e consagram instrumentos de feedback associado a formacao continua dos trabalhadores;

Garantem a valorizacdo e qualificacdo dos trabalhadores fazendo associar a sua avaliacdo de desem-
penho, em cada ciclo avaliativo, uma formacdo especifica, obrigatoéria e gratuita, ligada as competéncias a
desenvolver nesse ciclo avaliativo e atribuindo-lhe efeitos diretos na avaliagdo da competéncia objeto de
formacao;

Potenciam uma distribuicdo mais equilibrada das mengdes de avaliacao introduzindo uma nova men-
gdo, com tradugdo em pontos associados, que promove um mais célere desenvolvimento da carreira —
introducdao da mengao qualitativa de «xbom» que passa a permitir a atribuicdo de 1,5 pontos ao resultado
da avaliagdo de desempenho, agora anualizada;

Alargam substancialmente as percentagens relativas a diferenciacdo de desempenhos, impulsio-
nando assim o desenvolvimento das carreiras de um maior niumero de trabalhadores — de 25 % para 60
% dos trabalhadores abrangidos.

E, paralelamente, promove-se por via de alteracdo a Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas,
aprovada em anexo a Lei n.°2 35/2014, de 20 de junho, na sua redacdo atual, a reducdo do nimero de
pontos para alteracdo de posicionamento remuneratério obrigatério, de 10 para 8 pontos.
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Em resultado dos diferentes testemunhos colhidos ao longo das discussodes técnicas de preparacdo
de revisdo do modelo SIADAP, considerando os multiplos alertas quanto a necessidade de garantir um
suporte tecnoldgico para a sua aplicacgdo — ndo sbé pela complexidade associada ao modelo, agora com
ciclo anual, mas também para garantir cabal aproveitamento do potencial gestionario deste sistema — foi
consagrada a criacdo de plataforma tecnoldgica que, desmaterializando o processo de avaliagdo, permita
de forma célere e segura inscrever, por servico, o conjunto de objetivos e indicadores de suporte a toda a
cascata de avaliagdo dos trés subsistemas SIADAP.

Esta ferramenta tecnoldgica, partindo dos requisitos, calendarios e intervenientes agora fixados, sera
desenvolvida em 2024, norteada por principios de acessibilidade, transparéncia, seguranca, e garantindo
a producdo de indicadores para a boa gestdo dos servigos e que, de forma integrada, evitem duplicagdes
e redundancias na informagao.

Em linha com o desenvolvimento desta ferramenta, estara também em construcdo, em 2024, o
portfélio formativo a associar as competéncias comportamentais SIADAP, numa inovagdo ao modelo que
se tem por garante de uma direta inter-relagdo entre as competéncias reconhecidas como necessarias
demonstrar, desenvolver e capacitar.

Acresce ainda a necessidade de garantir, em 2024, através dos diferentes servigos da Administracédo
Publica com responsabilidades transversais em matéria de uniformizagdao de regimes e formagdo, como
sejam a Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico (DGAEP) e o Instituto Nacional de Adminis-
tracdo, I. P. (INA, I. P.), a implementagdo de um conjunto diversificado de acGes tendentes a explicitacdo
do modelo, bem como a capacitagdo dos diferentes intervenientes na avaliagdo quer ao nivel da aplicagéo
do regime, quer ao nivel do uso da ferramenta tecnoldgica.

S6 com o pleno desenvolvimento de todas as ferramentas de suporte — plataforma tecnolégica e
portfolio formativo — bem como com a promogao da capacitagao e mobilizacao dos diferentes intervenien-
tes para a aplicacao do SIADAP se conseguira garantir, para a retoma dos ciclos de avaliagdo anuais, em
2025, a adesdo e confianca dos utilizadores e destinatarios do sistema, confianga que ficou abalada com
os longos periodos de congelamento de carreiras. Nesse sentido, a medida legislativa recente de consa-
gracdo da manutencdo de pontos para efeitos de futuras alteragdes remuneratdrias, associada a consagra-
¢do de ciclos anuais de avaliacdo, reducao de pontos necessarios a progressao e ao alargamento substancial
do universo de trabalhadores abrangidos pelas mencoes diferenciadoras de mérito, permite reforgar a con-
fianga no sistema de avaliagao dos servigos e seus trabalhadores.

Sem prejuizo, e ndo obstante a entrada em vigor do novo modelo ocorrer de pleno sé em 2025,
antecipam-se ja para o ciclo avaliativo em curso, relativo ao biénio de 2023/2024, um conjunto de efeitos
gue permitem um mais célere desenvolvimento da carreira: a atribuicdo de avaliagdo com as novas men-
¢Oes qualitativas e quantitativas, a sua distribuicdo de acordo com as novas percentagens de diferenciacao
de desempenho, e a aplicacdo as alteragdes de posicionamento remuneratério obrigatério do novo niumero
de pontos exigido.

Foram ouvidos os 6rgdos de governo préprio das Regides Auténomas, a Associacdao Nacional de
Municipios Portugueses e a Associacdao Nacional de Freguesias.

Foram observados os procedimentos de negociagdo coletiva e de participagao dos interessados, de-
correntes da Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas, aprovada em anexo a Lei n.° 35/2014, de 20 de
junho, na sua redacao atual.

Assim:

Nos termos da alinea a) do n.° 1 do artigo 198.° da Constituicdo, o Governo decreta o seguinte:

Artigo 1.9
Objeto
O presente decreto-lei procede:

a) A sétima alteracdo a Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro, na sua redacdo atual, que estabelece o
estatuto do pessoal dirigente dos servigos e 6rgdos da administragdo central, regional e local do Estado;

b) A quarta alteracdo a Lei n.°2 66-B/2007, de 28 de dezembro, alterada pelas Leis n.%s 64-A/2008, de
31 de dezembro, 55-A/2010, de 31 de dezembro, e 66-B/2012, de 31 de dezembro, que estabelece o Sistema
Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho na Administragdo Publica (SIADAP);

¢) A alteracao da Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas (LTFP), aprovada em anexo a Lei n.°
35/2014, de 20 de junho, na sua redagao atual.
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Artigo 2.9
Alteracao a Lei Geral do Trabalho em Fung6es Publicas

Os artigos 156.% e 157.° da Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas, aprovada em anexo a Lei
n.° 35/2014, de 20 de junho, na sua redagao atual, passam a ter a seguinte redacao:

(Né&o se transcreve por ndo se inserir no &mbito da presente publicacdo)

Artigo 3.9

Alteracao ao estatuto do pessoal dirigente dos servicos e 6rgaos da administracdao central, re-
gional e local do Estado

O artigo 31.° do estatuto do pessoal dirigente dos servicos e drgdos da administracdo central, regi-
onal e local do Estado, aprovado pela Lei n.%2 2/2004, de 15 de janeiro, na sua redacgdo atual, passa a ter
a seguinte redacgdo:

(N&o se transcreve por ndo se inserir no @&mbito da presente publicacdo)

Artigo 4.9

Alteracao ao Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na Administracao Pu-
blica

Os artigos 2.9, 3.9, 9.0, 13,0, 17.9, 18.9, 20.9, 24.0, 25,0, 28.9, 29.9, 30.9, 33.9, 34,9, 36.9, 37.9,
38.9, 39.9, 41.0, 42,0, 43,0, 46.9, 47.9, 48.9, 49.0, 50.9, 51.9, 53,9, 55,0, 56.9, 57.9, 58.9, 60.9, 61.9,
62.9, 63.9, 64.9, 65.9, 72.9, 75.9, 76.9, 77.9 e 78.9 do SIADAP, passam a ter a seguinte redagdo:

(As alteracées encontram-se inseridas no local préprio do diploma)

Artigo 5.9

Aditamento ao Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na Administragao Pu-
blica

Sdo aditados ao SIADAP os artigos 18.9-A, 26.9-A, 29.9-A, 42.0-A, 42.0-B, 45.0-A, 45.0-B, 51.0-A,
65.9-A e 75.9-A, com a seguinte redagao:

(As alteracées encontram-se inseridas no local préprio do diploma)

Artigo 6.9
Norma transitoria

1 — Aplicam-se a avaliacdo do biénio de 2023/2024 as seguintes disposicoes do SIADAP, na redacgao
conferida pelo presente decreto-lei:

a) As mengoes previstas no n.% 6 do artigo 50.9;

b) O reconhecimento de mérito previsto no n.% 1 do artigo 51.9; e

c) As disposig0es relativas a fixagdo e aplicagdo das percentagens para a diferenciagdo de desempe-
nhos, previstas nos n.%s 1 e 2 do artigo 75.°

2 — Em 2025, para efeitos de alteragdo obrigatdria do posicionamento remuneratério é aplicavel o
n.% 7 do artigo 156.° da LTFP, na redacdo conferida pelo presente decreto-lei, sendo os pontos referentes
ao biénio de 2023/2024 contados de acordo com as mengdes referidas no nimero anterior, nos seguintes
termos:

a) Seis pontos por cada mengdao maxima;

b) Quatro pontos por cada mengdo imediatamente inferior a maxima;

¢) Trés pontos pela mengao imediatamente inferior a referida na alinea anterior;

d) Dois pontos por cada mengado imediatamente inferior a referida na alinea anterior;
€) Zero pontos por cada mencgao correspondente ao mais baixo nivel de avaliagdo.
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3 — Em 2025, para efeitos de alteracdo do posicionamento remuneratério por opgdo gestionaria sao
aplicaveis os n.%s 2 e 6 do artigo 156.° da LTFP, na redacdo conferida pelo presente decreto-lei.

4 — Sem prejuizo do referido no numero anterior, as mengoes obtidas nas avaliacbes do desempenho
de ciclos bienais que sejam passiveis de ser consideradas, devem ser convertidas proporcionalmente em
dois ciclos anuais, observando as mengdes qualitativas entdo vigentes e, no ciclo avaliativo de 2023/2024,
as mengoes referidas no n.° 1,

5 — O disposto nos nimeros anteriores aplica-se, com as necessarias adaptacdes, aos sistemas de
avaliacdo adaptados nos termos do n.° 6 do artigo 3.° do SIADAP.

6 — Mantém-se em vigor os sistemas de avaliacdo adaptados até a sua revisdo para adaptagdo ao
presente decreto-lei, a qual ocorre até 31 de dezembro de 2025, sob pena de caducidade.

- Alteragdo:
Declaragdo de Retificagdo n.° 15/2024, de 5 de margo.

Artigo 7.9
Norma revogatoria
Sao revogados:

a) O n.° 8 do artigo 31.° do estatuto do pessoal dirigente dos servicos e organismos da administracao
central, regional e local do Estado, aprovado pela Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro;

b) O n.% 5 do artigo 3.9, a alinea b) do n.° 2 do artigo 15.9, os artigos 16.°, 21.9, 22.0 e 23.9, a
alinea g) do n.° 3 do artigo 28.9, o n.% 2 do artigo 30.9, os artigos 31.° e 32.9, 0s n.%s 2 e 3 do artigo 33.9,
o artigo 36.9-A, o n.% 12 do artigo 39.9, 0 n.° 4 do artigo 42.9, o artigo 44.9, os n.%s 2 e 3 do artigo 52.9,
0 n.° 2 do artigo 55.9, a alinea €) do artigo 61.9, os n.%s 5, 6 e 7 do artigo 65.9, os artigos 66.°, 67.9, 68.°
e 69.9, 0s n.% 1 e 6 do artigo 76.9, os artigos 79.9, 80.9, 83.0 e 84.9 do SIADAP.

Artigo 8.9
Disposicao final

Todas as referéncias no presente decreto-lei a servicos com competéncias em matéria de planea-
mento, estratégia e avaliacdo consideram-se feitas aos servigos que, em cada area governativa, detenham
atribuicdes de coordenacdo em matéria de avaliagdo de desempenho.

Artigo 9.9
Entrada em vigor

1 — O presente decreto-lei entra em vigor em 1 de janeiro de 2025.
2 — O artigo 62.° do SIADAP, na redagao conferida pelo presente decreto-lei, entra em vigor em 1
de outubro de 2024.

Visto e aprovado em Conselho de Ministros de 23 de novembro de 2023. — Antdnio Luis Santos da
Costa — Mariana Guimardaes Vieira da Silva — Fernando Medina Maciel Almeida Correia — Ana Maria Pereira
Abrunhosa Trigueiros de Aragéo.

Promulgado em 3 de janeiro de 2024.

Publique-se.

O Presidente da Republica, MARCELO REBELO DE SOUSA.
Referendado em 5 de janeiro de 2024.

O Primeiro-Ministro, Antdnio Luis Santos da Costa.
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