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RESUMO

Uma grande parte da literatura comeca a reconhecer que a eficacia da avaliagdo, pode ser
influenciada pela atitude dos avaliados face ao sistema de avaliagdo do desempenho. Ao
contrario de outras investigacdes que tratam, somente, sobre uma, ou outra, dimensao desta
questdo, quisemos reunir, neste estudo, os varios factores que podem caracterizar os sistemas
de avaliacdo do desempenho e a satisfacdo dos avaliados. A constru¢do de um questionario,
aplicado a trabalhadores, da Administragdo Publica Local (N=199), cujo novo sistema de
avaliagdo entrou em vigor ha pouco tempo, foi o mote para a realizacdo deste trabalho.
Usando, também, o “Big Five-Ten” procuramos saber se personalidade do avaliado (N=105) ¢
uma variavel moderadora entre as caracteristicas do sistema de avaliagdo do desempenho
(participagdo no processo; definicdo de objectivos e feedback) e a sua satisfagdo com o
processo de avaliagdo, com o avaliador, com a entrevista de avaliagdo, com a ultima avaliacao
e a motivagao para melhorar o desempenho. Os factores de personalidade, em analise, foram a
“abertura a experiéncia” e a “conscienciosidade” ndo se tendo encontrado evidéncia desse
efeito moderador, encontramos dados que indicam quais os factores mais importantes para

prever a satisfacdo dos avaliados com o sistema de avaliacdo do desempenho.

Palavras-Chave: Administragdo Publica, Avaliagdo do Desempenho e Big Five.



ABSTRACT

A significant part of the literature begins recognizing that the efficacy of performance
appraisal can be influenced by the attitude of the ratees towards system. In contrast to some
researches that deal with one or another dimension of this matter we intended to gather in this
study the several factors which can describe performance appraisal The recently new
appraisal system for workers of Portuguese Public Local Administration gave the idea for the
build of a questionaire to be submitted to these workers (N=199) which was a basis for this
research. Using also Big Five-Ten we tried to Know if the personality of the ratee (N=105) is
a moderator variable among the Characteristics that comprise the Performance Appraisal
System (Participation, Goal Establishment and Feedback) and Performance Appraisal
Reactions of the ratees (Satisfaction with: the last Performance Ratings, the Appraisal
Process, the Supervisor, the Appraisal Interview and Motivation to Improve). The factors of
personality, in analysis, were Opennesse to Experience and Conscientiousness . Evidence was
not found of this moderate effect. However results indicating which are the most important

factors to predict the satisfaction of the ratees with the performance appraisal system.

Keywords: Public Administration, Performance Appraisal System and Big Five
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INTRODUCAO

A Reforma da Administragdo Publica Portuguesa esta na ordem do dia. O novo Sistema de
Avaliacdo do Desempenho e o diagndstico do seu impacto junto dos intervenientes no
processo de avaliagdo foi o mote para a realizagdo deste trabalho. O primeiro objectivo foi
a constru¢ao de um instrumento de medida que permitisse identificar os pontos criticos — a
melhorar e os pontos fortes — a potenciar.. Foi com esta intengdo que pesquisamos e
fizemos uma revisdo de literatura que levasse a procura de instrumentos ja testados,
construindo a partir deles, um novo instrumento de medida adaptado ao Sistema de

Avaliacdo em analise.

No caminho desta pesquisa encontramos varias hipdteses que podiam ser trabalhadas. A
nossa reflexdo encaminhou-nos, num primeiro momento, para a pesquisa de hipdteses que
relacionassem as caracteristicas do sistema de avaliagao do desempenho com a percepgao e

satisfacdo dos avaliados com o Sistema de Avaliagdo do Desempenho.

Ao reflectirmos sobre a reforma na Administragdo Publica, e o que ela compreende em
termos de mudanca do Sistema de Avaliagdo do Desempenho, depardmo-nos com uma
profunda mudancga nas formas de Gestao e Organizacdo e, concluimos que, a atitude dos
intervenientes, a sua percepcao, a sua satisfacdo, e as suas mudangas individuais, podem

ser determinantes para o sucesso da implementagdo deste sistema.

Assim, questionamo-nos se a personalidade do avaliado poderd ser uma variavel
moderadora entre as caracteristicas do sistema e a satisfacdo dos avaliados com o
avaliador, com a avaliacao que lhe foi atribuida, com a entrevista de avaliagdo e com o

processo de avaliacao
1.1 - A Avalia¢dao do Desempenho
A Avaliacdo de Desempenho tem ocupado uma posicao relevante entre os diversos

sistemas que compdem a gestdo de recursos humanos, na medida em que se considera que

pode ter um impacto significativo sobre a produtividade do trabalho, quer enquanto



processo de controlo do desempenho, quer através da sua relacdo com a selecgdo,
formacdo, desenvolvimento profissional, promog¢ao e remuneracdo dos colaboradores da

organizag¢do.(Caetano, 2006)

Os sistemas de avaliagdo de desempenho sdo dos mais importantes sistemas de Gestao de
Recursos Humanos ao ponto de produzirem as mais importantes decisoes e resultados nas

organizagoes.

Produzem informacdo que pode ser usada pelos gestores para decidir promogdes,
transferéncias, prémios de mérito e demissdes. Os sistemas de avaliacdo do desempenho
podem ajudar os gestores a observar os subordinados, ajuda-los a realizar um melhor
trabalho, aconselhé-los, motiva-los e promover o seu desenvolvimento. (Nemeroff &

Cosentino, 1979)

Ainda que a maioria das investigacdes se debrucem sobre a eficicia da avaliagdo do
desempenho, em termos das qualidades métricas dos instrumentos de avaliacdo, uma
grande parte da literatura comeca a reconhecer que a eficacia da avaliagdo pode ser

igualmente influenciada pelas atitudes dos empregados face ao sistema.

Bernardin e Beatty (1984) sugerem que a reac¢do dos colaboradores ao sistema de
avaliagdo de desempenho ¢ melhor indicador da viabilidade de um sistema que o seu
potencial métrico. Um sistema de avaliacdo de desempenho pode ser psicometricamente
potente mas ineficaz devido a ndo aceitacdo por parte dos seus utilizadores. Assim, a
eficacia de um sistema relaciona-se com a satisfacdo dos sujeitos que o usam, sejam

avaliadores ou avaliados.

Muitas investigagdes fizeram notar que as percepgdes dos trabalhadores, quanto ao sistema
de avaliacdo, sdao a chave determinante do sucesso ou fracasso do mesmo Se os
trabalhadores ndo estdo satisfeitos com o sistema ndo véem valor acrescentado na sua
existéncia. Baseados nesta premissa, um numero crescente de investigacdes foram
realizadas para procurar compreender as percepgdes dos trabalhadores de modo a melhorar

os sistemas de gestdo que lhe estdo associados



Evans e McShane (1987) pretenderam explorar, na sua analise, duas dimensdes deste
problema 1-) Que caracteristicas formam o sistema de avaliagdo de desempenho do ponto
de vista do avaliado; 2-) Como ¢ que estas caracteristicas se correlacionam com as

percepgoes dos avaliados relativamente a justi¢a da avaliagcdo de desempenho.

Foram obtidas seis caracteristicas do processo de avaliacdo do desempenho: conhecimento
do avaliador quanto ao desempenho; oportunidade do avaliado participar na avaliagdo;
estabelecimento de objectivos especificos e pertinentes para a fungdo; discussdo sobre o
desenvolvimento do trabalhador; discussdo sobre os objectivos do departamento e da

empresa; feedback sobre os resultados da avaliacao.

A maior parte dos estudos sobre os sistemas de avaliacdo do desempenho centram-se na
relagdo entre as caracteristicas do sistema de avaliagdo (oportunidade para o avaliado
participar, feedback ao longo do periodo de avaliagdo, relacionamento com o avaliador,
definicdo de objectivos, grau de critica, comportamento apoiante e construtivo do
avaliador) e os resultados/reacgdes ao processo de avaliagdo de que sdo exemplo: a
satisfacdo com o sistema de avaliacdo do desempenho; a satisfagdo com o avaliador; a
satisfacao com a entrevista de avaliacdo; a satisfacao com a ultima avaliacdo ¢ a motivagao
para melhorar o desempenho. (Russel & Good, 1988; Burke, Weitzel & Weir, 1978;
Nemeroff & Consentino, 1979)

Participacdo no Processo

Nemeroff e Wexley (1977) constataram que existem diferencas na apreciacio de gestores e
orgaos de staff e que os trabalhadores se sentiam mais satisfeitos quando tém oportunidade

de participar no processo.

Dipboye e Pontbriand (1981) sustentam que gestores e subordinados vivenciam diferentes

pontos de vista sobre as experiéncias de avaliagdo e as percep¢des positivas aparecem



quando os empregados tém oportunidade de participar e quando os sistemas de avaliagdo

relatam o seu trabalho.

De acordo com Korsgaard e Roberson (1995) quanto mais o avaliado participa no processo

de avaliacdo mais satisfagdo demonstra com a entrevista de avaliagdo e com o avaliador.

Pesquisas sugerem que permitir e estimular os empregados a participar no processo de
avaliacdo esta associado com reaccdes positivas dos empregados em relagdo ao sistema de
avaliagdao de desempenho e, até mesmo, com o proprio sucesso do sistema. A participagdo
de todas as partes envolvidas no processo de avaliagdo confere, ndo s6 maior qualidade

técnica, mas, também, a percep¢do da sua legitimidade e justica.

As seguintes estratégias costumam ser usadas para envolver as pessoas de forma mais
efectiva nesse processo: permitir a sua participagdo no desenvolvimento do sistema de
avaliacdo; permitir a sua participacdo na definicdo dos objectivos para o periodo de
avaliacdo; permitir a auto-avaliagdo do desempenho; oferecer oportunidades para
expressarem as suas opinides relativamente ao processo de avaliagdo, e aos resultados das
suas proprias avaliagdes, e, finalmente. permitir a influéncia, na avaliagdo, através das
suas opinides. Uma das medidas, da participagdo do avaliado no processo, usada em alguns
estudos, ¢ “a propor¢do que o avaliado falou na entrevista de avaliagdo” (Nemeroff &

Wexley, 1977).

A necessidade de o empregado participar directamente na defini¢do das metas a serem por
ele atingidas no seu trabalho, também aparece, num estudo realizado por Latham, Winter ¢
Locke (1994), associada com o melhor entendimento e aceitacdo das metas de

desempenho.

Feedback

De acordo com Neves, Garrido e Simdes (2006) “nas mais variadas situacdes de grupo,
organizacionais ou sociais, os comportamentos das pessoas necessitam de um refor¢co que

os potenciem no sentido da adequag¢do do desempenho. Tal refor¢o ¢ possivel pelo uso



apropriado do feedback, quer em termos de dar quer em termos de receber”. Afirmam,
ainda, os mesmos autores que “ o feedback pode ser um importante factor de motivacao,
no sentido de que o reconhecimento pode funcionar como um poderoso meio de motivar
alguém. O principio segundo o qual, se alguém desempenha bem o seu papel ndo merece
tratamento algum especial, e que s6 em caso de incumprimento se deve dar feedback,

revela-se completamente desajustado em relagdo a teoria do refor¢o comportamental.”

Chamam, ainda, estes autores a aten¢do para um fendmeno a que Moss e Sanches (2004)
designaram por feedback gap. Este consiste no resultado de uma reac¢do em cadeia, em
que superior e subordinados se reforcam e estimulam mutuamente a ndo dar nem receber

feedback relacionado com o desempenho, ou seja, um comportamento de evitamento do

feedback

Além da participagdo directa de todas as partes envolvidas no processo de avaliagdo, a
comunicagdo ¢ um factor primordial para assegurar uma avaliagdo de desempenho
efectiva. O atendimento deste requisito dar-se-a através do feedback, realizado dentro de
um espirito de comprometimento mutuo, juntamente com o reconhecimento do que foi
feito e do que deve ser feito no futuro, bem como a discussao do que o avaliado, e o seu

avaliador, necessitam para serem mais eficazes na realizacao das metas organizacionais.

Estabelecimento de Objectivos

Uma das areas mais estudadas nas investigagdes refere-se a um dos mais importantes
principios da Gestdo por Objectivos, metodologia de gestdo em que muitos sistemas de
Avaliagao de Desempenho assentam, o “Estabelecimento por mutuo acordo de objectivos,

especificos, a alcangar pelos avaliados”. (Nemeroff & Consentino, 1979)

“A abordagem da gestdo por objectivos ¢ acompanhada por uma gestdo participativa, na
medida em que implica a discussdao e o conhecimento desses mesmos objectivos por parte
dos trabalhadores da organizacdo. Isto ¢, a implementa¢do, da gestdo por objectivos
implica uma extensa concordancia entre os trabalhadores e os gestores, quer ao nivel dos

objectivos a estabelecer, quer ao nivel do desempenho”. (Carapeto & Fonseca, 2006).



Outra promissora investigacdo para mudar o comportamento dos gestores ¢ o uso do
feedback em combinagdo com a definicdo de objectivos. Nos ultimos anos, um
consideravel numero de estudos estabeleceu a utilidade pratica da definicdo de objectivos

como um método para modificar o comportamento e melhorar o desempenho.

Dizem os autores anteriores, citando Meyer, Kay e French (1965), que os planos de
trabalho que se tornaram mais efectivos na avaliagdo de desempenho anual sustentaram-se
em reunides periddicas, entre avaliador e avaliado, para estabelecimento de objectivos,

revisdo dos progressos e relato de problemas.

Também Nemeroff ¢ Consentino (1979) realizaram um estudo com o proposito de
investigar os efeitos do comportamento de feedback e da definicdo de objectivos, em
diferentes contextos, nomeadamente como método para aperfeigoar as habilidades dos
gestores para realizar a entrevista de avaliacdo. Especificamente, o proposito foi
determinar se podem ocorrer melhorias quando os gestores providenciam feedback aos
subordinados. A segunda intencao foi determinar a importancia que tem a componente da

definicdo de objectivos na formagao.

Avaliador — suas atitudes, comportamentos e personalidade

Sendo o processo de avaliagdo de desempenho um processo relacional entre avaliador e
avaliado, muitas investigagcdes t€ém como tdnica este processo, explorando quanto a atitude,
comportamento e a personalidade do Avaliador interfere, por um lado, nas avaliacdes que
atribui e, por outro, qual o impacto que tem na percepgao que o avaliado tem do sistema e a

sua satisfacao com o avaliador.

Em geral, quanto mais o avaliador utiliza técnicas de motivacdo positiva (reconhecimento
de bom desempenho, atitude de ajuda, trata os avaliados com equidade, mostra respeito
pelos avaliados como pessoas) mais satisfeitos se mostram os avaliados com a sessao e

com o supervisor. (Wexley et al., 1975).



Também o grau de critica e ameaca percepcionado pelo avaliado interfere na sua atitude
face ao avaliador, a avaliagdo e a entrevista de avaliagdo, O nimero de criticas observadas
durante a entrevista de avaliagdo esta positivamente relacionada com o nlimero de reacgdes

defensivas exibidas pelo avaliado. (Meyer et al.,1965).

Alguns estudos referem a influéncia da personalidade do avaliador no processo de
avaliacdo. Um dos estudos desenvolvidos por Tziner, Murphy e Cleveland (2002) associa a
personalidade do avaliador, ou seja, as suas atitudes, crencas e orientagdes quanto ao
sistema de avaliagdo do desempenho, designadamente, a dimensdo da personalidade
chamada de “conscienciosidade” como factor que pode ajudar a prever os seus

comportamentos de avaliacao.

A Entrevista de Avaliacdo do Desempenho

O feedback, ou entrevista de revisdo/avaliagdo do desempenho, tem sido nas ultimas
décadas foco de atencdo dos pesquisadores (Locke & Latham, 1990; Meyer et al.,1991),
sendo associado a resultados positivos, no sentido de aumentar a congruéncia no

relacionamento entre trabalhador e empresa.

A entrevista de avaliagdo ¢ um mecanismo essencial para o desenvolvimento dos
subordinados e ¢ uma das componentes da gestdo por objectivos. Apesar da sua
importancia, pouca aten¢do tem sido dada a investigagdo dos meios para aumentar oS
conhecimentos dos gestores para a realizacdo de entrevistas mais eficazes.(Nemeroff &

Cosentino, 1979).

Contextos ¢ Efeitos do Processo de Avaliagao

Alguns investigadores argumentam que a avaliagdo ndo ocorre no vazio, ocorre em
contextos em que o avaliador possui objectivos especificos: projectar uma imagem
favoravel do seu servico, em termos de eficicia e eficiéncia; obtencdo de vantagens
organizacionais, como p. ex. acesso a redes de informacdo e tomada de decisdo, prestigio,

nomeacdes € bonus; representar uma imagem de bom chefe; evitar consequéncias



negativas e confrontos com os avaliados e evitar a desaprovacao pelos seus pares. (Tziner

et al., 1996).

Ainda Tziner et al. (2001) reuniram os resultados de alguns estudos que examinam a
influéncia de trés conjuntos de categorias de atitudes e crencas, identificadas em
investigacdes a proposito da avaliacdo do desempenho: crengas de como o sistema de
avaliagdo funciona na organizacdo; atitudes do avaliador em relacdo a organizacdo e

quanto ao sistema de avaliacao.

As investigacdes anteriores sugerem que a percepcao do clima da organizagdo
(particularmente do nivel de participacdo) e o grau de “compromisso” com a mesma pode

afectar a adesdo ao sistema de avaliagao.

O processo de avaliagdo requer que os avaliadores despendam esforgos e corram riscos
(por exemplo baixas avaliagdes podem prejudicar as relacdes na equipa, conduzir a
ressentimentos e reclamagdes), também o envolvimento dos avaliadores pode ser

influenciado pelas suas atitudes relativamente a organizagao.

H4 muito tempo identificou-se um conflito, ainda hoje inevitavel, entre os propdsitos da
avaliacdo e os resultados que ela gera Alguns estudos demonstraram que acontecem
diferengas no comportamento dos avaliadores quando eles acreditam que as avaliagdes sao
usadas para determinar a gestdo administrativa, promog¢des ou aumentos de saldrio, ou

quando acreditam que ela tem como propdsito o feedback e o desenvolvimento (Tziner e

al. 2008).

Essas disparidades sugerem que os avaliadores sdo influenciados pelos objectivos da
avaliacdo, tornando-se mais criticos e rigorosos nas avaliagdes cujos resultados ndo serdo
associados a recompensas ou puni¢des. Quando a avaliacdo do desempenho ¢ utilizada
para fins de desenvolvimento, os julgamentos dos avaliadores tendem a ser menos
favoraveis do que quando ela ¢ usada como critério para promogdes, aumentos salariais,

demissdes e outros propositos de natureza administrativa.



Ao saberem, de antemao, que a avaliacdo do desempenho influenciara aumentos salariais
ou promogdes dos seus subordinados, tenderdo a ser menos severos nas suas avaliagdes,
como se estivessem querendo proteger os seus avaliados, ou manipular as suas reacgdes,

para evitar perda de motivacdo ou conflitos interpessoais.

Comparativamente com outros “topicos” da avaliagdo do desempenho, o “contexto” em
que a avaliagdo ocorre tem sido pouco investigada. No entanto, o ambiente em que a
avaliagdo se desenrola foi identificado como uma fonte de consideravel influéncia no
processo de avaliacdo. Quem o afirma ¢ Giles e Mossholder (1990) que tiveram como
proposito estudar a relacdo entre as varidveis do contexto e as reac¢des dos avaliados ao
sistema de avaliacdo. Encontraram quatro factores principais a compor as variaveis do

contexto: a Funcionalidade, a Complexidade, a Implementagdo e o Follow-Up.

Satisfagao

A satisfacdo ¢ uma das medidas de reaccdo dos avaliados, mais frequentemente estudada.
(Giles & Mossholder, 1990). A satisfagdo com a avaliagdo do desempenho foi
principalmente estudada de quatro formas distintas: a satisfagdo com a entrevista ou sessao
de avaliacdo, a satisfacdo com o sistema de avaliagcdo, a satisfacdo com as avaliagdes e

satisfacdo com o avaliador.

No entanto, a satisfacdo ¢ uma medida que, na literatura existente, se revela dificil de
consolidar e interpretar, por varias razdes: Com efeito, esta darea, contém muitas
inconsisténcias em termos de medidas de reacgdo a avaliagdo; as medidas sdo muitas vezes
construidas sem bases tedricas e os pesquisadores desenvolvem medidas idiossincraticas
do que parece ser a mesma dimensao, inundando o campo com uma multiplicidade de

escalas, a maior parte das quais nunca foram validadas. (Keeping & Levy, 2000)

Sugerem estes autores que as medidas muitas vezes ficam confundidas: havendo tendéncia
para se assumir medidas diferentes a que se dao as mesmas etiquetas. Da mesma forma sao

dadas etiquetas diferentes, assumindo-se que sdo, de facto, distintas dimensdes
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“E nossa convicg¢do que a literatura de pesquisa relacionada com as reacg¢des a avaliagao ¢
um exemplo de uma area onde estas suposi¢cdes acontecem. Muitas operacionalizagdes da
satisfacdo sdo inconsistentes e contaminadas por outras variaveis”. (Keeping & Levy,

2000).

Estes autores citam, ainda, Cardy e Dobins (1994) para afirmar que os mesmos sugeriram

que “as reaccdoes de avaliagdo pudessem reflectir, em conjunto, um aspecto

multidimensional, que eles etiquetaram de eficicia de avaliagao”.

Nemeroff e Wexley (1977) constataram, também, que estas medidas estdo
significativamente relacionadas umas com as outras, a satisfagdo com a melhoria do
desempenho e satisfacdo com a entrevista de avaliagcdo (r=0,67, p < 0,001), a satisfagdo
com a entrevista de feedback e a satisfagdo com o supervisor (r=0.49, p < 0,001), a

motivacao para melhorar o desempenho e a satisfacao com o avaliador (=0.42, p < 0,001).

1.2 — A personalidade - O modelo BIG FIVE

De acordo com Marques e Cunha (2000) “A avaliagdo da personalidade por
questionarios/inventdrios em grupos normais, isto ¢, em amostras com percentagens nao
significativas de individuos com problemas psicopatoldgicos, tomou uma nova dimensado

com a emergéncia do modelo dos cinco grandes factores” (Big Five Factor Model)”

(p.101).

Ainda de acordo com estes autores “Matarazzo, (1992), ao fazer a predi¢do do que serd a
avalia¢do psicoldgica da personalidade por testes no proximo século, antevé a utilizagao
com maior frequéncia de instrumentos que ele designa por nova geragao de inventarios.

Refere-se aos construidos com base no modelo dos cinco factores™.

Durante as décadas mais recentes surgiu um consenso, na Psicologia, em nome de uma
taxonomia geral de cinco tragos de personalidade (Digman,1990; Goldberg, 1993; McCrae

& John, 1992). Conhecido formalmente como o (FFM) ou coloquialmente como “Big Five
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“os seus entusiastas consideram-no a pedra de toque, a solucdo para um problema

cientifico cujas raizes datam da Antiguidade” afirmam Muck, Hell e Gosling (2007).

O NEO-PI-3 ¢ um questionario, de 240 itens, que mede o FFM em 30 tracos especificos
que definem os cinco factores ou dominios: Neuroticismo (N), Extroversao (E), Abertura a
Experiéncia (O), Amabilidade (A), e Conscienciosidade (C). Os itens usam uma escala de
Likert de 5 pontos, com respostas de “Discordo Fortemente” a “Concordo Fortemente” .A
Forma S contém itens na primeira pessoa; a Forma R compde-se dos mesmos itens
redigidos na terceira pessoa com versodes separadas para amostras femininas e masculinas.
As escalas do NEO-PI-3 sdo essencialmente equivalentes ao NEO-PI-R (McCrae, Martin,
et al., 2005).

Este instrumento de medida ¢, no entanto, demasiado longo para a maioria das
investigacdes e aplicagcdes. Foram, posteriormente desenvolvidos instrumentos de medida
mais curtos, o 60-item NEO-FFI (Costa & McCrae,1992) e o 44-item Big Five Inventory,
BFI ( Jonh & Sivastra, 1999).

McCrae e Costa (2004), propuseram uma revisdo de NEO-FFI na qual 14 itens foram
substituidos por alternativas de item NEO-PI-R. O NEO-FFI revisto (o NEO-FFI-R)

mostrou-se ligeiramente melhor nas suas propriedades psicométricas.

Em Dezembro 2006, uma pesquisa de PSycCINFO mostrou mais de 680 citagdes de NEO-

FFI, confirmando a utilidade de pesquisa de medidas resumidas .

E um truismo estatistico considerar que, sendo todos os outros factores iguais, testes com
mais itens sdo mais fidveis. Afortunadamente, hd evidéncia que as escalas breves podem
fornecer avaliagdo util sobre o constructo da personalidade. (Gansinho, Rentfrow, &

Swann, 2003; Herzberg & Brahler; 2006; Rammsted & Jonh, 2005).

O BFI foi considerado, nos anos 80, um instrumento bastante curto — nessa altura incluia
60 itens. O que entdo pareceu radicalmente curto, agora parece demasiado longo quando os

pesquisadores sdo confrontados com tempo de avaliagdo limitado.
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Para responder a necessidade de medidas extremamente curtas da FFM, Gosling,
Rentfrow, ¢ Swann (2003) desenvolveram o “Ten-ltem Personality Inventory (TIPI)” que

pode ser aplicado num minuto.

Muck et al (2007) desenvolveram a validagdao da versdo alema da TIPI. Foi avaliada a sua
consisténcia interna, a estrutura dos factores, convergéncia e validade discriminante e

correlagdo com o NEO-PI-R.

A andlise sugere que os 10 itens da TIPI-G podem constituir uma eficiente aproximagao as
medidas mais longas da FFM. A TIPI-G ¢ recomendada para estudos em que o tempo ¢

limitado, e em que o principal foco e as principais variaveis ndo sdo a personalidade

Pode até ser aplicada em pesquisas de opinido telefonica (p. ex., para pesquisa de mercado)

ou, em conjunto, com instrumentos mais longos, se necessario.

J& existem varias traducdes da TIPI mas a maior parte ainda carece de validagdo. Todavia,
a existéncia de um instrumento breve traduzido em muitas linguas mantém a grande
promessa para integrar dados de pesquisa através de muitos dominios e culturas. (Muck et

al., 2007

Também Rammstedt e Oliver (2007), procuraram construir uma medida do Big Five para
contextos nos quais o tempo do participante ¢ severamente limitado. Abreviado do BFI-44.
a versdo de 10 itens, o BFI-10, permite o seu uso em pesquisa cultural. O BFI-10 foi

desenvolvido simultaneamente em varias amostras em inglés e alemao.

Estes autores observaram os 44 itens do BFI e questionaram-se, se aquele jogo de itens
podia ser abreviado a 10 itens, com somente 2 itens por escala. Para evitar respostas ao
acaso, ao seleccionar os 2 “ melhores itens”, em qualquer exemplo ou contexto e para
tornar util o resultado, utilizaram multiplos exemplos e determinaram que as escalas curtas

estivessem em inglés e alemao.
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Os resultados concentram-se nas caracteristicas psicométricas das escalas de 2 itens no
BFI-10, incluindo as suas correlagdes parte todo com as escalas completas, de BFI-44, a
confianga, a validade estrutural, validade convergente com o NEO-PI-R e as suas facetas, e
validade externa usando instrumento de controle. Em cada analise da-se relevo aos
resultados face as amostras e culturas. Além disso comparam-se os resultados das escalas

abreviadas directamente com as dos instrumentos na integra.

Esta versdo abreviada do Big Five ¢ altamente eficiente e econdémica, ¢ uma clara
replicagdo da estrutura dos 5 factores e tem propriedades psicométricas semelhantes, na

sua aplicacao, em Inglaterra e na Alemanha. (, 2005).

No entanto, Rammstedt e Jonh (2007) concordam com Gansinho et al (2003), as medidas
ultracurtas ndo devem, e ndo podem, ser usadas, como substitutos da avaliagdo regular da
personalidade. S6 para pesquisas nas quais o tempo do participante ¢ realmente limitado e
quando a avaliacdo da personalidade seria de outra maneira impossivel, como em

pesquisas telefonicas, o BFI-10 pode ser uma avaliagdo adequada de personalidade.

Os 5 factores medidos pela Big Five, considerados num pdélo positivo e negativo sdo:
Neuroticismo(N), Extroversdao(E), Amabilidade(A), Abertura a Experiéncia(O) e

Conscienciosidade (C).

Neuroticismo (N)

Neste dominio da personalidade estdo implicadas a adaptacdo versus instabilidade
emocional. O Neuroticismo encontra-se de forma mais acentuada em individuos
preocupados, nervosos, emocionalmente inseguros, hipocondriacos, com propensao para a
descompensacao, ideias irrealistas, desejos e necessidades excessivos. O aspecto central
deste dominio prende-se com a tendéncia para experienciar aspectos negativos como a
tristeza, medo, embaraco, raiva, culpabilidade e repulsa. Consequentemente, os sujeitos
que obtenham baixas pontuagdes em N sdo emocionalmente estaveis, calmos, relaxados,
seguros, satisfeitos consigo proprios, de humor constante, revelando-se capazes de fazer

face a situagdes de stress sem ficarem transtornados.
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Extroversao (E)

Os extrovertidos sdo individuos socidveis que, para além de apreciarem o convivio com os
outros, com 0s grupos ¢ com as multiddes sdo, também, afirmativos, optimistas, amantes
da diversdo, afectuosos, activos e conversadores. Logicamente, a excitacdo e estimulacao
sdo motivo de satisfagdo. Verifica-se nos individuos extrovertidos uma disposicdo alegre,
animada e um posicionamento optimista e enérgico. A extroversdo avalia a quantidade e
intensidade das interacgdes interpessoais, o nivel de actividade, as necessidades de
estimulagdo e a capacidade para exprimir a alegria. Assim sendo, os sujeitos com baixa
pontuacdo de E, manifestardo um comportamento mais reservado, sobrio, de ritmo mais

calmo, pouco exuberante, distante, timido, silencioso e mais orientado para a tarefa.

Abertura (O)

A imaginacdo activa, a sensibilidade estética, a curiosidade intelectual e o juizo
independente, sdo componentes deste dominio. A Abertura a Experiéncia procura avaliar a
procura proactiva, a tolerancia e a exploracdo do ndo familiar. Diz-se dos individuos
abertos a experiéncia que sdo curiosos em relacdo ao seu mundo interior e exterior € que o
seu repertdrio de experiéncias de vida ¢ muito rico. Imbuidos desta estrutura, encontrar-se-
do disponiveis para aceitar novas ideias e valores ndo convencionais e a experimentarem
um amplo leque de emocgdes positivas e negativas. Por oposicdo, sujeitos com baixa
pontuacdo em O, terdo tendéncia a um funcionamento mais convencional, mais terra a
terra, conservador, optando pelo familiar em prol da novidade. Em consequéncia deste
funcionamento, manifestam uma gama de interesses mais limitada, tém uma menor veia

artistica e sdo menos analiticos.

Amabilidade (A)

A amabilidade avalia a qualidade da orientagdo interpessoal num continuo que vai desde a
compaixdo ao antagonismo nos pensamentos, sentimentos e ac¢des. A semelhanca do que

foi dito relativamente a Extroversdo, também esta ¢ uma dimensdo que diz respeito as
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tendéncias interpessoais. O sujeito com um elevado indice de amabilidade ¢ altruista,
prestavel, confiavel, crente, recto, de confianga e simpatico para com o outro. Manifesta
uma vontade inequivoca de ajudar o proximo e acredita que este, por sua vez, seja
igualmente simpatico. De forma contraria, a pessoa antagonista ou desagradavel ¢
egocéntrica, cinica, rude, desconfiada, pouco cooperativa, vingativa, irritavel,
manipuladora, céptica em relagdo aos interesses dos outros e mais competitiva do que

cooperativa.

Conscienciosidade (C)

Subjacente a esta dimensdo encontra-se o grau de organizacao, persisténcia e motivacao no
comportamento orientado para um determinado objectivo. Nos extremos da escala
encontram-se, num lado, pessoas escrupulosas e de confianga e, no extremo oposto,
pessoas preguicosas ¢ descuidadas. O sujeito consciencioso tem forca de vontade, ¢
determinado, escrupuloso, pontual, organizado, trabalhador, auto-disciplinado, arranjado,
ambicioso, perseverante e de confianca. Com isto ndo se pretende dizer que uma baixa
pontuacdo em C, implique uma falta de principios morais - s3o apenas menos escrupulosos
na sua aplicacdo e menos obstinados na prossecugao dos seus objectivos. Sdo também mais

preguicosos, despreocupados, negligentes, com fraca for¢a de vontade.

1.3. O novo Sistema de Avalia¢do na Administragdao Publica

A Reforma da Administragdo Publica Portuguesa estd na ordem do dia. Ao longo dos
ultimos anos um conjunto de diplomas legais alteraram por completo a realidade juridico-

administrativa até entdo vigente.

O facto ¢ que as burocracias publicas, organizagdes tradicionalmente piramidais de gestdo
fortemente regulada, estdo, a sofrer profundos reajustamentos face as novas exigéncias
sociais, num processo de mudanga com uma forte componente tecnoldgica.

(Carapeto,2006).

A tendéncia ¢ para o aparecimento de um novo modelo organizacional.
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O «new public management» (Tabelal) apresenta-se como uma alternativa a gestio
publica tradicional, importando praticas e modelos da teoria classica, ja que o que era
importante era controlar a despesa. O seu ponto de partida ¢ o trabalho de Peters Waterman
(1982), o qual é um receituario das teorias classicas, do conceito da cultura organizacional

e insisténcia na primazia dos clientes. (Rocha)
De modo a operacionalizar a reforma, estabeleceu-se uma matriz de mudanga com base na
gestdo por objectivos, integrando a avaliacdo dos organismos publicos e a avaliacdo do

desempenho individual.

Figural -Estratégia da Reforma

3. Melhoria de

1. Revisdo das atribui¢des Py Qualidade \

e organica do Estado e da 2. Gestdo por Objectivos Formacdo
Administragdo publica

4. Aumento da

Eficiéncia

Entre os diplomas destacam-se, pela sua relevincia, os que se referem ao Sistema de
Avaliacdo de Desempenho dos funciondrios, agentes e dirigentes de nivel intermédio dos
servigos e organismos da administragdo directa do estado e dos institutos publicos.
(Lein®10/2004 de, de 22 de Margo; Dec.Reg.n°19-A/2004, de 14 de Maio e Decreto Lei
n°6/2006 de 20 de Junho). (Anexo I).

1.3.1- Evolugdo da Avaliagao do Desempenho na Administragao Publica

Em 1979, com a estruturacdo de carreiras da Administracdo Publica, ¢ dado o primeiro

passo para a implementagdo de um sistema de avaliagdo do desempenho, a “classificacao

de servi¢o”, que se concretiza passados 14 meses.
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Instrumentos

Objectivos

Fundamentagao

1. Profissionalizagdo da gestdo

nas organizagdes publicas

Gestores bem visiveis no topo

das organizagdes, com liberdade

A responsabilidade  requer

concentracdo de autoridade e ndo

de gerir e com poder | difusdo de poder.
discricionario.
2. Standards explicitos e | Objectivos bem definidos e | Responsabilidade significa

medidas de performance

mensurdveis como indicadores

de sucesso.

objectivos claramente definidos;
eficiéncia necessita de atengdo

de objectivos.

3. Enfase no controlo de outputs.

Alocagdo de  recursos e

recompensas com ligagdo a

performance.

Necessidade de insistir nos

resultados e ndo nos processos.

4. Viragem no sentido de
desagregacdo das unidades do

sector publico.

Divisdo do sector publico em
unidades corporizadas,
organizadas por produtos, com
com

orgamento  proprio e

negociagdo com cada uma delas.

Tornar as unidades capazes de
serem geridas; separar provisiao
de produgido, usando contratos e
franchisings, dentro e fora do

sector publico.

5. Insuflar competi¢do no sector

Mudanga no sentido de contratos

A competicdo ¢ a chave para

publico. a prazo. baixar custos e melhorar
standards.

6. Insisténcia em estilos e | Mudanca de um estilo de servico | Necessidade de induzir

praticas de gestdo privadas. publico militar para um mais | instrumentos de gestao

flexivel, quanto aos salarios e

duragdo dos contratos.

empresarial no sector publico.

7. Insisténcia na parciménia e
disciplina no uso de recursos

(value for money)

Cortar  custos, aumentar a

disciplina de trabalho.

Necessidade de verificar a
procura de recursos do sector
publico e produzir mais com

menos.
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Eram apontadas, como finalidades importantes deste sistema, a gestdo de pessoal, a
informacao e motivagdo, o diagndstico das condi¢des de trabalho e a recompensa do

meérito.

Ao mesmo tempo, é reconhecido, desde logo, que o modelo goza de flexibilidade na sua
aplicacdo e que tem um caracter experimental, prevendo a sua revisao ao fim de trés anos.
De facto, em 1983 surge a nova versdo da “classificagdo de servigo”, embora o essencial
do modelo se mantenha. As caracteristicas pessoais do trabalhador eram preponderantes no
processo de avaliacdo, e traduziam-se em competéncias genéricas ¢ tracos de
personalidade, integrando marginalmente, aspectos como a qualidade e a quantidade.

(Madureira, 2004).

A préatica acabou por revelar que a cultura organizacional predominante na Administragao
Publica ndo estava preparada para implementar, de forma solida, um sistema de avaliacao
do desempenho. A grande maioria dos servicos acabaria por desvirtuar o modelo,
abdicando do seu caracter diferenciador e atribuindo de forma generalizada classificagdes
indiferenciadamente positivas, sendo raras as excepcdes em que um trabalhador ndo era

considerado excelente. (Madureira, 2004)

Em 2004 entra em vigor para a Administragdo Publica Central, o novo Sistema Integrado
de Avaliacao de Desempenho na Administracdo Pubica (SIADAP) e para a Administracao
Local em, 2006. (Decreto. Lei n° 10/2004 de 22 de Margo, Decreto Regulamentar n°19-
A/2004 de 14 de Maio e Decreto Lei n°6/2006 de 20 de Junho).

O SIADAP, ainda em vigor para a Administracdo Local foi, entretanto, revisto pelo
Decreto-Lei n°66-B/2007 (Anexo 1) de 28 de Dezembro, tendo entrado em vigor, em 2008,
para a Administragdo Publica Central. Neste novo modelo de avaliag¢do, agora designado
por Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na Administracao Publica
(SIGADAP), sao estabelecidos trés subsistemas de avaliagdo: a avaliagdo dos servigos

(SIADAP 1), dos dirigentes (SIADAP 2) e dos trabalhadores (SIADAP 3).
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1.3.2 — O SIADAP!

O SIADAP tem como principios: Orientagdo para resultados, promovendo a exceléncia e a
qualidade do servico; Universalidade, assumindo-se como um sistema transversal a todos
0s servicos, organismos e grupos de pessoal da Administracdo Publica; Responsabilizagao
e Desenvolvimento, assumindo-se como um instrumento de orientacao, avaliagdo e
desenvolvimento dos dirigentes, trabalhadores e equipas para a obtenc¢do de resultados e
demonstragdo de competéncias profissionais; Reconhecimento e Motivagdo, garantindo a
diferenciagdo de desempenhos e promovendo uma gestdo baseada na valorizagdo das
competéncias e do mérito; Transparéncia, assentando em critérios objectivos, regras claras
e amplamente divulgadas; Coeréncia e integracdo, suportando uma gestdo integrada de
recursos humanos, em articulagdo com as politicas de recrutamento e selec¢do, formacao

profissional e desenvolvimento de carreira.

O SIADAP assenta numa logica de gestdo por objectivos “que pode ser descrita como um
processo por meio do qual, superior e subordinado, identificam, em conjunto, os seus
objectivos comuns, definem as suas principais areas de actividade, em termos de resultados
esperados, usam medidas como guias para a accdo da sua unidade e estabelecem as

contribui¢des para cada um dos seus membros.

O SIADAP, ainda em vigor para a Administracdo Local, ¢ constituido por 3 componentes

de Avaliacao: os Objectivos, as Competéncias Comportamentais e a Atitude Pessoal.

A avaliacdo da componente “Objectivos” visa comprometer os trabalhadores com os
objectivos estratégicos da organizacdo e responsabiliza-los pelos resultados, promovendo

uma cultura de qualidade, responsabilizacao e optimizacao de resultados.

A componente “Competéncias Comportamentais” visa avaliar as caracteristicas pessoais
demonstradas durante o periodo em avalia¢do, de acordo com o conjunto de requisitos
requeridos para o desempenho das fungdes que correspondem a carreira e categoria a que

pertence o avaliado.

' Vamos ter como referéncia o SIADAP, ainda, em vigor para a Administragao Publica Local
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As Competéncias sao definidas em funcdo dos diferentes grupos profissionais, de forma a
garantir uma melhor adequacdo dos factores de avaliacdo as exigéncias especificas de cada

realidade.

A avaliagdo da “Atitude Pessoal” visa a apreciacdo geral da forma como a actividade foi
desempenhada pelo avaliado, incluindo aspectos como o esfor¢o realizado, o interesse e a

motivagdo demonstrados.

A classificacdo final ¢ determinada pela média ponderada da avaliagdo de cada uma das
suas componentes (Objectivos, Competéncias e Atitude Pessoal) de acordo com a

ponderagdo previamente definida em cada grupo profissional:

A avaliagdo global ¢ expressa através da classificagdo quantitativa e qualitativa de acordo
com a seguinte escala de avaliagdo: de 1 a 1,9 (Insuficiente); de 2 a 2,9 (Necessita de

Desenvolvimento); de 3 a 3,9 (Bom); de 4 a 4,4 (Muito Bom) De 4,4 a 5 (Excelente).

O SIADAP esta sujeito a um sistema de quotas, 20% de Muito Bom e 5% de Excelente,
percentagens maximas de mérito e exceléncia que ndo podem ser ultrapassadas além de
terem que ser, especialmente, fundamentadas pelos avaliadores, podendo os desempenhos

de exceléncia ser incluidos numa base de dados de “boas praticas” da Administragdo

Publica.

As fases do processo, no que respeita ao Sistema de Avaliagdo do Desempenho na
Administragdo Publica, sdo: Auto-Avaliacdo (preenchimento de ficha pelos avaliados);
Avaliagdo Prévia (fase em que os avaliadores atribuem a classificagdo do desempenho aos
avaliados); Harmonizacdo e Validacdo das Avaliagdes (fase cumprida por oOrgios
designados por Conselhos de Coordenag¢do da Avaliagdo que analisam as classificagdes
atribuidas e as validam ou ndo, fazendo cumprir as percentagens maximas de mérito e
exceléncia); Entrevista de Avaliacao (Apresentagdo da Auto-Avaliacao; Comunicagdo da
Classificacdo do ano anterior, bem como confirmac¢ao da sua valida¢ao/ndo validacao;

Identificacdo de Necessidades de Formagdo, em conjunto, com o avaliado; Defini¢do de
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Objectivos e Competéncias para o ano em curso); Homologacdo/Despacho do Dirigente
Maximo do organismo (nesta fase pode ser atribuida uma nova classificacao, face as
recomendagdes do CCA de modo ao cumprimento das quotas previamente definidas na

legislagdo, Reclamagao.

Com a publicagao da Lei n°12/2008 de 27 de Fevereiro. (Anexo 1), diploma que veio
estabelecer os Regimes de Vinculagdo, de Carreiras e de Remuneracdes dos Trabalhadores
que exercem fungdes publicas (LVCR), foi dado mais um passo na anunciada reforma da
Administragdo Publica a qual veio a concretizar-se na sua plenitude, em 01/01/2009, com a
publicacao do Regime do Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas, aprovado pela Lei

n°59/2008 de 11 de Setembro

A verdade é que estamos, ja, no quinto, e terceiro ano, de aplicagdo, na Administracao
Central e na Administracao Local, respectivamente, do Sistema Integrado de Avaliagdo do

Desempenho e sdo, agora, conhecidos todos os seus efeitos.

Estamos em tempo de alguns diagndsticos e balangos. Precisamos de aferir o seu impacto
junto dos intervenientes no sistema. Precisamos de saber se as melhores caracteristicas
deste sistema — a aproximacdo entre avaliadores e avaliados; a importancia do
acompanhamento e feedback ao longo do periodo de avaliagdo; a entrevista de avaliag@o
como momento privilegiado para o desenvolvimento e melhoria do desempenho - estdo a
ser postos em pratica com justica e eficacia. Precisamos de fazer um diagnostico
organizacional que permita avaliar o impacto do Novo Sistema de Avaliagdo de
Desempenho da Administracdo Publica, e que, em concreto, permita identificar os pontos

criticos — a melhorar — e os pontos fortes — a potenciar.

Frequentemente, ainda surgem dividas quanto a necessidade e viabilidade de uma gestao
e/ou pensamento estratégicos na Administracdo Publica, particularmente a nivel
organizacional. Entendendo estratégia enquanto visdo para o futuro, escolha entre cenarios
possiveis, alvos e objectivos estratégicos traduzidos em mudanca do estado da organizagdo

e caminho ou percurso delineado com vista aqueles objectivos, dificilmente se podera
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considerar serem estas posturas inadequadas ou impossiveis, hoje, nos servigos

publicos.(Neves, 2002).

Ainda subsiste, para alguns, a davida de que o SIADAP ndo ¢ s6 um sistema de avaliagdo

do desempenho individual ¢ um instrumento de gestdo e como tal deve ser encarado.

Este foi, a par de outras razdes, o principal mote para a realizacdo deste estudo.

Neste estudo vamos centrar-nos nas caracteristicas do Sistema de Avaliagdo do
Desempenho (Implementagdo do Sistema de Avaliagdo, Participacdo, Feedback,
Conhecimento do Avaliador, Definicdo de Objectivos, Resultados das Avaliacdes, Equipa,
do ponto de vista do avaliado, utilizando um instrumento de medida que nos ajude a
encontrar quais os factores deste sistema que maior importancia tém na Satisfacdo com a
Avaliagdo, com o Processo de Avaliagdo, com o Avaliador, com a Entrevista de Avaliacao

e com a Melhoria do Desempenho.

Em todos os processos de mudanga os individuos que as vivem passam por quatro fases
fundamentais: resisténcia, recusa, experimentacdo ¢ comprometimento. Tendo em conta
que estamos perante uma reforma da administragdo publica que implica, sobretudo, uma
grande mudan¢a comportamental, questionamo-nos se a personalidade dos avaliados
podia ser uma varidvel com influéncia na percepgdo e satisfagdo dos avaliados com o

sistema de avaliagdo do desempenho.
PROBLEMA E HIPOTESE
Em que medida a personalidade dos avaliados influencia a sua Percep¢ao e Satisfagdo com

o Sistema de Avaliagdo do Desempenho. Serd a personalidade do avaliado uma variavel

2 i . —
moderadora” entre as “caracteristicas do sistema de avaliacio do desempenho”

Em termos gerais uma variavel moderadora, € uma terceira variavel qualitativa ou quantitativa, que afecta a
direcgao e/ou a forga da relagdo entre uma variavel independente e uma variavel dependente ou variavel de
critério.
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(participagdo no processo; acompanhamento e feedback; possibilidades de auto-
desenvolvimento; defini¢do de objectivos; confianca no avaliador; conhecimentos do
avaliador; atitudes, tratamento e personalidade do avaliador), percebidas pelo avaliado, e as
reaccdes deste para com a avaliagdo - satisfacdo com o processo de avaliagdo, satisfacao
com o avaliador, satisfagdo com a entrevista de avaliagdo, satisfagdo com a ultima

avaliacdo e motivagao para melhorar o desempenho).

Hipoteses

Hipotese 1 — Quanto maior a Participacio do Avaliado no Processo de avaliaciao
maior a “Satisfacido com o Sistema de Avaliacio do Desempenho”, especialmente nos

avaliados com maior “Abertura a Experiéncia”.

Pretende-se averiguar se o efeito, do nivel de “Participacdo do Avaliado no Processo de
Avaliagdo do Desempenho” (Variavel Independente), no grau de “Satisfacio com o
Sistema de avaliagdo do Desempenho” (Varidvel Dependente), ¢ afectado pela maior

“Abertura a Experiéncia” (Variavel Moderadora).

Hipotese 2 - Quanto maior a “Participacio do Avaliado no Processo de Avaliacao”
maior a “Satisfacio com o Avaliador, especialmente nos avaliados com maior

Abertura a Experiéncia”.

Pretende-se averiguar se o efeito, do nivel de “Participacdo do Avaliado no Processo de
Avaliacdo do Desempenho” (Variavel Independente), no grau de “Satisfacdo com o
Avaliador” (Varidvel Dependente), ¢ afectado pela maior “Abertura a experiéncia”

(Variavel Moderadora).

Hipotese 3 - Quanto maior a “Participacao do Avaliado no Processo de Avaliacdo do
Desempenho” maior a “Satisfacio com a Entrevista de Avaliacao”, especialmente nos

avaliados com maior “Abertura a Experiéncia”.
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Pretende-se averiguar se o efeito, do nivel de “Participacdo do Avaliado no Processo de

Avaliagdo do Desempenho” (Varidavel Independente), no grau de ‘“Satisfagdo com a

Entrevista de Avaliagdo” (Varidvel Dependente), ¢ afectado pela maior “Abertura a

Experiéncia” (Variavel Moderadora).

Figura 2 -Modelo Grafico das Hipoteses 1 a 4

Participagao
No processo
(V)

Abertura 3
Experiéncia
(M)

Hipbtese 1

v

Hipbtese 2

Satisfagdo com
o Sistema de
Ava.tl.ia}g'éo.
(VD)

Satisfagdo com
o] A\_/aljgdor
(VD)

Hipotese 3

Satisfagdo com
aEntrevista de

Hipbtese 4

Ava.tl.i a}géo.

(VD)

Satisfagao com
.adltima
Avaliagao.

(VD)

Hipotese 4 — Quanto maior a “Participacdo do Avaliado no Processo de Avaliacio do
Desempenho, maior o grau de “Satisfacio do Avaliado com a Ultima Avaliacio do

Desempenho”, especialmente nos avaliados com maior “Abertura a4 Experiéncia”.



_25.-

Pretende-se averiguar se o efeito, da “Participagcdo do Avaliado no Processo de Avaliacdo do
Desempenho” (Variavel Independente), no grau de “Satisfagio com a Ultima Entrevista de Avaliagdo”

(Variavel Dependente), ¢ afectado pela maior “Abertura a Experiéncia”.

Figura 3 - Modelo Grafico das Hipoteses S e 6

Definicdo de

Objectivos Hipotese 5
(VD) o
Motivacdo para
melhorar o
X > Desempgnho
(VD)
Conscienciosidade
(M)
FEED-BACK
(VD)
Hipotese 6 Motivagéo para
melhorar o
X _ Desempgnho

(VD)

Conscienciosidade

(M)

Hipotese S - Quanto melhor a “Defini¢io de Objectivos” maior motivacio para
melhorar o “Desempenho Futuro”, especialmente nos avaliados com maior

“Conscienciosidade”.

Pretende averiguar-se o efeito da “Definicdo de Objectivos” (Variavel Independente) na

“Motivagdo Futuro (Varidvel Dependente), ¢ afectado pela “Conscienciosidade”. para
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melhorar o Desempenho Futuro” (Varidvel Dependente) ¢ afectado pela

“Conscienciosidade” (Variavel Moderadora).

Hipotese 6 — Quanto maior “Feedback”maior motivacido para “Melhorar o

desempenho futuro”, especialmente nos avaliados com maior “Conscienciosidade”.

Pretende-se averiguar se o efeito do “Feedback” (Variavel Independente), na “Motivacao

para Melhorar o Desempenho

METODO

2.1. Amostra

A amostra ¢ composta por trabalhadores da Administracdo Publica Local, mais
concretamente, de uma Camara Municipal, a quem foram definidos Objectivos de
Desempenho e Competéncias Comportamentais no ambito do novo Sistema de Avaliacao

de da Administracao Publica (SIADAP)

Do universo de trabalhadores (993) efectivamente avaliados em 2007, e com processo de
avaliacdo completamente concluido e arquivado no processo individual, a data da
composi¢ao da amostra, foi constituida uma amostra de 277 individuos, correspondendo a
um nivel de confianca de 95% e um erro amostral de 5%, foi estratificada por grupos

profissionais, tendo os individuos sido escolhidos de forma aleatoria. (Tabela 2).

Por forma a garantir-se a representatividade da amostra, a possibilidade de recolha rapida
de dados, bem como entendimento claro do questionario, em todos os grupos profissionais,
a recolha de dados foi realizada cumprindo-se as seguintes etapas: convocando-se 0s
trabalhadores, seleccionados, em grupos de 20-30 individuos organizados por grupo

profissional.
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Compareceram as sessdes de aplicagdo do questionario 201 individuos, desses foram
eliminados 4 questionarios, por incorrecgdes no seu preenchimento, considerando-se,

assim, para a analise de dados 199 questionarios.

Tabela 2 - Constituicio da Amostra

GRUPO PROFISSIONAL
Técnico Superior/ Técnico
Dirigentes Técnico Profissional Administrativo Operario | Auxiliar TOTAL
(2%) (15%) (15%) (15%) 7% (36%)
TOTAL
AVALIADOS
2007 22 148 146 151 166 360 933
C/ processo
arquivado

A distribui¢cdo dos individuos na amostra, tendo em conta as respostas as questoes da III

Parte do questionario, esta expressa nos quadros seguintes (3 a 5).

Analisando a distribui¢do podemos afirmar, que com excep¢do do grupo profissional
“auxiliar™, a amostra de respondentes se aproxima da amostra inicialmente constituida

como representativa. (Tabela 3).

? A aplicagio do questionario s6 pode ser feita depois de, terminado o ciclo de avaliagio do desempenho, e
dos trabalhadores terem sido notificados de um conjunto de matérias novas relacionadas com as “alteragdes
do seu posicionamento remuneratdrio”, matérias que constituem grandes mudangas em termos de percurso na
sua carreira, um dos efeitos da aplicacdo do sistema de avaliagdo do desempenho. Assim, optou-se por
aplicar o questionario decorrido um més dessas notificagdes, para que o impacto das informagdes ndo
interferisse ,negativamente, no questionario. O grupo profissional “auxiliar’foi o Gltimo a ser convocado,
tendo sido aquele em que ocorreu o maior nimero de faltas, pelas mais justificadas razdes, ndo tendo sido
possivel proceder a nova convocatoria em tempo 1til.
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Tabela 3 - Distribuicio dos individuos por grupo profissional

N %
Grupo Profissional  Dirigente 5 3
Técnico Superior/Técnico 34 17
Técnico Profissional 32 16
Administrativo 39 20
Operario 42 21
Auxiliar 45 23
Nao responderam 2 1
Total 199 100

Assim, a distribuicdo dos respondentes, por grupo profissional, ¢ a seguinte: 3% do grupo
profissional “dirigente”(5), 17% do grupo profissional “técnico superior e técnico”(34),
16% do grupo profissional “técnico profissional (32), 21% do grupo profissional
“operario” (42), 23% do grupo profissional “auxiliar”(45). Dois individuos nao

responderam a questao.

Tabela 4 - Médias de Idades por Grupo Profissional

Grupo Profissional

Técnico
Superior/ Técnico
Dirigente Técnico Profissional ~ Administrativo Operario  Auxiliar
Meédia Meédia Meédia Meédia Meédia Meédia
Idade 46 38 44 45 46 49

A média de idades ¢ semelhante em todos os grupos profissionais, sendo mais baixa grupo

profissional “técnico superior” e mais elevada no grupo profissional “auxiliar”. (Tabela 4)

A distribuicdo por habilitagdes corresponde, grosso modo, com excepcao de alguns

individuos que possuem mais habilitagdo do que a exigida para o exercicio da funcdo, a



-29.

distribuicao esperada para o respectivo grupo profissional. Constata-se, no entanto, que
31% dos respondentes (59) afirmam possuir o ensino basico, 18% o 9° ano de escolaridade
(35), 30% o 12° ano de escolaridade (58), 19% possuem Licenciatura (36), enquanto 3%

assinalaram ter Mestrado (5) e 0% o Doutoramento.

Constata-se, ainda, que dos respondentes, 53% sdo do sexo feminino e 47% do sexo

masculino, 19% afirmam serem avaliadores e 81% afirmam ndo o ser. (Tabela 5)

Tabela S - Distribuicdo dos individuos por Sexo, Habilitacées e Avaliador/ Avaliado

Grupo Profissional

Técnico
Superior Técnico

Dirigente  Técnico  Profissional Administrativo Operario Auxiliar Total

N % N % N % N % N % N % N %

Avaliador Sim 5 100 7 21 8 25 9 24 6 15 2 5 37 19
Nao 0o o0 27 79 24 75 29 76 33 85 40 95 153 81

Total 5 100 34 100 32 100 38 100 39 100 42 100 190 100

Habilitacdes Ensino Bésico 0 0 0 0 0 0 2 529 69 28 65 59 31
9°ano 0 0 0 0 3 9 10 27 11 26 11 25 35 18

12° ano 1 20 0 0 28 88 23 62 2 5 4 9 58 30

Licenciatura 2 40 30 91 1 3 2 5 0 0 0 0 36 19

Mestrado 2 40 3 9 0 0 0 0 o0 0 0 0 5 3

Doutoramento 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 5 100 33 100 32 100 37 100 42 100 43 100 193 100

Sexo Feminino 4 8 23 68 18 56 29 74 4 10 24 56 102 53
Masculino 1 20 11 32 14 44 10 26 37 90 19 44 92 47

Total 5 100 34 100 32 100 39 100 41 100 43 100 194 100

2.2. Instrumento de Recolha de Dados

A Percepcio e Satisfacdo com o Sistema de Avaliacdo de Desempenho
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O questionario (Anexo 2) utilizado neste estudo, ¢ uma compilagdo de varios itens, de
medidas de reacc¢ao dos avaliados aos sistemas de avaliacao de desempenho desenvolvidos

por varios autores que a seguir se descrevem.

Pretendeu-se construir um questionario que agregasse as varias medidas usadas por outros
autores de forma a que, através do mesmo, seja possivel fazer um diagnostico, completo da

implementagdo do Sistema de Avaliagdo do Desempenho na Administragdo Publica,

Neste estudo comegamos por fazer uma andlise exploratoria, e confirmatoéria, da
consisténcia das medidas. Os itens foram traduzidos, revistos por especialistas em

avalia¢do do desempenho, e adaptados ao sistema de avaliacdo em andlise.

A primeira parte do questionario, (itens de 1 a 82), contém um conjunto de escalas a que a
maioria dos autores chamou “Caracteristicas do Sistema de Avaliacdo” de que se
destacam: o contexto em que ocorre a avaliagdo, a participacao, a defini¢cdo de objectivos,
o processo de avaliagdo, o feedback, as explicacdes das decisdes de avaliagdo e escalas

relacionadas com o comportamento do avaliador.

Na escala designada por “Processo de Avaliacdo, (Itens de la 15), pretendeu medir-se a
Funcionalidade, a Complexidade, a Implementagao e o Follow-up do Sistema de Avaliagdo
do Desempenho tendo por referéncia os estudos de Giles e Mossholder (1990). Assim, para
medir a funcionalidade usamos o item “ O Sistema de Avaliagdo do Desempenho ajuda os
avaliadores e avaliados a reconhecer e discutir as 4reas fortes e menos fortes dos
avaliados”. Para medir a Complexidade usamos o item “O Sistema de Avaliacdo do
Desempenho ¢ muito complexo para a maioria dos avaliados entenderem”. Para medir o
Follow-up do Sistema usamos o item “ O sistema de Avalia¢do precisa de ser monitorizado
e acompanhado para assegurar que os avaliadores discutem as avaliacdes com os

avaliados.”

A Implementacdo foi medida através de 4 itens. O item “Os seminarios ¢ ac¢des de
formagao realizadas para a implementacao do sistema foram muito Uteis (adaptado do item

de Giles & Mossholder, 1990) a que juntdmos os itens criados para este estudo “A
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documentacao distribuida pela organizagdo a explicar o sistema de avaliacdo de
desempenho ajudou-me a compreender o processo de avaliagdo”, “ Os temas abordados
nos semindrios de avaliacdo e nas acc¢des de formacao ajudaram-me a compreender melhor
o sistema de avaliacdo do desempenho.” “A minha organizacdo coloca uma grande

quantidade de esforgo para assegurar que o sistema de avaliagdo corre bem”

A escala de “Participagdo” (5 itens) decorreu da adaptagdo de itens de varios autores que
estudaram esta componente do sistema de avaliagdo do desempenho (Evans &
Mcshane,1987; Jawahar, 2006). Desses itens sdo exemplo “Tive oportunidade de expressar
a minha opinido sobre todos os assuntos da minha avaliacdo de desempenho” e “Penso que

posso influenciar a “direc¢ao” da discussdo sobre o meu desempenho.

Do “Performance Planning and Review System Employee Survey” de Walsh (2003) foram
adaptados os itens: Confianga no Avaliador (5 itens), Processo de Avaliacao (5 itens)
Explicacdo das Decisdes da Avaliacdo (5 itens), Oportunidade para Reclamar (3 itens) e

Tratamento por parte do Avaliador (9 itens).

A escala de “Definicdo de Objectivos”, (itens 31a 35), resultou da adaptacdao dos itens
incluidos no estudo de Evans & Mcshane,1987 a que se juntaram os itens de Nemeroff &
Cosentino,1979: “Quando eu ¢ o meu avaliador discordamos acerca das minhas
responsabilidades no trabalho, o meu avaliador tenta clarificar o desacordo” e “O avaliador

pediu-me que definisse em conjunto com ele os objectivos para o ano seguinte”.

A escala designada como “Fornecer Feedback™ ¢ uma compilagdo de itens dos estudos de
Walsh (2003) (itens 38 a 40), dos itens de Evans e Mcshane (1987) (itens 41 e 42) a que se

juntaram os itens 43 ¢ 44

Ainda, do estudo realizado por Evans e Mcshane (1987), foram adaptados os itens da
escala designada por “Desenvolvimento do Avaliado” (3 itens) de que ¢ exemplo: “ A
avaliacdo ajuda-me a discutir os meus objectivos por forma a ajudar-me no

desenvolvimento da minha carreira”
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Com os itens da escala a que chamamos “Resultados da Avaliagao™ (itens 60 a 70),
pretendeu-se medir a percepcdo que os avaliados t€ém quanto as avaliacdes dadas pelos
avaliadores. Assim, reunimos 6 itens do “Political Considerations in Performance
Appraisal Questionnaire” (PCAPAQ), desenvolvido por Tziner et al. (1997), de que sao
exemplo: “ Os avaliadores evitam dar avaliagdes que podem ter consequéncias negativas
para os avaliados” e “ “Os avaliadores dao a mesma avaliagdo a todos os avaliados para
evitar ressentimentos e rivalidades entre eles”. A estes itens juntaram-se os itens “O meu
avaliador dd-me a avaliagdio que eu mere¢o ainda que isso me aborreca” e “ O
reconhecimento do meu desempenho baseia-se na qualidade e quantidade do meu trabalho

e ndao na minha personalidade ou posi¢ao (Walsh, 2003).

A segunda parte do questionario ¢ constituida por um conjunto de questdes relacionadas
com a “Satisfacdo do Avaliado”, em quatro aspectos “: “Reacg¢des relativamente a ultima
avaliacdo do desempenho, “ Reacgdes relativamente ao Sistema de Avaliacdo do
Desempenho” , Reac¢des com o Avaliador” e “Reacgdes com a Entrevista de Avaliagdo”.

Os itens da escala referente as “Reacg¢des relativamente a ultima avaliacdo do
desempenho” foi constituida por 4 itens (itens 1,2,4 e 5) adaptados de Walsh (2003) e o
item “Concordo com o modo como o meu avaliador classificou o meu desempenho”
adaptado. De Walsh (2003) sdo, também, os itens usados para medir as “Reacgdes

relativamente ao Sistema de Avaliagdo do Desempenho”

De Walsh (2003), foram, ainda, adaptados os itens da escala “Reac¢des com o avaliador”
(5 itens), de que sdo exemplo “ Estou satisfeito com a quantidade de apoio e orientagdo que
recebo do meu avaliador”. “Em suma, tenho um bom avaliado”, usamos, também o item
“O meu avaliador ajuda-me a melhorar o0 meu desempenho”, adaptado de Russel &Good

(1988).

Para avalia¢ao das “Reaccdes a Entrevista de Avaliagdo” foram recolhidos um conjunto de
itens usados por varios autores, Russel e Good (1988) com um item baseado em Burke et
al., (1978) - “Estou satisfeito com a Entrevista de Avaliacao”.(item 21) e os itens 27 — “A

minha tltima entrevista de avaliagdo aumentou o meu entendimento acerca do trabalho” 28
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— Estou satisfeito com o resultado da entrevista de avaliagdo do desempenho”, 30 — “Senti

que a entrevista de avaliagao foi injusta”

Também de Nemeroff e Wexley , (1979) adaptamos um conjunto de itens que constituem
“A Performance Feedback Characteristic Questionnaire (PCFQ) os primeiros, (itens 23,
25, 32), relacionados com uma “Atmosfera positiva, de apoio, ajuda e suporte (“O
avaliador foi amistoso durante a entrevista”), um conjunto de itens relacionados com a
“Motivagdo para melhorar o Desempenho” (“Depois da entrevista senti vontade de
melhorar 0 meu desempenho”) e, um terceiro critério de medida, a “Satisfagdo com a
Entrevista”, de que adaptamos os itens 19 e 20 (“A Entrevista de Avaliagdo do
Desempenho foi uma experiéncia positiva”,“As relacdes com o meu avaliador estdo
melhores por causa da entrevista de avaliacdo do desempenho™) e os itens 17- “O meu
avaliador conduziu a entrevista com sucesso/eficacia”, 18 — “No final da entrevista fiquei
motivado para melhorar o meu desempenho” , 24 — *“ A entrevista motivou-me a trabalhar

mais arduamente”, adaptados de Nemeroff e Cosentino (1979).

Outro factor da entrevista de avaliacdo de desempenho assinalado por alguns autores
(Nemeroft & Wexley, 1979) ¢ o grau de critica do avaliador, do qual adoptamos o item “O
avaliador foi bastante critico quanto ao meu desempenho na ultima entrevista de

avaliacdao”, adaptado de Silverman e Wexley (1984).

De Weitzel ¢ Weir (1978), adaptamos os itens “Fiquei satisfeito com o resultado da
entrevista de avaliacdo” e “O meu supervisor foi apoiante e construtivo” “ Em

consequéncia da entrevista houve reais melhorias no meu desempenho”.

Ainda, na segunda parte, sdo colocadas questdes referentes a classificagdo atribuida pelo
Avaliador, a classificagdo que devia ter sido atribuida do ponto de vista do avaliado, “ a
avaliacdo no final” “a duragdo e adequacdo da entrevista de avaliagdo do desempenho”, o
tempo gasto com a defini¢do de objectivos e a sua adequacdo” e o tempo de contacto

funcional com o avaliador.
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A terceira parte permitiu recolher dados e caracteristicas pessoais referentes aos
respondentes: “o grupo profissional”, “0 nimero de anos de trabalho no departamento” e o
29 ¢¢

“”’niimero de anos de trabalho na fun¢ao”, “o sexo” , *“ a idade”, “o nivel de escolaridade” e

se “ ¢, ou nao, avaliador”.

A escala utilizada para resposta aos itens, acima descritos, foi uma escala de cinco pontos
onde os respondentes expressavam o seu grau de concordancia: 1- Discordo Totalmente, 2-
Discordo, 3 — Nem concordo, Nem Discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente. No
final do questionario foi indicado aos respondentes o seguinte: :” Agora que terminou o
preenchimento do seu questionario, dando a sua opinido a propdsito do sistema de
avaliacdo do desempenho e da sua implementa¢do na organizagdo, solicitamos a sua
atenc¢do para o questiondrio em anexo cujo objectivo ¢ conhecer um pouco melhor as suas

caracteristicas

Para avalia¢ao dessas caracteristicas usamos a recente versao do Big Five (BFI-10) com 10

itens, 1 por cada pdlo das 5 dimensdes.

Fizemo-lo, por razdes praticas, desde logo, porque o questiondrio sobre a avaliacdo do
desempenho era bastante exaustivo e porque o tempo de que os respondentes “querem
dispor” e os seus niveis de cooperagdo nem sempre sdo elevados e, porque hé interesse,

neste estudo, em utilizar a medida da personalidade, a par de outras variaveis.

Esta versdo abreviada do Big Five ¢ altamente eficiente e econdmica, ¢ uma clara
replicacdo da estrutura dos 5 factores e tem propriedades psicométricas semelhantes, na

sua aplicacdo, em Inglaterra e na Alemanha (Rammstedt, 2005).

ANALISE DE DADOS

A andlise de componente principais, com rotagdo varimax, foi usada para a totalidade dos
itens que compdem a primeira parte do questiondrio, de modo a confirmar os factores
encontrados em estudos anteriores. Dessa andlise resultou a extraccdo de 17 Factores que

explicam 76,3% da variancia total. O 1°Factor encontrado explica 38,1% da variancia, o
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2°Factor 5,5%, o 3° Factor 4,1% , o 4° Factor 3,3%, o 5° Factor 2,9%, o 6°Factor 2,8%, e o

7* Factor 2,3%, num total acumulado de quase 60% da variancia total. (Tabela 6).

O primeiro Factor (Anexo III) inclui a totalidade dos itens da escala a que chamamos

Feedback” mas, também, os itens da escala a que chamamos “Defini¢cao de Objectivos”.

O segundo Factor ¢ composto pelos itens da escala a que chamamos “Tratamento/Atitude
do Avaliador, exceptuando o item 8 - “ O meu avaliador ndo usa termos ofensivos

comigo”.

O Terceiro Factor reune os itens correspondentes ao “Processo de Avaliagdo”, com
excepcao do item “Eu tenho um conhecimento claro das razdes que levaram a avaliagdo

que recebi”.

Quanto ao quarto factor ¢ composto pela totalidade dos itens, designados por

“Conhecimentos do Avaliador”.

Continuando a nossa analise confirmatoria, encontramos o0s itens que compdem a escala
designada por “Resultados das Avaliagdes”, mais concretamente, os itens 66 a 70, ndo
aparecendo agregados a este factor os itens 63a 65 (quinto factor). Os itens
correspondentes ao “Desenvolvimento do Avaliado” (57 a 59) aparecem a compor o sexto

factor.

Aos itens de 1 a 15 do questionario, a que chamamos “Sistema de Avaliagdo”, aparecem

associados 2 Factores, o sétimo (itens 3,11 e 15) e oitavo (4, 13 ¢ 14).

Dos 3 itens da escala, a testar neste estudo, correspondendo a “Equipa”, aparecem a

compor o 9° Factor. A “Oportunidade de Reclamar” constitui o décimo Factor encontrado.

O factor seguinte ¢ composto por dois itens da escala da “Participacao” o item 17 - “Eu sou
encorajado a expressar as minhas opinides acerca do modo como a minha fun¢do podia ser

melhor executada” e o item 18 — “Penso que posso influenciar a direccdo da discussdo
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sobre o meu desempenho” a que se juntam os itens 6 — “ A avaliagdo ¢ encarada com
seriedade por todos os intervenientes” e o item 9 — “ O processo de Avaliagdo do

Desempenho ¢ um importante instrumento de comunicacao entre avaliador e avaliado”.

Tabela 6 - Variancia Total explicada (1* parte questionario)

Rotation Sums of Squared

Componentes Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings
% of Cumulative Cumulative % of Cumulative
Total Variance % Total % of Variance % Total Variance %

1 30,940 38,197 38,197 30,940 38,197 38,197 13,827 17,070 17,070
2 4,523 5,584 43,781 4,523 5,584 43,781 8,580 10,593 27,663
3 3,313 4,090 47,872 3,313 4,090 47,872 5,499 6,789 34,452
4 2,727 3,367 51,239 2,727 3,367 51,239 4,746 5,859 40,311
5 2,384 2,943 54,182 2,384 2,943 54,182 3,177 3,922 44,233
6 2,321 2,865 57,047 2,321 2,865 57,047 3,042 3,756 47,989
7 1,938 2,392 59,440 1,938 2,392 59,440 2,779 3,430 51,419
8 1,860 2,296 61,736 1,860 2,296 61,736 2,722 3,361 54,780
9 1,742 2,150 63,886 1,742 2,150 63,886 2,662 3,287 58,066
10 1,602 1,978 65,864 1,602 1,978 65,864 2,644 3,264 61,330
11 1,455 1,797 67,661 1,455 1,797 67,661 2,534 3,128 64,458
12 1,277 1,577 69,238 1,277 1,577 69,238 2,457 3,034 67,492
13 1,247 1,539 70,777 1,247 1,539 70,777 1,591 1,964 69,455
14 1,215 1,500 72,277 1,215 1,500 72,277 1,551 1,914 71,370
15 1,146 1,415 73,692 1,146 1,415 73,692 1,495 1,846 73,215
16 1,093 1,349 75,041 1,093 1,349 75,041 1,358 1,677 74,892
17 1,013 1,251 76,292 1,013 1,251 76,292 1,134 1,400 76,292

Quanto aos itens 16 e 20 constituem o 12° Factor.

Os restantes itens 1,2,5,12,18, 19, 21, 22, 25 e 65 ndo aparecem associados a nenhuma

dimensdo em particular

Desta analise podemos concluir que se confirmam a maioria das dimensdes em analise, se
excluirmos alguns itens com menor expressao, com excepg¢ao do “Sistema de Avaliagdo do
Desempenho” em que ja se previa a presen¢a de mais do que um Factor (as hipoteses de

partida eram “Implementagdo do Processo”, “Funcionalidade” “Complexidade” e “Follow-
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up”) e a “Confianga no Avaliador” que, ainda assim, aparece “discretamente” expresso
pelos itens 21 — “A minha organizacao assegura um avaliador qualificado para me avaliar”
e item 22 — “ A minha organizagdo assegura que o avaliador sabe o que estou a fazer”,
associados a outros dois itens, o 19 — “Na entrevista de avaliacdo fui convidado a fazer a
minha auto-avalia¢do” e o item 50 — “ Eu tenho um conhecimento claro das razdes que

levaram a avaliagdo que recebi”

Usando o mesmo método procedemos a andlise dos itens incluidos na 2* parte do

Questiondrio (itens de 1 a 35), tendo chegado aos seguintes resultados. (Tabelas 7 e 8).

Foram extraidos cinco factores, que explicam cerca de 70% da variancia total

Tabela 7 - Total de Variancia Explicada da 2* parte do questionario

Extraction Sums of Squared

O 1° Factor, explica 48,1% da variancia total. A este factor, a que podemos continuar a
chamar “ Reacc¢des com o Avaliador” (itens 11 a 16), juntam-se os itens 17 — “O meu
avaliador conduziu a entrevista com eficacia”, 19 — “ A Entrevista de Avaliagdo foi uma
experiéncia positiva”, 23 — O avaliador terminou a entrevista com uma “nota”, comentario
positivo”, 25 — “O avaliador elogia-me pelo que fago bem”, 26 — “O meu supervisor foi

apoiante e construtivo”, “Fiquei satisfeito com o resultado da Entrevista de Avaliacao”.

Componentes Initial Eigenvalues Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Cumul % of Cumulative
Total % of Variance ative % Total Variance % Total % of Variance Cumulative %
1 16,83
48,108 48,108 16,838 48,108 48,108 9,251 26,431 26,431
2 2,849 8,140 56,248 2,849 8,140 56,248 6,821 19,489 45919
3 1,935 5,530 61,778 1,935 5,530 61,778 5,220 14,915 60,834
4 1,415 4,044 65,822 1,415 4,044 65,822 1,605 4,586 65,420
5 1,322 3,778 69,600 1,322 3,778 69,600 1,463 4,180 69,600



Tabela 8 - Matriz de Componentes da 2* parte do questionario

Componentes
1 2 3 4 5
PII14 861 127 208 ~,008 0356
PIIIS 836 ,106 144 ,007 073
PII11 821 ,184 282 -,009 027
PIII3 806 167 344 -,005 -001
PIIL6 ,800 324 265 -,035 058
PIII2 786 277 264 -,092 052
PII17 712 277 299 022 ,069
PII26 711 300 325 063 014
PII25 700 223 112 ,193 ,098
PII19 658 349 214 ,081 218
PII28 614 404 425 ,091 058
PII23 ,603 327 119 228 015
PIII8 584 528 231 -,003 146
PII22 519 ,501 367 258 010
PII34 178 808 105 -,047 114
PII35 200 ,803 229 -,087 ,024
PII33 266 755 142 -,007 119
PII10 134 747 211 ,008 183
PII27 466 704 167 -,026 ,040
PII24 425 688 134 -077 018
PII7 279 668 Al5 013 161
PII6 107 635 393 130 ,120
PII20 398 573 163 -,054 240
PIIS 327 531 516 -012 139
PII2 320 252 842 -,039 ,001
PII1 279 230 835 -,020 012
PIIS 304 290 819 -,092 016
PII3 452 212 759 025 064
PII4 357 278 743 -,025 042
PII31 325 230 214 1660 158
PI21_RE 018 -285 125 614 208
PII29 RE 086 174 188 521 050
PII32 494 246 243 497 226
PII9 029 -,103 032 076 761

PII30_RE ,253 -,044 ,167 ,188 ,688
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Ao 2° Factor, que explica 8,1% da variancia total, aparecem associados itens que, na sua
maioria, sao coincidentes com um factor, j& encontrado em estudos anteriores, € que
esperavamos, também, encontrar no nosso estudo, a que os autores costumam chamar

“Motivagdo para melhorar o Desempenho” (itens 10, 24,27, 33, 34,35).

Aos itens anteriores associam-se, no entanto, outros itens: o 6 — “Sobretudo penso que o
Sistema de Avaliagdo € justo” e “As relagdes com o meu avaliador estdo melhores por
causa da entrevista de Avaliagdo de Desempenho”, 7 — ““ Sinto-me satisfeito com o modo
como o Sistema de Avaliacdo serve para estabelecer os meus padrdes de desempenho em
cada periodo de avaliagao, 8 — “Sinto-me satisfeito com o modo como o sistema ¢ usado
para avaliar e classificar o0 meu desempenho” e 20 — “As relagdes com o meu avaliador

estdo por causa da entrevista de avaliacdo do desempenho”.

O 3° Factor coincide, na totalidade dos seus itens, com aquilo a que chamamos “Reacg¢des

a ultima Avaliagdo de Desempenho” e explica 5,5% da variancia total.

A par desta analise de componentes principais a totalidade dos itens da 1* e da 2 parte do
questionario realizdmos analises de componentes principais a cada uma das escalas, por

no6s adaptadas e/ou construidas, tendo calculado também os respectivos alfas.

Dessas analises resultaram escalas em que se confirma a presen¢a de um s6 factor de que

sao exemplo: (Tabelas 9.1 a 9.3).

Quanto as escalas seguintes foram extraidos mais do que 2 factores, pelo que merecem

uma analise mais aprofundada que passamos a descrever:

Na escala “Resultados das Avaliagdes” foram extraidos 2 factores, com o primeiro a

explicar 37,2% da variancia e o segundo 21,2% (Tabela 10).

Calculados os alfas, separando os itens que constituem os dois factores, temos o conjunto
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de itens de 66 a 67 com um o= 0,80 e os itens 63 ¢ 64 com um a= 0,68. Confrontando,
ainda, com a ACP, realizada ao total dos itens da 1° Parte do questionario, em que os itens
de 66 a 70 constituem o 5° Factor encontrado, e os itens 63 a 65 ndo aparecem como
contribuido, de forma clara, para nenhum factor, podemos, aceitar que da escala

“Resultado das Avaliagdes” podemos “abandonar os itens de 63 a 65.

Tabela 9.1 - Itens das Escalas com 1 factor (variancia e o)

Variancia total

explicada por 1

Factor
Itens Média Desvio-Padrdo N (%) o
Participacio PI16 3,34 1,181 194
PI17 3,15 1,132 194
PI18 3,13 1,156 194 60% 0,83
PI19 3,55 1,247 194
PI20 3,41 1,269 194
A confianc¢a no avaliador”
PI21 3,38 1,316 192
PI22 3,55 1,184 192
PI23 334 1222 192 193% 0,93
PI24 3,41 1,154 192
PI25 3,30 1,150 192
Os Conhecimentos do
Avaliador
PI26 3,67 1,154 192
P127 3,60 1,198 192
PI28 3,59 1,194 192 74,5% 0,91
PI29 3,74 1,095 192
PI30 3,59 1,194 192
A Definicao de Objectivos
PI31 3,11 1,183 190
PI32 2,97 1,161 190
PI33 3,24 1,160 190
PI34 3,18 1,255 190 63,5% 0,90
PI35 3,38 1,076 190
PI36 2,69 1,240 190

PI37 3,13 1,110 190




Tabela 9.2 - Itens das Escalas com 1 factor (variincia e o

_4] -

Variancia total explicada por

1 Factor
Itens Média Desvio-Padrao N (%) o
Fornecer
Feedback/Informacao
PI38 2,83 1,228 191
PI39 2,88 1,175 191 69,5% 0,92
PI40 3,09 1,188 191
PI41 2,58 1,158 191
P142 2,98 1,250 191
PI43 3,12 1,239 191
P144 2,62 1,140 191
Processo de Avaliaciao
PI45 3,34 1,307 194
PI46 3,02 1,251 194
P147 3,18 1,335 194
P148 3,18 1,231 194
PI49 3,25 1,230 194 09.8% 091
P145 3,34 1,307 194
Pl46 3,02 1,251 194
P147 3,18 1,335 194
Explicacdes das Decisdes de
Avaliacao
PIS1 2,96 1,208 192
PI52 2,88 1,158 192
PI53 2,94 1,178 192
PI54 3,35 1,134 192
PISS 3,05 1,132 192 75% 0,91
PI56 3,04 1,204 192
PIS1 2,96 1,208 192
PI52 2,88 1,158 192
PI53 2,94 1,178 192
Desenvol. do Avaliado
PI57 3,01 1,082 195
PIS8 2,81 1,127 195 80% 0,87
PI59 2,87 1,121 195
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Tabela 9. 3 - Itens das Escalas com 1 factor (varidncia e a

Variancia total

explicada por 1

Factor
Itens Média Desvio-Padrao N (%) o
Oportunidade para
Reclamar
PI60 3,46 1,116 194 68% 0,76
PI61 3,04 1,137 194
PI62 3,71 1,072 194
Tratamento/Atitude do
Avaliador
PI71 3,87 1,097 187
PI72 3,95 ,988 187
PI73 4,03 1,018 187
PI74 3,76 1,037 187 o8 093
PI75 3,88 1,020 187
P176 3,98 1,092 187
PI177 3,36 1,285 187
PI78 4,05 1,025 187
Equipa”
PI8O 3,45 1,080 193
PI81 3,24 1,198 193
PIS2 2,60 1,071 193 e 08
PI8O 3,45 1,080 193

Na escala, constituida por 15 itens (0=0,82), a que chamamos “Sistema de Avaliacdo”, e a
que podiamos chamar, de acordo com Giles e Mossholder (1990), “Componentes
Contextuais da Avaliacdo do Desempenho”, aparecem 4 factores que explicam no total

cerca de 60% da variancia. (Tabela 11).

O 1° Factor (0=0,76) parece relacionar-se com a “Aprendizagem e Informacao” que se
pode retirar do sistema de avaliagdo do desempenho e explica cerca de 31% da variancia

total.
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Tabela 10 - Matriz de Componentes “Resultados das Avalia¢des”

Componentes
1 2

PI169 — Os avaliadores dao avaliagdes altas para manterem uma imagem positiva do seu
departamento S
PI167 — Os avaliadores evitam dar avaliagdes baixas porque temem comportamentos negativos por
parte dos avaliados e o
PI68 — Os avaliadores ddo a mesma avaliagdo a todos os avaliados para evitar ressentimentos e
rivalidades entre eles. 7361 199
P166 — Os avaliadores evitam dar avalia¢cdes que podem ter consequéncias negativas para os
avaliados o 233
PI70 — Os avaliadores ddo avaliagdes mais altas do que é merecido para terem a cooperag@o dos
seus avaliados 704 228
PI65 — Os avaliadores dao avaliagdes de desempenho que reflectem, em parte, a sua simpatia ou
antipatia com os colaboradores A4 =380
PI163 — O meu avaliador da-me a avaliagdo que eu merego ainda que isso me aborrega ,167 ,820
PI164 — O reconhecimento do meu desempenho baseia-se na qualidade e quantidade do meu 197 _

trabalho e ndo na minha personalidade ou posigdo.

O 2° Factor ¢ coincidente (0=0,77) com o Factor que Giles e Mossholder (1990)
apelidaram de “Implementagdo do Sistema”, ou seja, as acgdes que a organizagao
empreende para transmitir informagao aos intervenientes no sistema, explicando 11,5% da

variancia total.

Os outros dois factores que explicam, respectivamente, 8,7% e 8,2% da variancia total,
sugerem uma componente relacionada com “Os efeitos da Avaliagdo do Desempenho”

(0=0,77).

Quanto ao ultimo factor ndo conseguimos confirmar os dados de Giles e Mossholder
(1990). Este factor inclui 3 itens que sdo indicados como exemplos de factores a que os
autores chamaram “Funcionalidade do Sistema” (7 itens, 0=0,89 p. ex,.“O sistema de
avaliacdo do desempenho ajuda avaliadores e avaliados a reconhecer e discutir as areas
mais fortes e menos fortes dos avaliados”), “Complexidade” (4 itens, a=0,77 p ex,”O

sistema de avaliacdo do desempenho ¢ muito complexo para a maioria dos avaliados
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entenderem’) e Follow-up ( 3 itens a=0,73 p..ex. “O sistema de avaliacao precisa de ser

monitorizado para assegurar que os avaliadores discutem a avaliagdo com os avaliados™).

Tabela 11 -Matriz de Componentes “Sistema de Avaliacdo do Desempenho”

1 2 3 4
PI9 — O processo de Avaliagdo do Desempenho ¢ um importante instrumento de comunicagio
) ) ,789 ,208 -,027 ,160
entre avaliador e avaliado.
PI8 — O processo de Avaliagdo do Desempenho ¢ um importante sistema de aprendizagem
. . ,766 ,270 -,097 -,083
para avaliador e avaliado.
PI7 — Aprendi muito com o novo sistema de Avaliagdo do Desempenho. ,666 ,331 ,204 -,135
PI6 — A Avaliagdo ¢ encarada com seriedade por todos os intervenientes no Sistema. ,587 -,022 ,238 218
PI10 — A minha organizagdo coloca uma grande quantidade de esfor¢o para assegurar que o
. . ,554 ,050 438 ,071
Sistema de Avalia¢do corre bem.
PI15 — Os temas abordados nos seminarios de avaliagdo e nas ac¢des de formagao ajudaram-
) ,103 ,795 ,194 -,016
me a compreender melhor o sistema.
PI3 — Conheco bem os efeitos da avaliagdo do desempenho na minha carreira profissional. ,245 171 ,076 ,044
PI11 — Os seminarios de formagao realizados para a implementagdo do Sistema de Avaliag@o
) ] ,233 ,646 ,246 ,094
do Desempenho foram muito teis.
PI4 — Estou bem informado sobre todos os procedimentos do sistema de avaliagdo do
,267 ,531 ,355 -,089
desempenho.
PI13 — Conhego bem os efeitos da avaliagdo do desempenho na minha carreira profissional. ,041 ,151 ,826 -,065
PI14 — Conhego bem todas as fases do processo de avaliagdo do desempenho. ,147 ,380 ,699 -,225
PI12 — Os ajustamentos/aumentos na minha remuneragdo estdo estreitamente ligados a
) -,059 158 ,640 ,375
avaliagdo que eu recebo.
PI2 — O sistema de avaliagdo do desempenho ¢ muito complexo para a maioria dos Avaliados
,096 -,192 ,000 ,682
entenderem.
PI1- O sistema de Avaliagio do Desempenho ajuda avaliadores e avaliados a reconhecer e
. : . ,456 ,195 ,050 ,585
discutir as areas mais fortes e menos fortes dos avaliados
PIS — O sistema de avaliagdo do desempenho precisa de ser acompanhado e monitorizado
. . _— . -,244 ,422 -,085 ,539
para assegurar que os avaliadores discutem as avaliacdo com os avaliados.
VARIANCIA EXPLICADA PELAS COMPONENTES 31,1% 11,5% 8,7%  82%

No entanto estes autores abandonaram, nas suas subsequentes analises, o factor da

“Funcionalidade"”, medida que chegaram a conclusdo podia estar relacionada com a

“Satisfacdo com o Sistema de Avalia¢ao”.
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Tabela 12 - Itens das Escalas em que se encontra 1 factor (variincia e a

Variancia total

explicada por 1

Factor
Itens Média Desvio-Padrao N (%) o
Reaccdes a ultima avaliacao
do desempenho
PII1 2,95 1,340 193
PII2 291 1,282 193 84,1% 0,95
PII3 3,13 1,233 193
PII4 3,02 1,223 193
PIIS 2,83 1,249 193
Reaccoes ao sistema de
avaliacdo do desempenho
PII6 2,59 1,041 189
PII7 2,70 ,998 189
PII8 2,58 1,021 189 .
PII9 2,58 1,101 189 3% 058
PII10 2,77 1,115 189
PII6 2,59 1,041 189
Reacgoes com
o avaliador
PII11 2,90 1,145 194
PII12 2,93 1,154 194
PII13 3,15 1,137 194
PII14 3,34 1,141 194 S 0.9
PII15 3,52 1,121 194
PII16 3,10 1,145 194

Também para as escalas que constituiam a 2° Parte do questiondrio realizdmos andlise de
componentes principais a cada uma das 4 escalas por nos sugeridas “Reacgdes a ultima
Avaliacdo do Desempenho” “Reacgdes ao Sistema de Avaliagio do Desempenho”,
Reaccdes com o Avaliador” e “Reacgdes a Entrevista de Avaliagdo do Desempenho”. Nesta

analise encontramos a confirmacao de escalas correspondentes a um s6 factor (Tabela 12)

* Nesta escala o o sobe de 0,71 para 0,88 se retirarmos o item 9.
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Na escala que denominamos por “Reacgdes a entrevista de avaliacdo” foram extraidos 4

factores com o primeiro a explicar 46,9% da variancia, o segundo a explicar 11,1% da

variancia e os dois ultimos a explicar 6,4 e 5,3% respectivamente.

Tabela 13 -Matriz de Componentes “Satisfacio com a Entrevista”

Componentes
1 2 3 4
PII34 - Depois da Entrevista de Avaliagdo senti vontade de melhorar o meu
,855 ,157 -,040 -,084
desempenho.
PII33 — Em consequéncia da entrevista de avaliagdo houve reais melhorias no meu
,845 ,198 ,031 -,049
desempenho.
PII35 — Este sistema de avaliacdo ajuda-me a melhorar o meu desempenho. ,818 ,188 ,021 -,151
PII27 — A minha Gltima entrevista de avaliagdo aumentou o meu entendimento
771 ,363 ,195 -,130
acerca do meu trabalho.
PII24 — A entrevista motivou-me a trabalhar mais arduamente. ,741 ,291 ,168 -, 153
PI120 — As relagdes com o meu avaliador estdo melhores por causa da entrevista de
) ,694 ,293 ,019 -,153
avaliacdo do desempenho.
PII18 — No final da entrevista fiquei motivado para melhorar o meu desempenho. ,551 ,482 ,388 -,157
PII32 — O avaliador foi amistoso durante a entrevista. ,127 ,834 ,154 ,110
PII31 — Senti-me a-vontade durante a entrevista. ,113 ,747 ,210 ,288
PII25 — O avaliador elogia-me pelo que fago bem. ,219 ,724 ,193 -,042
PI126 — O meu avaliador foi apoiante e construtivo. ,345 ,693 279 -,166
PII23 — O avaliador terminou a entrevista com uma “nota”, comentario positivo. 295 ,684 ,176 -,016
PII22 — Estou satisfeito com a entrevista de avaliacdo do desempenho. ,527 ,640 ,189 -,081
PII17 — O meu avaliador conduziu a entrevista com eficicia/sucesso. ,339 ,634 ,350 -,183
PII28 — O meu supervisor foi apoiante e construtivo. 473 ,632 ,293 -,201
PII19 — A entrevista de avaliagdo foi uma experiéncia positiva. ,353 ,563 ,492 -, 175
PII30_RE — Senti que a entrevista de avaliagdo foi injusta. ,001 ,081 ,869 ,179
PII29 RE — O avaliador foi bastante critico quanto ao meu desempenho na ultima
] ) ,L100  -,037 ,029 ,780
entrevista de avaliac¢do.
PII21_RE — Eu senti-me tenso durante a entrevista de avaliagao. 263 ,052 ,150 ,729
VARIANCIA EXPLICADA POR CADA FACTOR 46,9% 11,1% 6,4% 5,3%

O primeiro factor coincide com o que alguns autores designaram como “Motivagdo para

melhorar o Desempenho”, com excepgdo do item 20 — “As relagdes com o avaliador estdo

melhores por causa da entrevista de avaliagdo. Para esta escala foi calculado um a=0,92
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O segundo factor reune itens usados por alguns autores para medir a “Satisfacdo com a

Entrevista de Avaliagao”, tendo sido encontrado um o= 0,91

O ultimo factor agrega dois itens, um relacionado com o grau de critica e outro com o grau

de tensdo sentida durante a entrevista e tem um 0=0,45

Tabela 14 - Matriz de Componentes “Big Five”

Componentes
1 2 3 4 5
BIG10 ,759 -,010 -,040 -,024 -,024
BIG5_RE ,605 -,306 ,082 ,297 214
BIG6 ,580 ,367 ,100 -,075 ,028
BIGS8 ,180 ,826 -,029 -,102 -,018

BIG3 RE -,202 137 ,150 ,286 ,149
BIGI_RE 318 ,161 ,804 -,019 ,158
BIG2 ,481 ,084 -,673 ,080 ,162
BIG9_RE ,021 ,055 -,082 933 ,042
BIG7_RE ,148 ,096 ,091 ,108 ,860
BIG4 471 ,061 ,300 ,390 -,545

Uma das varidveis em estudo ¢ a personalidade. Através da andlise de componentes

principais realizada nao foi possivel confirmar, nesta amostra, a presenca dos 5 factores.

Encontramos duas explicagdes para este facto: uma prende-se com o nivel de escolaridade
de alguns respondentes. Na realizagdo do pré-teste detectimos uma dificuldade acrescida,
nos grupos profissionais auxiliar e operario, quanto a compreensao de itens “inversos”, e,
como sabemos, o Big Five ¢ constituido por 5 itens de “p6lo positivo” e 5 itens de polo
negativo (inverso). Outra explicagdo tem a ver com o contexto em que foi preenchido o Big
Five, isto é, na sequéncia do preenchimento do questionario de diagnostico sobre “O
Sistema de Avaliagdao do Desempenho”, podendo os respondentes ter associado, € nao ter
compreendido. esta escala, no contexto de diagndstico da avaliacdo. Assim, optdmos por

usar s os questiondrios correspondentes aos grupos profissionais “Técnico Superior e
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Técnico”, “Técnico Profissional” e “Administrativo” (105 questionarios). que serdao

seleccionados para todas as analises subsequentes.

Ainda, assim, na analise de componentes principais aplicada ao Big Five, nestes grupos
profissionais, embora sejam extraidos 5 factores com uma variancia total explicada de
70,6%, (1° Factor — Conscienciosidade a explicar 21,5% da varidncia e 2° Factor —
Abertura a Experiéncia a explicar 15,2% da variancia) s6 se confirma a presenca de dois
dos factores coincidentes com a medida dos cinco factores, a Conscienciosidade (Big Five

5 ¢ Big Five 10) ¢ a Abertura a Experiéncia (Big Five 3 e Big Five 8).

Uma das explicagdes para estes resultados pode, na nossa opinido, ter a ver com o
contexto em que foi aplicado o Big Five, ou seja, uma situacdo de diagnostico sobre o

Sistema de Avaliagao do Desempenho, realizado com individuos de uma s6 organizagao.

No entanto, como as varidveis a usar nas nossas hipdteses sdo a “Conscienciosidade” e
“Abertura a Experiéncia” decidimos continuar a nossa analise, utilizando os dados
referentes as respostas, desta sub-amostra, aos 4 itens que compdem a Conscienciosidade e

a Abertura a Experiéncia,

Baseada nos resultados destas analises factoriais, foram criadas varidveis compdsitas para
0s seguintes factores: Participagdo  (itensPI16ePI120); Feedback  (itens
PI38,P139,P140;P141,P142,P143,P144); Motivacdo para melhorar o Desempenho Futuro
(itens PII18,PII120,PI124,PI127,PI133,PI134,PII35); Satisfagdo com a ultima Avaliacdo do
Desempenho (PII1,PII2,PII3,PI14,PII5,P116); Satisfacdo com o Processo de Avaliagdo do
Desempenho  (PII6,P117,PII8,PII10); Satisfagdo com o Avaliador (itens PII11,
PII12,PII13,PII14,PII15,PII16); Satisfagdo com a Entrevista do Desempenho
(PII17,PI119,P1122,P1123,P1125,P1126,P1128,P1131,P1132); Conscienciosidade (Big Five 3 —
“Tende a ser preguicoso” e Big Five 8 — “E cumpridor na realizagio dos seus trabalhos™)
;Abertura a Experiéncia (Big Five 5 — “Tem poucos interesses artisticos” ¢ Big Five 10 —

“Tem uma imaginacao activa”.
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Mini  Maxim Desvio

mo 0 Média Padrido
PARTICIPACAO 105 1,00 5,00 3,4286 1,12538
OBJECTIVOS 103 1,00 5,00 3,1540 ,80632
FEEDBACK 102 1,00 5,00 2,8123 ,95694
SATISFACAO COM A AVALIACAO 101 1,00 4,83 2,8614 ,96898
SATISFACAO COM O PROCESSO 102 1,00 4,50 2,5270 76504
SATISFACAO COM O AVALIADOR 104 1,00 5,00 3,1106 ,98440
SATISFACAO COM A ENTREVISTA 98 1,33 4,44 3,1553 73974
MOTIVACAO PARA MELHORAR O DESEMPENHO 105 1,00 429 2,6027 ,68883
ABERTURA A EXPERIENCIA 101 1,50 5,00 3,9356 ,85341
CONSCIENCIOSIDADE 99 1,50 5,00 4,5859 ,63904
N (listwise) 86

Para testar as nossas hipoteses, e tendo por base os modelos encontrados em estudos

anteriores sobre avaliagdo do desempenho, tentamos compreender quais as varidveis

independentes (Participacao, Defini¢ao de Objectivos e Feedback) que melhor explicam as

variaveis dependentes (Satisfagdo com a ultima avaliagdo, Satisfacio com o Processo de

Avaliagdo, Satisfacdo com o Avaliador, Satisfagdo com a Entrevista de Avaliagdo e

Motivacao para Melhorar o Desempenho) e se existe entre elas a personalidade, mais

concretamente os factores “Conscienciosidade” e “Abertura a Experiéncia”, como

variaveis moderadoras’.

Hipotese 1 — Quanto maior a Participagdo do Avaliado no Processo de avaliagdo maior a

“Satisfacdo com o Sistema de Avaliagdo do Desempenho”, especialmente nos avaliados

com maior “Abertura a Experiéncia”.

3 Em caso positivo, verifica-se se A e B predizem C, e se a interacgdo entre A e B, calculada por
meio do produto A x B, também prediz C. Caso a interac¢do seja uma preditiva estatisticamente
significativa de C, diz-se que B é uma variavel moderadora. A existéncia de uma interaccéo entre
A e B s6 é um indicador de moderagao quando, adicionada a equagéao, € preditiva do critério.
Logo, na moderacéo, o relacionamento entre A e C depende do valor assumido pela variavel B.



Tabela 16 - Efeito de Moderaciao da Abertura a Experiéncia 1

VARIAVEIS
INDEPENDENTES
Valores Beta
PARTICIPACAO 0,33 %%*
ABERTURA -0,028 n.s
EXPERIENCIA
PARTICIPACAO
X
-0,097 n.s
ABERTURA
EXPERIENCIA
RZa 0, 08%**
F(3,94) 3,893
** p<0,01%**p<0,001
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O modelo ¢ adequado, F(3,94)=3.,893, p<0,01, para explicar o modelo, no entanto, s6 8%

da variancia da “Satisfagdo com o Sistema de Avaliacdo do Desempenho” ¢ explicada

pelas variaveis.

A regressdo linear multipla permitiu identificar a varidvel participacdo (=0,33;t

(94)=3,376; p=0,001 como preditora da satisfacdo com o sistema de avaliagdo do

desempenho.

O efeito de interac¢ao entre a varidvel independente (Participag@o) e a varidvel moderadora

(Abertura a Experiéncia) ndo ¢ significativo. Concluindo-se, por isso, que nao existe efeito

de moderagao na “Satisfacdo com o Sistema de Avaliagdo do Desempenho”
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Hipotese 2 -Quanto maior a “Participacio do Avaliado no Processo de Avaliacio”
maior a “Satisfacio com o Avaliador, especialmente nos avaliados com maior

Abertura a Experiéncia”.
O modelo ¢ adequado para explicar a “Satisfagdo com o Avaliador” F(3,96) =15,449,
p<0,001, concluindo-se que 46% da “Satisfacdo com o Avaliador” € explicada pelas

variaveis.

Tabela 17 - Efeito de Moderaciao da Abertura a Experiéncia 2

VARIAVEIS
INDEPENDENTES

Valores Beta

PARTICIPACAO 0,709%*%*

ABERTURA -0,009 n.s
EXPERIENCIA

PARTICIPACAO
X
ABERTURA
EXPERIENCIA

-0,004*

R’ 0,46%%*
F(3,96) 32,158

*p< 0,05 ***p<0,001

A regressdo linear multipla permitiu identificar a  varidvel Participacdo
(B=0,709;t(96)=9,688, p<0,001 como preditora significativa da “Satisfacdo com o

Avaliador”.
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O efeito da interac¢ao ¢ significativo, p< 0,05, concluindo-se que existe efeito de
moderagdo. No entanto, ao contrario da hipotese colocada, este efeito ¢ negativo (= -

0,004 t (96)=0,117, p< 0,05 e de muito fraca intensidade®.
Hipoétese 3 - Quanto maior a “Participacdo do Avaliado no Processo de Avaliacdo do
Desempenho” maior a “Satisfacio com a Entrevista de Avaliacdo”, especialmente nos

avaliados com maior “Abertura a Experiéncia”.

Tabela 18 - Efeito de Moderaciao da Abertura a Experiéncia 3

VARIAVEIS
INDEPENDENTES

Valores Beta

PARTICIPACAO 0,793 %**

ABERTURA 0,030 n.s
EXPERIENCIA

PARTICIPACAO
X
ABERTURA
EXPERIENCIA

0,000* n.s

R’a 0, 613+
F(3,90) 50,172

*p< 0,05 ***p<0,001

O modelo ¢ significativo para explicar o modelo, F(3,90)=50,172, p<0,001. As variaveis

explicam 61% da “Satisfagdo com a Entrevista de Avalia¢ao”

6 (-0,004)>=0,000016 = 0,0016%
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A regressao linear multipla permitiu identificar a varidvel participacao (p=0,793,

£(90)=12,105,p<0,001).

No entanto, o efeito de interac¢do entre a varidvel independente (Participagdo) e a variavel

(Abertura a Experiéncia) nao ¢ significativo.
Hipotese 4 — Quanto maior a “Participacdo do Avaliado no Processo de Avaliacdo do
Desempenho, maior o grau de “Satisfacio do Avaliado com a Ultima Avaliacdo do

Desempenho”, especialmente nos avaliados com maior “Abertura a Experiéncia”.

Tabela 19 - Efeito de Moderaciao da Abertura a Experiéncia 4

VARIAVEIS
INDEPENDENTES

Valores Beta

PARTICIPACAO 0,444%**

ABERTURA -0,087 n.s
EXPERIENCIA

PARTICIPACAO
X
ABERTURA
EXPERIENCIA

-0,033 n.s

Ra 0, 18%*
F(3,93) 8,013

**%p<0,001
O modelo ¢ significativo para explicar a “Satisfagdio com a Ultima Avaliagio de

Desempenho”, F(3,93)= 8,013, p<0,001.
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As variaveis explicam 18% da Satisfagdo com a Ultima Avaliagio do Desempenho”.

A regressdo linear permitiu identificar a variavel “Participag¢dao” ($=0,444, t(93), p<0,001,

como preditora significativa da “Satisfagdo com a Ultima Avaliagdo do Desempenho”.

No entanto, o efeito de interac¢ao entre a varidvel independente (participagdo) e a variavel
moderadora (abertura a experiéncia) ndo ¢ significativo. Concluindo-se que ndo existe

efeito de moderagao.
Hipotese S - Quanto melhor a “Definicio de Objectivos” maior motivacio para
melhorar o “Desempenho Futuro”, especialmente nos avaliados com maior

“Conscienciosidade”.

Tabela 20 - Efeito de Moderacao da Conscienciosidade 1

VARIAVEIS
INDEPENDENTES
Valores Beta

OBJECTIVOS 0,517%*%**
CONSCIENCIOSIDADE 0,133 n.s.

OBJECTIVOS

X
0,073 n.s
CONSCIENCIOSIDADE
R2a 0,272%3%*
F(3,93) 12,926

**%pc 0,001
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O modelo ¢ ajustado para explicar a Melhoria no Desempenho F(3,93) =12,926 , p< 0,001,

explicando as variaveis a explicar 27,2% da “Motivacao para Melhorar o Desempenho”.

A regressdo linear permitiu identificar a varidvel “Definicdo de Objectivos”
(B=0,517,t(93), p<« 0,001), como preditora da “Motivagdo para melhorar o Desempenho

Futuro”

No entanto, o efeito de interacgdo entre a variavel independente (Defini¢do de Objectivos)
e a variavel moderadora (Conscienciosidade) ndo ¢ significativo. Concluindo-se que nao

existe efeito de moderagao.

Hipotese 6 — Quanto maior “Feedback”maior motivacio para “Melhorar o

desempenho futuro”, especialmente nos avaliados com maior “Conscienciosidade”.

Tabela 21 - Efeito de Moderacao da Conscienciosidade 2

VARIAVEIS
INDEPENDENTES
Valores Beta

FEEDBACK 0,611***

CONSCIENCIOSIDADE -0,179*
OBIJECTIVOS
X
0,072
CONSCIENCIOSIDADE
R2a 0,364 %***

F(3,92) 19,127

*p< 0,05 ***pc 0,001
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O modelo ¢ ajustado para explicar a Melhoria no Desempenho F(3,92) =19,127, p< 0,001,

explicando as variaveis 36,4% da “Motivacdo para Melhorar o Desempenho”.

A regressdo linear permitiu identificar a variavel “Feedback™ (= 0,611, t(92), p< 0,001)

como preditora da “Motivagdo para Melhorar o Desempenho Futuro”.

No entanto, o efeito de interac¢do entre a varidvel independente (Feedback) e da variavel
moderadora (Conscienciosidade) ndo ¢ significativo. Concluindo-se que ndo existe efeito

de moderacao.

Pela analise de dados desta amostra ndo podemos confirmar as nossas hipoteses de base,
ou seja que a personalidade ¢ uma varidvel moderadora entre as caracteristicas do Sistema
de Avaliagdo do Desempenho (Participacdo, Feedback, Defini¢do de Objectivos) e a
Satisfagdo do Avaliado com a Ultima Avaliag¢do, o Sistema de Avaliagdo do Desempenho,
a Satisfacdo com o Avaliador, a Satisfagdo com a Entrevista de Avaliagdo e a Motivacao

para Melhorar o Desempenho Futuro.

Prosseguimos, entdo, a nossa analise procurando explorar quais das variaveis
independentes sdo mais importantes para explicar a Satisfagdo do Avaliado com o Processo
de Avaliacdo do Desempenho, com a Entrevista de Avaliagdo, com a Ultima Avalia¢ao,

com o Avaliador e a Motiva¢ao para Melhorar o Desempenho Futuro.

A realizagdo de analises de regressdao multipla (Anexo 3). Analisados os pressupostos dos
modelos: o da distribuicdo normal (foram validadas graficamente, em todas as andlises
uma vez que a maioria dos pontos se situam, mais ou menos, em cima da diagonal; o
pressuposto da independéncia dos residuos (com os valores da estatistica de Dubin-
Watson, em todos os modelos, muito proximos de 2); a multicolinearidade, entre as
variaveis, constatando-se valores de VIF (Variance Inflation Factor) abaixo de 5,
confirmando-se que as varidveis ndo estdo correlacionadas entre si. Em situagdes Optimas,
as variaveis independentes ndo estdo correlacionadas (i.e. sdo ortogonais) € o modelo
ajustado bem como os coeficientes de regressdo podem utilizar-se com fins inferenciais e

de estimagdo (Maroco, 2007).
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Comecando com a Satisfacdo com o Processo de Avaliacdo concluimos que o modelo ¢

ajustado, (F (3,94)= 14,070, p<«0,01), para explicar a variavel independente, as variaveis
explicam 28,8% da varidncia da “Satisfacdo com o Processo de Avaliacdo do

Desempenho.”
Analisados os resultados constatamos que a defini¢dao de objectivos tem um efeito positivo
significativo na Satisfacdo com o Processo (= 0,416, t(94) = 2,82, p< 0,05 ) , enquanto que

as variaveis Feedback e Participag¢do ndo tém um efeito significativo.

Quanto a Satisfacdo com a Entrevista o modelo ¢, também, ajustado para explicar esta

variavel (F(3,90)= 87,203, p<0,01), com as varidveis independentes a explicar 73,6% da

Satisfacdo com a Entrevista.
As varidveis que t€ém um efeito significativo sobre a Satisfagdo com a Entrevista sdo a
Participacao (f= 0,436, t(90) = 5,828, p< 0,001) e o Feedback (p= 0,374, t(90) = 4,242 ,p«

0,001). A Defini¢ao de Objectivos ndo tem efeito significativo sobre esta variavel.

O modelo para explicar a Satisfacdo com o Avaliador ¢ significativo (F (3,95)= 68,124,

p<0,001), com as varidveis independentes a explicarem 67,3% desta variavel.

Analisando quais as variaveis que tém maior efeito chegamos a conclusdo que a Defini¢ao
de Objectivos nao tem efeito significativo sendo que a variavel mais importante para
explicar a Satisfacdo com o Avaliador ¢ Feedback (B= 0,600, t(95) = 6,313, p< 0,001),
seguida da Participagdo (B= 0,302, t(95) = 3,682, p< 0,001),

Analisando, agora, o modelo para a Satisfacdo com a Ultima Avaliacdo, concluimos que

ele ¢ ajustado para explicar o modelo (F(3,93)=19,927,p<0,001), com as varidveis
independentes a explicar 37,2% da variavel dependente. Concluimos que a Unica variavel
com efeito positivo na Satisfacdo com a Avaliagdo ¢ o Feedback (f= 0,370, t(93) = 2,766
p< 0,05).
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Quanto a Motivagdo para melhorar o0 Desempenho o modelo ¢ ajustado para explicar esta

variavel (F(3,96)=15,522, p<0,001) e as variaveis independentes explicam 30,6% desta

variavel.

A tnica variavel com efeito significativo sobre a Motivagdo para melhorar o Desempenho

¢ 0 Feedback (B= 0,473, t(96) = 3,246, p= 0,001),

DISCUSSAO DE RESULTADOS

Um dos objectivos deste trabalho tinha como propdsito reunir, num sé instrumento, varias
escalas de medida da percepgao dos avaliados quanto as caracteristicas dos Sistemas de
Avaliacdo do Desempenho e avaliar quais destas caracteristicas tém mais efeito na

satisfacdo do avaliado com o “Sistema de Avaliacao”.

Comecamos por proceder a andlise factorial dos itens por nos adaptados e/ou construidos.

Destas analises resulta, de uma forma geral, a confirmagdo de estudos anteriores. Assim,
confirmamos a presenca, na maioria das escalas, da 1* Parte do Questionario, de um so
factor de que destacamos de acordo com os autores: A Participacdo e Desenvolvimento do
Avaliado (Evans & Mcshane, 1987), A confianca no Avaliador, Os conhecimentos do
Avaliador, Tratamento e Atitude do Avaliador, Processo de Avalia¢dao, Explicacdes das
Decisdes de Avaliagao, Oportunidade para reclamar e Tratamento/Atitude do Avaliador

(Walsh, 2003) e a A Equipa (itens a testar neste estudo).

Atendendo, ainda, a primeira parte do questionario encontramos escalas que merecem

uma analise mais aprofundada.

Assim, nos itens da escala a que chamamos “Sistema de Avaliacdo do Desempenho”
(itens de 1 a 15), (0=0,82), e a que podiamos chamar, de acordo com Giles e Mossholder
(1990), “Componentes Contextuais do Sistema de Avaliacao”, quando realizada analise de
componentes principais aos itens da escala, aparecem 4 factores que explicam no total

60% da variancia.
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O primeiro factor (0=0,76) que parece relacionar-se com “A aprendizagem e Informagao”
que se pode retirar do Sistema de Avaliacdo do Desempenho”, explica 31% da variancia

total. e era um factor a testar neste estudo.

Outro factor a testar, neste estudo, os “Efeitos da Avaliagdo do Desempenho”.aparece a

explicar 8,7% da variancia total ((0=0,76).

O 2° Factor é coincidente com aquilo a que Giles e Mossholder (1990), chamaram

“Implementacao do Sistema de Avaliacao” (a=0,77), explicando 11,5% da varidncia total.

Os outros factores, tidos como variaveis do contexto, estudados por Giles e Mossholder
(A Complexidade do Sistema, a Funcionalidade e¢ o Follow-Up) nao aparecem
confirmados, no nosso estudo, agregando-se, ao contrario, a compor um unico factor que

explica s6 8,2% da variancia total.

Merecem, também, uma analise exploratoria, mais aprofundada, as escalas de “Defini¢ao
de Objectivos” e o “Feedback”. Estes factores, independentes noutros estudos, (Evans &
Mcshane, 1987; Nemeroff & Wexley(1979); Walsh, 2003) aparecem na andlise factorial,
por nos realizada a totalidade dos itens da primeira parte do questionario, agregados, a
compor o primeiro factor, explicando quase metade da variancia total (38,1%). E como se
emergisse um novo factor a que podiamos chamar “Defini¢do e Acompanhamento de

Objectivos”.

E, no entanto, curioso notar que nas analises realizadas a posteriori, para apurar quais as
variaveis independentes com maior efeito, na satisfagdo com a avaliagcdo, por recurso a
regressdes multiplas, ndo ter ficado demonstrado a multicolinearidade destas duas

varaveis.

Também, na andlise factorial realizada a 2* parte do questionario, encontramos como
confirmagdo de estudos anteriores, as “Reacgdes & ultima avaliagdo do Desempenho”

(Walsh, 2003). a explicar 5,2% da variancia total da “Satisfacdo”

Outro dos factores que est4, também, relacionado com a “Satisfacdo do Avaliado” de

acordo com estudos anteriores a “Motivacao para Melhorar o Desempenho” (Nemeroff &
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Consentino, 1979),constitui o 2° Factor, na analise realizada a totalidade dos itens da 2°

parte do questionario, e explica 6,8% da variancia.

A merecer uma analise mais cuidadosa, estd um conjunto de itens, que em estudos
anteriores surgem como factores independentes, as Reac¢des com o Avaliador (Walsh,
2003) e as Reacgdes a Entrevista de Avaliagdo (Russel & Good, 1988; Burke et al., 1978;
Nemeroff & Wexley, 1977) e que, aqui, aparecem agregados num so6 factor que explica a
maior parte da varidncia total com a “Satisfacdo” (48,1%). Parece que estamos na
presenca de um factor muito importante para a “Satisfacdo” do Avaliado com a Entrevista

de Avaliacdo e o modo como ela ¢ Conduzida pelo Avaliador.

Esta constatagdo parece ir de encontro ao que Keeping e Levy (2000) afirmaram: a
satisfacdo ¢ uma medida que, na literatura existente se revela dificil de consolidar e
interpretar, pelas seguintes razdes: esta area contém muitas inconsisténcias em termos de
medidas de reaccdo a avaliagcdo; as medidas sdo muitas vezes construidas sem base
teoricas; e os pesquisadores desenvolvem medidas idiossincraticas do que parece a mesma
dimensao, inundando o campo com uma multiplicidade de escalas, a maior parte das quais

nunca foram validadas.

Sugerem estes autores, que as medidas muitas vezes ficam confundidas, havendo tendéncia
para se assumir medidas diferentes a que se dao as mesmas etiquetas. Da mesma forma que
sdo dadas etiquetas diferentes, assumindo-se que sdo, de facto, distintas dimensdes. E a
nossa convic¢ao que a literatura de pesquisa relacionada com as reacc¢des a avaliagdo ¢ um

exemplo de uma area onde essas suposi¢des acontecem (Keeping & Levy, 2000).

Uma das variaveis em analise neste estudo ¢ a personalidade medida através do Big Five-
Ten, no entanto, na amostra em andlise, realizada a analise de componentes principais nao

foi possivel confirmar a presenca dos 5 factores.

Encontramos duas explicacdes para este facto, uma prende-se com o nivel de escolaridade

de alguns respondentes. Na realizacdo do pré-teste detectamos uma dificuldade acrescida,
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nos grupos profissionais, auxiliar e operario, na compreensao de itens “inversos”, €, como

sabemos, o Big Five ¢ constituido por 5 itens de “pdlo positivo” e 5 itens de polo negativo.

Outra explicagdo tem a ver com o contexto em que foi preenchido o Big Five, isto ¢, na
sequéncia do preenchimento do questionario sobre “O Sistema de Avaliagdo do
Desempenho, podendo os respondentes ter associado, e ndo ter compreendido. 0 mesmo no

contexto de diagnostico da avaliagdo.

Assim, optdmos por usar s6 0s questionarios correspondentes aos grupos profissionais
“Técnico Superior e Técnico”, “Técnico Profissional” e “Administrativo” (105

questionarios). que serdo seleccionados para todas as analise subsequentes.

Ainda, assim, na analise de componentes principais aplicada ao Big Five, nestes grupos
profissionais, embora sejam extraidos 5 factores com uma variancia total explicada de
70,6%, (1° Factor — Conscienciosidade a explicar 21,5% da variancia e 2° Factor —
Abertura a Experiéncia a explicar 15,2% da varidncia) s6 dois dos factores sdo
coincidentes com a medida dos cinco factores, a Conscienciosidade (Big Five 5 e Big Five

10) e a Abertura a Experiéncia (Big Five 3 e Big Five 8).

Encontramos suporte para esta hipdtese em De Raad, Sullot e Barelds (2008). Dizem estes
autores que uma objeccao frequentemente ouvida e expressa pelos individuos que
preenchem o inventario que mede os cinco factores, ¢ que “depende”. Sobretudo quando
tém que indicar a extensdo em que itens como extrovertido, entusidstico ou tolerante,
aplicados a eles ou aos seus pares, muitas vezes ¢ objectado “isso depende” da situacao.
Isto pode significar que s6 quando a situacao ¢ especificada, as pessoas podem ter a certeza
de poderem fazer um juizo exacto de uma pessoa naquele trago. De facto pode ser
verdadeiro para certos tracos, mas ndo tem de ser verdadeiro para todos 1981).

Argumentam que a Extroversao ¢ relevante em contextos em que o poder toma lugar.

A Amabilidade tem lugar em contextos em que as expressdes emocionais se revelam. A

Conscienciosidade tem relevancia em contextos de trabalho e tarefa. A Estabilidade
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Emocional ¢ importante em contextos de afecto e de controlo. A Criatividade sugere-se

que seja relevante em contextos de resolucdo de problemas e criatividade.

Os factores do Big Five, Extroversdo e Amabilidade, por exemplo, tém ligacdo a contextos
interpessoais (De Raad et al., 2008; McCrae & Costa, 1989). Os tracos descritos pelos
factores  Extroversdao, Conscienciosidade e Abertura a Experiéncia foram,

consistentemente, relatados com o desempenho escolar (Wolfe & Johnson, 1995).

Outro objectivo maior deste estudo era avaliar se a personalidade dos avaliados era uma
variavel moderadora entre as caracteristicas da Avaliacdo do Desempenho e as medidas de
Satisfagdo do Avaliado com a Ultima Avaliagio, o Sistema de Avaliagdo do Desempenho,
a Satisfacdo com o Avaliador, a Satisfacdo com a Entrevista de Avaliacdo e a Motivagao

para Melhorar o Desempenho Futuro.

Niao encontramos evidéncia, nesta amostra, do efeito moderador, da variavel “Abertura a
Experiéncia, entre a Participacdo e o Feedback e as varidveis que compdem a Satisfagdo

com a Avaliacgao.

Nao tendo, também, encontrado evidéncia de que a Conscienciosidade seja uma variavel
moderadora, entre a Definicdo de Objectivos e a Motivagao para Melhorar o Desempenho,
nao sendo também significativo o efeito de moderacdo da varidvel Conscienciosidade no
que respeita as variaveis Feedback e as varidveis que compdem a ‘“Satisfagdo com a

Avaliagao”

De qualquer forma podemos confirmar a adequagdo de alguns modelos para explicar o
efeito das caracteristicas do sistema de avaliacdo (Participagdo Defini¢do de Objectivos e

Feedback) na Satisfacdo do Avaliado.

A variavel Feedback aparece, tal como em estudos anteriores (Jawahar, 2007), como uma
varidvel que tem um efeito significativo na explicagdo da ‘“Satisfacdo com a ultima
Avaliacao “Satisfacdo com a Entrevista de Avaliacdo”, na “Satisfacdo com o Avaliador” e

na “Motivagao para Melhorar o Desempenho
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A Participagdo aparece como variavel com efeito positivo na “Satisfagdo com a Entrevista
de Avaliacdo”e na “Satisfacdo com o Avaliador” o que vai de encontro aos resultados
descritos por Korsgaard e Roberson(1995) e Burke et al. (1978). Quanto mais o avaliado
participa no processo de avaliacdo mais satisfacdo demonstra com a entrevista de avaliacdo

e com o avaliador.

A Defini¢ao de Objectivos, variavel relacionada, nalguns estudos, com a “Motivacdo para

Melhorar o Desempenho”, aparece aqui como a Unica variavel a explicar a “Satisfagdo com

o Sistema de Avaliacdo”, o que ¢ consistente com os resultados a que chegaram Burke et al.
b

(1978) ; Dipboye e Pontbriand (1981), Greller, (1975).

Quanto a “Satisfacdo com a ultima avaliagdo”, ndo ficou evidente que as variaveis, em
estudo, a Defini¢cao de Objectivos”, a Participa¢ao nao tenham efeito na “Satisfagdo com a

ultima Avaliagdo”, o que contraria alguns estudos.
CONCLUSAO

O maior objectivo do presente estudo era identificar as caracteristicas que compreendem o

Sistema de Avaliacdo do Desempenho do ponto de vista do Avaliado

Procuramos, neste estudo, utilizar multiplos itens, adaptados de varios estudos que versam
sobre as caracteristicas da Avaliacdo do Desempenho e a sua associagdo com as medidas
de Satisfagio do Avaliado com a Ultima Avaliagdo, o Sistema de Avaliagdo do
Desempenho, a Satisfacdo com o Avaliador, a Satisfagdo com a Entrevista de Avaliagdo e

a Motivagao para Melhorar o Desempenho Futuro.

Baseando-nos na andlise factorial procuramos realizar uma analise confirmatoria das

dimensodes encontradas em estudos anteriores.

Outro objectivo era avaliar se a personalidade dos avaliados era uma variavel moderadora
entre as caracteristicas da Avaliacdo do Desempenho e as medidas de Satisfagdo do
Avaliado com a Ultima Avaliagdo, o Sistema de Avaliagio do Desempenho, a Satisfagio
com o Avaliador, a Satisfagdo com a Entrevista de Avaliagdao e a Motivagao para Melhorar

o Desempenho Futuro, ndo se tendo encontrado evidéncia desse efeito moderador.
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No entanto, os resultados a que chegamos estdo de acordo com muitos estudos sobre a
avaliacdo do desempenho. A satisfacdo com o avaliador ¢ determinada pelo feedback, apoio
e suporte que o avaliador usa durante o processo de avaliagdo (Russel & Goode, 1988).
Também a qualidade e a frequéncia da interac¢do avaliador - avaliado (Bernardin & Beatty,
1984), traz vantagem sobre um sistema de avaliagdo em que o feedback acontece s6 na

entrevista de avaliacdo do desempenho

A variavel Feedback aparece, no nosso estudo, como uma varidvel muito importante no
processo de avaliacdo. Relembramos que na analise factorial realizada aparece, associada a
Defini¢ao de Objectivos, como primeiro factor a explicar quase metade da variancia total
(38%), tendo, ainda, um efeito significativo na explicacdo da “Satisfacdo com a ultima
Avaliagao”, na “Satisfacdo com a Entrevista de Avalia¢do”, na “Satisfacdo com o

Avaliador” e na “Motivagdo para Melhorar o Desempenho

Constituem limitacdes deste estudo ndo ter sido possivel realizar uma andlise
exploratoria aprofundada, a todas as escalas do questiondrio, de modo a determinar as
inter-relagdes entre as mesmas, tornando possivel a eliminagdo de itens e escalas

redundantes.

Nao ter sido possivel, repetir, algumas das analises realizadas, eliminando a presenca de

“outliers”, situagcdo que podia determinar alteracdes aos resultados.

O estudo ter sido realizado, num s6 organismo, numa pequena amostra de trabalhadores da
Administragdo Publica Local, podendo o tamanho da amostra e o elevado niimero de itens

do questionario constituir dificuldades acrescidas nas analises realizadas

No entanto, este foi um bom ponto de partida para futuras investigacdes: a realizacao
de uma andlise exploratéria mais aprofundada destes resultados, utilizando o questionario
para replicar o estudo noutros organismos da Administragdo Publica, de modo a descobrir:
outros factores influentes na satisfacdo dos avaliados; analisar se existem diferencas
significativas entre grupos profissionais; se existem diferencas significativas entre

trabalhadores de organismos diferentes, entre avaliadores e avaliados, tudo isto, num
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momento imprescindivel para avaliar o impacto do novo sistema junto dos intervenientes

neste novo processo de avaliacao,

Alguns dados desta amostra, confirmatérios de estudos anteriores, constituem boas
referéncias para a melhoria do sistema de avaliagio do desempenho na Administracio

Publica.

Destacamos, aqui, a importancia da participagdo do avaliado no processo de avaliacdo do
desempenho, por ser factor determinante na Satisfagdo com o Avaliador e com a Entrevista

de Avaliagao.

E importante permitir a sua participacio no desenvolvimento do sistema de avaliagdo:
permitir a sua participagdo na definicdo dos objectivos para o periodo de avaliacdo;
permitir a auto-avaliacdo do desempenho; oferecer oportunidades para expressarem as suas
opinides relativamente ao processo de avaliacdo, e aos resultados das suas proprias
avaliagdes, e, finalmente. permitir a influéncia, no processo de avaliacdo, através das suas

opinides.

Uma das conclusoes deste estudo foi a confirmacdo da importancia da Definicdo dos
Objectivos como factor determinante da Satisfacio do Avaliado com o Processo de
Avaliacdo. Esta conclusio refor¢a a necessidade de se apostar no refor¢o das competéncias

dos avaliadores no que respeita a defini¢ao de objectivos.

Uma das dificuldades sentidas, na definicdo de objectivos, na Administragdo Publica
prende-se com o facto de existirem poucos indicadores de medida do desempenho dos
servicos e, consequentemente, uma dificuldade acrescida de se transformarem as intengdes
em objectivos especificos, mensuraveis, acordados, alcancaveis e concretizados num

determinado espaco de tempo.

A definicdo de objectivos deve ser, no entanto, cuidadosamente implementada, muitas
vezes “quando trabalham para os numeros, os colaboradores seguem um comportamento

prescrito pelo sistema de avaliagdo. Neste caso podem estar a atingir os objectivos fixados
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pelo sistema de avaliagdo sem que contribuam obrigatoriamente para o sucesso da

organiza¢do como um todo (Cunha 2006, cit. por Madureira, 2004).

Alguns criticos do STADAP apontam como razdes para esta dificuldade a propria definicdo
de servigo publico como impeditiva de uma gestdo por objectivos. Madureira (2004) refere
alguns estudos levados a cabo por organizagdes internacionais independentes que indicam
que a tentativa de se conferir uma importancia desmedida as técnicas de avaliagdo e gestao
do desempenho podem ir contra o espirito da func¢do publica (isto se a entendermos como
responsavel pela prestagdo de um servico de qualidade ao cidaddo e ndo como um sector da
economia onde se procuram mais valias financeiras). Dao-se exemplos indicando que ¢
insuficiente e, até perverso, avaliar uma Universidade em fun¢do do niimero de alunos que

licencia ou o servigo de satide em funcdo do numero de operagdes efectuadas.

Pensamos que isto, talvez resulte, da interpretagao do termo “mensuravel”, confundindo-se
facilmente com quantitativo. Sabemos, hoje, que até a qualidade pode ser medida bastando

para isso encontrar os instrumentos de medida certos.

Esta ¢ uma das novas apostas do sector publico com a criagdo de modelos de qualidade,
como a vertente do modelo da European Foudation for Quality Management (EFQM) para
o sector publico e o proprio modelo da Common Assessment Framework (CAF), uma
ferramenta de auto-avaliagdo da qualidade desenvolvida ano nivel da Unido Europeia, em
resultado da cooperagdao entre os varios Estados Membros, que em Portugal recebeu a

designagdo de Estrutura Comum de Avaliacdo. (Carapeto e Fonseca, 2006)

E estamos de acordo com Neves (2002), podem ser exemplos de projectos de melhoria: o
aumento da satisfacao dos destinatarios, a melhoria da qualidade dos servigos prestados, o
reforco de competéncias, o desenvolvimento da participagdo e comunicagdo internos, o
reforco da direccdo/lideranga, a inovagao organizacional e tecnologica, a reorganizacio dos

procedimentos.
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Uma das razdes pelas quais os sistemas de avaliagdo falham, e ndo tem sido excepgdo o
SIADAP, prende-se com o facto de serem vistos como uma actividade pontual que se
realiza uma vez por ano. O SIADAP prevé a realizacdo de uma Entrevista de Avaliacdo
formal no final do ciclo de avaliacdo mas, o seu sucesso depende, também, da realizacdo de
reunides intercalares, nem sempre concretizadas pelos avaliadores, ao longo do periodo de
avaliacdo. Os objectivos, acordados no inicio do ano, t€ém que ser monitorizados,
mantendo-se registos simples e praticos da forma como o desempenho estd a evoluir, s6

assim, € possivel no final do ciclo avaliar e diferenciar, de forma eficaz, desempenhos.

A confirmagao, neste trabalho da importancia, da pratica do Feedback, ao longo do periodo
de avaliagdo, ¢ nao s6 no momento da Entrevista, como factor determinante da Satisfagcao
com o Avaliador, a Entrevista de Avaliacdo do Desempenho e um impulso para a Melhoria

do Desempenho Futuro, ¢ um dado importante a reter para melhorar o SIADAP.

E importante contrair a tendéncia para o feedbak gap, fendmeno com origem em avaliados
e avaliadores, comportamentos que, como afirmam Neves et al. (2006), “em nada
contribuem para a melhoria do desempenho e para a aprendizagem organizacional uma vez
que os erros sao ““varridos para debaixo do tapete” em vez de serem conhecidos e de

servirem de matéria informativa de aprendizagem”.

Bem sabemos que alguns avaliadores da Administragdo Publica coordenam equipas com
um numero elevado de avaliados o que dificulta o feedback do desempenho, ao longo do
periodo de avaliagdo, mas ¢ importante que se construam instrumentos de registo e
acompanhamento dos desempenhos, que se promovam reunides ou visitas aos locais de
realizacdo do trabalho, para melhor compreender a forma como o trabalho esta a ser

realizado e desenvolvido.

De acordo com Neves et. al. (2006)”’controlar ao pormenor o qué, como e porqué do

desempenho do colaborador ou estar demasiado distante deste, levanta dificuldades
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relativas a entender o seu ambiente de trabalho, a permitir o crescimento em autonomia e

desenvolvimento do colaborador e a ter uma visdo objectiva da situagdo”.

Uma das novidades previstas no SIADAP ¢ o registo, na ficha de avaliagdo, por parte do
avaliador, em conjunto com o avaliado, da identificacdo de necessidades de formagao Fazer
este levantamento de necessidades permite transformar a discussao entre o que poderia ter
sido alcangado, ao longo do ano, e ndo foi, numa analise séria sobre dareas de
aperfeicoamento e desenvolvimento de competéncias. O facto de os objectivos terem ou
ndo sido atingidos, ndo pode minimizar a importancia dos objectivos de desenvolvimento

pessoal.

E muito importante compreender o que deve ser o desenvolvimento futuro do avaliado,
destacamos, aqui, a importincia de analisar, cuidadosamente, os desempenhos
insuficientes, actuando no sentido de os corrigir (analisar a motivagdo, os desajustamentos
funcionais, e as necessidades de formacdo) e, também, divulgar as boas praticas

organizacionais como motor para elevar o nivel dos desempenhos.

Estamos de acordo com Carapeto e Fonseca (2006), ...as pessoas devem entender qual o
seu papel no processo, ser encorajadas a gerir e desenvolver a qualidade dentro das
respectivas esferas de responsabilidade e receber feedback, através de uma comunicacao

activa dos resultados”.

Na Administracdo Publica, a expectativa de mudang¢a ou reforma tem-se centrado
excessivamente na alteragdo de orientagcdes ou normativos. E fundamental centra-las em
processos de mudanga liderados com determinacdo e de forma incremental. Isto ndo pode

significar medidas avulsas cujos efeitos se percam”.(Neves, 2002).

Este trabalho pretendeu ser mais um contributo para a reflexdo sobre a Reforma da
Administragdo Publica. Centramo-nos no Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho

(SIADAP), procurando encontrar os factores mais importantes do ponto de vista do



-69 -

avaliado, reflectindo, ainda, sobre algumas praticas que podem determinar o sucesso deste

novo Sistema de Avaliagao.
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DIARIO DA REPUBLICA — I SERIE-B

N.2 117 — 20 de Junho de 2006

PRESIDENCIA DO CONSELHO DE MINISTROS

Decreto Regulamentar n.° 6/2006
de 20 de Junho

O sistema integrado de avaliacdo do desempenho da
Administracao Publica (SIADAP), criado pela Lei
n.° 10/2004, de 22 de Margo, constitui um instrumento
de desenvolvimento da estratégia das organizagoes
publicas e uma das mais importantes ferramentas para
a boa gestao dos recursos humanos do Estado.

O SIADAP assenta pois numa légica de gestdo por
objectivos, exigindo a definicao de objectivos individuais
articulados com os objectivos organizacionais das enti-
dades e organismos, desta forma garantindo a coeréncia
entre os resultados globais, essenciais para assegurar
o cumprimento dos objectivos da organizagao.

O SIADAP é, pois, um novo passo para uma nova
cultura de gestdo nas administragdes publicas, indepen-
dentemente das dificuldades na sua implementagio.

Passados quase dois anos desde a sua aprovacdo, man-
tinha-se o SIADAP nao devidamente adaptado as espe-
cificidades da administracao local.

De facto, a Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, que
criou o SIADAP, prevé, no n.° 3 do artigo 2.°, a sua
adaptagao aos funcionarios, agentes e demais trabalha-
dores da administragao local através de decreto regu-
lamentar, desde logo decorrendo do disposto no n.° 2
do artigo 243.° da Constituic@o, que consagra o principio
de que € aplicavel aos funciondrios e agentes da admi-
nistracao local o regime dos funcionarios e agentes do
Estado, com as adaptacdes necessarias.

Com o presente decreto regulamentar cria-se final-
mente o mecanismo indispensavel a aplicagio do novo
sistema de avaliagdo do desempenho a administracao
local, procedendo-se a adaptacdo do mencionado
diploma.

Foram ouvidas a Associacao Nacional de Municipios
Portugueses e a Associagdo Nacional de Freguesias.

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

Assim:

Ao abrigo do disposto no n.° 3 do artigo 2.° da Lei
n.° 10/2004, de 22 de Marco, e nos termos da alinea c)
do artigo 199.° da Constituicdo, o Governo decreta o
seguinte:

Artigo 1.°
Ambito

1— A Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo, aplica-se
com as adaptacoes constantes do presente decreto regu-
lamentar aos funcionérios, agentes e demais trabalha-
dores dos municipios e respectivos servicos municipa-
lizados, das freguesias e das entidades intermunicipais
a que se referem as Leis n.°® 10/2003 e 11/2003, ambas
de 13 de Maio, bem como ao seu pessoal dirigente de
nivel intermédio, quando exista.

2 — O disposto no Decreto Regulamentar
n.° 19-A/2004, de 14 de Maio, é também aplicavel aos
trabalhadores das entidades referidas no nimero ante-
rior, com as adaptacOes constantes do presente decreto
regulamentar.

Artigo 2.°

Ciclo anual de gestao

O sistema integrado de avaliacdo do desempenho da
Administracao Publica (SIADAP) integra-se no ciclo

anual de gestao das entidades referidas no artigo 1.°
e apresenta as seguintes fases:

a) Estabelecimento do plano de actividades para
0 ano seguinte, tendo em conta os objectivos
estratégicos, as orientagoes do drgao executivo
e as competéncias organicas;

b) Estabelecimento dos objectivos de cada unidade
organica a prosseguir no ano seguinte;

¢) Estabelecimento dos objectivos individuais e de
responsabilidade partilhada a atingir por cada
trabalhador e ou equipa no ano seguinte;

d) Elaboracao do relatério de actividades;

e) Avaliacdo dos desempenhos.

Artigo 3.°
Fichas

Sao utilizados os modelos de impressos de fichas de
avaliagdo aprovados pela Portaria n.° 509-A/2004, de
14 de Maio, com as necessarias adaptacdes no que res-
peita a identificacao dos servigos.

Artigo 4.°

Conselho de coordenacao da avaliacao

1 — Junto dos presidentes dos 6rgaos executivos das
entidades referidas no artigo 1.° funciona um conselho
de coordenacio da avaliagao, ao qual compete:

a) Estabelecer directrizes para uma aplicacio objec-
tiva e harménica do sistema de avaliacdo do
desempenho;

b) Garantir a selectividade do sistema de avaliagao,
cabendo-lhe validar as avaliagcoes finais iguais
ou superiores a Muito bom;

¢) Emitir parecer sobre as reclamacoes dos ava-
liados;

d) Proceder a avaliagdo do desempenho nos casos
de auséncia de superior hierdrquico.

2 — Nos municipios, o conselho de coordenacao da
avaliacdo € presidido pelo presidente da camara e inte-
gra os vereadores que exercam fungdes a tempo inteiro,
os dirigentes méximos de cada unidade organica e o
dirigente responsavel pela area de pessoal.

3 — Nos casos em que da aplicagao dos critérios cons-
tantes do nimero anterior o nimero de membros do
conselho de coordenacdo da avaliagdo seja superior a
10, a sua composi¢ao pode ser reduzida, por determi-
nacdo do presidente da camara, devendo integrar os
seguintes elementos:

a) Presidente da cdmara municipal;

b) Vereadores a tempo inteiro, em nimero a defi-
nir pelo presidente da cAmara;

¢) Dirigente responsével pela area dos recursos
humanos;

d) Outros dirigentes, em nimero a definir pelo pre-
sidente da camara.

4 — Os elementos mencionados nas alineas b) e d)
do ndmero anterior ficam sujeitos a regra da rota-
tividade.

5 — Nos municipios dotados de direc¢des municipais,
¢ criado um conselho de coordenacdo da avaliagdo por
cada direccao e um conselho de coordenacao da ava-
liacdo para os restantes servigos.
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6 — Os conselhos de coordenacao da avaliacao refe-
ridos no nimero anterior tém a seguinte composicao:

a) Nas direccbes municipais, o presidente da cAmara
municipal ou o vereador responsavel pela direc-
¢ao municipal em causa, que preside, o respec-
tivo director municipal, os dirigentes méximos
das respectivas unidades organicas que integram
a direc¢ao municipal e o dirigente responsavel
pela area dos recursos humanos;

b) Nos restantes servigos, o presidente da camara
municipal ou o vereador responsédvel pela area
do pessoal, que preside, os dirigentes maximos
de cada unidade organica e o dirigente respon-
savel pela area dos recursos humanos.

7 — Nos municipios em que existam servicos muni-
cipalizados, o conselho de coordenacdo da avaliacdo é
presidido pelo presidente do conselho de administracio
e integra o dirigente responsavel pela drea dos recursos
humanos da camara municipal e os dirigentes méximos
de cada unidade organica.

8 — Nas freguesias, o conselho de coordenacdo da
avaliacdo é composto pelo presidente da junta de fre-
guesia, que preside, pelo secretdrio, pelo tesoureiro e
pelos chefes de secgao, quando existam.

9 — Nas areas metropolitanas € nas comunidades
intermunicipais, o conselho de coordenacao da avaliacao
¢é presidido pelo presidente do drgdo executivo e integra
todos os dirigentes de nivel intermédio de 1.° grau, bem
como outros dirigentes directamente dependentes do
presidente do 6rgao executivo.

10 — O presidente do 6rgdo executivo das entidades
abrangidas pelo presente decreto regulamentar assegura
a elaboragao do regulamento de funcionamento do con-
selho de coordenacao da avaliagao.

Artigo 5.°
Gestao e acompanhamento do SIADAP

1 — No final do periodo de avaliagdo, cada entidade
referida no artigo 1.° envia a Direccdo-Geral das Autar-
quias Locais, para tratamento estatistico, um relatdrio
anual sobre a avaliacdo do desempenho, por meios infor-
maticos, sem referéncias nominativas, que evidencie o
cumprimento das regras estabelecidas na lei, nomea-
damente através da indicacao das classificagoes atribui-
das por grupo profissional.

2 — Com fins de acompanhamento da aplicacdo do
SIADAP, ¢ criada junto da Direc¢ao-Geral das Autar-
quias Locais uma base de dados contendo os elementos
dos relatérios enviados nos termos do disposto no
nimero anterior.

3 — A Direccao-Geral das Autarquias Locais envia
anualmente ao membro do Governo responsavel pela
administragdo local um relatério anual dos resultados
da avaliacao do desempenho das entidades referidas no
artigo 1.°

4 — A Direcgao-Geral das Autarquias Locais deve
enviar anualmente a Direccdo-Geral da Administracao
Publica, em suporte informatico, os elementos referidos
no n.° 2, para efeitos do disposto no artigo 37.° do
Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de Maio.

Artigo 6.°
Publicitacao de dados

1— Sem prejuizo do disposto no artigo anterior, é
divulgado nas entidades referidas no artigo 1.° o resul-

tado global da avaliagao, contendo o nimero das men-
¢Oes qualitativas atribuidas por grupo profissional, bem
como o numero de casos em que se verificou avaliacao
extraordindria ou suprimento de avaliacao.

2 — Os dados globais da aplicacdo do SIADAP sao
publicitados externamente, a partir da elaboragdo de
um relatdrio anual de acompanhamento a efectuar pela
Direcgao-Geral da Administragio Publica, nomeada-
mente através de pagina electronica.

Artigo 7.°

Dirigente maximo do servico

As referéncias feitas ao dirigente maximo do servigo
ou organismo na Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, bem
como no Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14
de Maio, consideram-se feitas, para efeitos de aplicagao
do presente decreto regulamentar:

a) Ao presidente da cAmara municipal, nos muni-
cipios;

b) Ao presidente do conselho de administracao,
nos servi¢os municipalizados;

¢) A junta de freguesia, nas freguesias;

d) Ao presidente da junta metropolitana, nas gran-
des areas metropolitanas;

e) Ao presidente da junta da comunidade urbana,
nas comunidades urbanas;

f) Ao presidente do conselho directivo, nas comu-
nidades intermunicipais.

Artigo 8.°

Avaliacao do desempenho de 2006

1— O processo de avaliagdo do desempenho no ano
de 2006 inicia-se com a fixacdo de objectivos, a qual
terd lugar até ao final do més de Junho de 2006.

2 — Os objectivos a fixar nos termos do nimero ante-
rior reportam-se ao 2.° semestre de 2006.

3 — O disposto nos numeros anteriores € aplicavel
aos trabalhadores que, até 30 de Junho de 2006, venham
a reunir o requisito de seis meses de contacto funcional
com o respectivo avaliador, ndo havendo lugar a ava-
liagdo extraordinaria.

4 — A avaliacao do desempenho efectuada nos ter-
mos dos ndmeros anteriores abrange todo o servigo pres-
tado no ano de 2006.

Artigo 9.°

Norma revogatoria

E revogado o Decreto Regulamentar n.° 45/88, de
16 de Dezembro.

Artigo 10.°

Entrada em vigor

O presente decreto regulamentar entra em vigor no
dia seguinte ao da sua publicacao.

Visto e aprovado em Conselho de Ministros de 16
de Marco de 2006. — José Socrates Carvalho Pinto de
Sousa — Eduardo Arménio do Nascimento Cabrita —
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Fernando Teixeira dos Santos — Manuel Pedro Cunha
da Silva Pereira.

Promulgado em 24 de Maio de 2006.
Publique-se.
O Presidente da Republica, ANIBAL CAVACO SILVA.

Referendado em 25 de Maio de 2006.

O Primeiro-Ministro, José Socrates Carvalho Pinto de
Sousa.

Declaracao de Rectificagao n.° 33/2006

Para os devidos efeitos se declara que a Resolucdo
do Conselho de Ministros n.° 39/2006, publicada no Did-
rio da Republica, 1.2 série, n.° 79, de 21 de Abril de
2006, cujo original se encontra arquivado nesta Secre-
taria-Geral, saiu com as seguintes inexactidoes, que
assim se rectificam:

1— No n.° 11, alinea e), onde se 1¢ «Serd integrado»
deve ler-se «Serdo integrados».

2—No n.° 12, alinea b), subalinea ii), onde se 1€
«no ambito dos TIC» deve ler-se «no ambito das TIC».

3—No n.° 12, alinea ¢), onde se 1€ «visando sua
reestruturacdo» deve ler-se «visando a sua reestru-
turacao».

4 —No n.° 12, alinea c), subalinea v), onde se 1&
«O Conselho Nacional de seguranca rodovidria;» deve
ler-se «O Conselho Nacional de Seguranca Rodovi-
ria;».

5—No n.° 13, alinea c), onde se 1&€ «Sem prejuizo
da sua reestruturacdo» deve ler-se «Sem prejuizo de
avaliacdo visando a sua reestruturagao».

6 — No n.° 16, alinea b), subalinea xiii), onde se 1&
«Ministério do Trabalho e de Solidariedade Social;»
deve ler-se «Ministério do Trabalho e da Solidariedade
Social;».

7—No n.° 18, alinea c), subalinea v), onde se 1&
«formulacdo de politicas e do planeamento estratégico
e avaliacdo;» deve ler-se «formulagao de politicas e ao
planeamento estratégico e avaliacao;».

8 — No n.° 20, alinea c), onde se 1¢ «Sem prejuizo
da sua reestruturacdo» deve ler-se «Sem prejuizo de
avaliacdo visando a sua reestruturagao».

9 —No n.° 20, alinea f), subalinea ix), onde se 1&
«nos Servigos Sociais da Administragdo Puablica, 1. P.»
deve ler-se «nos SSAP, do MFAP».

10 — No n.° 21, alinea b), subalinea i), onde se 1&
«do Instituto para a Seguranga, a Higiene e Satude no
Trabalho» deve ler-se «do Instituto para a Seguranca,
Higiene e Saide no Trabalho».

11 — No n.° 21, alinea c), subalinea v), onde se 1&
«O Conselho Nacional de Seguranga e Higiene no Tra-
balho;» deve ler-se «O Conselho Nacional de Higiene
e Seguranca no Trabalho;».

12— No n.° 23, alinea d), onde se 1&€ «bem como
as instituicoes do ME em matéria de ensino» deve ler-se
«bem como as atribuicoes do ME em matéria do
ensino».

13— No n.° 23, alinea ¢), subalinea v), onde se 1&
«integradas nos SSAP;» deve ler-se «integrados nos
SSAP, do MFAP;».

14 — No n.° 23, alinea f), onde se 1€ «competéncias
dos conselhos referidos na» deve ler-se «competéncias
do conselho referido na».

15 — No n.° 25, alinea g), onde se 1€ «Sao extintos»
deve ler-se «Serao extintos».

16 — No n.° 25, alinea g), subalinea iii), onde se 1&
«O Conselho Superior de Arquivos:» deve ler-se
«O Conselho Superior de Arquivos;».

17 — No anexo v, onde se 1&¢ «Movijovem (g)» deve
ler-se «Movijovem (f)».

18 — No anexo X, onde se 1é «Comissao de Proteccao
as Vitimas de Crime» deve ler-se «Comissao de Pro-
teccdo as Vitimas de Crimes».

19 — No anexo x1v, onde se 1€ «A analisar no ambito
do Estudo de Avaliagao Internacionall dos Laboratérios
do Estado» deve ler-se «A analisar no ambito do Estudo
de Avaliacdo Internacional dos Laboratdrios do
Estado».

20 — No anexo XV, onde se 1€ «O Conselho Nacional
de Seguranga e Higiene no Trabalho» deve ler-se
«O Conselho Nacional de Higiene e Seguranca no
Trabalho».

21 — No anexo XV, onde se 1€ «KINATEL» deve ler-se
«Instituto Nacional de Aproveitamento dos Tempos
Livres».

22 — No anexo xVI, onde se 1€ «Instituto (a) da Droga
e da Toxicodependéncia» deve ler-se «Instituto da
Droga e da Toxicodependéncia (a)».

23 — No anexo XIX, onde se 1€ «Fundagao Ricardo
Espirito Santo» deve ler-se «Fundagao Ricardo Espirito
Santo Silva».

24 — No anexo XIX, onde se 1€ «O Teatro Nacional
S. Joao;» deve ler-se «O Teatro Nacional de S. Joao;».

Secretaria-Geral da Presidéncia do Conselho de
Ministros, 14 de Junho de 2006. — O Secretario-Geral,
José M. Sousa Rego.

MINISTERIOS DA ECONOMIA E DA INOVAGAO
E DA EDUCACGAO

Portaria n.° 582/2006
de 20 de Junho

Com base nos Decretos-Leis n.°® 46 354 ¢ 46 355,
ambos de 26 de Maio de 1965, diplomas que regularam
o funcionamento do, entdo, Centro Nacional de For-
macao Turistica e Hoteleira, hoje Instituto de Formacao
Turistica (INFTUR), foi promovida a criagdo da Escola
de Hotelaria e Turismo da Madeira (EHTM).

A tutela da EHTM foi transferida para o Governo
Regional da Regiao Auténoma da Madeira (RAM), ao
qual, através da Secretaria Regional de Economia, cabia
exercer as competéncias até entdo atribuidas ao Centro
Nacional de Formacao Turistica e Hoteleira, nos termos
previstos no Decreto-Lei n.° 281/78, de 8 de Setembro.

O Decreto-Lei n.° 439/88, de 30 de Novembro, veio
estipular que os drgaos centrais de turismo, sem prejuizo
das competéncias proprias que, por forga da lei, lhes
assistam no territdrio nacional, colaboram com os 6rgaos
competentes da RAM na prossecugao da politica turis-
tica nacional e na sua articulacdo com a definida para
a Regidao Auténoma.

O n.° 1 do artigo 10.° daquele diploma legal estabelece
que «sem prejuizo do poder de superintendéncia do
Governo Regional na Escola de Hotelaria e Turismo
da Madeira (EHTM), devera a accdo desta integrar-se
na politica de formacdo do Instituto Nacional de For-
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MINISTERIO DAS FINANGAS
Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004
de 14 de Maio

A avaliacdo do desempenho é um instrumento de de-
senvolvimento da estratégia das organizagdes, fornecendo
elementos essenciais para melhorar a defini¢do das fungdes,
ajustar a formagao as necessidades dos trabalhadores, abrir
oportunidades de carreira de acordo com as potencialida-
des demonstradas por cada um e valorizar as contribui¢des
individuais para a equipa.

A avaliacdo de desempenho é também uma das mais
poderosas ferramentas para a gestdo de recursos humanos.
O seu objectivo ¢ melhorar os resultados, ajudando os tra-
balhadores a atingir niveis de desempenho mais elevados,
sendo uma fonte de informacao util para desencadear me-
didas de desenvolvimento pessoal e profissional.

A instituicdo de um modelo credivel de avaliagdo ¢ es-
sencial para a introducdo de uma nova cultura de gestdo
publica, para uma correcta apreciagdo dos recursos aloca-
dos a cada um dos organismos e fungdes e para a criacdo
de condi¢des de maior motivagdo profissional, qualificagdo
e formagdo permanente dos recursos humanos.

Trata-se também de um instrumento de gestdo que, a
ser devidamente utilizado, permitira identificar desequilibrios
funcionais, deficiéncias organizacionais, responsabilizar o
pessoal e os dirigentes e criar um clima de exigéncia, de
mérito e de transparéncia na ac¢do dos servigos.

Com a criagdo do sistema integrado de avaliacdo do
desempenho na Administragao Publica (STADAP) pela Lei
n.° 10/2004, de 22 de Mar¢o, a Administracdo Publica pas-
sa a dispor de um instrumento efectivo para avaliar o de-
sempenho dos seus servigos e organismos, dirigentes e
trabalhadores.

Obedecendo aos principios e regras gerais de avaliag@o
do desempenho definidos pelo STADAP, ¢ regulamentado,
desde ja, o processo de avaliacdo dos trabalhadores e di-
rigentes da Administracdo Publica.

Com esta regulamentac@o criam-se os mecanismos indis-
pensaveis a aplicacao do novo sistema de avaliagdo do de-
sempenho, designadamente calendarizando e concretizando
as diversas fases que integram o processo de avalia¢do e
definindo regras para a sua execucdo e aplicagdo em con-
creto aos diversos servigos € organismos.

E ainda regulamentada a matéria referente ao conselho
coordenador da avaliag¢do, criado como instancia de con-
sulta, apoio e apreciagdo das reclamagdes, determinando-se
a sua composicao e forma de funcionamento, e sdo defini-
das as modalidades de avaliacdo do desempenho e os
casos especiais de suprimento da mesma.

E dado o devido relevo a determinagdo especifica da
relacdo da avaliacdo de desempenho e o processo de de-
senvolvimento profissional de cada trabalhador através da
adequada formagao.

O presente diploma regulamenta também a avaliagao dos
dirigentes de nivel intermédio, de modo a garantir um pro-
cesso homogéneo e coerente com as especificidades pro-
prias da fun¢do, tendo como objectivo reforgar a capaci-
dade de lideranga e as competéncias de gestdo.

Por fim, sdo previstos os instrumentos de gestdo e con-
trolo do sistema de avaliagdo do desempenho, através da
atribui¢do de competéncias para a elaboragdo e divulgagdo
dos relatérios dos resultados obtidos.

Quanto a entrada em vigor e aplicacdo do diploma no
1.° ano, determina-se que serdo fixados objectivos para o
2.° semestre de 2004, a ser avaliados em 2005, e que o re-
sultado dessa avaliagdo sera considerado para o ano com-
pleto de 2004.

Este modelo de avaliagdo do desempenho ¢, assim, um
novo instrumento de gestdo no sentido de promover uma
cultura de mérito, exigéncia, motivagao e reconhecimento,
por forma a potenciar os niveis de eficiéncia e qualidade
dos servigos publicos, com base em objectivos de quali-
dade e exceléncia, de lideranca e responsabilidade e de
meérito e qualificagao.

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

Assim:

Nos termos do artigo 22.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de
Margo, e da alineac) do artigo 199.° da Constituigdo, o
Governo decreta o seguinte:

REGULAMENTO DA AVALIAGAO DO DESEMPENHO DOS TRA-
BALHADORES E DIRIGENTES INTERMEDIOS DA ADMINIS-
TRAGCAO PUBLICA.

CAPITULO I
Objecto e ambito de aplicacio

Artigo 1.°

Objecto e ambito de aplicacio

1 —O presente diploma regulamenta a Lei n.° 10/2004, de 22
de Marco, no que se refere ao sistema de avaliagdo do desem-
penho dos funcionarios ¢ agentes dos servicos € organismos
da administracdo directa do Estado, bem como ao sistema de
avaliagdo aplicavel aos dirigentes de nivel intermédio.

2 — A aplicac@o do presente diploma abrange ainda os
demais trabalhadores da administracdo directa do Estado,
independentemente do titulo juridico da relagdo de traba-
lho, desde que o respectivo contrato seja por prazo supe-
rior a seis meses.

3 — A aplicagdo do presente diploma aos institutos
publicos faz-se sem prejuizo das adaptacdes necessarias.

CAPITULO I

Estrutura e conteudo do sistema
de avaliacdo de desempenho

SECCAO 1
Componentes para a avaliagdo
Artigo 2.°
Componentes para a avaliacio

A avaliagdo de desempenho na Administragdo Publica
integra as seguintes componentes:

a) Objectivos;
b) Competéncias comportamentais;
¢) Atitude pessoal.
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Artigo 3.°

Objectivos

1 — A avaliagdo dos objectivos visa comprometer os
trabalhadores com os objectivos estratégicos da organiza-
¢do e responsabilizar pelos resultados, promovendo uma
cultura de qualidade, responsabilizagdo e optimizacdo de
resultados, de acordo com as seguintes regras:

a) O processo de defini¢do de objectivos e indica-
dores de medida, para os diferentes trabalhado-
res, ¢ da responsabilidade de cada organismo;

b) Os objectivos devem ser acordados entre avalia-
dor e avaliado no inicio do periodo da avaliagdo
prevalecendo, em caso de discordancia, a posigao,
do avaliador;

¢) A defini¢do dos objectivos deve ser clara e diri-
gida aos principais resultados a obter pelo cola-
borador no ambito do plano de actividades do
respectivo servigo;

d) Os objectivos a fixar devem ser no maximo cinco
e no minimo trés, dos quais pelo menos um ¢ de
responsabilidade partilhada;

e) Sdo objectivos de responsabilidade partilhada os
que implicam o desenvolvimento de um trabalho
em equipa ou esfor¢o convergente para uma fina-
lidade determinada;

f) Os objectivos devem ser sujeitos a ponderagio,
ndo podendo cada um deles ter valor inferior a
15 % ou a 20 %, consoante tenham sido fixados,
respectivamente, em cinco ou menos objectivos.

2 — De acordo com os indicadores de medida de con-
cretizacdo previamente estabelecidos, cada objectivo ¢ afe-
rido em trés niveis:

Nivel 5 — superou claramente o objectivo;
Nivel 3 — cumpriu o objectivo;
Nivel 1 — n@o cumpriu o objectivo.

3 — A avaliagdo desta componente resulta da média
ponderada dos niveis atribuidos.

Artigo 4.°

Competéncias comportamentais

A avaliacdo das competéncias comportamentais visa
promover o desenvolvimento e qualificacdo dos dirigentes
e trabalhadores, maximizar o seu desempenho e promover
uma cultura de exceléncia e qualidade, de acordo com as
seguintes regras:

a) As competéncias sdo definidas em fun¢do dos di-
ferentes grupos profissionais de forma a garantir
uma melhor adequag@o dos factores de avaliacdo
as exigéncias especificas de cada realidade;

b) O avaliado deve ter conhecimento, no inicio do
periodo de avaliagdo, das competéncias exigidas
para a respectiva fungdo, assim como da sua pon-
deragdo;

¢) O numero de competéncias deve ser no minimo
de quatro e no maximo de seis;

d) A ponderacdo de cada competéncia ndo pode ser
inferior a 10 %.

Artigo 5.°

Atitude pessoal

A avaliagdo da atitude pessoal visa a apreciagdo geral
da forma como a actividade foi desempenhada pelo ava-
liado, incluindo aspectos como o esforgo realizado, o inte-
resse e a motivagdo demonstrados.

SECCAO 1I

Sistema de classificagdo

Artigo 6.°

Escala de avaliacio

1 — A avaliag@o de cada uma das componentes do sis-
tema de avaliacdo de desempenho ¢ feita numa escala de
1 a 5, devendo a classificacdo ser atribuida pelo avaliador
em numeros inteiros.

2 — O resultado global da avaliagdo de cada uma das
componentes do sistema de avaliagdo de desempenho ¢
expresso na escala de 1 a 5 correspondente as seguintes
mengdes qualitativas:

Excelente — de 4,5 a 5 valores;

Muito bom — de 4 a 4,4 valores;

Bom — de 3 a 3,9 valores;

Necessita de desenvolvimento — de 2 a 2,9 valores;
Insuficiente — de 1 a 1,9 valores.

Artigo 7.°
Sistema de classificacdo
1 — A classificagdo final ¢ determinada pela média pon-

derada da avaliagdo de cada uma das suas componentes,
de acordo com a seguinte ponderagdo:

Grupos de pessoal Objectivos | Competéncias ;:g;‘iel
Técnico superior e técnico.......... 60 30 10
Técnico-profissional e administra-
EIVO e 50 40 10
OPETATIO . 40 50 10
AUXIIAr oo 20 60 20

2 — A adaptagdo desta escala a corpos especiais e car-
reiras de regime especial ndo pode prever ponderacdo in-
ferior a 40 %, no caso dos objectivos, ou inferior a 30 %,
no caso das competéncias.

Artigo 8.°

Expressio da avaliacdo final

1 — A avaliacdo global resulta das pontuagdes obti-
das em cada uma das componentes do sistema de ava-
liagdo ponderadas nos termos do artigo anterior e expres-
sa através da classificagdo qualitativa e quantitativa
constante da escala de avaliagdo referida no n.° 2 do ar-
tigo 6.°

2 — Para os efeitos dos n.° 1 a 3 do artigo 7.° da Lei
n.° 10/2004, de 22 de Margo, os anos relevantes sdo se-
guidos, admitindo-se um tnico ano interpolado com ava-
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liacdo inferior a legalmente requerida, desde que ndo seja
o da ultima mengdo atribuida.

Artigo 9.°

Diferenciacdo de mérito e exceléncia

1 — A diferenciag@o dos desempenhos de mérito ¢ ex-
celéncia ¢ garantida pela fixagdo de percentagens maximas
para as classificagdes de Muito bom e Excelente, respec-
tivamente de 20 % e 5 %, numa perspectiva de maximiza-
¢a0 da qualidade do servigo.

2 — O sistema de percentagens previsto no numero an-
terior deve ser aplicado por servigo ou organismo ¢ de
modo equitativo aos diferentes grupos profissionais, os
quais podem ser agregados para esse efeito nos servigos
ou organismos em que o numero de avaliados por cada
um dos grupos profissionais seja inferior a 20.

3 — A atribui¢do de percentagens maximas deve ser do
conhecimento de todos os avaliados.

4 — A atribuicdo da classificagdo de Muito bom implica
fundamenta¢do que evidencie os factores que contribuiram
para o resultado final.

5 — A atribuig¢do da classificagdo de Excelente deve
ainda identificar os contributos relevantes para o servigo,
tendo em vista a sua inclusdo na base de dados sobre boas
praticas.

6 — A aplicacdo do sistema de percentagens a cada
servico ou organismo ¢ da exclusiva responsabilidade dos
seus dirigentes, cabendo ao dirigente maximo assegurar o
seu estrito cumprimento.

Artigo 10.°

Fichas de avaliagio

1 — O sistema de avaliagdo do desempenho obedece
a instrumentos normalizados e diferenciados em fungdo
dos grupos profissionais ou situagdes especificas, a apro-
var por portaria conjunta dos membros do governo da
tutela e do responsavel pela area da Administragao Pu-
blica.

2 — Os instrumentos referidos no nimero anterior incluem
a definicdo de cada um dos factores que integram as com-
ponentes de competéncias e atitude pessoal dos diferen-
tes grupos profissionais, bem como a descricdo dos com-
portamentos que lhes correspondem.

CAPITULO III

Competéncia para avaliar e homologar

Artigo 11.°

Intervenientes no processo de avaliagio

Intervém no processo de avaliacdo do desempenho no
ambito de cada organismo:

a) Os avaliadores;

b) O conselho de coordenagdo da avaliacdo;

¢) O dirigente maximo do respectivo servi¢co ou or-
ganismo.

Artigo 12.°

Avaliadores

1 — A avaliagdo ¢ da competéncia do superior hierar-
quico imediato ou do funcionario que possua responsabi-
lidades de coordenagdo sobre o avaliado, cabendo ao ava-
liador:

a) Definir objectivos dos seus colaboradores direc-
tos de acordo com os objectivos fixados para o
organismo e para a respectiva unidade organica;

b) Avaliar anualmente os seus colaboradores direc-
tos, cumprindo o calendario de avaliagao;

¢) Assegurar a correcta aplicagdo dos principios in-
tegrantes da avaliacdo;

d) Ponderar as expectativas dos trabalhadores no
processo de identificacdo das respectivas neces-
sidades de desenvolvimento.

2 — S6 podem ser avaliadores os superiores hierarqui-
cos imediatos ou os funcionarios com responsabilidades
de coordenacdo sobre os avaliados que, no decurso do
ano a que se refere a avaliagdo, reinam o minimo de seis
meses de contacto funcional com o avaliado.

3 — Nos casos em que nao estejam reunidas as condi-
¢des previstas no numero anterior ¢ avaliador o superior
hierarquico de nivel seguinte ou, na auséncia deste, o
conselho coordenador da avaliagao.

Artigo 13.°

Conselho de coordenacio da avaliacio

1 — Junto do dirigente maximo de cada servigo ou or-
ganismo funciona um conselho de coordenagdo da avalia-
¢do, ao qual compete:

a) Estabelecer directrizes para uma aplicagao objec-
tiva e harmonica do sistema de avaliagdo do de-
sempenho;

b) Garantir a selectividade do sistema de avaliagdo,
cabendo-lhe validar as avaliagdes finais iguais ou
superiores a Muito bom,

¢) Emitir parecer sobre as reclamacdes dos avaliados;

d) Proceder a avaliacdo de desempenho nos casos
de auséncia de superior hierarquico;

e) Propor a adopgdo de sistemas especificos de ava-
liagdo nos termos previstos na Lei n.° 10/2004, de
22 de Margo.

2 — O conselho de coordenacdo da avaliagdo ¢é pre-
sidido pelo dirigente maximo do organismo e integra
todos os dirigentes de nivel superior e os dirigentes de
nivel intermédio de 1.° grau, bem como outros dirigen-
tes dependentes directamente do dirigente maximo do or-
ganismo.

3 — A composicao do conselho coordenador da avalia-
¢do nos servicos de grande dimensdo podera ser reduzida,
para efeitos de operacionalizacdo do seu funcionamento,
ao dirigente maximo do servigo, ao dirigente responsavel
pela area dos recursos humanos e a um numero restrito de
dirigentes, sujeitos a regra da rotatividade.
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4 — Participa ainda nas reunides do conselho coorde-
nador da avaliagdo, em qualquer circunstancia, o dirigente
maximo do departamento responsavel pela organizagdo e
recursos humanos, quando se trate de servi¢o partilhado,
ou representante por ele indicado.

5 — O regulamento de funcionamento do conselho de
coordenagdo da avaliagdo deve ser elaborado por cada
servigo ou organismo tendo em conta a sua natureza ¢
dimenséo.

Artigo 14.°

Dirigente maximo do servico

1 — Para efeitos de aplicacdo do presente diploma, con-
sidera-se dirigente méximo do servigo o titular do cargo de
direcgdo superior de 1.° grau ou outro dirigente responsa-
vel pelo servigo ou organismo directamente dependente do
membro do Governo.

2 — Compete ao dirigente maximo do servigo:

a) Garantir a adequagdo do sistema de avaliagdo do
desempenho as realidades especificas do servigo
ou organismo;

b) Coordenar e controlar o processo de avaliagdo
anual de acordo com os principios e regras defi-
nidos no presente diploma;

¢) Homologar as avaliagdes anuais;

d) Decidir das reclamagdes dos avaliados, apos pa-
recer do conselho de coordenacdo da avaliagdo;

e) Assegurar a elaboragdo do relatorio anual da ava-
liagdo do desempenho.

3 — Quando o dirigente maximo nao homologar as clas-
sificagdes atribuidas, devera ele proprio, mediante despa-
cho fundamentado, estabelecer a classificagdo a atribuir.

CAPITULO IV

Processo de avaliacio do desempenho

SECCAO 1
Modalidades

Artigo 15.°
Avaliacido ordinaria

A avaliacdo ordindria respeita aos trabalhadores que
contem, no ano civil anterior, mais de seis meses de servi-
¢o efectivo prestado em contacto funcional com o respec-
tivo avaliador e reporta-se ao tempo de servigo prestado
naquele ano e nao avaliado.

Artigo 16.°

Avaliagido extraordinaria

1 — Séo avaliados extraordinariamente os trabalhadores
nao abrangidos no artigo anterior que s6 venham a reunir
o requisito de seis meses de contacto funcional com o
avaliador competente durante o ano em que ¢ feita a ava-
liagao e até 30 de Junho, devendo o interessado solicita-la
por escrito ao dirigente maximo do servigo no decurso do
més de Junho.

2 — A avaliagdo extraordinaria obedece a tramitagao pre-
vista para a avaliagdo ordinaria, salvo no que diz respeito
as datas fixadas, sem prejuizo da observancia dos interva-
los temporais entre cada uma das fases do processo.

Artigo 17.°

Casos especiais

Aos trabalhadores que exergam cargo ou fungdes de
reconhecido interesse publico, bem como actividade sindi-
cal, a classificacdo obtida no ultimo ano imediatamente an-
terior ao exercicio dessas fungdes ou actividades repor-
ta-se, igualmente, aos anos seguintes relevantes para efeitos
de promogdo e progressao.

Artigo 18.°

Suprimento da avaliacdo

1 — Quando o trabalhador permanecer em situacdo que
inviabilize a atribuicdo de avalia¢do ordinaria ou extraordi-
naria e ndo lhe for aplicavel o disposto no artigo anterior,
tera lugar adequada ponderacdo do curriculo profissional
relativamente ao periodo que nao foi objecto de avaliagdo,
para efeitos de apresentacdo a concurso de promogdo ou
progressdo nos escaldes.

2 — O suprimento previsto no niumero anterior sera
requerido ao juri do concurso, no momento da apresen-
tagdo da candidatura, nos termos previstos no respecti-
vo aviso de abertura, ou ao dirigente maximo do servi-
¢o, quando se complete o tempo necessario para a
progressao.

3 — A ponderag@o curricular s6 ¢ relevante para fins de
admissdo a concurso e ndo prejudica, em caso de delibe-
racdo favordvel do respectivo juri, nova apreciagdo curri-
cular para efeitos de ordenagdo dos candidatos.

Artigo 19.°

Ponderacio curricular

1 — Na ponderagdo do curriculo profissional, para efei-
tos do artigo anterior, sdo tidos em linha de conta:

a) As habilitagdes académicas e profissionais do in-
teressado;

b) As accdes de formacdo e aperfeicoamento profis-
sional que tenha frequentado, com relevancia para
as fungdes que exerce;

¢) O conteudo funcional da respectiva categoria e,
bem assim, de outros cargos que tenha exercido
e as avaliacdes de desempenho que neles tenha
obtido;

d) A experiéncia profissional em areas de actividade
de interesse para as fungdes actuais.

2 — A ponderagdo curricular sera expressa através de
uma valoracdo que respeite a escala de avaliagdo quantita-
tiva e qualitativa a que se refere o artigo 6.°

3 — Nos casos de atribui¢ao de classificagdo igual ou
superior a Muito bom, ha lugar a fundamentacdo da mes-
ma, nos termos previstos no artigo 9.°



3104-(6)

DIARIO DA REPUBLICA — I SERIE-B

N 113 — 14 de Maio de 2004

SECCAO 1II

Do processo

Artigo 20.°

Periodicidade

A avaliagdo do desempenho ¢ anual e o respectivo pro-
cesso tera lugar nos meses de Janeiro a Margo, sem pre-
juizo do disposto no presente diploma para a avaliacdo ex-
traordinaria.

Artigo 21.°

Confidencialidade

1 — O processo da avaliagdo do desempenho tem caracter
confidencial, devendo os instrumentos de avaliacdo de cada
trabalhador ser arquivados no respectivo processo individual.

2 — Todos os intervenientes no processo, excepto o ava-
liado, ficam obrigados ao dever de sigilo sobre a matéria.

3 — Sem prejuizo do disposto nos numeros anteriores,
¢ divulgado no organismo o resultado global da avaliagdo
contendo o niimero das mengdes qualitativas atribuidas por
grupo profissional, bem como o numero de casos em que
se verificou avaliagdo extraordindria ou suprimento de ava-
liag8o.

SECCAO 111

Fases do processo

Artigo 22.°

Fases do processo
O processo de avaliagdo comporta as seguintes fases:

a) Auto-avaliagdo;

b) Avaliacdo prévia;

¢) Harmonizacdo das avaliagdes de desempenho;
d) Entrevista com o avaliado;

e) Homologagao;

/) Reclamacéo para o dirigente maximo do servigo;
2) Recurso hierarquico.

Artigo 23.°

Auto-avaliacio

1 — A auto-avaliagdo tem como objectivo envolver o
avaliado no processo de avaliagdo ¢ fomentar o relaciona-
mento com o superior hierarquico de modo a identificar
oportunidades de desenvolvimento profissional.

2 — A auto-avaliagdo tem caracter preparatorio da en-
trevista de avaliagdo, ndo constituindo componente vincula-
tiva da avaliagdo de desempenho.

3 — A auto-avaliag@o concretiza-se através de preenchi-
mento de ficha propria a partir de 5 de Janeiro, devendo
esta ser presente ao avaliador no momento da entrevista.

4 — Nos processos de avaliagao extraordinaria, o preen-
chimento da ficha de auto-avaliagdo sera feito pelo avaliado
nos primeiros cinco dias uteis do més de Julho.

Artigo 24.°
Avaliacdo prévia

A avaliagdo prévia consiste no preenchimento das fichas
de avaliagdo do desempenho pelo avaliador, a realizar en-

tre 5 e 20 de Janeiro, com vista a sua apresentagdo na
reunido de harmonizagdo das avaliagdes.

Artigo 25.°
Harmonizacido das avaliacdes

1 — Entre 21 e 31 de Janeiro realizam-se as reunides do
conselho coordenador da avaliagdo tendo em vista a har-
monizagdo das avaliacdes e a validagdo das propostas de
avaliag@o final correspondentes as percentagens maximas
de mérito e exceléncia.

2 — A validag@o das propostas de avaliagdo final cor-
respondentes as percentagens maximas de mérito e exce-
léncia implica declaragdo formal, assinada por todos os
membros do conselho coordenador da avaliagdo, do cum-
primento daquelas percentagens.

Artigo 26.°
Entrevista de avaliacio

Durante o més de Fevereiro realizam-se as entrevistas
individuais dos avaliadores com os respectivos avaliados,
com o objectivo de analisar a auto-avaliagdo do avaliado,
dar conhecimento da avaliagdo feita pelo avaliador e de es-
tabelecer os objectivos a prosseguir pelos avaliados nes-
se ano.

Artigo 27.°
Homologacdo

As avaliagdes de desempenho ordinarias devem ser
homologadas até¢ 15 de Margo.

Artigo 28.°

Reclamacio

1 — Apos tomar conhecimento da homologagao da sua
avaliag@o, o avaliado pode apresentar reclamagdo por es-
crito, no prazo de cinco dias uteis, para o dirigente maxi-
mo do servigo.

2 — A decisdo sobre a reclamacdo sera proferida no
prazo maximo de 15 dias tteis, dependendo de parecer pré-
vio do conselho de coordenagdo da avaliagdo.

3 — O conselho de coordenagdo da avaliagdo pode so-
licitar, por escrito, a avaliadores e avaliados, os elementos
que julgar convenientes.

Artigo 29.°

Recurso

1 — Da decisdo final sobre a reclamagdo cabe recurso
hierarquico para o0 membro do Governo competente, a in-
terpor no prazo de cinco dias uteis contado do seu co-
nhecimento.

2 — A decisdo devera ser proferida no prazo de 10 dias
uteis contados da data de interposi¢cdo de recurso, deven-
do o processo de avaliacdo encerrar-se a 30 de Abril.

3 — O recurso nao pode fundamentar-se na comparagao
entre resultados de avaliagdes.
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CAPITULO V

Formacao

Artigo 30.°

Necessidades de formacio

1 — Devem ser identificados no final da avaliagdo um
maximo de trés tipos de ac¢des de formagao de suporte ao
desenvolvimento do trabalhador.

2 — A identifica¢do das necessidades de formagao deve
associar as necessidades prioritadrias dos funciondrios a
exigéncia das fungdes que lhes estdo atribuidas, tendo em
conta os recursos disponiveis para esse efeito.

CAPITULO VI

Avaliacdo dos dirigentes

Artigo 31.°
Regime especial

A avaliagdo dos dirigentes visa promover o refor¢o e
desenvolvimento das competéncias de gestdo e comporta-
mentos de lideranga, devendo adequar-se a diferenciagdo
da fun¢do, de acordo com as especialidades constantes do
presente capitulo.

Artigo 32.°

Componentes da avaliacio

1 — A ponderacdo dos objectivos na avaliacdo dos di-
rigentes deve ser de 75 %, em reforco da responsabilidade
partilhada pelo cumprimento dos objectivos do organismo.

2 — A ponderacao das competéncias deve ser de 25 %,
devendo o respectivo modelo ser diferenciado dos restan-
tes grupos profissionais ao nivel dos factores de avaliagao.

3 — A garantia de diferenciagdo dos desempenhos ¢
da responsabilidade do dirigente maximo do organismo, a
quem cabe garantir a harmonizagdo das avalia¢des, ndo
estando, contudo, vinculado as regras constantes do ar-
tigo 9.°

Artigo 33.°

Avaliadores

1 — A competéncia para avaliar cabe ao superior hie-
rarquico imediato, carecendo sempre de homologagio con-
junta dos respectivos dirigentes de nivel superior, excepto
quando um deles tenha sido avaliador.

2 — Nao ha lugar a intervengdo do conselho coordena-
dor da avaliacao, salvo em caso de reclamacao.

3 — A apreciagdo das reclamacdes da avaliacdo dos
dirigentes ¢ feita em conselho coordenador da avaliacdo
restrito, composto apenas pelos dirigentes de nivel superi-
or do organismo e pelo dirigente maximo do departamento
responsavel pela organizagdo e recursos humanos, quan-
do se trate de servico partilhado.

4 — Em caso de impedimento do avaliador, a competén-
cia cabe ao superior hierarquico seguinte.

Artigo 34.°

Inicio da avaliacdo

No 2.° ano da comissdo de servico, a avalia¢do ordina-
ria so tera lugar quando o inicio de fung¢des ocorra antes

de 1 de Junho, ndo havendo recurso a avaliagdo extraordi-
naria.
Artigo 35.°

Efeitos da avaliacio

1 — A renovagdo da comissdo de servico depende da
classificagdo minima de Bom no ultimo ano da respectiva
comissdo de servigo.

2 — Os resultados da avaliagdo de desempenho contam
para a evolugdo na carreira de origem, de acordo com as
regras e os critérios de promocdo e progressao aplicaveis,
sem prejuizo de outros direitos especialmente previsto no
Estatuto dos Dirigentes da Administragdo Publica.

CAPITULO VII

Gestiio e acompanhamento do sistema
de avaliacdo do desempenho

Artigo 36.°

Monitorizacido e controlo

1 — No final do periodo de avaliagdo, cada organismo
deve apresentar a0 membro do Governo da tutela o relato-
rio anual dos resultados da avaliagcdo do desempenho, sem
referéncias nominativas, que evidencie o cumprimento das
regras estabelecidas no presente diploma, nomeadamente
através da indicacdo das classifica¢des atribuidas pelos di-
ferentes grupos profissionais.

2 — Compete a Secretaria-Geral de cada Ministério a
elaboragdo de um relatério sintese da forma como o siste-
ma de avaliagdo foi aplicado ao nivel de cada Ministério.

3 — A estrutura e o conteudo do relatorio sintese sdo
objecto de normalizagdo através de portaria do membro do
Governo responsavel pela Administragdo Publica.

Artigo 37.°
Base de dados

1 — Os relatorios referidos no artigo anterior serdo re-
metidos, em suporte informatico, a Direc¢ido-Geral da Ad-
ministragdo Publica para tratamento estatistico e constitui-
¢do de uma base de dados especifica do sistema de
avaliagdo do desempenho da Administragdo Publica.

2 — A Direcgdo-Geral da Administragdo Publica ela-
bora anualmente, no decurso do 3.° trimestre, um relato-
rio global sobre a aplicacdo do sistema de avaliacdo do
desempenho que sirva de suporte a defini¢do da politi-
ca de emprego publico e a implementacdo de um ade-
quado sistema de gestdo e desenvolvimento de recur-
sos humanos.

Artigo 38.°

Auditorias

1 — Cabe a Inspecg@o-Geral da Administragdo Publica
analisar regularmente, no ambito das suas actividades de
auditoria, a forma como o sistema integrado de avaliacdo
do desempenho da Administracao Publica ¢ aplicado, mor-
mente se os respectivos objectivos e principios informa-
dores estdo a ser alcancados e respeitados.
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2 — Poder4 ser superiormente determinada & mesma Ins-
peccao-Geral a realizagdo de auditorias nos casos em que
se revelem desvios dos objectivos estabelecidos, em es-
pecial a selectividade do sistema de avaliagdo do desem-
penho.

CAPITULO VIII

Disposicoes finais e transitorias

Artigo 39.°
Delegacdo de competéncias

Sempre que esteja em causa a aplicagdo a servigos des-
concentrados, as competéncias atribuidas ao dirigente
maximo do servi¢o nos termos do presente diploma podem
ser delegadas nos respectivos dirigentes maximos.

Artigo 40.°
Avaliagio do desempenho de 2003

A avaliagdo do desempenho referente ao ano de 2003
efectua-se de acordo com o sistema de classificacdo revo-
gado pela Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo.

Artigo 41.°
Avaliagio do desempenho de 2004

1 — O processo de avaliacdo do desempenho relativo
ao ano de 2004, a efectuar em 2005, inicia-se com a fixagdo
de objectivos, a qual tera lugar até final do més de Maio
de 2004.

2 — Os objectivos a fixar nos termos do nimero ante-
rior reportam-se ao 2.° semestre de 2004.

3 — O disposto nos numeros anteriores € aplicavel aos
trabalhadores que, até 30 de Junho de 2004, venham a reu-
nir o requisito de seis meses de contacto funcional com o
respectivo avaliador, ndo havendo lugar a avaliacdo extra-
ordinaria.

4 — A avaliagdo do desempenho efectuada nos termos
dos ntimeros anteriores abrange todo o servigo prestado
no ano de 2004, assim como o servi¢o prestado e ndo classi-
ficado de 2003.

5 — A avaliagdo de desempenho referente ao ano de
2004 nos servigos que disponham de um sistema de ava-
liacdo de desempenho especifico efectua-se de acordo
com o estabelecido no artigo 40.° do presente diploma, de-
vendo a adaptagdo prevista no artigo 21.° da Lei n.° 10/2004,
de 22 de Margo, entrar em vigor até ao final do corrente
ano.

Artigo 42.°
Entrada em vigor
O presente diploma entra em vigor no dia seguinte ao

da sua publicagao.

Visto e aprovado em Conselho de Ministros de 1 de
Abril de 2004. — José Manuel Durdo Barroso — Maria

Manuela Dias Ferreira Leite — Antonio José de Castro
Bagao Félix.
Promulgado em 3 de Maio de 2004.
Publique-se.

O Presidente da Republica, JORGE Sampalio.

Referendado em 5 de Maio de 2004.

O Primeiro-Ministro, José Manuel Durdo Barroso.

Portaria n.° 509-A/2004
de 14 de Maio

Para execugdo do disposto no artigo 10.° do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de Maio:

Manda o Governo, pela Ministra de Estado e das Fi-
nangas, aprovar os modelos de impressos de fichas de
avaliagdo anexos a presente portaria, que comegardo a ser
utilizados desde ja para os efeitos previstos no artigo 41.°
do mesmo diploma.

A Ministra de Estado e das Finan¢as, Maria Manuela
Dias Ferreira Leite, em 14 de Maio de 2004.

Fichas de auto-avaliagao

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO
Servigo ou Org:

FICHA DE AUTO-AVALIAGAO
GRUPO DE PESSOAL TECNICO PROFISSIONAL E ADMINISTRATIVO

A preencher pelo avaliado

Avaliado
Categoria
Unidade orgénica
Periodo de avaliagdo [a |

1. OBJECTIVOS

1.1 GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS FIXADOS
Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de cumprimento dos
objectivos que lhe foram fixados?

Superei
claramente os
objectivos

Cumpri os Nao cumpri

objectivos

Objectivo 1
Objectivo 2
Objectivo 3

Objectivo 4

JUOUL
qoooa
joooa

Objectivo 5

1.2FACTORES MAIS INFLUENTES NA REALIZAGCAO DOS OBJECTIVOS

Indique quais os factores que considera que contribuiram para atingir o grau de realizagao dos
objectivos fixados, indicado no ponto anterior, classificando cada factor numa escala de 1 a 5,
do que mais dificultou para o que mais facilitou.

Adaptacao do préprio

Direcgédo e orientagédo

Formagéao

Informacdo e meios informaticos

Instalagdes e outros recursos materiais

Outros*
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ASSEMBLEIA DA REPUBLICA

Lei n.° 12-A/2008

de 27 de Fevereiro

Estabelece os regimes de vinculagao, de carreiras
e de remuneragoes
dos trabalhadores que exercem fungoes publicas

A Assembleia da Republica decreta, nos termos da
alinea c) do artigo 161.° da Constitui¢ao, o seguinte:

TITULO 1
Objecto e ambito de aplicagao

Artigo 1.°
Objecto

1 — A presente lei define e regula os regimes de vin-
culacdo, de carreiras e de remuneragoes dos trabalhadores
que exercem fungdes publicas.

2 — Complementarmente, a presente lei define o regime
juridico-funcional aplicavel a cada modalidade de consti-
tuicdo da relagdo juridica de emprego publico.

Artigo 2.°
Ambito de aplicaciio subjectivo

1 — A presente lei ¢ aplicavel a todos os trabalhado-
res que exercem funcdes publicas, independentemente da
modalidade de vinculagdo e de constituicdo da relacao
juridica de emprego publico ao abrigo da qual exercem
as respectivas fungdes.

2 — A presente lei é também aplicavel, com as necessa-
rias adaptagdes, aos actuais trabalhadores com a qualidade
de funcionario ou agente de pessoas colectivas que se
encontrem excluidas do seu ambito de aplicagdo objectivo.

3 — Sem prejuizo do disposto na alinea @) do n.° 1 do
artigo 10.°, a presente lei ndo ¢ aplicavel aos militares das
Forcas Armadas e da Guarda Nacional Republicana, cujos
regimes de vinculagdo, de carreiras e de remuneragdes
constam de leis especiais.

4 — As leis especiais de revisdo dos regimes de vin-
culacdo, de carreiras e de remuneragdes referidas no na-
mero anterior obedecem aos principios subjacentes aos
artigos 4.°a 8.°,n.* 1 a 3 do artigo 9.°, artigos 25.°a 31.°,
40.°e41.°,n.°1 a4 do artigo 42.°,n.° 1 e 2 do artigo 43.°,
n.° 1 do artigo 45.°, artigos 46.%, 47.° ¢ 50.°,n.*1 e 3 do
artigo 66.°, artigo 67.°,n.”1 e 2 do artigo 68.°, n.° 1 do
artigo 69.°, artigos 70.°, 72.°, 73.°, 76.°a 79.°, 83.° ¢ 84.°,
n.° 1 do artigo 88.°, artigos 101.°a 103.°,n.1 a 3 do ar-
tigo 104.°, artigo 109.°,n.° 1 do artigo 112.° artigos 113.°¢
114°,n.*1a3e6al0doartigo 117.° e artigo 118.°, com as
adaptagdes impostas pela organizagdo das Forcas Armadas
ou da Guarda Nacional Republicana e pelas competéncias
dos correspondentes 6rgdos e servigos.

Artigo 3.°
Ambito de aplicaciio objectivo

1 — A presente lei € aplicavel aos servigos da adminis-
tracdo directa e indirecta do Estado.
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2 — A presente lei ¢ também aplicavel, com as necessa-
rias adaptagdes, designadamente no que respeita as com-
peténcias em matéria administrativa dos correspondentes
orgdos de governo proprio, aos servigos das administragdes
regionais e autarquicas.

3 — A presente lei é ainda aplicavel, com as adaptacdes
impostas pela observancia das correspondentes compe-
téncias, aos orgdos e servigos de apoio do Presidente da
Repuiblica, da Assembleia da Republica, dos tribunais e
do Ministério Publico e respectivos o6rgaos de gestio e de
outros 6rgaos independentes.

4 — A aplicabilidade da presente lei aos servigos pe-
riféricos externos do Estado, quer relativamente aos tra-
balhadores recrutados localmente quer aos que, de outra
forma recrutados, neles exer¢am fungdes, ndo prejudica
a vigéncia:

a) Das normas e principios de direito internacional que
disponham em contrario;

b) Dos regimes legais que sejam localmente aplicaveis; e

¢) Dos instrumentos e normativos especiais de mobi-
lidade interna.

5 — Sem prejuizo do disposto no n.° 2 do artigo ante-
rior, a presente lei ndo ¢ aplicavel as entidades publicas
empresariais nem aos gabinetes de apoio quer dos mem-
bros do Governo quer dos titulares dos 6rgéos referidos
nosn.”2 e 3.

TITULO II
Gestao dos recursos humanos

Artigo 4.°
Planificacio da actividade e dos recursos

1 — Tendo em consideragdo a missdo, as atribuigoes,
a estratégia, os objectivos superiormente fixados, as com-
peténcias das unidades organicas e os recursos financeiros
disponiveis, os 6rgdos e servi¢os planeiam, aquando da
preparagdo da proposta de or¢amento, as actividades, de
natureza permanente ou temporaria, a desenvolver du-
rante a sua execug¢do, as eventuais alteragdes a introduzir
nas unidades orgénicas flexiveis, bem como o respectivo
mapa de pessoal.

2 — Os elementos referidos no numero anterior acom-
panham a respectiva proposta de or¢amento.

Artigo 5.°
Mapas de pessoal

1 — Os mapas de pessoal contém a indicagdo do nimero
de postos de trabalho de que o 6rgdo ou servico carece para
o desenvolvimento das respectivas actividades, caracteri-
zados em funcgéo:

a) Da atribui¢do, competéncia ou actividade que o seu
ocupante se destina a cumprir ou a executar;

b) Do cargo ou da carreira e categoria que lhes corres-
pondam;

¢) Dentro de cada carreira e, ou, categoria, quando im-
prescindivel, da area de formagao académica ou profissio-
nal de que o seu ocupante deva ser titular.

2 — Nos orgdos e servigos desconcentrados, os mapas
de pessoal sdo desdobrados em tantos mapas quantas as
unidades orgénicas desconcentradas.
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3 — Os mapas de pessoal sdo aprovados, mantidos ou
alterados pela entidade competente para a aprovacdo da
proposta de orcamento e tornados publicos por afixa¢éo no
6rgdo ou servigo e inser¢do em pagina electronica, assim
devendo permanecer.

4 — A alteracdo dos mapas de pessoal que implique
reducdo de postos de trabalho fundamenta-se em reor-
ganizacao do 6rgdo ou servigo nos termos legalmente
previstos.

Artigo 6.°

Gestao dos recursos humanos em fun¢io dos mapas de pessoal

1 — Face aos mapas de pessoal, o 6rgao ou servigo
verifica se se encontram em funcdes trabalhadores em
numero suficiente, insuficiente ou excessivo.

2 — Sendo insuficiente o nimero de trabalhadores em
fungdes, o 6rgdo ou servigo, sem prejuizo do disposto na
alinea ) do n.° 1 e nosn.”3 e 4 do artigo seguinte, pode
promover o recrutamento dos necessarios a ocupagdo dos
postos de trabalho em causa.

3 — O recrutamento referido no niumero anterior, para
ocupacdo dos postos de trabalho necessarios a execucao
das actividades, opera-se com recurso a constitui¢do de
relagdes juridicas de emprego publico por tempo indeter-
minado, excepto quando tais actividades sejam de natureza
temporaria, caso em que o recrutamento ¢ efectuado com
recurso a constituicdo de relagdes juridicas de emprego
publico por tempo determinado ou determinavel.

4 — O recrutamento para constitui¢do de relagdes juridi-
cas de emprego publico por tempo indeterminado nas mo-
dalidades previstas no n.° 1 do artigo 9.° inicia-se sempre
de entre trabalhadores com relag@o juridica de emprego pl-
blico por tempo indeterminado previamente estabelecida.

5 — O recrutamento para constitui¢ao de relagdes ju-
ridicas de emprego publico por tempo determinado ou
determinavel nas modalidades previstas no n.° 1 do ar-
tigo 9.° inicia-se sempre de entre trabalhadores que:

a) Nao pretendam conservar a qualidade de sujeitos de
relagdes juridicas de emprego publico constituidas por
tempo indeterminado; ou

b) Se encontrem colocados em situagdo de mobilidade
especial.

6 — Em caso de impossibilidade de ocupacgdo de to-
dos ou de alguns postos de trabalho por aplicacdo do
disposto nos niimeros anteriores, o 6rgdo ou servigo,
precedendo parecer favoravel dos membros do Go-
verno responsaveis pelas financas e pela Administra-
¢do Publica, pode proceder ao recrutamento de traba-
lhadores com relagdo juridica de emprego publico por
tempo determinado ou determinavel ou sem relagdo
juridica de emprego publico previamente estabelecida.

7 — O sentido e a data do parecer referido no nimero
anterior ¢ expressamente mencionado no procedimento de
recrutamento ali em causa.

8 — Nas condigdes previstas no n.° 4 do artigo anterior,
sendo excessivo o numero de trabalhadores em fungoes,
0 0rgdo ou servigo comega por promover as diligéncias
legais necessarias a cessacdo das relacdes juridicas de
emprego publico constituidas por tempo determinado ou
determinavel de que ndo careca e, quando ainda neces-
sario, aplica as restantes o regime legalmente previsto,
incluindo o de colocagdo de pessoal em situagdo de mo-
bilidade especial.
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9 — O recrutamento previsto no n.° 5 pode ainda ocor-
rer, quando especialmente admitido na lei, mediante se-
lecgdo propria estabelecida em razdo de aptiddo cientifica,
técnica ou artistica, devidamente fundamentada.

Artigo 7.°

Orc¢amentacio e gestio das despesas com pessoal

1 — As verbas or¢amentais dos 6rgdos ou servigos
afectas a despesas com pessoal destinam-se a suportar os
seguintes tipos de encargos:

a) Com as remuneragdes dos trabalhadores que se devam
manter em exercicio de fun¢des no 6rgao ou servico;

b) Com o recrutamento de trabalhadores necessarios a
ocupagdo de postos de trabalho previstos, e ndo ocupados,
nos mapas de pessoal aprovados e, ou, com alteragdes do
posicionamento remuneratdrio na categoria dos trabalha-
dores que se mantenham em exercicio de fungdes;

¢) Com a atribui¢do de prémios de desempenho dos
trabalhadores do 6rgdo ou servigo.

2 — Sem prejuizo do disposto no n.° 6 do artigo 47.°, a
orcamentagao dos tipos de encargos referidos nas alineas b)
e ¢) do niimero anterior ¢ efectuada de forma equitativa
entre 0s 6rgaos ou servigos e tem por base a ponderagao:

a) Dos objectivos e actividades do 6rgdo ou servigo e
da motivagao dos respectivos trabalhadores, quanto ao
referido na alinea ) do nimero anterior;

b) Do nivel do desempenho atingido pelo 6rgdo ou
servico no ano anterior ao da preparacao da proposta de
orgamento, quanto ao referido na alinea c).

3 — Compete ao dirigente maximo do 6rgdo ou servigo,
ponderados os factores referidos na alinea a) do numero
anterior, decidir sobre o montante maximo de cada um
dos tipos de encargos referidos na alinea ) don.° 1 que se
propde suportar, podendo optar, sem prejuizo do disposto
no n.° 6 do artigo 47.°, pela afectaco integral das verbas
orgamentais correspondentes a apenas um dos tipos.

4 — A decisdo referida no nimero anterior é tomada no
prazo de 15 dias apds o inicio de execugdo do orgamento.

5 — Quando ndo seja utilizada a totalidade das verbas
orgamentais destinadas a suportar o tipo de encargos re-
ferido na alinea ») do n.° 1, a parte remanescente acresce
as destinadas a suportar o tipo de encargos referido na
alinea ¢) do mesmo namero.

TITULO 111
Regimes de vinculagao

CAPITULO I

Constituicao da relagfo juridica de emprego publico

SECCAO1

Requisitos relativos ao trabalhador
Artigo 8.°
Requisitos

A constitui¢do da relacdo juridica de emprego publico
depende da reunido, pelo trabalhador, além de outros que
a lei preveja, dos seguintes requisitos:

a) Nacionalidade portuguesa, quando ndo dispensada
pela Constitui¢do, conveng¢ao internacional ou lei especial;
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b) 18 anos de idade completos;

¢) Néo inibigdo do exercicio de fungdes publicas ou
ndo interdicdo para o exercicio daquelas que se propoe
desempenhar;

d) Robustez fisica e perfil psiquico indispensaveis ao
exercicio das fungdes;

e) Cumprimento das leis de vacinagdo obrigatdria.

SECCAO 11

Modalidades da relagao juridica de emprego publico

Artigo 9.°
Modalidades

1 — A relagdo juridica de emprego publico constitui-
-se por nomeagao ou por contrato de trabalho em fungdes
publicas, doravante designado por contrato.

2 — A nomeacdo ¢ o acto unilateral da entidade em-
pregadora publica cuja eficacia depende da aceitagdo do
nomeado.

3 — O contrato € o acto bilateral celebrado entre uma
entidade empregadora publica, com ou sem personalidade
juridica, agindo em nome e em representagdo do Estado, e
um particular, nos termos do qual se constitui uma relagio
de trabalho subordinado de natureza administrativa.

4 — Arelagdo juridica de emprego publico constitui-se
ainda por comissdo de servigo quando se trate:

a) Do exercicio de cargos ndo inseridos em carreiras,
designadamente dos dirigentes;

b) Da frequéncia de curso de formagao especifico ou da
aquisi¢do de certo grau académico ou de certo titulo pro-
fissional antes do periodo experimental com que se inicia
anomeagdo ou o contrato, para o exercicio de fungdes in-
tegrado em carreira, em ambos 0s casos por parte de quem
seja sujeito de uma relagao juridica de emprego publico
por tempo indeterminado constituida previamente.

SECCAO III

Nomeagao

Artigo 10.°
Ambito da nomeacao

Sdo nomeados os trabalhadores a quem compete, em
fun¢do da sua integracdo nas carreiras adequadas para
o efeito, o cumprimento ou a execugdo de atribuicgdes,
competéncias e actividades relativas a:

a) Missdes genéricas e especificas das For¢cas Armadas
em quadros permanentes;

b) Representagido externa do Estado;

¢) Informacdes de seguranga;

d) Investigagdo criminal,

e) Seguranga publica, quer em meio livre quer em meio
institucional;

1) Inspecgao.

Artigo 11.°

Modalidades da nomeagao

1 — A nomeagdo reveste as modalidades de nomeagéo
definitiva e de nomeacao transitoria.
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2 — A nomeagdo definitiva é efectuada por tempo inde-
terminado, sem prejuizo do periodo experimental previsto
e regulado no artigo seguinte.

3 — A nomeagao transitoria é efectuada por tempo de-
terminado ou determinavel.

Artigo 12.°
Periodo experimental da nomeacao definitiva

1 — A nomeagdo definitiva de um trabalhador para
qualquer carreira e categoria inicia-se com o decurso de
um periodo experimental destinado a comprovar se o tra-
balhador possui as competéncias exigidas pelo posto de
trabalho que vai ocupar.

2 — Na falta de lei especial em contrario, o periodo
experimental tem a duragdo de um ano.

3 — Durante o periodo experimental, o trabalhador ¢
acompanhado por um jari especialmente constituido para
o efeito, ao qual compete a sua avaliagdo final.

4 — A avaliacdo final toma em consideragdo os elemen-
tos que o juri tenha recolhido, o relatorio que o trabalhador
deve apresentar e os resultados das ac¢des de formagao
frequentadas.

5 — A avaliagdo final traduz-se numa escala de 0 a
20 valores, considerando-se concluido com sucesso o pe-
riodo experimental quando o trabalhador tenha obtido uma
avaliacdo ndo inferior a 14 ou a 12 valores, consoante se
trate ou ndo, respectivamente, de carreira ou categoria de
grau 3 de complexidade funcional.

6 — Concluido com sucesso o periodo experimental,
o seu termo ¢ formalmente assinalado por acto escrito da
entidade competente para a nomeagao.

7 — O tempo de servigo decorrido no periodo experi-
mental que se tenha concluido com sucesso € contado, para
todos os efeitos legais, na carreira e categoria em causa.

8 — Concluido sem sucesso o periodo experimental, a
nomeagao ¢ feita cessar e o trabalhador regressa a situagao
juridico-funcional de que era titular antes dela, quando
constituida e consolidada por tempo indeterminado, ou
cessa a relagdo juridica de emprego publico, no caso con-
trario, em qualquer caso sem direito a indemnizagao.

9 — Por acto especialmente fundamentado da entidade
competente, ouvido o juri, o periodo experimental e a no-
meagdo podem ser feitos cessar antecipadamente quando
o trabalhador manifestamente revele ndo possuir as com-
peténcias exigidas pelo posto de trabalho que ocupa.

10 — O tempo de servigo decorrido no periodo expe-
rimental que se tenha concluido sem sucesso ¢ contado,
sendo o caso, na carreira e categoria as quais o trabalhador
regressa.

11 — Asregras previstas na lei geral sobre procedimento
concursal para efeitos de recrutamento de trabalhadores sao
aplicaveis, com as necessarias adaptagdes, a constituicao,
composi¢do, funcionamento e competéncia do jiri, bem
como a homologagdo e impugna¢do administrativa dos
resultados da avaliagdo final.

Artigo 13.°

Regime da nomeacio transitoria

1 — Aos pressupostos do recurso a nomeagao transito-
ria, ao periodo experimental e a sua duracdo e renovagao
sdo aplicaveis, com as necessarias adaptagoes, as dispo-
si¢oes adequadas do Regime do Contrato de Trabalho em
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Fungdes Publicas (RCTFP) relativas ao contrato a termo
resolutivo.

2 — A area de recrutamento da nomeagao transitoria
¢ constituida pelos trabalhadores que nao tenham ou nao
pretendam conservar a qualidade de sujeitos de relagdes
juridicas de emprego publico constituidas por tempo inde-
terminado, bem como pelos que se encontrem em situagao
de mobilidade especial.

Artigo 14.°
Forma da nomeacio

1 — A nomeagdo reveste a forma de despacho e pode
consistir em mera declaracdo de concordancia com pro-
posta ou informagao anterior que, nesse caso, faz parte
integrante do acto.

2 — Do despacho de nomeagao consta a referéncia aos
dispositivos legais habilitantes e a existéncia de adequado
cabimento or¢amental.

Artigo 15.°
Aceitagcao da nomeacgio

1 — A aceitacdo € o acto publico e pessoal pelo qual o
nomeado declara aceitar a nomeagao.

2 — A aceitacdo ¢ titulada pelo respectivo termo, de
modelo aprovado por portaria do membro do Governo
responsavel pela area da Administragdo Publica.

3 — No acto de aceitagdo o trabalhador presta o seguinte
compromisso de honra:

«Afirmo solenemente que cumprirei as fungdes que
me sdo confiadas, com respeito pelos deveres que de-
correm da Constituicao e da lei.»

Artigo 16.°
Competéncia

1 — A entidade competente para a nomeagao é-o tam-
bém para a assinatura do termo de aceitagao.

2 — A competéncia prevista no nimero anterior pode,
a solicitagdo do 6rgdo ou servigo, ainda que por iniciativa
do trabalhador, ser exercida pelo governador civil ou, no
estrangeiro, pela autoridade diplomatica ou consular.

Artigo 17.°
Prazo para aceitacio

1 — Sem prejuizo do disposto em leis especiais, o prazo
para aceitacdo é de 20 dias contado, continuamente, da
data da publicitagdo do acto de nomeagao.

2 — Em casos devidamente justificados, designada-
mente de doenca e férias, o prazo previsto no nimero
anterior pode ser prorrogado, por periodos determinados,
pela entidade competente para a assinatura do respectivo
termo.

3 — Em caso de auséncia por maternidade, paternidade
ou adopgdo, de faltas por acidente em servigo ou doenga
profissional e de prestagdo de servigo militar, o prazo
previsto no n.° 1 é automaticamente prorrogado para o
termo de tais situacdes.
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Artigo 18.°
Efeitos da aceitacio

1 — A aceitagdo determina o inicio de fungdes para
todos os efeitos legais, designadamente os de percepcdo
de remuneracdo e de contagem do tempo de servigo.

2 — Nos casos de auséncia por maternidade, paterni-
dade ou adopg@o e de faltas por acidente em servigo ou do-
enga profissional, a percep¢do de remuneragdo decorrente
de nomeagao definitiva retroage a data da publicitagdo do
respectivo acto.

3 — Nos casos previstos no n.° 3 do artigo anterior, a
contagem do tempo de servigo decorrente de nomeagao
definitiva retroage a data da publicitacdo do respectivo
acto.

Artigo 19.°
Falta de aceitagdo

1 — A entidade competente para a assinatura do termo
de aceitacdo ndo pode, sob pena de responsabilidade civil,
financeira e disciplinar, recusar-se a fazé-lo.

2 — Sem prejuizo do disposto em leis especiais, a falta
de aceitagdo do nomeado importa a revogacao automatica
do acto de nomeagdo sem que possa ser repetido no pro-
cedimento em que foi praticado.

SECCAO IV

Contrato

Artigo 20.°
Ambito do contrato

Sao contratados os trabalhadores que ndo devam ser
nomeados e cuja relagdo juridica de emprego publico ndo
deva ser constituida por comissao de servigo.

Artigo 21.°
Modalidades do contrato

1 — O contrato reveste as modalidades de contrato por
tempo indeterminado e de contrato a termo resolutivo,
certo ou incerto.

2 — O tempo de servi¢o decorrido no periodo expe-
rimental que se tenha concluido sem sucesso ¢ contado,
sendo o caso, na carreira e categoria as quais o trabalhador
regressa.

Artigo 22.°

Pressupostos e area de recrutamento do contrato
a termo resolutivo

1 — Os pressupostos do recurso ao contrato a termo
resolutivo sdo os previstos no RCTFP.

2 — A area de recrutamento do contrato a termo reso-
lutivo ¢ constituida pelos trabalhadores que ndo tenham
ou ndo pretendam conservar a qualidade de sujeitos de
relagdes juridicas de emprego publico constituidas por
tempo indeterminado, bem como pelos que se encontrem
em situacdo de mobilidade especial.
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SECCAO V

Comisséo de servigo

Artigo 23.°
Duracio e renovagao

1 — Na falta de lei especial em contrario, a comissao
de servigo tem a duragdo de trés anos, sucessivamente
renovavel por iguais periodos.

2 — O tempo de servigo decorrido em comissdo de
servigo € contado, sendo o caso, na carreira e categoria as
quais o trabalhador regressa.

Artigo 24.°
Posse

1 — Sem prejuizo do disposto em leis especiais, a
aceitacdo do exercicio de cargos em comissdo de servigo
reveste a forma de posse.

2 — A posse € um acto publico, pessoal e solene pelo
qual o trabalhador manifesta a vontade de aceitar o exer-
cicio do cargo.

3 — E aplicavel a comissao de servigo e a posse, com
as necessarias adaptacdes, o disposto no artigo 14.°, nos
n.”2 e 3 do artigo 15.° nos artigos 16.°¢ 17.°, non.° 1 do
artigo 18.° e no artigo 19.°

CAPITULO II

Garantias de imparcialidade

Artigo 25.°
Incompatibilidades e impedimentos

1 — A existéncia de incompatibilidades e de impedi-
mentos contribui para garantir a imparcialidade no exer-
cicio de fungdes publicas.

2 — Sem prejuizo do disposto na Constitui¢do, nos
artigos 44.° a 51.° do Codigo do Procedimento Adminis-
trativo e em leis especiais, as incompatibilidades e os im-
pedimentos a que se encontram sujeitos os trabalhadores,
independentemente da modalidade de constitui¢do da rela-
¢do juridica de emprego publico ao abrigo da qual exercem
fungdes, sdo os previstos no presente capitulo.

Artigo 26.°
Incompatibilidade com outras funcdes

As fungdes publicas sdo, em regra, exercidas em regime
de exclusividade.

Artigo 27.°
Acumulacio com outras funcées piblicas

1 — O exercicio de fungdes pode ser acumulado com o
de outras fungdes publicas quando estas ndo sejam remu-
neradas e haja na acumula¢do manifesto interesse publico.

2 — Sendo remuneradas e havendo manifesto interesse
publico na acumulagdo, o exercicio de fungdes apenas
pode ser acumulado com o de outras fungdes publicas nos
seguintes casos:

a) Ineréncias;
b) Actividades de representagdo de 6rgaos ou servigos
ou de ministérios;
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¢) Participagdo em comissdes ou grupos de trabalho;

d) Participagdo em conselhos consultivos e em comis-
soes de fiscalizagdo ou outros 6rgdos colegiais, neste caso
para fiscalizag¢@o ou controlo de dinheiros publicos;

e) Actividades de caracter ocasional e temporario que
possam ser consideradas complemento da fung¢ao;

f) Actividades docentes ou de investigagdo de dura-
¢do ndo superior a fixada em despacho dos membros do
Governo responsaveis pelas finangas, Administragdo Pu-
blica e educacdo ou ensino superior € que, sem prejuizo
do cumprimento da durag@o semanal do trabalho, ndo se
sobreponha em mais de um ter¢o ao horario inerente a
fungdo principal;

2) Realizacdo de conferéncias, palestras, acgoes de for-
macdo de curta duracdo e outras actividades de idéntica
natureza.

Artigo 28.°
Acumulacio com fungdes privadas

1 — Sem prejuizo do disposto nos niimeros seguintes, o
exercicio de fungdes pode ser acumulado com o de fungdes
ou actividades privadas.

2 — A titulo remunerado ou ndo, em regime de traba-
lho autébnomo ou subordinado, ndo podem ser acumula-
das, pelo trabalhador ou por interposta pessoa, fungdes
ou actividades privadas concorrentes ou similares com as
fungdes publicas desempenhadas e que com estas sejam
conflituantes.

3 — Estéo, designadamente, abrangidas pelo disposto
no numero anterior as fungdes ou actividades que, tendo
conteudo idéntico ao das fungdes ptiblicas desempenhadas,
sejam desenvolvidas de forma permanente ou habitual e
se dirijam ao mesmo circulo de destinatarios.

4 — A titulo remunerado ou ndo, em regime de trabalho
autonomo ou subordinado, ndo podem ainda ser acumu-
ladas, pelo trabalhador ou por interposta pessoa, fungdes
ou actividades privadas que:

a) Sejam legalmente consideradas incompativeis com
as fungdes publicas;

b) Sejam desenvolvidas em horario sobreposto, ainda
que parcialmente, ao das fungdes publicas;

¢) Comprometam a isencdo e a imparcialidade exigidas
pelo desempenho das fungdes publicas;

d) Provoquem algum prejuizo para o interesse publico
ou para os direitos e interesses legalmente protegidos dos
cidados.

Artigo 29.°
Autorizacio para acumulagio de funcdes

1 — A acumulagdo de fungdes nos termos previstos
nos artigos 27.° e 28.° depende de autorizagdo da entidade
competente.

2 — Do requerimento a apresentar para o efeito deve
constar a indicagao:

a) Do local do exercicio da fungdo ou actividade a acu-
mular;

b) Do horario em que ela se deve exercer;

¢) Da remuneragao a auferir, quando seja o caso;

d) Da natureza auténoma ou subordinada do trabalho a
desenvolver e do respectivo conteudo;

e) Das razdes por que o requerente entende que a acumu-
lagdo, conforme os casos, ¢ de manifesto interesse publico
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ou nao incorre no previsto nas alineas a) e d) do n.° 4 do
artigo anterior;

f) Das razoes por que o requerente entende ndo existir
conflito com as fun¢des desempenhadas, designadamente
por a funcdo a acumular ndo revestir as caracteristicas
referidas nosn.”2 e 3 e na alinea ¢) do n.° 4 do artigo an-
terior;

g) Do compromisso de cessagdo imediata da fun¢ao ou
actividade acumulada no caso de ocorréncia superveniente
de conlflito.

3 — Compete aos titulares de cargos dirigentes, sob
pena de cessacdo da comissdo de servigo, nos termos do
respectivo estatuto, verificar da existéncia de situagdes
de acumulagdo de fun¢des ndo autorizadas, bem como
fiscalizar, em geral, a estrita observancia das garantias de
imparcialidade no desempenho de fungdes publicas.

Artigo 30.°
Interesse no procedimento

1 — Os trabalhadores ndo podem prestar a terceiros,
por si ou por interposta pessoa, em regime de trabalho
autonomo ou subordinado, servigos no ambito do estudo,
preparacdo ou financiamento de projectos, candidaturas ou
requerimentos que devam ser submetidos a sua apreciagdo
ou decisdo ou a de drgaos ou unidades organicas colocados
sob sua directa influéncia.

2 — Os trabalhadores ndo podem beneficiar, pessoal e
indevidamente, de actos ou tomar parte em contratos em
cujo processo de formagao intervenham 6rgaos ou unidades
organicas colocados sob sua directa influéncia.

3 — Para efeitos do disposto nos numeros anteriores,
consideram-se colocados sob directa influéncia do traba-
lhador os 6rgdos ou unidades organicas que:

a) Estejam sujeitos ao seu poder de direcgdo, superin-
tendéncia ou tutela;

b) Exercam poderes por ele delegados ou subdelega-
dos;

¢) Tenham sido por ele instituidos, ou relativamente a
cujo titular tenha intervindo como entidade empregadora
publica, para o fim especifico de intervir nos procedimen-
tos em causa;

d) Sejam integrados, no todo ou em parte, por traba-
lhadores por ele designados por tempo determinado ou
determinavel,

e) Cujo titular ou trabalhadores neles integrados te-
nham, ha menos de um ano, sido beneficiados por qual-
quer vantagem remuneratoria, ou obtido mengéo relativa
a avaliagdo do seu desempenho, em cujo procedimento
ele tenha intervindo;

f) Com ele colaborem, em situag@o de paridade hierar-
quica, no &mbito do mesmo 6rgdo ou servigo ou unidade
organica.

4 — E equiparado ao interesse do trabalhador, definido
nos termos dosn.” 1 e 2, o interesse:

a) Do seu conjuge, ndo separado de pessoas e bens, dos
seus ascendentes e descendentes em qualquer grau, dos
colaterais até ao 2.° grau e daquele que com ele viva nas
condicdes do artigo 2020.° do Caodigo Civil;

b) Da sociedade em cujo capital detenha, directa ou
indirectamente, por si mesmo ou conjuntamente com as
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pessoas referidas na alinea anterior, uma participagdo néo
inferior a 10 %.

5 — Aviolac@o dos deveres referidos nosn.” 1 e 2 pro-
duz as consequéncias disciplinares previstas no respectivo
estatuto.

6 — Para efeitos do disposto no Coédigo do Procedi-
mento Administrativo, os trabalhadores devem comunicar
ao respectivo superior hierarquico, antes de tomadas as
decisdes, praticados os actos ou celebrados os contratos
referidos nosn.” 1 e 2, a existéncia das situagdes referidas
non.°4.

7 — E aplicavel, com as necessarias adaptagdes, o dis-
posto no artigo 51.° do Cddigo do Procedimento Admi-
nistrativo.

CAPITULO 111

Cessacao da relacdo juridica de emprego publico

Artigo 31.°
Disposi¢des gerais

1 — Quando previsto em lei especial, e nos termos nela
estabelecidos, a ndo reunido superveniente de qualquer dos
requisitos referidos no artigo 8.° faz cessar ou modificar a
relagdo juridica de emprego publico.

2 — Em qualquer caso, na falta de lei especial em con-
trario, a relacdo juridica de emprego publico cessa quando
o trabalhador complete 70 anos de idade.

Artigo 32.°
Cessacao da nomeagao
1 — A nomeacao definitiva cessa por:

a) Conclusdo sem sucesso do periodo experimental, nos
termos dosn.” 8, 9 e 10 do artigo 12.°;

b) Exoneragdo a pedido do trabalhador;

¢) Mttuo acordo entre a entidade empregadora publica
e o trabalhador, mediante justa compensagao;

d) Aplicacdo de pena disciplinar expulsiva;

e) Morte do trabalhador;

/) Desligacdo do servigo para efeitos de aposentagdo.

2 — A exoneracdo referida na alinea ) do numero
anterior produz efeitos no 30.° dia a contar da data da
apresentagdo do respectivo pedido, excepto quando a en-
tidade empregadora publica e o trabalhador acordarem
diferentemente.

3 — A causa de cessacdo referida na alinea ¢) don.° 1
¢ regulamentada por portaria dos membros do Governo
responsaveis pelas finangas e pela Administragdo Publica
com observancia das seguintes regras:

a) A compensagdo a atribuir ao trabalhador toma como
referéncia a sua remuneragdo base mensal, sendo o res-
pectivo montante aferido em fun¢do do numero de anos
completos, e com a respectiva propor¢ao no caso de fracgdo
de ano, de exercicio de fungdes publicas;

b) Tal causa gera a incapacidade do trabalhador para
constituir uma relacdo de vinculagdo, a titulo de emprego
publico ou outro, com os 6rgdos e servigos aos quais a
presente lei ¢ aplicavel, durante o nimero de meses igual
ao dobro do ntimero resultante da divisdo do montante
da compensacdo atribuida pelo da sua remuneracgao base
mensal, calculado com aproximagao por excesso.
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4 — A cessagdo da nomeagcio transitoria sdo aplicaveis,
com as necessarias adaptacdes, as disposi¢des adequadas
do RCTFP relativas ao contrato a termo resolutivo, bem
como a da alinea d) do n.° 1.

Artigo 33.°
Cessacao do contrato

1 — Concluido sem sucesso o periodo experimental, o
contrato ¢é feito cessar e o trabalhador regressa a situacao
juridico-funcional de que era titular antes dele, quando
constituida e consolidada por tempo indeterminado, ou
cessa a relagdo juridica de emprego publico, no caso con-
trario.

2 — O contrato pode cessar pelas causas previstas no
RCTFP.

3 — Quando o contrato por tempo indeterminado deva
cessar por despedimento colectivo ou por despedimento
por extincdo do posto de trabalho, a identifica¢do dos
trabalhadores relativamente aos quais tal cessacdo deva
produzir efeitos opera-se por aplicagdo dos procedimentos
previstos na lei em caso de reorganizagao de servicos.

4 — Identificados os trabalhadores cujo contrato deva
cessar aplicam-se os restantes procedimentos previstos
no RCTFP.

5 — Confirmando-se a necessidade de cessac¢do do con-
trato, o trabalhador ¢ notificado para, em 10 dias uteis,
informar se deseja ser colocado em situagdo de mobilidade
especial pelo prazo de um ano.

6 — Nao o desejando, e ndo tendo havido acordo de
revogagdo nos termos do RCTFP, ¢ praticado o acto de
cessacdo do contrato.

7 — Sendo colocado em situagdo de mobilidade especial
e reiniciando fungdes por tempo indeterminado em qual-
quer 6rgdo ou servigo a que a presente lei € aplicavel, os
procedimentos para cessagdo do contrato sdo arquivados
sem que seja praticado o correspondente acto.

8 — Naio tendo lugar o reinicio de fungdes, nos termos
do numero anterior, durante o prazo de colocacdo do tra-
balhador em situacdo de mobilidade especial, € praticado
o acto de cessagao do contrato.

9 — O disposto nosn.”5 a 8 ¢ aplicavel, com as ne-
cessarias adaptacdes, a cessagdo do contrato por tempo
indeterminado por:

a) Caducidade por impossibilidade superveniente, abso-
luta e definitiva de a entidade empregadora publica receber
o trabalho; ou

b) Despedimento por inadaptagao.

10 — Para os efeitos previstos no RCTFP, a inexisténcia
de alternativas a cessacdo do contrato ou de outros postos
de trabalho compativeis com a categoria ou com a quali-
ficagdo profissional do trabalhador ¢ justificada através de
declaracdo emitida pela entidade gestora da mobilidade.

Artigo 34.°

Cessacio da comissio de servico

1 — Na falta de lei especial em contrario, a comissao
de servigo cessa, a todo o tempo, por iniciativa da entidade
empregadora publica ou do trabalhador, com aviso prévio
de 30 dias.

2 — Cessada a comissdo de servico, o trabalhador
regressa a situacdo juridico-funcional de que era titular
antes dela, quando constituida e consolidada por tempo
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indeterminado, ou cessa a relag@o juridica de emprego
publico, no caso contrrio, em qualquer caso com direito
a indemnizac¢do quando prevista em lei especial.

CAPITULO IV

Contratos de prestacio de servigos

Artigo 35.°
Ambito dos contratos de prestacio de servicos

1 — Os 6rgdos e servicos a que a presente lei é apli-
cavel podem celebrar contratos de prestagdo de servigos,
nas modalidades de contratos de tarefa e de avenca, nos
termos previstos no presente capitulo.

2 — A celebracao de contratos de tarefa e de avenga
apenas pode ter lugar quando, cumulativamente:

a) Se trate da execugdo de trabalho ndo subordinado,
para a qual se revele inconveniente o recurso a qualquer
modalidade da relagdo juridica de emprego publico;

b) O trabalho seja realizado, em regra, por uma pessoa
colectiva;

¢) Seja observado o regime legal da aquisigdo de ser-
VIGOS;

d) O contratado comprove ter regularizadas as suas
obrigagdes fiscais e com a seguranga social.

3 — Considera-se trabalho ndo subordinado o que,
sendo prestado com autonomia, ndo se encontra sujeito
a disciplina e a direcg@o do 6rgdo ou servi¢o contratante
nem impde o cumprimento de horario de trabalho.

4 — Excepcionalmente, quando se comprove ser im-
possivel ou inconveniente, no caso, observar o disposto na
alinea ) do n.° 2, o membro do Governo responsavel pela
area das finangas pode autorizar a celebracdo de contratos
de tarefa e de avenga com pessoas singulares.

5 — O contrato de tarefa tem como objecto a execucdo
de trabalhos especificos, de natureza excepcional, ndo
podendo exceder o termo do prazo contratual inicialmente
estabelecido.

6 — O contrato de avenca tem como objecto prestacdes
sucessivas no exercicio de profissao liberal, com retribui-
¢do certa mensal, podendo ser feito cessar a todo o tempo,
por qualquer das partes, mesmo quando celebrado com
clausula de prorrogagéo tacita, com aviso prévio de 60
dias e sem obrigacdo de indemnizar.

Artigo 36.°
Incumprimento do Ambito da celebracio

1 — Sem prejuizo da producdo plena dos seus efeitos
durante o tempo em que tenham estado em execugdo, 0s
contratos de prestacao de servigos celebrados com violagdo
dos requisitos previstos nosn.*2 e 4 do artigo anterior
sd0 nulos.

2 — A violagdo referida no nimero anterior faz incorrer
o seu responsavel em responsabilidade civil, financeira e
disciplinar.

3 — Para efeitos da efectivacdo da responsabilidade
financeira dos dirigentes autores da violagdo referida no
n.° 1 pelo Tribunal de Contas, consideram-se os paga-
mentos despendidos em sua consequéncia como sendo
pagamentos indevidos.
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CAPITULOV

Publicitacao das modalidades de vinculaciao

Artigo 37.°
Publicaciao

1 — Séo publicados na 2.* série do Didario da Republica,
por extracto:

a) Os actos de nomeacao definitiva, bem como os que
determinam, relativamente aos trabalhadores nomeados,
mudangas definitivas de 6rgéo ou servigo e, ou, de cate-
goria;

b) Os contratos por tempo indeterminado, bem como
os actos que determinam, relativamente aos trabalhadores
contratados, mudancas definitivas de 6rgdo ou servico e,
ou, de categoria;

¢) As comissoes de servico;

d) Os actos de cessagdo das modalidades da relagéo ju-
ridica de emprego publico referidas nas alineas anteriores.

2 — Dos extractos dos actos e contratos consta a indi-
cacdo da carreira, categoria e posi¢do remuneratoria do
nomeado ou contratado.

Artigo 38.°
Outras formas de publicitacio

1 — Séao afixados no 6rgao ou servigo e inseridos em
pagina electronica, por extracto:

a) Os actos de nomeagdo transitdria e as respectivas
renovagoes;

b) Os contratos a termo resolutivo, certo ou incerto, e
as respectivas renovagoes;

¢) Os contratos de prestagdo de servicos e as respectivas
renovagoes;

d) As cessacdes das modalidades de vinculagao referidas
nas alineas anteriores.

2 — Dos extractos dos actos e contratos consta a in-
dicag@o da carreira, categoria e posi¢do remuneratoria
do nomeado ou contratado, ou, sendo o caso, da funcdo
a desempenhar e respectiva retribui¢do, bem como do
respectivo prazo.

3 — Dos extractos dos contratos de prestagdo de ser-
vigos consta ainda a referéncia a concessao do visto ou a
emissao da declara¢do de conformidade ou, sendo o caso,
a sua dispensabilidade.

TITULO IV
Regime de carreiras

CAPITULO 1

Ambito de aplicacio do regime de carreiras

Artigo 39.°
Ambito de aplicacio

1 — Sem prejuizo do disposto no niimero seguinte e
no artigo 58.°, o presente titulo é aplicavel as relagdes
juridicas de emprego publico constituidas por tempo in-
determinado.
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2—As nomeagdes transitorias e aos contratos a termo
resolutivo, certo ou incerto, sdo aplicaveis, com as neces-
sarias adaptagdes, os artigos 50.°¢ 51.°, 0sn.*2,3 e 4 do
artigo 53.°, os artigos 54.° ¢ 55.° ¢ 0 n.° 1 do artigo 57.°

CAPITULO II

Carreiras

SECCAO I

Organizagao das carreiras

Artigo 40.°
Integraciio em carreiras

Os trabalhadores nomeados definitivamente e contra-
tados por tempo indeterminado exercem as suas fungdes
integrados em carreiras.

Artigo 41.°
Carreiras gerais e especiais

1 — Sao gerais as carreiras cujos conteidos funcionais
caracterizam postos de trabalho de que a generalidade dos
orgdos ou servigos carece para o desenvolvimento das
respectivas actividades.

2 — S&0 especiais as carreiras cujos conteudos funcio-
nais caracterizam postos de trabalho de que apenas um ou
alguns 6rgaos ou servicos carecem para o desenvolvimento
das respectivas actividades.

3 — Apenas podem ser criadas carreiras especiais
quando, cumulativamente:

a) Os respectivos contetidos funcionais ndo possam
ser absorvidos pelos conteudos funcionais das carreiras
gerais;

b) Os respectivos trabalhadores se devam encontrar su-
jeitos a deveres funcionais mais exigentes que os previstos
para os das carreiras gerais;

c¢) Para integracdo em tais carreiras, e em qualquer das
categorias em que se desdobrem, seja exigida, em regra,
a aprovagdo em curso de formagdo especifico de duragdo
ndo inferior a seis meses ou a aquisi¢do de certo grau
académico ou de certo titulo profissional.

4 — A aprovagdo e a aquisi¢ao referidas na alinea c) do
numero anterior podem ter lugar durante o periodo experi-
mental com que se inicia a nomeagao ou o contrato.

Artigo 42.°

Carreiras unicategoriais e pluricategoriais

1 — Independentemente da sua qualificagdo como ge-
rais ou especiais, as carreiras sdo unicategoriais ou plu-
ricategoriais.

2 — S@0 unicategoriais as carreiras a que corresponde
uma Unica categoria.

3 — Séo pluricategoriais as carreiras que se desdobram
em mais do que uma categoria.

4 — Apenas podem ser criadas carreiras pluricategoriais
quando a cada uma das categorias da carreira corresponde
um contetido funcional distinto do das restantes.

5 — O contetdo funcional das categorias superiores
integra o das que lhe sejam inferiores.
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Artigo 43.°

Conteudo funcional

1 — A cada carreira, ou a cada categoria em que se
desdobre, corresponde um conteudo funcional legalmente
descrito.

2 — O contetdo funcional de cada carreira ou categoria
deve ser descrito de forma abrangente, dispensando por-
menorizacgdes relativas as tarefas nele abrangidas.

3 — A descric@o do conteudo funcional ndo pode, em
caso algum, e sem prejuizo do disposto no n.°3 do ar-
tigo 271.° da Constitui¢do, constituir fundamento para o
nao cumprimento do dever de obediéncia e ndo prejudica
a atribuigdo ao trabalhador de fungdes, ndo expressamente
mencionadas, que lhe sejam afins ou funcionalmente li-
gadas, para as quais o trabalhador detenha a qualifica¢do
profissional adequada e que ndo impliquem desvalorizagéo
profissional.

Artigo 44.°
Graus de complexidade funcional

1 — Em funcdo da titularidade do nivel habilitacional
em regra exigida para integragdo em cada carreira, estas
classificam-se em trés graus de complexidade funcional,
nos seguintes termos:

a) De grau 1, quando se exija a titularidade da escola-
ridade obrigatdria, ainda que acrescida de formacao pro-
fissional adequada;

b) De grau 2, quando se exija a titularidade do 12.° ano
de escolaridade ou de curso que lhe seja equiparado;

¢) De grau 3, quando se exija a titularidade de licencia-
tura ou de grau académico superior a esta.

2 — O diploma que crie a carreira faz referéncia ao
respectivo grau de complexidade funcional.

3 — As carreiras pluricategoriais podem apresentar mais
do que um grau de complexidade funcional, cada um deles
referenciado a categorias, quando a integracao nestas de-
penda, em regra, da titularidade de niveis habilitacionais
diferentes.

Artigo 45.°
Posi¢cées remuneratérias

1 — A cada categoria das carreiras corresponde um
nimero variavel de posi¢des remuneratorias.

2 — A categoria da carreira unicategorial corresponde
um numero minimo de oito posi¢des remuneratorias.

3 — Nas carreiras pluricategoriais, o nimero de posi-
¢Oes remuneratorias de cada categoria obedece as seguintes
regras:

a) A categoria inferior corresponde um niimero minimo
de oito posi¢des remuneratorias;

b) A cada uma das categorias sucessivamente superiores
corresponde um nimero proporcionalmente decrescente
de posi¢des remuneratorias por forma que:

i) Estando a carreira desdobrada em duas categorias, seja
de quatro o nimero minimo das posi¢des remuneratorias
da categoria superior;

ii) Estando a carreira desdobrada em trés categorias, seja
de cinco e de duas o nimero minimo das posigdes remu-
neratorias das categorias sucessivamente superiores;
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iii) Estando a carreira desdobrada em quatro catego-
rias, seja de seis, quatro e duas o nimero minimo das
posi¢des remuneratdrias das categorias sucessivamente
superiores.

Artigo 46.°
Alteragio do posicionamento remuneratério: Opcao gestionaria

1 — Tendo em consideracao as verbas or¢amentais des-
tinadas a suportar o tipo de encargos previstos na alinea b)
do n.° 1 do artigo 7.°, o dirigente maximo do 6rgdo ou
servigo decide, nos termos dosn.” 3 e 4 do mesmo artigo,
se, e em que medida, este se propde suportar encargos de-
correntes de alteragcdes do posicionamento remuneratorio
na categoria dos trabalhadores do 6rgdo ou servigo.

2 — A decisao referida no nimero anterior fixa, funda-
mentadamente, 0 montante maximo, com as desagregacdes
necessarias, dos encargos que o 6rgao ou servigo se propoe
suportar, bem como o universo das carreiras e categorias
onde as alteracdes do posicionamento remuneratorio na
categoria podem ter lugar.

3 — O universo referido no nimero anterior pode ainda
ser desagregado, quando assim o entenda o dirigente ma-
ximo, em fungéo:

a) Da atribuicdo, competéncia ou actividade que os tra-
balhadores integrados em determinada carreira ou titulares
de determinada categoria devam cumprir ou executar;

b) Da area de formagdo académica ou profissional dos
trabalhadores integrados em determinada carreira ou titu-
lares de determinada categoria, quando tal area de forma-
¢do tenha sido utilizada na caracterizagdo dos postos de
trabalho contidos nos mapas de pessoal.

4 — Para os efeitos do disposto nos nimeros anteriores,
as alteragdes podem ndo ter lugar em todas as carreiras, ou
em todas as categorias de uma mesma carreira ou ainda
relativamente a todos os trabalhadores integrados em de-
terminada carreira ou titulares de determinada categoria.

5 — A decisdo ¢ tornada publica por afixag¢do no o6rgao
ou servigo e inser¢cdo em pagina electronica.

Artigo 47.°
Alteragdo do posicionamento remuneratorio: Regra

1 — Preenchem os universos definidos nos termos do
artigo anterior os trabalhadores do 6rgdo ou servigo, onde
quer que se encontrem em exercicio de fungdes, que, na
falta de lei especial em contrario, tenham obtido, nas ul-
timas avaliagcdes do seu desempenho referido as fungdes
exercidas durante o posicionamento remuneratorio em
que se encontram:

a) Duas mengdes maximas, consecutivas;

b) Trés mengdes imediatamente inferiores as maximas,
consecutivas; ou

¢) Cinco meng¢des imediatamente inferiores as referidas
na alinea anterior, desde que consubstanciem desempenho
positivo, consecutivas.

2 — Determinados os trabalhadores que preenchem
cada um dos universos definidos, sdo ordenados, dentro
de cada universo, por ordem decrescente da classificacdo
quantitativa obtida na ultima avaliacdo do seu desempe-
nho.
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3 — Em face da ordenagao referida no nimero anterior
o montante maximo dos encargos fixado por cada universo,
nos termos dosn.”2 e 3 do artigo anterior, ¢ distribuido,
pela ordem mencionada, por forma que cada trabalhador
altere o seu posicionamento na categoria para a posi¢ao
remuneratdria imediatamente seguinte aquela em que se
encontra.

4 — Nao ha lugar a alteragdo do posicionamento re-
muneratorio quando, ndo obstante reunidos os requisitos
previstos no n.° 1, o montante maximo dos encargos fixado
para o universo em causa se tenha previsivelmente esgo-
tado, no quadro da execugdo orgamental em curso, com a
alteragfo relativa a trabalhador ordenado superiormente.

5 — Para efeitos do disposto nas alineas b) e ¢) don.° 1
sdo também consideradas as mengdes obtidas que sejam
superiores as nelas referidas.

6 — Ha lugar a alteragdo obrigatdria para a posi¢ao re-
muneratoria imediatamente seguinte aquela em que o traba-
lhador se encontra, quando a haja, independentemente dos
universos definidos nos termos do artigo anterior, quando
aquele, na falta de lei especial em contrario, tenha acumu-
lado 10 pontos nas avaliagdes do seu desempenho referido
as fungdes exercidas durante o posicionamento remunera-
tério em que se encontra, contados nos seguintes termos:

a) Trés pontos por cada men¢do maxima;

b) Dois pontos por cada men¢do imediatamente inferior
a maxima;

¢) Um ponto por cada men¢do imediatamente inferior
a referida na alinea anterior, desde que consubstancie de-
sempenho positivo;

d) Um ponto negativo por cada meng¢ao correspondente
ao mais baixo nivel de avaliagdo.

7 — Na falta de lei especial em contrario, a alteracdo
do posicionamento remuneratdrio reporta-se a 1 de Janeiro
do ano em que tem lugar.

Artigo 48.°
Alteragio do posicionamento remuneratério: Excepcao

1 — Ainda que ndo se encontrem reunidos os requisitos
previstos no n.° 1 do artigo anterior, o dirigente maximo
do o6rgdo ou servi¢o, ouvido o Conselho Coordenador
da Avaliagdo, ou o 6rgdo com competéncia equiparada,
e nos limites fixados pela decisdo referida nosn.”2 e 3
do artigo 46.°, pode alterar, para a posi¢do remuneratoria
imediatamente seguinte aquela em que se encontra, 0 po-
sicionamento remuneratério de trabalhador em cuja tiltima
avaliagcdo do desempenho tenha obtido a men¢do maxima
ou a imediatamente inferior.

2 — Da mesma forma, nos limites fixados pela decisdo
referida nosn.”2 e 3 do artigo 46.°, o dirigente maximo
do 6rgdo ou servigo, ouvido o Conselho Coordenador da
Avaliacdo, ou o 6rgdo com competéncia equiparada, pode
determinar que a alteragdo do posicionamento na categoria
de trabalhador referido no n.° 3 do artigo anterior se opere
para qualquer outra posicdo remuneratdria seguinte aquela
em que se encontra.

3 — O disposto no nimero anterior tem como limite a
posicao remuneratoria maxima para a qual tenham alterado
0 seu posicionamento os trabalhadores que, no ambito
do mesmo universo, se encontrem ordenados superior-
mente.

4 — As alteragdes do posicionamento remuneratdrio
previstas no presente artigo sao particularmente fundamen-
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tadas e tornadas publicas, com o teor integral da respectiva
fundamentag¢@o e do parecer do Conselho Coordenador da
Avaliagdo, ou o 6rgdo com competéncia equiparada, por
publica¢do em espago proprio da 2.* série do Didrio da
Republica, por afixag@o no 6rgdo ou servico e por inser¢ao
em pagina electronica.

5 — E aplicavel o disposto no n.° 7 do artigo anterior.

SECCAO IT

Carreiras gerais

Artigo 49.°
Enumeracio e caracterizacio
1 — Sao gerais as carreiras de:

a) Técnico superior;
b) Assistente técnico;
¢) Assistente operacional.

2 — A caracterizagdo das carreiras gerais em func¢ao do
numero e designagdo das categorias em que se desdobram,
dos contetidos funcionais, dos graus de complexidade fun-
cional e do numero de posigoes remuneratorias de cada
categoria consta do anexo a presente lei, de que é parte
integrante.

3 — A previsdo, nos mapas de pessoal, de postos de
trabalho que devam ser ocupados por coordenadores técni-
cos da carreira de assistente técnico depende da existéncia
de unidades organicas flexiveis com o nivel de sec¢do ou
da necessidade de coordenar, pelo menos, 10 assistentes
técnicos do respectivo sector de actividade.

4 — A previsdo, nos mapas de pessoal, de postos de
trabalho que devam ser ocupados por encarregados gerais
operacionais da carreira de assistente operacional depende
da necessidade de coordenar, pelo menos, trés encarregados
operacionais do respectivo sector de actividade.

5 — A previsdo, nos mapas de pessoal, de postos de
trabalho que devam ser ocupados por encarregados ope-
racionais da carreira de assistente operacional depende
da necessidade de coordenar, pelo menos, 10 assistentes
operacionais do respectivo sector de actividade.

CAPITULO IIT

Recrutamento

Artigo 50.°
Procedimento concursal

1 — Decidido pelo dirigente maximo da entidade em-
pregadora publica, nos termos do n.° 2 do artigo 6.° ¢ da
alinea b) do n.° 1 e dosn.”3 e 4 do artigo 7.°, promover
o recrutamento de trabalhadores necessarios a ocupacdo
de todos ou de alguns postos de trabalho previstos, e ndo
ocupados, nos mapas de pessoal aprovados, ¢ publicitado
o respectivo procedimento concursal, designadamente
através de publicagdo na 2.% série do Didrio da Repuiblica.

2 — O procedimento concursal referido no ntimero
anterior observa as injun¢des decorrentes do disposto nos
n.”3 a7 do artigo 6.°

3 — Da publicitagdo do procedimento concursal consta,
com clareza, a referéncia ao nimero de postos de trabalho
a ocupar e a sua caracteriza¢do em fun¢do da atribuicdo,
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competéncia ou actividade a cumprir ou a executar, car-
reira, categoria, e, quando imprescindivel, area de forma-
¢do académica ou profissional que lhes correspondam.
4 — Para os efeitos do disposto no nimero anterior, a
publicitacdo do procedimento faz referéncia:

a) A area de formagio académica quando, nos casos da
alinea ¢) do n.° 1 do artigo 44.°, exista mais do que uma
no mesmo nivel habilitacional;

b) A érea de formagdo profissional quando, nos casos
das alineas a) e b) do n.° 1 do artigo 44.°, a integracdo na
carreira ndo dependa, ou ndo dependa exclusivamente, de
habilitacdes literarias.

Artigo 51.°
Exigéncia de nivel habilitacional

1 — Em regra, pode apenas ser candidato ao procedi-
mento quem seja titular do nivel habilitacional e, quando
seja o caso, da area de formagao, correspondentes ao grau
de complexidade funcional da carreira e categoria carac-
terizadoras dos postos de trabalho para cuja ocupacdo o
procedimento ¢ publicitado.

2 — A publicitacao do procedimento pode, porém, pre-
ver a possibilidade de candidatura de quem, ndo sendo
titular da habilitacdo exigida, considere dispor da formagao
e, ou, experiéncia profissionais necessarias e suficientes
para a substitui¢cdo daquela habilitagdo.

3 — A substitui¢do da habilita¢do nos termos referidos
no nimero anterior ndo ¢ admissivel quando, para o exer-
cicio de determinada profissdo ou fun¢ao, implicadas na
caracterizagdo dos postos de trabalho em causa, lei especial
exija titulo ou o preenchimento de certas condicdes.

4 — O juri, preliminarmente, analisa a formagdo e, ou,
a experiéncia profissionais e delibera sobre a admissdo do
candidato ao procedimento concursal.

5 — Em caso de admissdo, a deliberagdo, acompanhada
do teor integral da sua fundamentag@o, ¢ notificada aos
restantes candidatos.

Artigo 52.°
Outros requisitos de recrutamento

1 — Quando se trate de carreiras unicategoriais ou da
categoria inferior de carreiras pluricategoriais, podem
candidatar-se ao procedimento:

a) Trabalhadores integrados na mesma carreira, a cum-
prir ou a executar diferente atribui¢do, competéncia ou
actividade, do 6rgdo ou servigo em causa;

b) Trabalhadores integrados na mesma carreira, a cum-
prir ou a executar qualquer atribui¢do, competéncia ou
actividade, de outro 6rgdo ou servigo ou que se encontrem
em situacdo de mobilidade especial;

¢) Trabalhadores integrados em outras carreiras;

d) Sendo o caso, trabalhadores que exer¢cam os respec-
tivos cargos em comissao de servigo ou que sejam sujeitos
de outras relagdes juridicas de emprego ptblico por tempo
determinado ou determinavel e individuos sem relagao
juridica de emprego publico previamente estabelecida.

2 — Na falta de lei especial em contrario, quando se
trate de categorias superiores de carreiras pluricategoriais,
podem candidatar-se ao procedimento, para além dos re-
feridos no numero anterior, trabalhadores integrados na
mesma carreira, em diferente categoria, do 6rgdo ou ser-
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vigo em causa, que se encontrem a cumprir ou a executar
idéntica atribuicdo, competéncia ou actividade.

Artigo 53.°
Métodos de seleccao

1 — Sem prejuizo do disposto nos numeros seguintes,
os métodos de seleccdo a utilizar obrigatoriamente no
recrutamento sao os seguintes:

a) Provas de conhecimentos, destinadas a avaliar se, e
em que medida, os candidatos dispdem das competéncias
técnicas necessarias ao exercicio da fun¢ao; e

b) Avaliagao psicoldgica destinada a avaliar se, e em que
medida, os candidatos dispdem das restantes competéncias
exigiveis ao exercicio da fungéo.

2 — Excepto quando afastados, por escrito, pelos can-
didatos que, cumulativamente, sejam titulares da categoria
e se encontrem ou, tratando-se de candidatos colocados
em situagdo de mobilidade especial, se tenham por Gltimo
encontrado, a cumprir ou a executar a atribui¢do, compe-
téncia ou actividade caracterizadoras dos postos de trabalho
para cuja ocupagdo o procedimento foi publicitado, os
métodos de seleccdo a utilizar no seu recrutamento sao
0s seguintes:

a) Avaliagdo curricular incidente especialmente so-
bre as fungdes que tém desempenhado na categoria e no
cumprimento ou execu¢do da atribui¢do, competéncia ou
actividade em causa e o nivel de desempenho nelas al-
cancado;

b) Entrevista de avaliagdo das competéncias exigiveis
ao exercicio da fungao.

3 — Podem ainda ser adoptados, facultativamente, ou-
tros métodos de selecgdo legalmente previstos.

4 — Em casos excepcionais, devidamente fundamen-
tados, designadamente quando o nimero de candidatos
seja de tal modo elevado que a utilizagdo dos métodos
de seleccdo referidos nos nimeros anteriores se torne im-
praticavel, a entidade empregadora publica pode limitar-
-se a utilizar, em qualquer recrutamento, os referidos nas
alineas a) dosn.” 1 ou 2.

Artigo 54.°
Tramitaciao do procedimento concursal

1 — O procedimento concursal ¢ simplificado e urgente,
obedecendo aos seguintes principios:

a) O jari do procedimento ¢ composto por trabalhado-
res da entidade empregadora publica, de outro 6rgéo ou
servico e, quando a area de formacao exigida revele a sua
conveniéncia, de entidades privadas;

b) Inexisténcia de actos ou de listas preparatdrias da
ordenagéo final dos candidatos;

¢) A ordenacdo final dos candidatos ¢ unitaria, ainda
que lhes tenham sido aplicados métodos de selecgdo di-
ferentes;

d) O recrutamento efectua-se pela ordem decrescente
da ordenacdo final dos candidatos colocados em situagdo
de mobilidade especial e, esgotados estes, dos restantes
candidatos.

2 — A tramitag@o do procedimento concursal, incluindo
a do destinado a constituir reservas de recrutamento em
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cada 6rgdo ou servigo ou em entidade centralizada, é regu-
lamentada por portaria do membro do Governo responséavel
pela area da Administracdo Publica ou, tratando-se de
carreira especial relativamente a qual aquela tramitagao se
revele desadequada, por portaria deste membro do Governo
e daquele cujo ambito de competéncia abranja 6rgdo ou
servigo em cujo mapa de pessoal se contenha a previsdo
da carreira.

Artigo 55.°
Determinag¢io do posicionamento remuneratério

1 — Quando esteja em causa posto de trabalho relativa-
mente ao qual a modalidade da relagdo juridica de emprego
publico seja o contrato, o posicionamento do trabalhador
recrutado numa das posi¢des remuneratdrias da categoria
¢ objecto de negociacdo com a entidade empregadora pu-
blica e tem lugar:

a) Imediatamente apds o termo do procedimento con-
cursal; ou

b) Aquando da aprovacdo em curso de formacdo es-
pecifico ou da aquisi¢ao de certo grau académico ou de
certo titulo profissional, nos termos da alinea ¢) don.° 3 do
artigo 41.°, que decorram antes da celebragdo do contrato.

2 — Para os efeitos do disposto na alinea d) don.° 1 do
artigo anterior, a negociagdo com os candidatos colocados
em situacdo de mobilidade especial antecede a que tenha
lugar com os restantes candidatos.

3 — Sem prejuizo de contactos informais que possam
e devam ter lugar, a negociagdo entre a entidade emprega-
dora publica e cada um dos candidatos, pela ordem em que
figurem na ordenagdo final, efectua-se por escrito.

4 — Em casos excepcionais, devidamente fundamen-
tados, designadamente quando o nimero de candidatos
seja de tal modo elevado que a negociagdo se torne im-
praticavel, a entidade empregadora publica pode tomar a
iniciativa de a consubstanciar numa proposta de adesdo a
um determinado posicionamento remuneratorio enviada
a todos os candidatos.

5 — O eventual acordo obtido ou a proposta de adesdo
sdo objecto de fundamentagdo escrita pela entidade em-
pregadora publica.

6 — Em cada um dos universos de candidatos refe-
ridos na alinea d) do n.° 1 do artigo anterior, bem como
relativamente a ordenagdo de todos os candidatos, a falta
de acordo com determinado candidato determina a nego-
ciacdo com o que se lhe siga na ordenagdo, ao qual, em
caso algum, pode ser proposto posicionamento remune-
ratério superior ao maximo que tenha sido proposto a, e
ndo aceite por, qualquer dos candidatos que o antecedam
naquela ordenacao.

7 — Ap6s o seu encerramento, a documentagdo relativa
aos processos negociais em causa € publica e de livre
acesso.

8 — Quando esteja em causa posto de trabalho relati-
vamente ao qual a modalidade da relagdo juridica de em-
prego publico seja a nomeacao, lei especial pode tornar-lhe
aplicavel o disposto nos nimeros anteriores.

9 — Nao usando da faculdade prevista no nimero ante-
rior, o posicionamento do trabalhador recrutado tem lugar
na ou numa das posi¢des remuneratorias da categoria que
tenham sido publicitadas conjuntamente com os elementos
referidos no n.° 3 do artigo 50.°
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Artigo 56.°
Curso de Estudos Avan¢ados em Gestiao Publica

1 — Observados os condicionalismos referidos no
n.° 1 do artigo 50.° relativamente a actividades de natu-
reza permanente, o dirigente maximo da entidade empre-
gadora publica pode optar, em alternativa a publicitacdo
de procedimento concursal nele previsto, pelo recurso a
diplomados pelo Curso de Estudos Avangados em Gestdao
Publica (CEAGP).

2 — Para efeitos do disposto no niimero anterior, a en-
tidade empregadora publica remete ao Instituto Nacional
de Administracdo (INA) lista do nimero de postos de
trabalho a ocupar, bem como a respectiva caracterizacio
nos termos dosn.” 3 e 4 do artigo 50.°

3 — A caracterizagdo dos postos de trabalho cujo ni-
mero consta da lista toma em consideragdo que os diplo-
mados com o CEAGP apenas podem ser integrados na
carreira geral de técnico superior € para cumprimento ou
execucdo das atribui¢cdes, competéncias ou actividades que
a respectiva regulamentacao identifique.

4 — A remessa da lista ao INA compromete a entidade
empregadora publica a, findo o CEAGP, integrar o cor-
respondente niimero de diplomados.

5 — O recrutamento para frequéncia do CEAGP observa
as injuncdes decorrentes do dispostonosn.*4 a7 doartigo 6.°

6 — A integragdo na carreira geral de técnico superior
efectua-se na primeira posi¢do remuneratoria ou naquela
cujo nivel remuneratorio seja idéntico ou, na sua falta, ime-
diatamente superior ao nivel remuneratorio correspondente
ao posicionamento do candidato na categoria de origem,
quando dela seja titular no ambito de uma relagéo juridica
de emprego publico constituida por tempo indeterminado.

7 — O CEAGP pode igualmente decorrer em outras ins-
tituigdes de ensino superior nos termos fixados em portaria
dos membros do Governo responsaveis pela Administragdo
Publica e ensino superior, sendo, neste caso, a Direcgdo-
-Geral da Administrag¢do e do Emprego Publico a entidade
competente para a gestdo de todo o procedimento.

8 — O CEAGP ¢ regulamentado por portaria do mem-
bro do Governo responsavel pela area da Administragao
Publica.

Artigo 57.°
Formacio profissional

1 — Nao se tratando de carreira especial para cuja
integragdo tenha sido exigida a aprovagdo em curso de
formagéo especifico, o inicio de fungdes do trabalhador
recrutado tem lugar com um periodo de formagdo em sala e
em exercicio, cuja duragdo e conteudo dependem da prévia
situacdo juridico-funcional do trabalhador.

2 — Os trabalhadores tém o direito e o dever de frequen-
tar, todos os anos, acgdes de formacao e aperfeigoamento
profissional na actividade em que exercem fungdes.

CAPITULO IV
Mobilidade geral

Artigo 58.°
Cedéncia de interesse publico

1 — Ha lugar a celebrag¢do de acordo de cedéncia de
interesse publico quando um trabalhador de entidade
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excluida do ambito de aplicagdo objectivo da presente lei
deva exercer fungdes, ainda que a tempo parcial, em 6rgao
ou servigo a que a presente lei € aplicavel e, inversamente,
quando um trabalhador de 6rgdo ou servigo deva exercer
fungdes, ainda que no mesmo regime, em entidade excluida
daquele ambito de aplicagao.

2 — O acordo pressupde a concordancia escrita do or-
gdo ou servigo, do membro do Governo respectivo, da
entidade e do trabalhador e implica, na falta de disposi¢ao
em contrario, a suspensdo do estatuto de origem deste.

3 — A cedéncia de interesse publico sujeita o traba-
lhador as ordens e instrugdes do 6rgdo ou servigo ou da
entidade onde vai prestar fun¢des, sendo remunerado por
estes com respeito pelas disposi¢des normativas aplicaveis
ao exercicio daquelas fungdes.

4 — O exercicio do poder disciplinar compete a enti-
dade cessionaria, excepto quando esteja em causa a apli-
cacdo de penas disciplinares expulsivas.

5 — Os comportamentos do trabalhador cedido tém
relevancia no ambito da relagdo juridica de emprego de
origem, devendo o procedimento disciplinar que apure
as infracgoes disciplinares respeitar o estatuto disciplinar
de origem.

6 — O trabalhador cedido tem direito:

a) A contagem, na categoria de origem, do tempo de
servigo prestado em regime de cedéncia;

b) A optar pela manutenc¢do do regime de protecgao so-
cial de origem, incidindo os descontos sobre o montante da
remuneracao que lhe competiria na categoria de origem;

¢) A ocupar, nos termos legais, diferente posto de traba-
lho no 6rgéo ou servico ou na entidade de origem ou em
outro 6rgao ou servigo.

7 — No caso previsto na alinea c¢) do nimero anterior,
o acordo de cedéncia de interesse publico caduca com a
ocupagdo do novo posto de trabalho.

8 — O acordo pode ser feito cessar, a todo o tempo,
por iniciativa de qualquer das partes que nele tenham in-
tervindo, com aviso prévio de 30 dias.

9 — Nao pode haver lugar, durante o prazo de um ano,
a cedéncia de interesse publico para 0 mesmo 6rgdo ou
servigo ou para a mesma entidade de trabalhador que se
tenha encontrado cedido e tenha regressado a situacao
juridico-funcional de origem.

10 — No caso previsto na primeira parte do n.° 1, o
exercicio de fungdes no 6rgdo ou servigo € titulado através
da modalidade adequada de constitui¢ao da relagdo juridica
de emprego publico.

11 — As fungdes a exercer em Orgao ou servigo corres-
pondem a um cargo ou a uma carreira, categoria, actividade
e, quando imprescindivel, area de formago académica ou
profissional.

12 — Quando as fung¢des correspondam a um cargo
dirigente, o acordo de cedéncia de interesse publico ¢
precedido da observancia dos requisitos e procedimentos
legais de recrutamento.

13 — O acordo de cedéncia de interesse publico para o
exercicio de fungdes em 6rgdo ou servico a que a presente
lei é aplicavel tem a duracdo maxima de um ano, excepto
quando tenha sido celebrado para o exercicio de um cargo
ou esteja em causa 6rgdo ou servico, designadamente tem-
porario, que ndo possa constituir relagdes juridicas de
emprego publico por tempo indeterminado, casos em que
a sua durac¢ao ¢ indeterminada.
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14 — No caso previsto na alinea ») do n.° 6, o 6rgdo ou
servico ou a entidade comparticipam:

a) No financiamento do regime de protec¢do social
aplicavel em concreto com a importancia que se encontre
legalmente estabelecida para a contribuicdo das entidades
empregadoras;

b) Sendo o caso, nas despesas de administragdo de sub-
sistemas de saude da fun¢do publica, nos termos legais
aplicaveis.

15 — Quando um trabalhador de 6rgdo ou servigo deva
exercer fungdes em central sindical ou confederagio pa-
tronal, ou em entidade privada com representatividade
equiparada nos sectores econdémico e social, o acordo
pode prever que continue a ser remunerado, bem como
as correspondentes comparticipagdes asseguradas, pelo
orgdo ou servico.

16 — No caso previsto no numero anterior, 0 niimero
maximo de trabalhadores cedidos ¢ de quatro por cada
central sindical e de dois por cada uma das restantes en-
tidades.

Artigo 59.°
Mobilidade interna a 6rgaos ou servicos

1 — Quando haja conveniéncia para o interesse publico,
designadamente quando a economia, a eficacia e a eficién-
cia dos 6rgaos ou servigos o imponham, os trabalhadores
podem ser sujeitos a mobilidade interna.

2 — A mobilidade referida no numero anterior ¢ sempre
devidamente fundamentada e pode operar-se:

a) Dentro da mesma modalidade de constitui¢@o da rela-
¢do juridica de emprego publico por tempo indeterminado
ou entre ambas as modalidades;

b) Dentro do mesmo 6rgao ou servigo ou entre dois
Orgaos ou servigos;

c) Abrangendo indistintamente trabalhadores em ac-
tividade ou que se encontrem colocados em situagdo de
mobilidade especial;

d) A tempo inteiro ou a tempo parcial, conforme o acor-
dado entre os sujeitos que devam dar o seu acordo.

Artigo 60.°
Modalidades de mobilidade interna

1 — A mobilidade interna reveste as modalidades de
mobilidade na categoria ¢ de mobilidade intercarreiras
ou categorias.

2 — A mobilidade na categoria opera-se para o exerci-
cio de fungdes inerentes a categoria de que o trabalhador
¢ titular, na mesma actividade ou em diferente actividade
para que detenha habilitagdo adequada.

3 — A mobilidade intercarreiras ou categorias opera-se
para o exercicio de fungdes ndo inerentes a categoria de
que o trabalhador ¢é titular e inerentes:

a) A categoria superior ou inferior da mesma carreira; ou

b) A carreira de grau de complexidade funcional igual,
superior ou inferior ao da carreira em que se encontra
integrado ou ao da categoria de que ¢ titular.

4 — A mobilidade intercarreiras ou categorias depende
da titularidade de habilitagdo adequada do trabalhador e
ndo pode modificar substancialmente a sua posi¢ao.
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Artigo 61.°
Acordos

1 — Em regra, a mobilidade interna depende do acordo
do trabalhador e dos 6rgdos ou servigos de origem e de
destino.

2 — Sem prejuizo do disposto nos nimeros seguin-
tes, € dispensado o acordo do trabalhador para efeitos de
mobilidade interna, em qualquer das suas modalidades,
quando:

a) Se opere para 6rgdo, servico ou unidade organica
situados no concelho do seu 6rgdo, servigo ou unidade
organica de origem ou no da sua residéncia;

b) O o6rgao, servigo ou unidade orgénica de origem
ou a sua residéncia se situe no concelho de Lisboa ou no
do Porto e a mobilidade se opere para 6rgdo, servigo ou
unidade orgénica situados em concelho confinante com
qualquer daqueles;

¢) Se opere para qualquer outro concelho, desde que
se verifiquem cumulativamente as seguintes condigdes,
aferidas em fungdo da utilizag@o de transportes publicos:

i) Nao implique despesas mensais para deslocacdes entre
a residéncia e o local de trabalho, em ambos os sentidos,
superiores a 8 % da remuneragao liquida mensal ou, sendo
superiores, que nao ultrapassem as despesas mensais para
deslocagoes entre a residéncia e o 0rgdo, servico ou unidade
organica de origem,;

i) O tempo gasto naquelas deslocacdes ndo exceda 25 %
do horario de trabalho ou, excedendo-o, ndo ultrapasse o
tempo gasto nas deslocagdes entre a residéncia e o 6rgdo,
servigo ou unidade organica de origem.

3 — O disposto na alinea ¢) do nimero anterior ndo €
aplicavel quando o trabalhador invoque e comprove que
da mobilidade interna lhe adviria prejuizo sério para a sua
vida pessoal.

4 — Quando a mobilidade interna se opere para cate-
goria inferior da mesma carreira ou para carreira de grau
de complexidade funcional inferior ao da carreira em que
se encontra integrado ou ao da categoria de que ¢é titular, o
acordo do trabalhador nunca pode ser dispensado.

5 — Quando a mobilidade interna se opere para 6rgao
ou servico, designadamente temporario, que ndo possa
constituir relagdes juridicas de emprego publico por tempo
indeterminado e se preveja que possa ter duragao superior
a um ano, o acordo do trabalhador que ndo se encontre
colocado em situacdo de mobilidade especial nunca pode
ser dispensado.

6 — No ambito dos servicos referidos nosn.” 1 ¢ 2 do
artigo 3.°, ¢ dispensado o acordo do servigo de origem
para efeitos de mobilidade interna, em qualquer das suas
modalidades, quando se opere:

a) Para servigo ou unidade orgénica situados fora das
areas metropolitanas de Lisboa e do Porto;

b) Por iniciativa do trabalhador, desde que se verifique
fundado interesse do servigo de destino, reconhecido por
despacho do respectivo membro do Governo.

Artigo 62.°

Remuneracio

1 — O trabalhador em mobilidade na categoria, em Or-
g30 ou servico diferente ou cuja situagao juridico-funcional
de origem seja a de colocado em situagdo de mobilidade
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especial, pode ser remunerado pela posi¢ao remuneratoria
imediatamente seguinte aquela em que se encontre posi-
cionado na categoria ou, em caso de inexisténcia, pelo
nivel remuneratério que suceda ao correspondente a sua
posicdo na tabela remuneratéria Unica.

2 — O trabalhador em mobilidade intercarreiras ou
categorias em caso algum ¢ afectado na remuneracdo cor-
respondente a categoria de que ¢ titular.

3 — No caso referido no nimero anterior, a remune-
racdo do trabalhador ¢ acrescida para o nivel remunera-
torio superior mais proximo daquele que corresponde ao
seu posicionamento na categoria de que ¢ titular que se
encontre previsto na categoria cujas fungdes vai exercer,
desde que a primeira posi¢do remuneratoria desta categoria
corresponda a nivel remuneratdrio superior ao nivel remu-
neratério da primeira posi¢do daquela de que ¢ titular.

4 — Nao se verificando a hipotese prevista no numero
anterior, pode o trabalhador ser remunerado nos termos
dont1.

5 — Excepto acordo diferente entre os 6rgéos ou ser-
vicos, o trabalhador em mobilidade interna ¢ remunerado
pelo 6rgdo ou servigo de destino.

Artigo 63.°
Duracio

1 — A mobilidade interna tem a duragdo maxima de um
ano, excepto quando esteja em causa 6rgdo ou servigo, de-
signadamente temporario, que ndo possa constituir relagdes
juridicas de emprego publico por tempo indeterminado,
caso em que a sua duragdo € indeterminada.

2 — Nao pode haver lugar, durante o prazo de um ano,
amobilidade interna para o mesmo 6rgéo, servigo ou uni-
dade organica de trabalhador que se tenha encontrado em
mobilidade interna e tenha regressado a situacdo juridico-
-funcional de origem.

Artigo 64.°
Consolida¢do da mobilidade na categoria

1 — A mobilidade na categoria que se opere dentro do
mesmo 6rgdo ou servigo consolida-se definitivamente, por
decisdo do respectivo dirigente maximo:

a) Independentemente de acordo do trabalhador, se ndo
tiver sido exigido para o seu inicio, ou com o seu acordo,
no caso contrario, quando se tenha operado na mesma
actividade;

b) Com o acordo do trabalhador, quando se tenha ope-
rado em diferente actividade.

2 — A consolidagdo referida no nimero anterior nao
¢ precedida nem sucedida de qualquer periodo experi-
mental.

Artigo 65.°

Avaliacido do desempenho e tempo de servigo
em mobilidade interna

A mengao obtida na avaliagdo do desempenho, bem
como o tempo de exercicio de fun¢des em carreira e ca-
tegoria decorrentes de mobilidade interna do trabalha-
dor reportam-se, em alternativa, a sua situacao juridico-
-funcional de origem ou & correspondente a mobilidade
interna em que se encontrou, conforme, entretanto, o tra-
balhador ndo venha ou venha, respectivamente, a consti-
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tuir uma relagdo juridica de emprego publico por tempo
indeterminado, sem interrup¢do de fungdes, na ltima
situagdo juridico-funcional.

TITULO V

Regime de remuneragdes

CAPITULO 1

Remuneracdes
SECCAO1
Componentes da remuneragao

Artigo 66.°

Direito a remuneracio

1 — O direito a remuneracdo devida por motivo de
exercicio de fungdes em 6rgao ou servico a que a presente
lei é aplicavel constitui-se, em regra, com a aceitagcdo da
nomeagao, ou acto equiparado, ou, ndo devendo estes ter
lugar, com o inicio do exercicio efectivo de fungdes.

2 — O disposto no niimero anterior ndo prejudica re-
gime diferente legalmente previsto, designadamente no
n.° 2 do artigo 18.°

3 — A remunerag¢do, quando seja periodica, é paga
mensalmente.

4 — A lei prevé as situagdes e condi¢des em que o di-
reito & remuneragdo € total ou parcialmente suspenso.

5 — O direito a remuneragdo cessa com a cessagao de
qualquer das modalidades de vinculago, designadamente
das relagdes juridicas de emprego publico constituidas.

Artigo 67.°
Componentes da remuneragio

A remuneragdo dos trabalhadores que exergam fun-
¢oes ao abrigo de relagdes juridicas de emprego publico
€ composta por:

a) Remuneragdo base;
b) Suplementos remuneratdrios;
¢) Prémios de desempenho.

SECCAO II

Remuneragéo base

Artigo 68.°
Tabela remuneratoria tinica

1 — A tabela remuneratéria Gnica contém a totalidade
dos niveis remuneratorios susceptiveis de ser utilizados
na fixacdo da remuneracdo base dos trabalhadores que
exercam fungdes ao abrigo de relagdes juridicas de em-
prego publico.

2 — O numero de niveis remuneratdrios e 0 montante
pecuniario correspondente a cada um € fixado em portaria
conjunta do Primeiro-Ministro e do membro do Governo
responsavel pela area das finangas.

3 — A alteragdo do nimero de niveis remuneratorios €
objecto de negociagdo colectiva, nos termos da lei.

Didrio da Republica, 1.“ série — N.°41 — 27 de Fevereiro de 2008

4 — A alteracdo do montante pecuniario correspondente
a cada nivel remuneratorio € objecto de negociacao colec-
tiva anual, nos termos da lei, devendo, porém, manter-se a
proporcionalidade relativa entre cada um dos niveis.

Artigo 69.°

Fixacdo da remuneraciio base

1 — A identificagdo dos niveis remuneratorios corres-
pondentes as posi¢des remuneratdrias das categorias, bem
como aos cargos exercidos em comissdo de servico, €
efectuada por decreto regulamentar.

2 — Na identificacdo dos niveis remuneratérios cor-
respondentes as posi¢cdes remuneratorias das categorias
observam-se, tendencialmente, as seguintes regras:

a) Tratando-se de carreiras pluricategoriais, os intervalos
entre aqueles niveis sdo decrescentemente mais pequenos
a medida que as correspondentes posi¢des se tornam su-
periores;

b) Nenhum nivel remuneratorio correspondente as po-
si¢Oes das varias categorias da carreira se encontra so-
breposto, verificando-se um movimento Unico crescente
desde o nivel correspondente a primeira posi¢do da cate-
goria inferior até ao correspondente a ultima posi¢do da
categoria superior;

¢) Excepcionalmente, o nivel correspondente a ultima
posicdo remuneratéria de uma categoria pode ser idén-
tico ao da primeira posi¢do da categoria imediatamente
superior;

d) Tratando-se de carreiras unicategoriais, os intervalos
entre aqueles niveis sdo constantes.

Artigo 70.°
Conceito de remuneracio base

1 — A remuneracdo base mensal ¢ o montante pecu-
niario correspondente ao nivel remuneratdrio, conforme
0s casos, da posi¢cdo remuneratdria onde o trabalhador se
encontra na categoria de que ¢é titular ou do cargo exercido
em comissdo de servico.

2 — A remuneragdo base esta referenciada a titulari-
dade, respectivamente, de uma categoria e ao respectivo
posicionamento remuneratorio do trabalhador ou a de um
cargo exercido em comissdo de servigo.

3 — A remunerag¢do base anual € paga em 14 mensali-
dades, correspondendo uma delas ao subsidio de Natal e
outra ao subsidio de férias, nos termos da lei.

Artigo 71.°
Remuneracio horaria

1 — O valor da hora normal de trabalho é calculado atra-

vés da formula g’TXAl]z , sendo Rb a remuneragdo base men-
sal e N o nimero de horas da normal duragdo semanal do
trabalho.

2 — A féormula referida no nimero anterior serve de
base ao célculo da remuneragao correspondente a qualquer

outra frac¢@o do tempo de trabalho.

Artigo 72.°
Opc¢ao de remuneragio base

Quando a relagdo juridica de emprego publico se cons-
titua por comissao de servi¢o, ou haja lugar a cedéncia de
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interesse publico, o trabalhador tem o direito de optar, a
todo o tempo, pela remuneragdo base devida na situagdo
juridico-funcional de origem que esteja constituida por
tempo indeterminado.

SECCAO IIT

Suplementos remuneratérios

Artigo 73.°
Condicdes de atribuicio dos suplementos remuneratorios

1 — Sao suplementos remuneratdrios os acréscimos
remuneratorios devidos pelo exercicio de fungdes em pos-
tos de trabalho que apresentam condigdes mais exigentes
relativamente a outros postos de trabalho caracterizados
por idéntico cargo ou por idénticas carreira e categoria.

2 — Os suplementos remuneratorios estdo referenciados
ao exercicio de fungdes nos postos de trabalho referidos na
primeira parte do niumero anterior, sendo apenas devidos
a quem o0s ocupe.

3 — Sao devidos suplementos remuneratérios quando
trabalhadores, em postos de trabalho determinados nos
termos do n.° 1, sofram, no exercicio das suas fun¢des,
condigdes de trabalho mais exigentes:

a) De forma anormal e transitéria, designadamente
as decorrentes de prestagcdo de trabalho extraordinario,
nocturno, em dias de descanso semanal, complementar e
feriados e fora do local normal de trabalho; ou

b) De forma permanente, designadamente as decorrentes
de prestacdo de trabalho arriscado, penoso ou insalubre,
por turnos, em zonas periféricas e de secretariado de di-
rec¢ao.

4 — Os suplementos remuneratorios sdo apenas devidos
enquanto perdurem as condi¢des de trabalho que determi-
naram a sua atribuicao.

5 — Os suplementos remuneratorios sdo apenas devidos
enquanto haja exercicio efectivo de fungdes.

6 — Em regra, os suplementos remuneratérios sdo fi-
xados em montantes pecuniarios, s6 excepcionalmente
podendo ser fixados em percentagem da remuneragao
base mensal.

7 — Com observancia do disposto nos numeros ante-
riores, os suplementos remuneratérios sdo criados e re-
gulamentados por lei e, ou, no caso das relagdes juridicas
de emprego publico constituidas por contrato, por acordo
colectivo de trabalho.

SECCAO IV

Prémios de desempenho

Artigo 74.°
Preparacao da atribuicao

1 — Tendo em considerag@o as verbas orcamentais des-
tinadas a suportar o tipo de encargos previstos na alinea c)
do n.°1 e no n.° 5 do artigo 7.°, o dirigente maximo do
orgdo ou servico fixa, fundamentadamente, no prazo de
15 dias apos o inicio da execugdo do or¢gamento, 0 universo
dos cargos e o das carreiras e categorias onde a atribui¢ao
de prémios de desempenho pode ter lugar, com as desa-
gregacdes necessarias do montante disponivel em funcdo
de tais universos.
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2 — E aplicavel 4 atribuigdo de prémios de desempe-
nho, com as necessarias adaptagdes, o disposto nosn.”3
a5 do artigo 46.°

Artigo 75.°
Condicdes da atribuicio dos prémios de desempenho

1 — Preenchem os universos definidos nos termos do
artigo anterior os trabalhadores que, cumulativamente,
exercam fungdes no 6rgdo ou servigo e, na falta de lei
especial em contrario, tenham obtido, na tltima avaliagao
do seu desempenho, a men¢ao maxima ou a imediatamente
inferior a ela.

2 — Determinados os trabalhadores que preenchem
cada um dos universos definidos, sdo ordenados, dentro
de cada universo, por ordem decrescente da classificacdo
quantitativa obtida naquela avaliacao.

3 — Em face da ordenag@o referida no nimero anterior,
e apos exclusdo dos trabalhadores que, nesse ano, tenham
alterado o seu posicionamento remuneratorio na categoria
por cujo nivel remuneratorio se encontrem a auferir a remu-
neracdo base, 0o montante maximo dos encargos fixado por
cada universo nos termos do artigo anterior ¢ distribuido,
pela ordem mencionada, por forma que cada trabalhador
receba o equivalente a sua remuneragdo base mensal.

4 — Nao ha lugar a atribui¢do de prémio de desempe-
nho quando, ndo obstante reunidos os requisitos previstos
no n.° 1, o montante maximo dos encargos fixado para o
universo em causa se tenha esgotado com a atribuigdo de
prémio a trabalhador ordenado superiormente.

5 — Os prémios de desempenho estdo referenciados
ao desempenho do trabalhador objectivamente revelado
e avaliado.

Artigo 76.°
Outros sistemas de recompensa do desempenho

1 — Nos limites do previsto na alinea ¢) do n.° 1 e no
n.° 5 do artigo 7.°, por lei e, ou, no caso das relagdes juri-
dicas de emprego publico constituidas por contrato, por
acordo colectivo de trabalho, podem ser criados e regu-
lamentados outros sistemas de recompensa do desempe-
nho, designadamente em funcdo de resultados obtidos
em equipa ou do desempenho de trabalhadores que se
encontrem posicionados na tltima posi¢do remuneratéria
da respectiva categoria.

2 — Os sistemas referidos no numero anterior podem
afastar a aplicagdo do previsto na presente secgao.

CAPITULO II

Descontos

Artigo 77.°
Enumeracio

1 — Sobre as remuneragdes devidas pelo exercicio de
fungdes em oOrgdo ou servigo a que a presente lei é apli-
cavel incidem:

a) Descontos obrigatorios;
b) Descontos facultativos.

2 — Sao obrigatdrios os descontos que resultam de
imposigao legal.
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3 — S&o facultativos os descontos que, sendo permiti-
dos por lei, carecem de autorizagdo expressa do titular do
direito a remuneragao.

4 — Na falta de lei especial em contrério, os descon-
tos sdo efectuados directamente através de reten¢do na
fonte.

Artigo 78.°
Descontos obrigatorios

Constituida a relagdo juridica de emprego publico, sdo
descontos obrigatorios os seguintes:

a) Imposto sobre o rendimento das pessoas singula-
res;

b) Quotizagdes para o regime de protec¢do social apli-
cavel.

Artigo 79.°
Descontos facultativos

1 — Constituida a relagdo juridica de emprego publico,
sdo descontos facultativos, designadamente, os seguin-
tes:

a) Prémios de seguros de doenga ou de acidentes pes-
soais, de seguros de vida e complementos de reforma e
planos de poupanga-reforma;

b) Quota sindical.

2 — Desde que solicitado pelos trabalhadores nome-
ados ou em comissdo de servigo, as quotas sindicais sdo
obrigatoriamente descontadas na fonte.

3 — S3o subsidiariamente aplicaveis aos descontos re-
feridos no nimero anterior, com as necessarias adaptagdes,
as disposi¢des adequadas do RCTFP.

TITULO VI

Regime juridico-funcional das modalidades
de constituicao da relagao
juridica de emprego publico

Artigo 80.°
Fontes normativas da nomeagao

1 — As fontes normativas do regime juridico-funcional
aplicavel aos trabalhadores que, enquanto sujeitos de uma
relacdo juridica de emprego publico diferente da comis-
sdo de servico, se encontrem nas condicoes referidas no
artigo 10.° sdo, por esta ordem:

a) A presente lei e a legislacdo que o regulamenta, na
parte aplicavel;

b) As leis gerais cujo ambito de aplicag@o subjectivo
abranja todos os trabalhadores, independentemente da
modalidade de constitui¢do da relagdo juridica de emprego
publico ao abrigo da qual exercem as respectivas fungoes,
na parte aplicavel,

¢) As leis especiais aplicaveis as correspondentes car-
reiras especiais, nas matérias que, face ao disposto na lei,
possam regular;

d) Subsidiariamente, as leis gerais cujo ambito de apli-
cacdo subjectivo se circunscreva aos entdo designados
funcionarios e agentes.
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2 — Séo, designadamente, leis gerais previstas na ali-
nea b) do numero anterior as que definam:

a) O regime da reorganizacao de servigos e da colocagio
de pessoal em situagdo de mobilidade especial;

b) O estatuto do pessoal dirigente;

¢) Os sistemas de avaliagdo do desempenho dos servi-
¢os, dos dirigentes e dos trabalhadores;

d) O estatuto disciplinar.

3 — Sao, designadamente, matérias reguladas pelas leis
especiais previstas na alinea c¢) do n.° 1 as que definam:

a) A estruturacdo das carreiras especiais;

b) Os requisitos de recrutamento e a subsequente deter-
minagdo do posicionamento remuneratorio;

¢) Os niveis remuneratorios das posigdes das categorias
das carreiras;

d) Os suplementos remuneratorios;

e) Outros sistemas de recompensa do desempenho;

f) Sistemas adaptados e especificos de avaliagdo do
desempenho;

g) Estatutos disciplinares especiais;

h) O regime aplicdvel em matérias ndo reguladas nas
leis previstas nas alineas @) e ) don.° 1.

Artigo 81.°
Fontes normativas do contrato

1 — As fontes normativas do regime juridico-funcional
aplicavel aos trabalhadores que, enquanto sujeitos de uma
relacdo juridica de emprego publico diferente da comis-
sdo de servigo, se encontrem em condigoes diferentes das
referidas no artigo 10.° sdo, por esta ordem:

a) A presente lei ¢ a legislacdo que o regulamenta, na
parte aplicavel,

b) As leis gerais cujo ambito de aplicagdo subjectivo
abranja todos os trabalhadores, independentemente da
modalidade de constitui¢ao da relagdo juridica de emprego
publico ao abrigo da qual exercem as respectivas fungoes,
na parte aplicavel;

¢) As leis especiais aplicaveis as correspondentes car-
reiras especiais, nas matérias que, face ao disposto na lei,
possam regular;

d) O RCTFP;

e) Subsidiariamente, as leis gerais cujo &mbito de apli-
cacdo subjectivo se circunscreva aos entdo designados
funcionarios e agentes;

/) Subsidiariamente, as disposi¢des do contrato.

2 — S&o0 ainda fonte normativa, nas matérias que, face
ao disposto na lei, possam regular, os acordos colectivos
de trabalho que integrem ou derroguem disposi¢des ou
regimes constantes das fontes referidas nas alineas a) a d)
do numero anterior, designadamente sobre:

a) Suplementos remuneratorios;

b) Outros sistemas de recompensa do desempenho;

c) Sistemas adaptados e especificos de avaliagdo do
desempenho;

d) O regime aplicavel em matérias ndo reguladas nas leis
previstas nas alineas a) e b) do n.° 1 quando expressamente
as possam regular.

3 — E aplicavel, com as necessarias adaptagdes, o dis-
posto nosn.*2 e 3 do artigo anterior, excepto no que se
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refere a alinea b) do ultimo, cujo contetido se restringe aos
requisitos de recrutamento.

Artigo 82.°
Fontes normativas da comissao de servico

1 — As fontes normativas do regime juridico-funcional
aplicavel aos trabalhadores cuja relagdo juridica de em-
prego publico esta constituida por comissdo de servigo
sdo, por esta ordem:

a) A presente lei e a legislacdo que o regulamenta, na
parte aplicavel,

b) As leis gerais cujo ambito de aplicagdo subjectivo
abranja todos os trabalhadores, independentemente da
modalidade de constitui¢do da relacdo juridica de em-
prego publico ao abrigo da qual exercem funcdes, na parte
aplicavel;

¢) As leis especiais aplicaveis a correspondente comis-
sdo de servigo, nas matérias que, face ao disposto na lei,
possam regular;

d) Subsidiariamente, as aplicéveis a relacdo juridica de
emprego publico de origem, quando a haja e subsista;

e) As previstas no artigo 80.°, quando ndo haja ou nao
subsista relacdo juridica de emprego publico de origem.

2—E aplicavel, com as necessarias adaptagoes, o dis-
posto no n.° 2 e nas alineas b), primeira parte, € ¢) a #) do
n.° 3 do artigo 80.°

TITULO VII
Disposigoes finais e transitorias

Artigo 83.°
Jurisdi¢do competente

1 — Os tribunais da jurisdi¢cdo administrativa e fiscal
sdo os competentes para apreciar os litigios emergentes
das relacdes juridicas de emprego publico.

2 — O disposto no numero anterior ¢ irrelevante para a
competéncia que se encontre fixada no momento da entrada
em vigor do RCTFP.

Artigo 84.°
Continuidade do exercicio de funcdes publicas

O exercicio de fungdes ao abrigo de qualquer modali-
dade de constituig¢do da relagdo juridica de emprego publico
em qualquer dos 6rgdos ou servicos a que a presente lei
¢ aplicavel releva como exercicio de fungdes publicas ou
na carreira, na categoria e, ou, na posi¢cao remuneratoria,
conforme os casos, quando os trabalhadores, mantendo
aquele exercicio de fungdes, mudem definitivamente de
orgao ou servigo.

Artigo 85.°
Remuneracio de categoria e de exercicio

1 — A remunerag¢ao base integra a remuneragao de ca-
tegoria e a remuneragdo de exercicio, iguais, respectiva-
mente, a cinco sextos e a um sexto da remuneragao base.

2 — A lei prevé as situagdes e condigdes em que se
perde o direito a remuneragdo de exercicio.
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Artigo 86.°
Prevaléncia

Excepto quando dele resulte expressamente o contrario,
o disposto na presente lei prevalece sobre quaisquer leis
especiais e instrumentos de regulamentagdo colectiva de
trabalho.

Artigo 87.°
Aprovacao do RCTFP
O RCTFP ¢ aprovado por lei.

Artigo 88.°

Transicao de modalidade de constituicio da relagdo juridica
de emprego publico por tempo indeterminado

1 — Os actuais trabalhadores nomeados definitivamente
que exercem fung¢des nas condigdes referidas no artigo 10.°
mantém a nomeacao definitiva.

2 — Os actuais trabalhadores contratados por tempo in-
determinado que exercem fungdes nas condig¢des referidas
no artigo 10.° transitam, sem outras formalidades, para a
modalidade de nomeagao definitiva.

3 — Os actuais trabalhadores contratados por tempo
indeterminado que exercem fung¢des em condigdes di-
ferentes das referidas no artigo 10.° mantém o contrato
por tempo indeterminado, com o contetido decorrente da
presente lei.

4 — Os actuais trabalhadores nomeados definitivamente
que exercem fungdes em condigdes diferentes das referidas
no artigo 10.° mantém os regimes de cessagdo da relacdo
juridica de emprego publico e de reorganizacao de servigos
e colocacdo de pessoal em situacdo de mobilidade especial
proprios da nomeagdo definitiva e transitam, sem outras
formalidades, para a modalidade de contrato por tempo
indeterminado.

Artigo 8§9.°

Conversao das nomeagdes provisérias e das comissdes
de servico durante o periodo probatério

1 — Os actuais trabalhadores provisoriamente nomea-
dos e em comissdo de servigo durante o periodo probatério
transitam, nos condicionalismos previstos nosn.” 1 e 4 do
artigo anterior, conforme os casos:

a) Para a modalidade de nomeagao definitiva, em pe-
riodo experimental;

b) Para a modalidade de contrato por tempo indetermi-
nado, em periodo experimental.

2 — No periodo experimental ¢ imputado o tempo
decorrido em nomeagdo provisoria ou em comissdo de
Servico.

Artigo 90.°

Conversao das comissdes de servico extraordinarias
e de outras comissdes de servico

1 — Os actuais trabalhadores em comissdo de servigo
extraordindria para a realiza¢do do estagio transitam, nos
condicionalismos previstos nosn.”* 1 e 4 do artigo 88.°,
conforme os casos:

a) Para a modalidade de nomeagao definitiva, em pe-
riodo experimental;
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b) Para a modalidade de contrato por tempo indetermi-
nado, em periodo experimental.

2 — No periodo experimental ¢ imputado o tempo de-
corrido em comissdo de servigo extraordinaria.

3 — Os actuais trabalhadores em comissao de servigo,
ainda que extraordinaria, em servigos em regime de insta-
lacdo transitam para a modalidade adequada de mobilidade
interna.

4 — Os actuais trabalhadores nomeados em comissdo
de servigo em outras situa¢des transitam para a modali-
dade de comissdo de servigo com o conteido decorrente
da presente lei.

Artigo 91.°
Conversio dos contratos administrativos de provimento

1 — Sem prejuizo do disposto no artigo 108.°, os actuais
trabalhadores em contrato administrativo de provimento
transitam, em conformidade com a natureza das fungdes
exercidas e com a previsivel duragdo do contrato:

a) Para a modalidade de nomeagdo definitiva, em pe-
riodo experimental;

b) Para a modalidade de nomeagao transitoria;

¢) Para a modalidade de contrato por tempo indetermi-
nado, em periodo experimental;

d) Para a modalidade de contrato a termo resolutivo
certo ou incerto.

2 — No periodo experimental ¢ imputado o tempo de-
corrido em contrato administrativo de provimento.

3 — Aos trabalhadores que transitem nos termos da
alinea ¢) do n.° 1 ¢ aplicavel apos o periodo experimen-
tal, com as necessarias adaptagdes, o disposto no n.° 4 do
artigo 88.°

4 — Para efeitos da transi¢do referida nas alineas b)
e d) do n.° 1 considera-se termo inicial das respectivas
relagdes juridicas de emprego publico a data da entrada
em vigor do RCTFP.

Artigo 92.°
Conversao dos contratos a termo resolutivo

1 — Os actuais trabalhadores em contrato a termo reso-
lutivo para o exercicio de fungdes nas condi¢des referidas
no artigo 10.° transitam para a modalidade de nomeagao
transitoria.

2 — Os demais trabalhadores em contrato a termo re-
solutivo mantém o contrato, com o contetido decorrente
da presente lei.

Artigo 93.°
Conversio das substitui¢coes em cargos nio dirigentes

1 — Os trabalhadores que, actualmente, se encontrem
em substituicdo em cargo ndo dirigente transitam para a
modalidade adequada de mobilidade interna.

2 — Sem prejuizo da consideragdo do tempo de servigo
anteriormente prestado em substitui¢do nos termos e para
os efeitos don.® 3 do artigo 23.° do Decreto-Lei n.® 427/89,
de 7 de Dezembro, na redac¢do dada pelo Decreto-Lei
n.° 102/96, de 31 de Julho, considera-se termo inicial da
transi¢ao referida no nimero anterior a data da entrada em
vigor do diploma referido no n.° 5 do artigo 118.°
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Artigo 94.°
Reapreciacio dos contratos de prestacio de servicos

1 — Aquando da eventual renovagdo dos contratos de
prestagdo de servicos vigentes, 0s Orgaos € servigos proce-
dem a sua reapreciacdo a luz do regime ora aprovado.

2 — E aplicavel ao incumprimento do disposto no ni-
mero anterior, com as necessarias adaptagdes, o regime
previsto no artigo 36.°

Artigo 95.°
Transicio para a carreira geral de técnico superior

1 — Transitam para a carreira geral de técnico superior
os actuais trabalhadores que:

a) Se encontrem integrados nas carreiras de técnico
superior de regime geral;

b) Se encontrem integrados nas carreiras de técnico de
regime geral;

¢) Se encontrem integrados em carreiras diferentes das
referidas nas alineas anteriores cujos grau de complexi-
dade funcional e contetido funcional sejam idénticos aos
daquela.

2 — Transitam ainda para a carreira geral de técnico
superior os actuais trabalhadores que:

a) Se encontrem integrados em carreiras com designagdo
diferente da das referidas nas alineas do nimero anterior
cujos grau de complexidade funcional e contetido funcional
sejam idénticos aos daquela;

b) Nao se encontrando integrados em carreiras, o grau
de complexidade funcional e o conteido funcional das
fungdes que exercem sejam idénticos aos daquela.

3 — As carreiras referidas no n.° 1 constam de decreto-
-lei a publicar no prazo de 180 dias.

4 — As transi¢des referidas no n.° 2 carecem de homo-
logacdo do membro do Governo respectivo e do responsa-
vel pela Administragdo Publica, prévia a lista nominativa
referida no artigo 109.°

Artigo 96.°
Transicio para a categoria de coordenador técnico

1 — Transitam para a categoria de coordenador técnico
da carreira geral de assistente técnico os actuais trabalha-
dores que:

a) Sejam titulares da categoria de chefe de secg@o;

b) Sejam titulares da categoria de coordenador das car-
reiras de técnico-profissional de regime geral;

¢) Sejam titulares de categorias diferentes das referidas
nas alineas anteriores cujos grau de complexidade fun-
cional e conteido funcional sejam idénticos aos daquela
categoria.

2 — Transitam ainda para a categoria de coordenador
técnico da carreira geral de assistente técnico os actuais
trabalhadores que:

a) Sejam titulares de categorias com designacdo dife-
rente da das referidas nas alineas do niimero anterior cujos
grau de complexidade funcional e conteudo funcional
sejam idénticos aos daquela categoria;
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b) Nao sendo titulares de categorias, o grau de comple-
xidade funcional e o contetido funcional das fung¢des que
exercem sejam idénticos aos daquela categoria.

3 — As categorias referidas no n.° 1 constam de decreto-
-lei a publicar no prazo de 180 dias.

4 — As transicdes referidas no n.° 2 carecem de homo-
logacdo do membro do Governo respectivo e do responsa-
vel pela Administracdo Publica, prévia a lista nominativa
referida no artigo 109.°

Artigo 97.°
Transicao para a categoria de assistente técnico

1 — Transitam para a categoria de assistente técnico
da carreira geral de assistente técnico os actuais trabalha-
dores que:

a) Se encontrem integrados nas carreiras de assistente
administrativo de regime geral;

b) Se encontrem integrados nas carreiras de tesoureiro
de regime geral;

¢) Sem prejuizo do disposto no artigo anterior, se en-
contrem integrados nas carreiras de técnico profissional
de regime geral;

d) Se encontrem integrados em carreiras ou sejam titu-
lares de categorias diferentes das referidas nas alineas an-
teriores cujos grau de complexidade funcional e contetido
funcional sejam idénticos aos daquela categoria.

2 — Transitam ainda para a categoria de assistente
técnico da carreira geral de assistente técnico os actuais
trabalhadores que:

a) Se encontrem integrados em carreiras ou sejam titula-
res de categorias com designacdo diferente da das referidas
nas alineas do niimero anterior cujos grau de complexi-
dade funcional e conteudo funcional sejam idénticos aos
daquela categoria;

b) Nao se encontrando integrados em carreiras nem
sendo titulares de categorias, o grau de complexidade fun-
cional e o contetdo funcional das fungdes que exercem
sejam idénticos aos daquela categoria.

3 — As carreiras e categorias referidas non.® 1 constam
de decreto-lei a publicar no prazo de 180 dias.

4 — As transi¢des referidas no n.° 2 carecem de homo-
logacdo do membro do Governo respectivo e do responsa-
vel pela Administragdo Publica, prévia a lista nominativa
referida no artigo 109.°

Artigo 98.°
Transicdo para a categoria de encarregado geral operacional

1 — Transitam para a categoria de encarregado geral
operacional da carreira geral de assistente operacional os
actuais trabalhadores que:

a) Sejam titulares da categoria de encarregado geral das
carreiras de pessoal operario de regime geral;

b) Sejam titulares de categorias diferentes da referida
na alinea anterior cujos grau de complexidade funcional e
conteudo funcional sejam idénticos aos daquela categoria.

2 — Transitam ainda para a categoria de encarregado
geral operacional da carreira geral de assistente operacional
os actuais trabalhadores que:
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a) Sejam titulares de categorias com designacao dife-
rente da das referidas nas alineas do nimero anterior cujos
grau de complexidade funcional e conteido funcional
sejam idénticos aos daquela categoria;

b) Nao sendo titulares de categorias, o grau de comple-
xidade funcional e o contetido funcional das fung¢des que
exercem sejam idénticos aos daquela categoria.

3 — As categorias referidas non.° 1 constam de decreto-
-lei a publicar no prazo de 180 dias.

4 — As transig¢des referidas no n.° 2 carecem de homo-
logacdo do membro do Governo respectivo e do responsa-
vel pela Administracdo Publica, prévia a lista nominativa
referida no artigo 109.°

Artigo 99.°
Transicio para a categoria de encarregado operacional

1 — Transitam para a categoria de encarregado opera-
cional da carreira geral de assistente operacional os actuais
trabalhadores que:

a) Sejam titulares da categoria de encarregado das car-
reiras de pessoal operario de regime geral;

b) Sejam titulares de categorias diferentes da referida
na alinea anterior cujos grau de complexidade funcional e
conteudo funcional sejam idénticos aos daquela categoria.

2 — Transitam ainda para a categoria de encarregado
operacional da carreira geral de assistente operacional os
actuais trabalhadores que:

a) Sejam titulares de categorias com designacdo dife-
rente da das referidas nas alineas do nimero anterior cujos
grau de complexidade funcional e contetdo funcional
sejam idénticos aos daquela categoria;

b) Nao sendo titulares de categorias, o grau de comple-
xidade funcional e o contetido funcional das fung¢des que
exercem sejam idénticos aos daquela categoria.

3 — As categorias referidas no n.° 1 constam de decreto-
-lei a publicar no prazo de 180 dias.

4 — As transi¢des referidas no n.° 2 carecem de homo-
logacao do membro do Governo respectivo e do responsa-
vel pela Administragdo Publica, prévia a lista nominativa
referida no artigo 109.°

Artigo 100.°
Transicio para a categoria de assistente operacional

1 — Sem prejuizo do disposto nos artigos 98.° ¢ 99.°,
transitam para a categoria de assistente operacional da
carreira geral de assistente operacional os actuais traba-
lhadores que:

a) Se encontrem integrados nas carreiras de pessoal
operario de regime geral;

b) Se encontrem integrados nas carreiras de pessoal
auxiliar de regime geral;

¢) Se encontrem integrados em carreiras ou sejam titu-
lares de categorias diferentes das referidas nas alineas an-
teriores cujos grau de complexidade funcional e contetido
funcional sejam idénticos aos daquela categoria.

2 — Sem prejuizo do disposto nos artigos 98.° ¢ 99.°,
transitam ainda para a categoria de assistente operacional
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da carreira geral de assistente operacional os actuais tra-
balhadores que:

a) Se encontrem integrados em carreiras ou sejam titula-
res de categorias com designagdo diferente da das referidas
nas alineas do niimero anterior cujos grau de complexi-
dade funcional e conteudo funcional sejam idénticos aos
daquela categoria;

b) Nao se encontrando integrados em carreiras nem
sendo titulares de categorias, o grau de complexidade fun-
cional e o conteudo funcional das fungdes que exercem
sejam idénticos aos daquela categoria.

3 — As carreiras e categorias referidas no n.° 1 constam
de decreto-lei a publicar no prazo de 180 dias.

4 — As transicdes referidas no n.° 2 carecem de homo-
logacdo do membro do Governo respectivo e do responsa-
vel pela Administracdo Publica, prévia a lista nominativa
referida no artigo 109.°

Artigo 101.°
Revisdo das carreiras e corpos especiais

1 — As carreiras de regime especial e os corpos espe-
ciais sdo revistos no prazo de 180 dias por forma que:

a) Sejam convertidos, com respeito pelo disposto na
presente lei, em carreiras especiais; ou
b) Sejam absorvidos por carreiras gerais.

2 — Sendo convertidos em carreiras especiais, a sua ca-
racterizagdo € aplicavel o disposto no n.° 2 do artigo 49.°

3 — Em qualquer caso, os diplomas de revisao definem
as regras de transi¢do dos trabalhadores.

Artigo 102.°

Conversao das situacdes de mobilidade
para, ou de, outras entidades

1 — Os actuais trabalhadores em situa¢ao de mobilidade
para, ou de, entidade excluida do ambito de aplicacdo
objectivo da presente lei transitam para a situacdo juridico-
-funcional de cedéncia de interesse publico.

2 — Considera-se termo inicial da cedéncia referida no
numero anterior a data da entrada em vigor do diploma
referido no n.° 5 do artigo 118.°

Artigo 103.°

Conversao das requisicoes, destacamentos, cedéncias
ocasionais e especiais e afectacdes especificas

1 — Os actuais trabalhadores requisitados, destaca-
dos, ocasional e especialmente cedidos e em afectagdo
especifica de, e em, 6rgdo ou servigo a que a presente
lei é aplicavel transitam para a modalidade adequada de
mobilidade interna.

2 — Considera-se termo inicial da mobilidade interna
referida no numero anterior a data da entrada em vigor do
diploma referido no n.° 5 do artigo 118.°

Artigo 104.°

Reposicionamento remuneratoério

1 — Na transi¢@o para as novas carreira e categoria, os
trabalhadores sdo reposicionados na posigdo remunerato-
ria a que corresponda nivel remuneratdrio cujo montante
pecuniario seja idéntico a0 montante pecuniario correspon-
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dente a remuneracdo base a que actualmente tém direito,
ou a que teriam por aplicacdo da alinea ) do n.° 1 do
artigo 112.°, nela incluindo adicionais e diferenciais de
integracdo eventualmente devidos.

2 — Em caso de falta de identidade, os trabalhadores
s80 reposicionados na posi¢cdo remuneratoria, automati-
camente criada, de nivel remuneratorio ndo inferior ao da
primeira posi¢do da categoria para a qual transitam cujo
montante pecunidrio seja idéntico ao montante pecuniario
correspondente & remuneracao base a que actualmente t€ém
direito, ou a que teriam por aplicagdo da alinea b) don.° 1
do artigo 112.°

3 — No caso previsto no niimero anterior, os trabalhado-
res, até ulterior alteragdo do posicionamento remuneratorio,
da categoria ou da carreira, mantém o direito a remuneragéo
base que vém, ou viriam, auferindo, a qual € objecto de
alteragdo em idéntica propor¢ao a que resulte da aplicacao
do n.° 4 do artigo 68.°

4 — Considera-se termo inicial do reposicionamento
remuneratorio referido nos nimeros anteriores a data da
entrada em vigor do RCTFP, independentemente do tempo
de servigo que os trabalhadores tenham prestado no es-
caldo e indice em que se encontravam colocados ou em
posicdo a que corresponda a remuneragao base que vém,
ou viriam, auferindo.

Artigo 105.°
Remuneracio dos estagiarios

1 — Durante o periodo experimental, os actuais esta-
giarios mantém o direito a0 montante pecuniario corres-
pondente a remuneragdo que vém auferindo.

2 — Concluido com sucesso o periodo experimental,
os actuais estagiarios mantém igualmente aquele direito
quando ao nivel remuneratdrio da posi¢do remuneratoria
que devam ocupar corresponda um montante pecuniario
inferior ao que vém auferindo.

3 — E aplicavel, com as necessarias adaptagdes, o dis-
posto no n.° 3 do artigo anterior.

Artigo 106.°
Carreiras subsistentes

1 — Tornando-se impossivel a transi¢do dos trabalhado-
res nos termos dos artigos 95.°a 101.° em virtude do grau
de complexidade funcional e, ou, do conteudo funcional da
carreira em que se encontram integrados ou da categoria
de que sdo titulares e, ou, das regras do reposicionamento
remuneratdrio previstas no artigo 104.°, as carreiras e, ou,
categorias correspondentes subsistem nos termos em que
actualmente se encontram previstas, aplicando-se-lhes,
com as necessarias adaptacdes, o disposto nos artigos 46.°
ad8°e113.°

2 — Enquanto existam trabalhadores integrados nas
carreiras ou titulares das categorias referidas no ntimero
anterior, os 6rgdos ou servigos onde exer¢am fungdes adop-
tam as providéncias legais necessarias, designadamente as
previstas nos n.2 e seguintes do artigo 51.°, a sua inte-
gracdo em outras carreiras ou categorias.

3 — Os montantes pecunidrios correspondentes as re-
muneragdes base das carreiras e categorias referidas no
n.° 1 sdo objecto de alteragdo em idéntica proporcao a que
resulte da aplicagdo do n.° 4 do artigo 68.°

4 — As carreiras e, ou, categorias referidas no n.° 1
constam de decreto-lei a publicar no prazo de 180 dias.
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5 — Os o6rgaos ou servi¢os nao podem recrutar ou recor-
rer a mobilidade geral de trabalhadores ndo integrados nas
carreiras ou ndo titulares das categorias referidas no n.° 1
para o exercicio das func¢des que lhes correspondam.

Artigo 107.°
Niveis remuneratorios das comissdes de servico

As remuneracdes base dos cargos e fungdes que devam
ser exercidos em comissao de servigo sdo revistas no prazo
de 180 dias tendo em vista a sua conformacdo com o nele
disposto.

Artigo 108.°

Transicao dos aprendizes e ajudantes

1 — Os actuais aprendizes e ajudantes transitam para a
modalidade de contrato a termo resolutivo certo.

2 — Considera-se termo inicial do contrato referido no
numero anterior a data da entrada em vigor do RCTFP.

3 — Até a cessacdo dos contratos referidos nos niime-
ros anteriores aplica-se, com as necessarias adaptagdes, o
disposto nosn.”2, 3, 6 e 7 do artigo 13.° do Decreto-Lei
n.° 404-A/98, de 18 de Dezembro.

4 — Os montantes pecuniarios correspondentes aos
indices referidos nas disposi¢des legais mencionadas no
numero anterior sdo objecto de alteracdo em idéntica pro-
porcao a que resulte da aplicagdo do n.° 4 do artigo 68.°

Artigo 109.°
Lista nominativa das transicées e manutencdes

1 — As transic¢des referidas nos artigos 88.° e seguintes,
bem como a manuteng¢ao das situagdes juridico-funcionais
neles prevista, sdo executadas, em cada 6rgao ou servigo,
através de lista nominativa notificada a cada um dos tra-
balhadores e tornada publica por afixagdo no 6rgdo ou
servigo e inser¢cdo em pagina electronica.

2 — Sem prejuizo do que nele se dispde em contrério,
as transi¢oes produzem efeitos desde a data da entrada em
vigor do RCTFP.

3 — Da lista nominativa consta, relativamente a cada
trabalhador do 6rgdo ou servigo, entre outros elementos,
a referéncia a modalidade de constitui¢dao da sua relagdo
juridica de emprego publico, as situa¢des de mobilidade
geral do, ou no, 6rgdo ou servigo € ao seu cargo ou car-
reira, categoria, atribuicdo, competéncia ou actividade
que cumpre ou executa, posicao remuneratdria e nivel
remuneratorio.

4 — Relativamente aos trabalhadores a que se refere o
n.° 4 do artigo 88.° a lista nominativa consta ainda nota de
que a cada um deles mantém os regimes ali mencionados,
bem como o referido no n.° 2 do artigo 114.°

5 — Ao pessoal colocado em situagdo de mobilidade
especial ¢ igualmente aplicavel, na parte adequada, o dis-
posto nos numeros anteriores.

6 — Sem prejuizo do disposto no n.° 4 do artigo 104.°, o
pretérito exercicio de fungdes, por parte dos trabalhadores
constantes da lista, ao abrigo de qualquer modalidade de
constitui¢do da relagdo juridica de emprego publico releva,
nos termos legais entdo vigentes, como exercicio de fun-
¢oes publicas ou no cargo ou na carreira, na categoria ou
na posi¢ao remuneratoria, conforme os casos, que resultem
da transigao.
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Artigo 110.°

Concursos de recrutamento e seleccio de pessoal

1 — Asrelagdes juridicas de emprego publico decorren-
tes de concursos de recrutamento e selecgdo concluidos e
validos a data de entrada em vigor do RCTFP constituem-se
com observancia das regras previstas no presente titulo.

2 — O disposto no numero anterior aplica-se ainda aos
concursos de recrutamento e selec¢ao pendentes a data de
entrada em vigor do RCTFP desde que tenham sido abertos
antes da entrada em vigor da presente lei.

3 — Caducam os restantes concursos de recrutamento
e selecgdo de pessoal pendentes na data referida no nu-
mero anterior, independentemente da sua modalidade e
situagdo.

Artigo 111.°

Procedimentos em curso relativos a pessoal

1 — Caducam os procedimentos em curso tendentes a
pratica de actos de administragdo e de gestdo de pessoal
que, face ao disposto na presente lei, tenham desaparecido
da ordem juridica.

2 — Os procedimentos em curso tendentes a pratica de
actos de administragdo e de gestdo de pessoal cujos requi-
sitos substanciais e formais de validade e, ou, de eficacia,
face ao disposto na presente lei, se tenham modificado
prosseguem, sendo procedimentalmente possivel e til, em
ordem a verificagdo e aplicacdo de tais requisitos.

Artigo 112.°

Revisdo dos suplementos remuneratorios

1 — Tendo em vista a sua conforma¢do com o dis-
posto na presente lei, os suplementos remuneratdrios que
tenham sido criados por lei especial sdo revistos no prazo
de 180 dias por forma que:

a) Sejam mantidos, total ou parcialmente, como suple-
mentos remuneratorios;

b) Sejam integrados, total ou parcialmente, na remu-
neragdo base;

¢) Deixem de ser auferidos.

2 — Quando, por aplicac¢do do disposto no niimero an-
terior, os suplementos remuneratdrios nao sejam, total ou
parcialmente, mantidos como tal ou integrados na remu-
neracdo base, o seu exacto montante pecuniario, ou a parte
que dele sobre, continua a ser auferido pelos trabalhadores
até ao fim da sua vida activa na carreira ou na categoria
por causa de cuja integracdo ou titularidade adquiriram
direito a eles.

3 — O montante pecunidrio referido no numero anterior
¢ insusceptivel de qualquer alteracao.

4 — Ao montante pecuniario referido no n.° 2 € apli-
cavel o regime entdo em vigor do respectivo suplemento
remuneratorio.

5 — Nao ¢ aplicavel o disposto nosn.”2 e seguintes
quando o suplemento remuneratorio tenha sido criado

ou alterado por acto ndo legislativo depois da entrada em
vigor da Lei n.° 43/2005, de 29 de Agosto.
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Artigo 113.°

Relevincia das avaliagées na alteracio do posicionamento
remuneratorio e nos prémios de desempenho

1 — Para efeitos do disposto nosn.” 1 e 6 do artigo 47.°
e no n.° 1 do artigo 75.°, as avaliagcdes dos desempenhos
ocorridos nos anos de 2004 a 2007, ambos inclusive,
relevam nos termos dos nimeros seguintes, desde que
cumulativamente:

a) Se refiram as fungdes exercidas durante a colocacio
no escaldo e indice actuais ou na posi¢do a que corres-
ponda a remuneragdo base que os trabalhadores venham
auferindo;

b) Tenham tido lugar nos termos das Leisn.” 10/2004,
de 22 de Margo, e 15/2006, de 26 de Abril.

2 — Para efeitos do disposto no n.° 6 do artigo 47.°, e
sem prejuizo do disposto nos niimeros seguintes, a rele-
vancia das avaliagdes do desempenho referida no nimero
anterior obedece as seguintes regras:

a) Quando o sistema de avaliacdo do desempenho
aplicado preveja cinco mengdes ou niveis de avaliagao,
o numero de pontos a atribuir € de trés, dois, um, zero
e um negativo, respectivamente do mais para o0 menos
elevado;

b) Quando o sistema de avaliacdo do desempenho apli-
cado preveja quatro mengdes ou niveis de avaliacdo, o ni-
mero de pontos a atribuir € de dois, um, zero e um negativo,
respectivamente do mais para o menos elevado;

¢) Quando o sistema de avaliagdo do desempenho apli-
cado preveja trés mengdes ou niveis de avaliagdo, o nimero
de pontos a atribuir ¢ de dois, um e um negativo, respec-
tivamente do mais para o menos elevado;

d) Quando o sistema de avaliacao do desempenho apli-
cado preveja duas mengdes ou niveis de avaliagdo, o ni-
mero de pontos a atribuir € de um e meio para a mengao
ou nivel correspondente a desempenho positivo e de um
negativo para a mengao ou nivel correspondente a desem-
penho negativo.

3 — Quando tenha sido obtida meng¢ao ou nivel de
avaliacdo negativos, sdo atribuidos pontos nos seguintes
termos:

a) Zero pontos quando tenha sido obtida uma tUnica
mengdo ou nivel de avalia¢do negativos;

b) Um ponto negativo por cada meng¢ao ou nivel de ava-
liagdo negativos que acresca & mengao ou nivel referidos
na alinea anterior.

4 — Quando o sistema de avaliagdo do desempenho
aplicado ao abrigo do n.° 2 do artigo 2.° ¢ do n.° 1 do ar-
tigo 4.° da Lei n.° 15/2006, de 26 de Abril, ndo estabele-
cesse percentagens maximas, em obediéncia ao principio
da diferenciagdo de desempenhos consagrado no artigo 15.°
da Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo, os trés e dois pontos
previstos nas alineas @) a ¢) do n.° 2 s@o atribuidos tendo
ainda em conta as seguintes regras:

a) No caso da alinea a), trés pontos para as mengdes ou
niveis de avaliagdo maximos mais elevados, até ao limite
de 5% do total dos trabalhadores, e dois pontos para as
restantes mengdes ou niveis de avaliagdo maximos, quando
os haja, e para os imediatamente inferiores a0s maximos,
até ao limite de 20 % do total dos trabalhadores;
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b) No caso das alineas b) e ¢), dois pontos para as men-
¢Oes ou niveis de avaliagdo maximos mais elevados, até
ao limite de 25 % do total dos trabalhadores.

5 — Quando o sistema de avaliacdo do desempenho
aplicado ndo permitisse a diferencia¢do prevista no numero
anterior, designadamente por ndo existirem classificagdes
quantitativas, o nimero de pontos a atribuir obedece ao
disposto na alinea d) do n.° 2.

6 — Quando os sistemas especificos de avaliagdo de
desempenho prevéem periodicidade de avaliagdo ndo
anual, cada classificagdo ou menc¢ao de avaliagdo atri-
buida repercute-se em cada um dos anos decorridos no
periodo avaliado.

7 — O numero de pontos a atribuir aos trabalhadores
cujo desempenho ndo tenha sido avaliado, designadamente
por ndo aplicabilidade ou ndo aplicagéo efectiva da legis-
lagcdo em matéria de avaliacdo do desempenho, é o de um
por cada ano ndo avaliado.

8 — O numero de pontos atribuido ao abrigo do pre-
sente artigo ¢ comunicado pelo 6rgdo ou servigo a cada
trabalhador, com a discriminagdo anual e respectiva fun-
damentagao.

9 — Em substitui¢do dos pontos atribuidos nos termos
da alinea d) do n.°2 e dosn.”*5 a 7, a requerimento do
trabalhador, apresentado no prazo de cinco dias titeis apos
a comunicac¢do referida no niimero anterior, é realizada
avaliacdo através de ponderacao curricular, nos termos
previstos no sistema de avaliagdo de desempenho dos
trabalhadores da Administragdo Publica, aplicado com
as necessarias adaptacdes, por avaliador designado pelo
dirigente maximo do 6rgao ou servigo.

10 — As mengdes propostas nos termos do numero
anterior sdo homologadas pelo dirigente maximo do 6rgéo
ou servigo e por ele apresentadas ao respectivo membro
do Governo para ratificagdo, visando a verificagdo do
equilibrio da distribui¢ao das mengdes pelos varios niveis
de avaliacdo, em obediéncia ao principio da diferenciacdo
de desempenhos, bem como o apuramento de eventuais
responsabilidades dos titulares dos cargos dirigentes para
os efeitos entdo previstos no n.° 2 do artigo 4.° da Lei
n.° 15/2006, de 26 de Abril.

11 — Apés a ratificagdo referida no nimero anterior, ¢
atribuido, nos termos do n.° 6 do artigo 47.°, o numero de
pontos correspondente a mengdo obtida referido ao ano
ou anos relativamente aos quais se operou a ponderacao
curricular.

12 — Quando a aplicagdo em concreto do disposto nos
n.” 1 dos artigos 47.° ¢ 75.° imponha a existéncia de classi-
ficagdes quantitativas e o sistema de avaliagdo do desem-
penho aplicado ndo as fornega, procede-se a ponderagéo
curricular, nos termos previstos no sistema de avaliagdo
de desempenho referido no n.° 9, dos trabalhadores aos
quais aqueles preceitos sejam em concreto aplicaveis, de
forma a obter a referida quantificacao.

Artigo 114.°
Proteccao social e beneficios sociais

1 — Todos os trabalhadores tém direito, nos termos
da lei, a protecgdo social, a outros beneficios sociais e a
subsidio de refeicdo.

2 — Os trabalhadores referidos nos artigos 88.° e se-
guintes mantém o regime de protecc¢do social de que vi-
nham beneficiando, sem prejuizo da sua convergéncia com
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os regimes do sistema de seguranca social, nos termos do
artigo 104.° da Lei n.° 4/2007, de 16 de Janeiro.

Artigo 115.°
Niveis habilitacionais transitorios

1 — Na falta de lei especial em contrario, enquanto os
trabalhadores se mantenham integrados na carreira resul-
tante da transi¢@o prevista no presente capitulo, ndo lhes
¢ exigido o nivel habilitacional correspondente ao grau de
complexidade funcional da carreira em causa, ainda que
se candidatem a procedimento concursal publicitado para
ocupagdo de postos de trabalho, no 6rgdo ou servico onde
exercem fung¢des ou em outro 6rgdo ou servigo, correspon-
dentes a idéntica ou a diferente categoria de carreira.

2 — Sem prejuizo do disposto no numero anterior e
nosn.”2 e seguintes do artigo 51.°, quando as atribuicdes,
competéncias ou actividades dos 6rgdos ou servigos o im-
ponham, pode lei especial admitir que, até 31 de Dezembro
de 2012, titulares de curso superior que ndo confira grau
de licenciatura se candidatem a procedimento concursal
publicitado para ocupagdo de postos de trabalho correspon-
dentes a carreiras ou categorias de grau 3 de complexidade
funcional.

Artigo 116.°
Revogacdes

Sao revogadas todas as disposi¢des legais contrarias ao
disposto na presente lei, designadamente:

a) As que tenham aprovado ou alterado os quadros de
pessoal dos 6rgdos ou servigos a que a presente lei € apli-
cavel,

b) O Decreto n.° 16 563, de 2 de Margo de 1929;

¢) O Decreto-Lei n.° 719/74, de 18 de Dezembro;

d) O artigo 2.° do Decreto-Lei n.® 729/74, de 20 de De-
zembro;

e) O Decreto-Lei n.° 485/76, de 21 de Junho;

/) O Decreto-Lei n.° 191-E/79, de 26 de Junho;

g) O artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 465/80, de 14 de Ou-
tubro;

h) O artigo 25.° do Decreto-Lei n.° 110-A/81, de 14 de
Maio;

i) O Decreto-Lei n.° 65/83, de 4 de Fevereiro;

7) O Decreto Regulamentar n.° 82/83, de 30 de No-
vembro;

/) O Decreto-Lei n.° 41/84, de 3 de Fevereiro;

m) O Decreto-Lei n.° 85/85, de 1 de Abril;

n) O Decreto Regulamentar n.° 20/85, de 1 de Abril;

0) O Decreto-Lei n.° 248/85, de 15 de Julho;

p) O artigo 2.° do Decreto-Lei n.° 12/87, de 8 de Ja-
neiro;

q) O Decreto-Lei n.° 247/87, de 17 de Junho;

r) O Decreto-Lei n.° 265/88, de 28 de Julho;

s) O Decreto-Lei n.° 184/89, de 2 de Junho;

£) O Decreto-Lei n.° 244/89, de 5 de Agosto;

u) O Decreto-Lei n.° 353-A/89, de 16 de Outubro;

v) O Decreto-Lei n.° 381/89, de 28 de Outubro, com
excepedo dos seus artigos 4.° ¢ 5.

x) O Decreto-Lei n.° 427/89, de 7 de Dezembro;

z) O Decreto-Lei n.° 407/91, de 17 de Outubro;

aa) O Decreto-Lei n.° 409/91, de 17 de Outubro;

ab) O Decreto-Lei n.° 413/93, de 23 de Dezembro;

ac) O artigo 29.° do Decreto-Lei n.° 77/94, de 9 de
Marco;
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ad) O Decreto-Lei n.° 230/94, de 14 de Setembro;

ae) O artigo 2.° do Decreto-Lei n.° 233/94, de 15 de
Setembro;

af) O artigo 20.° do Decreto-Lei n.° 45/95, de 2 de
Marco;

ag) O Decreto-Lei n.° 159/95, de 6 de Julho;

ah) O Decreto-Lei n.° 121/96, de 9 de Agosto;

ai) O Decreto-Lei n.° 226/96, de 29 de Novembro;

aj) Os artigos 18.° ¢ 19.° do Decreto-Lei n.° 13/97, de
17 de Janeiro;

al) O Despacho Normativo n.° 70/97, publicado em
22 de Novembro de 1997;

am) O Decreto-Lei n.° 22/98, de 9 de Fevereiro;

an) O Decreto-Lei n.° 53-A/98, de 11 de Margo;

ao) O Decreto-Lei n.° 175/98, de 2 de Julho;

ap) O Decreto-Lei n.° 204/98, de 11 de Julho;

aq) O Decreto-Lei n.° 404-A/98, de 18 de Dezembro;

ar) O Decreto-Lei n.° 412-A/98, de 30 de Dezembro;

as) O artigo 33.° do Decreto-Lei n.° 84/99, de 19 de
Marco;

at) O Decreto-Lei n.° 238/99, de 25 de Junho;

au) Os artigos 5.° e 6.° do Decreto-Lei n.° 324/99, de
18 de Agosto;

av) Os artigos 6.° a 8.° do Decreto-Lei n.° 325/99, de
18 de Agosto;

ax) Os artigos 10.° e 11.° do Decreto-Lei n.° 326/99,
de 18 de Agosto;

az) A Portaria n.° 807/99, de 21 de Setembro;

ba) O Decreto-Lei n.° 497/99, de 19 de Novembro;

bb) O Decreto-Lei n.° 518/99, de 10 de Dezembro;

bc) O Decreto-Lei n.° 54/2000, de 7 de Abril;

bd) O Decreto-Lei n.° 218/2000, de 9 de Setembro;

be) A Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 12/2001,
de 8 de Fevereiro;

bf) O Decreto-Lei n.° 142/2001, de 24 de Abril;

bg) A Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 97/2002,
de 18 de Maio, e despachos complementares;

bh) O Decreto-Lei n.° 149/2002, de 21 de Maio;

bi) O Decreto-Lei n.° 101/2003, de 23 de Maio;

bj) O artigo 6.° da Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto.

Artigo 117.°
Aplicaciio dos novos regimes

1 — Os regimes de vinculagdo, de carreiras e de remu-
neragdes definidos e regulados pela presente lei aplicam-se
nos termos dos niimeros seguintes.

2 — A partir da data de entrada em vigor da presente lei,
as relagdes juridicas de emprego publico constituem-se:

a) Para o exercicio de cargos abrangidos pela alinea a)
do n.° 4 do artigo 9.° e de fung¢des em carreiras cujo con-
teado funcional se insira nas actividades referidas no
artigo 10.°, por comissdo de servico ou por nomeagao,
respectivamente, nos termos do Decreto-Lei n.° 184/89,
de 2 de Junho e respectiva legislacdo complementar;

b) Para o exercicio de cargos e fungdes nio abrangidos
pela alinea anterior, por contrato de trabalho, nos termos
da Lei n.° 23/2004, de 22 de Junho.

3 — Os contratos de trabalho s3o celebrados para as
carreiras, categorias e posi¢oes remuneratdrias de ingresso,
previstas na lei, em regulamento ou em instrumento de
regulamentagdo colectiva de trabalho em vigor.

4 — A partir da data de entrada em vigor da presente lei,
as altera¢des de posicionamento remuneratorio processam-
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-se nos termos previstos nos artigos 46.° a 48.° ¢ 113.°
da presente lei nas actuais carreiras e, ou, categorias,
considerando-se que as referéncias legais feitas a escaldo
e mudanga de escaldo correspondem a posi¢do remune-
ratoria e a alteragdo de posicionamento remuneratorio,
respectivamente.

5 — A partir da data de entrada em vigor da presente lei,
hé lugar a atribuicdo de prémios de desempenho nos termos
previstos nos artigos 74.° a 76.° e 113.° da presente lei.

6 — As relagdes juridicas de emprego publico decor-
rentes de concursos de recrutamento e selecc¢do de pessoal
ou outros processos de recrutamento abertos antes da data
de entrada em vigor da presente lei constituem-se com
observancia do disposto no n.° 2.

7 — Sem prejuizo da obrigagdo de apresentacao de
mapas de pessoal e da preparacdo da proposta de orca-
mento para 2009 nos termos previstos nos artigos 4.°, 5.°
e 7.°, durante o ano de 2008 e para os efeitos previstos na
presente lei:

a) Os quadros de pessoal em vigor constituem os mapas
de pessoal dos orgios e servigos a que se referem aqueles
artigos;

b) Os servigos que ndo tenham quadro de pessoal apro-
vado devem elaborar mapas de acordo com o disposto no
artigo 5.°

8 — As referéncias legais feitas aos quadros de pessoal
e a lugares dos quadros consideram-se feitas a mapas de
pessoal e a postos de trabalho, respectivamente.

9 — O disposto nosn.**4 e 5 ndo ¢ aplicavel ao pes-
soal a que se refere o artigo 1.° do Estatuto da Carreira
Docente dos Educadores de Infancia e dos Professores
dos Ensinos Basico e Secundario, aprovado pelo Decreto-
-Lei n.° 139-A/90, de 28 de Abril, rectificado por Decla-
racdo publicada no Didrio da Republica, 1. série, n.° 149,
suplemento, de 30 de Junho de 1990, e alterado pelos
Decretos-Leis n.” 105/97, de 29 de Abril, 1/98, de 2 de
Janeiro, 35/2003, de 17 de Fevereiro, 121/2005, de 26 de
Julho, 229/2005, de 29 de Dezembro, 224/2006, de 13
de Novembro, 15/2007, de 19 de Janeiro, e 35/2007, de
15 de Fevereiro.

10 — O incumprimento das revisdes previstas nos ar-
tigos 101.°, 107.° e 112.° da presente lei determina a nao
actualizacdo dos montantes dos suplementos remuneratd-
rios previstos no artigo 112.°, a partir da data da entrada em
vigor do RCTFP, e a redugdo dos orcamentos dos servigos
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em que sdo abonados, no montante total correspondente
aos abonos a realizar no exercicio orcamental corrente.

11 — Os regimes que decorrem do presente artigo pre-
valecem sobre quaisquer leis especiais vigentes a data de
entrada em vigor da presente lei.

Artigo 118.°
Entrada em vigor e producio de efeitos

1 — Sem prejuizo do disposto no numero seguinte, a
presente lei entra em vigor no 1.° dia do més seguinte ao
da sua publicagdo e produz efeitos nos termos dosn.”*3 a 7.

2 — 0 n.°2 do artigo 54.°, o artigo 87.°, os n.*3 dos
artigos 95.° a 100.° e os artigos 101.°, 106.°, n.° 4, 107.°,
112.° e 118.° entram em vigor no dia seguinte ao da pu-
blicacdo da presente lei.

3 — De forma a permitir a aplicagdo dos regimes pre-
vista no artigo anterior, produzem efeitos com a entrada
em vigor da presente lei os artigos 1.°a 5.°, 7.° ¢ 8. a
alinea ) don.® 4 do artigo 9.°, o artigo 10.°, os artigos 46.°
a48.° o artigo 67.°, na parte em que consagra os prémios
de desempenho, os artigos 74.° a 76.° e os artigos 113.°
el17.°

4 — Produzem igualmente efeitos com a entrada em
vigor da presente lei os artigos 25.°a 30.°,35.°a38.°¢ 94.°

5 — Os artigos 58.°a 65.°,93.°,102.° ¢ 103.° produzem
efeitos na data definida no diploma que proceder a altera-
¢oes a Lei n.° 53/2006, de 7 de Dezembro.

6 — Os artigos 50.° a 53.°, 0 n.° 1 do artigo 54.° e os
artigos 55.° a 57.° produzem efeitos na data da entrada em
vigor da portaria prevista no n.° 2 do artigo 54.°

7 — As restantes disposi¢des da presente lei produzem
efeitos na data de entrada em vigor do RCTFP.

Aprovada em 18 de Janeiro de 2008.

O Presidente da Assembleia da Republica, Jaime Gama.
Promulgada em 20 de Fevereiro de 2008.
Publique-se.

O Presidente da Republica, ANiBAL CAVACO SILVA.
Referendada em 20 de Fevereiro de 2008.

O Primeiro-Ministro, José Socrates Carvalho Pinto
de Sousa.

ANEXO

(referido no n.° 2 do artigo 49.°)

Caracterizacdo das carreiras gerais

Carreira Categorias

Grau de
complexidade
funcional

Numero de
posicodes
remuneratorias

Contetido funcional

Técnico superior . ... | Técnico superior . ..

Fungdes consultivas, de estudo, planeamento, programagdo, avalia-
¢do e aplicagdo de métodos e processos de natureza técnica e ou
cientifica, que fundamentam e preparam a deciséo.

Elaboragdo, autonomamente ou em grupo, de pareceres e projectos,
com diversos graus de complexidade, e execugdo de outras activida-
des de apoio geral ou especializado nas areas de actuagdo comuns,
instrumentais e operativas dos 6rgaos e servigos.

Fungdes exercidas com responsabilidade e autonomia técnica, ainda
que com enquadramento superior qualificado.

Representagao do orgéo ou servigo em assuntos da sua especialidade,
tomando opg¢des de indole técnica, enquadradas por directivas ou
orientagdes superiores.
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Carreira

Categorias

Contetdo funcional

Grau de
complexidade
funcional

Numero de
posigdes
remuneratorias

Assistente técnico . . .

Coordenador técnico

Fungdes de chefia técnica e administrativa em uma subunidade orga-
nica ou equipa de suporte, por cujos resultados ¢ responsavel.

Realizacéo das actividades de programagao e organizagao do trabalho
do pessoal que coordena, segundo orienta¢des e directivas supe-
riores. Execucdo de trabalhos de natureza técnica e administrativa
de maior complexidade.

Fungdes exercidas com relativo grau de autonomia e responsabili-
dade.

Assistente técnico . . .

Funcgdes de natureza executiva, de aplicacdo de métodos e processos,
com base em directivas bem definidas e instrugdes gerais, de grau
médio de complexidade, nas areas de actuagdo comuns e instrumen-
tais e nos varios dominios de actuag@o dos Orgaos e servicos.

Assistente operacional

Encarregado geral opera-
cional.

Fungdes de chefia do pessoal da carreira de assistente operacional
Coordenagao geral de todas as tarefas realizadas pelo pessoal afecto
aos sectores de actividade sob sua supervisio.

Encarregado operacio-
nal.

Funcgdes de coordenagdo dos assistentes operacionais afectos ao seu
sector de actividade, por cujos resultados ¢ responsavel.

Realizagdo das tarefas de programagio, organizagdo e controlo dos
trabalhos a executar pelo pessoal sob sua coordenagio.

Substitui¢ao do encarregado geral nas suas auséncias e impedimen-
tos.

Assistente operacional

Fungdes de natureza executiva, de caracter manual ou mecanico,
enquadradas em directivas gerais bem definidas e com graus de
complexidade variaveis.

Execucdo de tarefas de apoio elementares, indispensaveis ao funcio-
namento dos 6rgaos e servi¢os, podendo comportar esforco fisico.

Responsabilidade pelos equipamentos sob sua guarda e pela sua
correcta utilizagdo, procedendo, quando necessario, 8 manutengido
¢ repara¢do dos mesmos.
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DIARIO DA REPUBLICA — I SERIE-B

N 113 — 14 de Maio de 2004

2 — Poder4 ser superiormente determinada & mesma Ins-
peccao-Geral a realizagdo de auditorias nos casos em que
se revelem desvios dos objectivos estabelecidos, em es-
pecial a selectividade do sistema de avaliagdo do desem-
penho.

CAPITULO VIII

Disposicoes finais e transitorias

Artigo 39.°
Delegacdo de competéncias

Sempre que esteja em causa a aplicagdo a servigos des-
concentrados, as competéncias atribuidas ao dirigente
maximo do servi¢o nos termos do presente diploma podem
ser delegadas nos respectivos dirigentes maximos.

Artigo 40.°
Avaliagio do desempenho de 2003

A avaliagdo do desempenho referente ao ano de 2003
efectua-se de acordo com o sistema de classificacdo revo-
gado pela Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo.

Artigo 41.°
Avaliagio do desempenho de 2004

1 — O processo de avaliacdo do desempenho relativo
ao ano de 2004, a efectuar em 2005, inicia-se com a fixagdo
de objectivos, a qual tera lugar até final do més de Maio
de 2004.

2 — Os objectivos a fixar nos termos do nimero ante-
rior reportam-se ao 2.° semestre de 2004.

3 — O disposto nos numeros anteriores € aplicavel aos
trabalhadores que, até 30 de Junho de 2004, venham a reu-
nir o requisito de seis meses de contacto funcional com o
respectivo avaliador, ndo havendo lugar a avaliacdo extra-
ordinaria.

4 — A avaliagdo do desempenho efectuada nos termos
dos ntimeros anteriores abrange todo o servigo prestado
no ano de 2004, assim como o servi¢o prestado e ndo classi-
ficado de 2003.

5 — A avaliagdo de desempenho referente ao ano de
2004 nos servigos que disponham de um sistema de ava-
liacdo de desempenho especifico efectua-se de acordo
com o estabelecido no artigo 40.° do presente diploma, de-
vendo a adaptagdo prevista no artigo 21.° da Lei n.° 10/2004,
de 22 de Margo, entrar em vigor até ao final do corrente
ano.

Artigo 42.°
Entrada em vigor
O presente diploma entra em vigor no dia seguinte ao

da sua publicagao.

Visto e aprovado em Conselho de Ministros de 1 de
Abril de 2004. — José Manuel Durdo Barroso — Maria

Manuela Dias Ferreira Leite — Antonio José de Castro
Bagao Félix.
Promulgado em 3 de Maio de 2004.
Publique-se.

O Presidente da Republica, JORGE Sampalio.

Referendado em 5 de Maio de 2004.

O Primeiro-Ministro, José Manuel Durdo Barroso.

Portaria n.° 509-A/2004
de 14 de Maio

Para execugdo do disposto no artigo 10.° do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de Maio:

Manda o Governo, pela Ministra de Estado e das Fi-
nangas, aprovar os modelos de impressos de fichas de
avaliagdo anexos a presente portaria, que comegardo a ser
utilizados desde ja para os efeitos previstos no artigo 41.°
do mesmo diploma.

A Ministra de Estado e das Finan¢as, Maria Manuela
Dias Ferreira Leite, em 14 de Maio de 2004.

Fichas de auto-avaliagao

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO
Servigo ou Org:

FICHA DE AUTO-AVALIAGAO
GRUPO DE PESSOAL TECNICO PROFISSIONAL E ADMINISTRATIVO

A preencher pelo avaliado

Avaliado
Categoria
Unidade orgénica
Periodo de avaliagdo [a |

1. OBJECTIVOS

1.1 GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS FIXADOS
Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de cumprimento dos
objectivos que lhe foram fixados?

Superei
claramente os
objectivos

Cumpri os Nao cumpri

objectivos

Objectivo 1
Objectivo 2
Objectivo 3

Objectivo 4

JUOUL
qoooa
joooa

Objectivo 5

1.2FACTORES MAIS INFLUENTES NA REALIZAGCAO DOS OBJECTIVOS

Indique quais os factores que considera que contribuiram para atingir o grau de realizagao dos
objectivos fixados, indicado no ponto anterior, classificando cada factor numa escala de 1 a 5,
do que mais dificultou para o que mais facilitou.

Adaptacao do préprio

Direcgédo e orientagédo

Formagéao

Informacdo e meios informaticos

Instalagdes e outros recursos materiais

Outros*
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* Se preencheu este item, descreva quais os “Outros” factores que considera que influenciaram

o seu desempenho:

* Se preencheu este item, descreva quais os “Outros” factores que considera que influenciaram

0 seu desempenho:

1.3 AVALIACAO DAS COMPETENCIAS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de enquadramento

nas competéncias comportamentais definidas?

’ . Enquadro-me Estou aquém do
ess‘:zzgel'egié’;d:: no padrao padrao definido
P e‘éngia definido para a
P competéncia competéncia

Aptidées e conhecimentos
especializados

Capacidade de organizagéo e
concretizagao

Capacidade de adaptagéo e de
melhoria continua

Espirito de equipa

com o servigo

Capacidade de coordenacdo

000000
HiRIEINIEn
OO0O000

2. COMENTARIOS E PROPOSTAS

(mobilidade, formacao, reafectacao profissional, etc.):

O avaliado

em_/_/

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO

Servigo ou Org:.

FICHA DE A}JTO-AVALIA(;AO .
GRUPO DE PESSOAL TECNICO SUPERIOR E TECNICO

A preencher pelo avaliado

Avaliado

Categoria

Unidade organica

Periodo de avaliagdo [ a |

1. OBJECTIVOS

1.1 GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS FIXADOS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de cumprimento dos

objectivos que lhe foram fixados?

Superei Cumpri os Nao cumpri
claramente os hiomives todos os
objectivos ) objectivos

Objectivo 1 — 1 [
Objectivo 2 — 1 [
Objectivo 3 — 1 [
Objectivo 4 — 1 [
Objectivo 5 — 1 [

1.2FACTORES MAIS INFLUENTES NA REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS

1.3 AVALIAGAO DAS COMPETENCIAS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de enquadramento

nas competéncias comportamentais definidas?

’ . Enquadro-me Estou aquém do
Supere o padréo A 4 aquém
: no padréo padréo definido
ez‘i";ﬂ‘ez:’é"ngga definido para a par
P competéncia competéncia

Aptidées e conhecimentos
especializados

Capacidade de realizagdo e
orientacao para os resultados

Capacidade de adaptagéo e de
melhoria continua

Capacidade de andlise, de
planeamento e de organizagao

Espirito de equipa e capacidade de
coordenagao

OOOOnn
Hinininin.
Joodogn

com o servigco

2. COMENTARIOS E PROPOSTAS

3104-(9)

(mobilidade, formacao, reafectacgao profissional, etc.):

O avaliado

em_/_/

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO
Servico ou Org.

FICHA DE AUTO-AVALIA(;AO
GRUPO DE PESSOAL OPERARIO

A preencher pelo avaliado

Avaliado

Categoria

Unidade organica

Periodo de avaliagao [ a]

1. OBJECTIVOS

1.1 GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS FIXADOS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de cumprimento dos

objectivos que Ihe foram fixados?

Superei Gumprios N&o cumpri
claramente os objectivos todos os
objectivos ) objectivos

Objectivo 1 1 ] ]
Objectivo 2 1 1 1
Objectivo 3 1 1 1
Objectivo 4 1 1 1
Objectivo 5 —1 [ 1

1.2FACTORES MAIS INFLUENTES NA REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS

Indique quais os factores que considera que contribuiram para atingir o grau de realizagdo dos
objectivos fixados, indicado no ponto anterior, classificando cada factor numa escala de 1 a 5,

do que mais dificultou para o que mais facilitou.

Adaptacao do préprio
Direcgédo e orientagdo

Formacao

do que mais dificultou para o que mais facilitou.

Adaptacao do préprio

Direcgdo e orientagdo

Formacéao

Indique quais os factores que considera que contribuiram para atingir o grau de realizagado dos
objectivos fixados, indicado no ponto anterior, classificando cada factor numa escala de 1 a 5,

Informag&o e meios informaticos

Instalagdes e outros recursos materiais

Outros*

Informacdo e meios informaticos

Instalagdes e outros recursos materiais

Outros*
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* Se preencheu este item, descreva quais os “Outros” factores que considera que influenciaram

o0 seu desempenho:

* Se preencheu este item, descreva quais os “Outros” factores que considera que influenciaram

o seu desempenho:

1.3 AVALIACAO DAS COMPETENCIAS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de enquadramento

nas competéncias comportamentais definidas?

Superei o padrao E"““a"dm:'“e
estabelecido para no padrao
S oot definido para a
P competéncia

Aptidoes e conhecimentos
especializados

Capacidade de realizagdo

Capacidade de adaptacéo e de
melhoria continua

Espirito de equipa

com o servico

Capacidade de coordenagédo

NN
NN

2. COMENTARIOS E PROPOSTAS

Estou aquém do

padréo definido

competéncia

JOoUin

1.3 AVALIAGAO DAS COMPETENCIAS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de enquadramento

nas competéncias comportamentais definidas?

_ Enquadro-me
Superei o padrdo e,
estabelecido para o m§o o a
a competéncia p:
competéncia

Aptidoes e conhecimentos
especializados

Capacidade de realizagao

Capacidade de adaptacéo e de
melhoria continua

Espirito de equipa

com o servico

Capacidade de coordenagéo

NN
i

2. COMENTARIOS E PROPOSTAS

Estou aquém do
padréo definido
paraa
competéncia

Joouit

formacao, ¢ao profissi etc.):

formacao, r profissi etc.):

O avaliado

em_/_/

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO

Servigo ou Org.

FICHA DE AUTO-AVALIAQAO
GRUPO DE PESSOAL AUXILIAR

A preencher pelo avaliado

Avaliado

Categoria

Unidade organica

Periodo de avaliagdo [ a |

1. OBJECTIVOS

1.1 GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS FIXADOS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de cumprimento dos

objectivos que lhe foram fixados?

caramane os Cumprios Noten o
objectivos objectivos objectivos

Objectivo 1 [ ] ]
Objectivo 2 [ ] ]
Objectivo 3 [ ] ]
Objectivo 4 [ ] ]
Objectivo 5 [ ] ]

1.2FACTORES MAIS INFLUENTES NA REALIZAGAO DOS OBJECTIVOS

O avaliado

em_/_/

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO

Servigo ou Org

FICHA DE AUTO-AVALIAGAO
DOS DIRIGENTES INTERMEDIOS

A preencher pelo avaliado

Avaliado

Cargo

Unidade organica

Periodo de iacao [ a ]

1. OBJECTIVOS

1.1 GRAU DE REALIZACAO DOS OBJECTIVOS FIXADOS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de cumprimento dos

objectivos que lhe foram fixados?

Superei ) Nao cumpri
claramente os gg’e“cp""'lsz todos os
objectivos ) objectivos

Objectivo 1 1 1 1
Objectivo 2 1 1 1
Objectivo 3 ] [ ]
Objectivo 4 1 1 1
Objectivo 5 ] [ ]

1.2FACTORES MAIS INFLUENTES NA REALIZAGCAO DOS OBJECTIVOS

Indique quais os factores que considera que contribuiram para atingir o grau de realizagdo dos

Indique quais os factores que considera que contribuiram para atingir o grau de realizagao dos lique . ctor I v
objectivos fixados, indicado no ponto anterior, classificando cada factor numa escala de 1 a 5,

objectivos fixados, indicado no ponto anterior, classificando cada factor numa escala de 1 a 5,

do que mais dificultou para o que mais facilitou.

Adaptacao do préprio

Direcgédo e orientagdo

Formacao

Informac&do e meios informaticos

Instalagdes e outros recursos materiais

Outros*

do que mais dificultou para o que mais facilitou.

Adaptagdo do préprio

Direcgédo e orientagdo

Formagéao

Informacdo e meios informaticos

Instalag6es e outros recursos materiais

Outros*
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* Se preencheu este item, descreva quais os “Outros” factores que considera que influenciaram

Fichas de avaliacao

0 seu desempenho:

1.3 AVALIAGAO DAS COMPETENCIAS

Em que nivel considera que se situa o seu desempenho global em termos de enquadramento

nas competéncias comportamentais definidas?

Orientagao para os resultados e
qualidade do servico

Superei o padrao Enquadro-me Estou aquém do

estabelecido para no padréio padréo definido
a competéncia definido para a paraa
competéncia competéncia

C de li cae
de pessoas
Ci dep a e

Capacidade de analise e de
planeamento e organizagcdo

Capacidade de desenvolvimento e
motivagdo das pessoas

Visao estratégica

melhoria continua

NI
JUooo
Jooof

2. COMENTARIOS E PROPOSTAS

formacao, profissi etc.):

e instrugoes de preenchimento
AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO
Organismo/Servigo
[ e [ T T T I T T [T 1]

FICHA DE AVALIAGAO
PARA O PESSOAL DOS GRUPOS PROFISSIONAIS
TECNICO SUPERIOR E TECNICO

A preencher pelo avaliador

Avaliador

Cargo

NIF N A A N O

Avaliado

Unidade orgéanica

Carreira

Categoria

NIF L T T T T T T 7 [

Periodo em avaliagio | ] a | ]

1. MissA0 DA UNIDADE ORGANICA
Descrigéo da missao da unidade organica:

O avaliado

em_/_/

2. COMPONENTES DA AVALIAGCAO

2.1 OBJECTIVOS:

A preencher no inicio do periodo de avaliacdo

A preencher no final do periodo de avaliagido

O avaliador,em __/_/ ,

DESCRIGAO DO OBJECTIVO AVALIACAO
¢ PONDERAGAO Superou - - .
. claramente Cumpr!u ° Néo cumpriu o

DETERMINAGAO DO INDICADOR DE MEDIDA o objectivo objectivo objectivo

(nivel 5) (nivel 3) (nivel 1)
1
2
3
4
5

Total da ponderacéao/ .
Classificacao 100%

O avaliado,em __/_/ s
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2.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS:

A preencher no inicio do periodo de avaliacdo

A preencher no final do periodo de avaliagdo

DEFINIGAO E DESCRIGAO DAS COMPETENCIAS

PONDERAGAO

AVALIAGAO

AptidGes e conhecimentos especializados: Avalia as aptidoes e os conhecimentos
tedricos e praticos necessarios ao desempenho das respectivas fungdes.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Demonstra ter aptidao e conhecimentos adequados as exigéncias da fungéo;
e Aplica correctamente os conhecimentos que detém as situagdes concretas que lhe
sé&o colocadas;
e Demonstra iniciativa, persisténcia e predisposicao para actuar de forma positiva no
desempenho das suas funcbes.

Capacidade de realizacao e orientacao para os resultados: Avalia a capacidade de
concretizar, com autonomia e rigor, as tarefas que Ihe sdo afectas com vista ao
cumprimento dos objectivos definidos.

2 | Traduz-se nos seguintes comportamentos :

. Realiza eficazmente e com rigor as tarefas que Ihe estédo cometidas;

. Concretiza, com autonomia, as ideias e projectos que lhe sao propostos;

. Propbe novas praticas e métodos de trabalho com vista a obtengdo de melhores
resultados;

. Sugere solucdes inovadoras antecipando a ocorréncia de problemas.

Capacidade de adaptacéo e de melhoria continua: Avalia a facilidade de ajustamento
a novas tarefas e situagdes, bem como a iniciativa para propor solu¢des inovadoras e

para evoluir profissionalmente.

3 | Traduz-se nos seguintes comportamentos :

e Demonstra flexibilidade e capacidade de se adaptar e trabalhar eficazmente em
situacdes distintas e variadas e com pessoas ou grupos diversos;

e Assume e encara a diversidade de tarefas no ambito das suas fungdes como
oportunidades de melhoria;

e Reconhece os seus pontos fracos, agindo no sentido da sua correccao;

e Procura actualizar os seus conhecimentos e aperfeicoar-se profissionalmente.

Capacidade de andlise, de planeamento e de organizacao: Avalia a forma como
identifica e actua perante as situagdes de trabalho diversificadas, bem como planeia,
organiza e controla o seu trabalho em fungéo dos objectivos definidos.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

e Compreende e analisa as condi¢cdes necessarias a execugao das suas fungoes;

4 | e Reune todos os dados disponiveis necessarios a execugao das suas tarefas;

e Identifica e actua rapidamente perante um problema, apresentando solugbes
adaptadas;

e E sistematico, organizado e objectivo na preparagdo, planeamento e
calendarizagéo das suas tarefas;

e Organiza, planeia e controla o seu trabalho de acordo com a melhor utilizagdo dos
recursos que tem a sua disposicéo.

Espirito de equipa e capacidade de coordenacéao: Avalia a facilidade de integragéo e
inter-ajuda em equipas de trabalho, bem como a capacidade para controlar e orientar a

actividade dessas mesmas equipas.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Partilha informagdes e conhecimentos com os colegas;

5 | e Gosta de trabalhar em equipa, reconhecendo e valorizando as contribui¢cdes
individuais para o resultado do conjunto;

e Colabora e coadjuva os outros elementos do grupo de trabalho;

e Actua para desenvolver um clima amigdvel, moral elevada e espirito de cooperagcéo
entre os elementos do grupo de trabalho;

e Aptidao para coordenar e orientar, eficazmente, a actividade de outros funcionarios
que colaborem e/ou participem na realizagé@o das suas tarefas.
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A preencher no inicio do periodo de avaliagdo A preencher no final do periodo de avaliagdo
- - R PONDERACAO P
DEFINICAO E DESCRIGAO DAS COMPETENCIAS ¢ AVALIACAO
Responsabilidade e compromisso com o servico: Avalia a capacidade de ponderar e
avaliar as necessidades do servico em fungéo da sua misséo e objectivos e de exercer
as suas fungbes de acordo com essas necessidades.
6 Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Envolve-se nas tarefas que lhe estdo atribuidas com vista & sua execugéo pontual
e rigorosa;
e Demonstra disponibilidade para responder as necessidades do servigo;
e Enquadra-se bem no servico e unidade orgénica a que pertence;
e Cumpre as regras regulamentares relativas ao funcionamento do servigo.
Total da ponderacao/
e 1009
Classificacao 00%
O avaliador,em __/_/ B
O avaliado,em __/_/ ,
2.3. ATITUDE PESSOAL 4. EXPECTATIVAS, CONDIGOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO DO

DESEMPENHO DO AVALIADO E FORMAGAO PROFISSIONAL.

Classificacao Fundamentagéao
4.1 EXPECTATIVAS, CONDICOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO

PROFISSIONAL

3. AVALIAGAO GLOBAL DO DESEMPENHO

Componentes da avaliacao Classificacdo | Ponderacao
Objectivos 60%
Competéncias comportamentais 30%
Atitude pessoal 10%

Avaliagao final — expressao quantitativa

Avaliagdo final — expresséo qualitativa

4.2 IDENTIFICAGAO DE ACGOES DE FORMAGAO PROFISSIONAL

P ~ A Accbes de formacéo profissional
3.1 FUNDAMENTAGAO DAS CLASSIFICAGOES DE EXCELENTE E MUITO BOM Areas a desenvolver ¢ p,opogs,asp

(Factores que mais contribuil paraa i do final de e Muito Bom e
identificacdo dos contributos relevantes para o servigo nas classificagbes de Excelente)

3.2 VALIDAGAO DAS CLASSIFICAGOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

A classificagdo de atribuida, foi aprovada e validada em reuniao do Conselho de
Coordenag&o da Avaliagdo que teve lugara __/_/ , conforme consta da acta da referida

reunido.
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5. COMUNICAGAO E HOMOLOGAGAO DA AVALIAGAO FINAL AVALIACAO DO DESEMPENHO
5.1 COMUNICAGAO DA AVALIAGAO ATRIBUIDA AO AVALIADO MINISTERIO
Tomei conhecimento da minha avaliagdo em entrevista realizadaem __/_/ Organismo/Servico

(we [ T T T T T T T T

Observagoes:
FICHA DE AVALIAQAO
PARA O PESSOAL DOS GRUPOS PROFISSIONAIS
TECNICO PROFISSIONAL E ADMINISTRATIVO
A preencher pelo avaliador
O avaliado.
Avaliador
Cargo
5.2. HOMOLOGAGCAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO NIE I I ‘ I ‘ ‘ I ‘
Avaliado

Unidade organica

Carreira
Aos [/ , Categoria
NIF N N A [
5.3. CONHECIMENTO DA AVALIAGAO APOS A HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO Periodo em avaliagao | | a | |

DIRIGENTE MAXIMO D ERVI
G oDoS co 1. MisSAO DA UNIDADE ORGANICA

Descrigdo da miss&o da unidade organica:
Tomei conhecimento da homologagao/despacho do dirigente maximo do servigo

relativo a minha avaliagdoem __/_/ s

O avaliado.

2. COMPONENTES DA AVALIAGAO

2.1 OBJECTIVOS:

A preencher no inicio do periodo de avaliagdo A preencher no final do periodo de avaliagdo
DESCRIGAO DO OBJECTIVO AvALIAGAO
PONDERAGCAO
E ¢ cgraprifrl\-;e Cumpriu o Na&o cumpriu o

DETERMINACAO DO INDICADOR DE MEDIDA 0 objectivo objectivo objectivo

(nivel 5) (nivel 3) (nivel 1)
1
2
3
4
5

Total da ponderacgéao/
7] =~ 1 19,
Classificacao 00%

O avaliador,em __/_/ ,

O avaliado,em __/_/ 5
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2.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS:

A preencher no inicio do periodo de avaliacao A preencher no final do periodo de avaliagao

DEFINIGAO E DESCRIGAO DAS COMPETENCIAS PONDERAGAC AVALIAGAO

Aptidoes e conhecimentos especializados: Avalia as aptiddes e os conhecimentos

tedricos e praticos necessarios ao desempenho das respectivas func¢des.

1 Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Demonstra ter aptidao e conhecimentos adequados as exigéncias da fung¢éo;

e Aplica correctamente os conhecimentos que detém as situa¢des concretas que lhe
s&o colocadas;

 Demonstra iniciativa, persisténcia e predisposicdo para actuar de forma positiva no
desempenho das suas funcdes.

Capacidade de organizacéo e concretizacdo: Avalia forma como pondera, prepara e
controla o seu trabalho, assim a realizagdo, com rigor, das tarefas que lhe sédo afectas
com vista ao cumprimento dos objectivos definidos.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

2, Compreende e analisa as condigdes necessarias a execucgao das suas funcoes;

e Relne a informacao de suporte necessaria ao desempenho da sua actividade
corrente;

e E sistematico, organizado e objectivo na preparagdo, planeamento e
calendarizagao das suas tarefas.

* Realiza eficazmente e com rigor as tarefas que Ihe estdo cometidas.

Capacidade de adaptacéo e de melhoria continua: Avalia a facilidade de ajustamento
a novas tarefas e situagdes e a iniciativa para evoluir profissionalmente.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

3 | « Demonstra flexibilidade e capacidade de se adaptar e trabalhar eficazmente em
situagdes distintas e variadas e com pessoas ou grupos diversos;

e Assume e encara a diversidade de tarefas no ambito das suas fungdes como
oportunidades de melhoria;

e Reconhece os seus pontos fracos, agindo no sentido da sua correcgao;

e Procura actualizar os seus conhecimentos e aperfeicoar-se profissionalmente.

Espirito de equipa: Avalia a facilidade de integracao e inter-ajuda em equipas de
trabalho.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

4 Partilha informagdes e conhecimentos com os colegas;

Respeita as diferengas de opiniao;

Valoriza as ideias, contributos e conhecimentos dos outros;

Actua para desenvolver um clima amigavel, moral elevada e espirito de cooperacéo
entre os elementos do grupo de trabalho.

Responsabilidade e compromisso com o servico: Avalia a capacidade de ponderar e
avaliar as necessidades do servico em fungéo da sua missao e objectivos e de exercer
as suas fungdes de acordo com essas necessidades.

5 | Traduz-se nos seguintes comportamentos :

e Envolve-se nas tarefas que |lhe estdo atribuidas com vista a sua execugéo pontual
e rigorosa;

e Demonstra disponibilidade para responder as necessidades do servigo;

e Enquadra-se bem no servigo e unidade orgéanica a que pertence;

e Cumpre as regras regulamentares relativas ao funcionamento do servigo.

Capacidade de coordenacéao: Avalia a capacidade para planear, orientar e controlar a
actividade das equipas de trabalho sob a sua dependéncia funcional.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

6* e Quantifica e calendariza as tarefas a realizar, afectando os elementos da equipa a
sua realizacgao;

e Define prioridades;

e Acompanha sistematicamente o desenvolvimento do trabalho, detectando e
solucionando os problemas ou erros que eventualmente surjam;

e Promove a evolugéo e desenvolvimento profissional dos elementos da sua equipa.

* aplicavel ao pessoal com funcdes de chefia e coordenagao.

Total da ponderacao/
Classificacao 100%

O avaliador,em __/__/

O avaliado,em __/_ /.
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2.3. ATITUDE PESSOAL

Classificacao Fundamentacao

3. AVALIAGAO GLOBAL DO DESEMPENHO

Componentes da avaliacao Classificagdo | Ponderacao
Objectivos 50%
Competéncias comportamentais 40%
Atitude pessoal 10%

Avaliagdo final — expressao quantitativa

Avaliagdo final — expresséao qualitativa

3.1 FUNDAMENTAGAO DAS CLASSIFICAGOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

(Factores que mais contribuiram para a classificagéo final de Excelente e Muito Bom e
identificacdo dos contributos relevantes para o servico nas classificacées de Excelente)

3.2 VALIDAGAO DAS CLASSIFICAGOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

A classificagao de atribuida, foi aprovada e validada em reunido do Conselho de
Coordenacéo da Avaliagdo que teve lugara __/_/ , conforme consta da acta da referida
reuniao.

4. EXPECTATIVAS, CONDICOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO DO
DESEMPENHO DO AVALIADO E FORMAGAO PROFISSIONAL.

4.1 EXPECTATIVAS, CONDICOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

4.2 IDENTIFICAGAO DE ACGOES DE FORMACAO PROFISSIONAL

i Accoes de formacao profissional
Areas a desenvolver ¢ ¢ao p

prop

5. COMUNICAGCAO E HOMOLOGAGAO DA AVALIAGAO FINAL

5.1 COMUNICAGAO DA AVALIAGAO ATRIBUIDA AO AVALIADO

Tomei conhecimento da minha avaliagdo em entrevista realizadaem __/__/. ,

N 113 — 14 de Maio de 2004

Observacgoes:

O avaliado,

5.2. HOMOLOGACAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

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

Tomei conhecimento da homologagéao/despacho do dirigente méximo do servico
relativo @ minha avaliagdoem __/_ /. s

O avaliado,

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO
c-_, i IS viyu
[wiF [ T T T T T T T T

FICHA DE AVALIACAO
PARA O GRUPO PROFISSIONAL DO PESSOAL
OPERARIO

A preencher pelo avaliador

Avaliador

Cargo

NIF [ T T T T T 1

Avaliado

Unidade orgéanica

Carreira

Categoria

NIF [ T T T T ]

Periodo em avaliagdo | | a | |

1. MissAo DA UNIDADE ORGANICA
Descrigao da miss&o da unidade organica:
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2. COMPONENTES DA AVALIAGAO

2.1 OBJECTIVOS:

A preencher no inicio do periodo de avaliacdo A preencher no final do periodo de avaliacao
DESCRIGCAO DO OBJECTIVO AvaLiagho
¢ PONDERACAO Superou - - -
E claramente Cumpriu o Nao cumpriu o
DETERMINAGAO DO INDICADOR DE MEDIDA 0 objectivo objectivo objectivo
p (nivel 3) (nivel 1)
(nivel 5)
1
2
3
4
5
Total da ponderacgao/ o
Classificacao 100%
O avaliador,em __ /_/ ,
O avaliado,em __/_/ 3
2.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS:
A preencher no inicio do periodo de avaliagdo A preencher no final do periodo de avaliagdo
DEFINICAO E DESCRIGAO DAS COMPETENCIAS PONDERAGAO AVALIACAO

Aptidoes e conhecimentos especializados: Avalia as aptiddes e os conhecimentos
tedricos e praticos necessarios ao desempenho das respectivas fungées.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

1 | e Demonstra ter aptidao e conhecimentos adequados as exigéncias da fungéo;

e Aplica correctamente os conhecimentos que detém as situagcdes concretas que lhe
sao colocadas;

e Demonstra iniciativa, persisténcia e predisposicao para actuar de forma positiva no
desempenho das suas fungdes.

Capacidade de realizacao: Avalia forma como concretiza as tarefas que lhe sdo
afectas com vista ao cumprimento dos objectivos definidos.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

2 | « Compreende e analisa as condi¢gdes necessarias a execugao das suas fungdes;

e Respeita as regras de seguranga e revela cuidado e atencdo na realizagéo das
suas tarefas, prevenindo acidentes;

e Realiza eficazmente e com rigor as tarefas que lhe estdo cometidas;

e Realiza em tempo as tarefas que lhe estdo cometidas.

Capacidade de adaptacao e de melhoria continua: Avalia a facilidade de ajustamento
a novas tarefas e situagdes e a iniciativa para evoluir profissionalmente.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

3 | ¢ Demonstra flexibilidade e capacidade de se adaptar e trabalhar eficazmente em
situacdes distintas e variadas e com pessoas ou grupos diversos;

e Assume e encara a diversidade de tarefas no ambito das suas fungbes como
oportunidades de melhoria;

e Reconhece os seus pontos fracos, agindo no sentido da sua correcc¢éo;

e Procura actualizar os seus conhecimentos e aperfeicoar-se profissionalmente.
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A preencher no inicio do periodo de avaliacao

A preencher no final do periodo de avaliagao

O avaliador,em __/__/

O avaliado,em __/_ /.

2.3. ATITUDE PESSOAL

3. AVALIAGAO GLOBAL DO DESEMPENHO

3.1 FUNDAMENTAGAO DAS CLASSIFICACOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

A classificagao de

Classificagdo Fundamentagao
reunido.

DEFINICAO E DESCRIGCAO DAS COMPETENCIAS ‘ ‘ PONDERAGAC AVALIACAO
Espirito de equipa: Avalia a facilidade de integragdo e inter-ajuda em equipas de
trabalho.
Traduz-se nos seguintes comportamentos :
4 | e Partilhainformagdes e conhecimentos com os colegas;
e Valoriza os contributos e conhecimentos dos outros
e Respeita as diferencas de opiniao;
e Disponibiliza-se para assumir tarefas de um colega;
e Tem um bom relacionamento com os colegas e promove um clima amigavel e
espirito de cooperagéo entre os elementos da equipa de trabalho.
Responsabilidade e compromisso com o servico: Avalia a capacidade de ponderar e
avaliar as necessidades do servico em funcéo da sua missao e objectivos e de exercer
as suas funcdes de acordo com essas necessidades.
Traduz-se nos seguintes comportamentos :
5 | e Envolve-se nas tarefas que lhe estado atribuidas com vista a sua execugéo pontual
e rigorosa;
e Demonstra disponibilidade para responder as necessidades do servico;
e Enquadra-se bem no servico e unidade organica a que pertence;
e Cumpre as regras regulamentares relativas ao funcionamento do servigo.
e Mantém o equipamento e material de trabalho ao seu dispor em boas condigbes
de manutencéo;
Capacidade de coordenacao: Avalia a capacidade para planear, orientar e controlar a
actividade das equipas de trabalho sob a sua dependéncia funcional.
Traduz-se nos seguintes comportamentos :
6* e Quantifica e calendariza as tarefas a realizar, afectando os elementos da equipa a
sua realizacgao;
e Define prioridades;
e Acompanha sistematicamente o desenvolvimento do trabalho, detectando e
solucionando os problemas ou erros que eventualmente surjam;
e Promove a evolucao e desenvolvimento profissional dos elementos da sua equipa.
* aplicavel ao pessoal com fung¢des de chefia e coordenacgao.
T Clastinicagae 100%

Coordenacgao da Avaliagao que teve lugara _ /__/ , conforme consta da acta da referida

3.2 VALIDACAO DAS CLASSIFICACOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

atribuida, foi aprovada e validada em reunido do Conselho de

4. EXPECTATIVAS, CONDIGOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO DO
DESEMPENHO DO AVALIADO E FORMAGAO PROFISSIONAL.

4.1 EXPECTATIVAS, CONDIQGES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO

PROFISSIONAL

Componentes da avaliagao Classificacdo | Ponderacao
Objectivos 40%
Competéncias comportamentais 50%
Atitude pessoal 10%

Avaliagao final - expressao quantitativa

final — expi

(Factores que mais contribuiram para a classificacio final de Excelente e Muito Bom e
identificacdo dos contributos relevantes para o servigo nas classificacdes de Excelente)

4.2 IDENTIFICAGAO DE ACGOES DE FORMAGAO PROFISSIONAL

Areas a desenvolver

Accoes de formacao profissional

p!
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5. COMUNICAGAO E HOMOLOGAGAO DA AVALIACAO FINAL AVALIAQAO DO DESEMPENHO
5.1 COMUNICAGAO DA AVALIACAO ATRIBUIDA AO AVALIADO MINISTERIO
Tomei conhecimento da minha avaliagdo em entrevista realizadaem _/_/ 0._, i IS "i'sr‘-'
Sheosin [ie I
coes:
FICHA DE AVALIAQAO
PARA O GRUPO PROFISSIONAL DO PESSOAL
AUXILIAR
O avaliado, A preencher pelo avaliador
Avaliador
5.2. HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVIGO Cargo
NIF I N I
Avaliado

Unidade organica

Aos |/ s Carreira
Categoria
5.3. CONHECIMENTO DA AVALIAGAO APGS A HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO NIF [T T T T T T 7 \

DIRIGENTE MAXIMO DO SERVIGO

Periodo em avaliagio | ] a| |

T i heci to da h I do/d! ho do dirigent aximo d i " N
omei conhecimento da homologacao/despacho do dirigente maximo do servico 1. MisSAO DA UNIDADE ORGANICA

relativo a minha avaliaggdoem __/_/___, Descrigdo da missdo da unidade organica:

O avaliado,

2. COMPONENTES DA AVALIAGAO

2.1 OBJECTIVOS:

A preencher no inicio do periodo de avaliagdo A preencher no final do periodo de avaliagao
DESCRIGCAO DO OBJECTIVO AvaLiagho
c PONDERAGCAO Superou ; . ;
E claramente Cur_npr!u ©° Nao ceumpriu o

DETERMINAGAO DO INDICADOR DE MEDIDA o objectivo objectivo objectivo

(nivel 5) (nivel 3) (nivel 1)
1
2
3
4
5

Total da ponderacao/
e = 1009
Classificacao 00%

O avaliador,em __/_/

O avaliado,em __/_/
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2.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS:

A preencher no inicio do periodo de avaliacdo

A preencher no final do periodo de avaliagao

DEFINIGAO E DESCRICAO DAS COMPETENCIAS

PONDERAGCAO

AVALIAGAO

Aptidoes e conhecimentos especializados: Avalia as aptidées e os conhecimentos
tedricos e praticos necessarios ao desempenho das respectivas fungdes.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

e Demonstra ter aptiddo e conhecimentos adequados as exigéncias da fungéo;

e Aplica correctamente os conhecimentos que detém as situagdes concretas que
Ihe s&o colocadas;

e Demonstra iniciativa, persisténcia e predisposicdo para actuar de forma positiva
no desempenho das suas fungdes.

Capacidade de realizacao: Avalia forma como concretiza as tarefas que lhe sao
afectas com vista ao cumprimento dos objectivos definidos.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Compreende e verifica as condicdes necessarias a execugao das suas fungdes;
e Realiza com rigor e eficacia as tarefas que Ihe estdo cometidas;
e Realiza em tempo as tarefas que Ihe estdo cometidas.

Capacidade de adaptacdao e de melhoria continua: Avalia a facilidade de
ajustamento a novas tarefas e situagdes e a iniciativa para evoluir profissionalmente.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :
o Demonstra flexibilidade e capacidade de se adaptar e trabalhar eficazmente em
situagdes distintas e variadas e com pessoas ou grupos diversos;
e Compreende os motivos que exigem uma mudanc¢a e ajusta a sua actuagéo a
esta;
e Reconhece os seus pontos fracos, agindo no sentido da sua correcgao;
e Procura actualizar-se e aperfeicoar-se profissionalmente.

Espirito de equipa: Avalia a facilidade de integragéo e inter-ajuda em equipas de
trabalho.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

Partilha informagdes e conhecimentos com os colegas;

Respeita as diferencas de opiniao;

Disponibiliza-se para assumir tarefas de um colega;

Tem um bom relacionamento com os colegas e promove um clima amigével e
espirito de cooperacao entre os elementos da equipa de trabalho.

Responsabilidade e compromisso com o servico: Avalia a capacidade de ponderar
e avaliar as necessidades do servico em funcao da sua missao e objectivos e de
exercer as suas fun¢des de acordo com essas necessidades.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Demonstra disponibilidade para responder as necessidades do servigo;
e Enquadra-se bem no servigo e unidade orgéanica a que pertence;
e Cumpre as regras regulamentares relativas ao funcionamento do servigo.

6*

Capacidade de coordenacao: Avalia a capacidade para planear, orientar e controlar a
actividade das equipas de trabalho sob a sua dependéncia funcional.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Quantifica e calendariza as tarefas a realizar, afectando os elementos da equipa a
sua realizacao;
e Define prioridades;
e Acompanha sistematicamente o desenvolvimento do trabalho, detectando e
solucionando os problemas ou erros que eventualmente surjam;
e Promove a evolugéo e desenvolvimento profissional dos elementos da sua equipa.

* aplicavel ao pessoal com fungdes de chefia e coordenagéo.

Total da ponderacao/
Classificacao

O avaliador,em __/_/

O avaliado,em __/__/ ,

100%
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2.3. ATITUDE PESSOAL

Classificagao Fundamentacao

3. AVALIAGAO GLOBAL DO DESEMPENHO

Comp da avaliaga Classificaga ¢a
Objectivos 20%
Competéncias comportamentais 60%
Atitude pessoal 20%

Avaliagéo final — expressao quantitativa

iacao final — expl

3.1 FUNDAMENTAGAO DAS CLASSIFICACOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

(Factores que mais contribuiram para a classificacéo final de Excelente e Muito Bom e
identificagdo dos contributos relevantes para o servigo nas classificagbes de Excelente)

3.2 VALIDAGAO DAS CLASSIFICAGOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

A classificagéo de atribuida, foi aprovada e validada em reunido do Conselho de
Coordenagao da Avaliagao que teve lugara __/_/ , conforme consta da acta da referida

reunido.

4. EXPECTATIVAS, CONDICOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO DO
DESEMPENHO DO AVALIADO E FORMAGAO PROFISSIONAL.

4.1 EXPECTATIVAS, CONDICOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

4.2 IDENTIFICAGAO DE ACGOES DE FORMAGAO PROFISSIONAL

i Acco formacao profissional
Areas a desenvolver cgdes de formagdo profissional

prop

5. COMUNICACAO E HOMOLOGAGAO DA AVALIAGCAO FINAL

5.1 COMUNICAGAO DA AVALIAGAO ATRIBUIDA AO AVALIADO

Tomei conhecimento da minha avaliagdo em entrevista realizadaem __/_/

Observagées:

O avaliado.

5.2. HOMOLOGAGAO/DESPACHO DO DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

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

Tomei conhecimento da homologagédo/despacho do dirigente maximo do servigo

relativo @ minha avaliagdo em __/_ /. s

O avaliado.

Instrugées de preenchimento das fichas de avaliagao do
desempenho dos grupos profissionais: Técnico supe-
rior e técnico, técnico profissional e administrativo,
operario e auxiliar.

Elementos de identificacdo

Este campo deve ser preenchido com os elementos identificativos
do servigo ou organismo, do avaliador e do avaliado, sendo que o NIF
corresponde ao numero de identificagdo fiscal e ¢ chave univoca para
o sistema informatico de apoio.

1 — Missiao da unidade orgénica. — Neste campo descreva de
forma sucinta as fungdes fundamentais e determinantes da unidade
organica a que o avaliado pertence e os objectivos essenciais que esta
unidade garante, tendo como referéncia o plano de actividades.

2 — Componentes da avaliacao:

2.1 — Objectivos. — Esta componente visa avaliar o nivel de con-
cretizagdo dos resultados por parte do avaliado, tendo em considera-
¢do os objectivos e os indicadores de medida acordados entre avalia-
dor e avaliado.

Descricao do objectivo e determinacio do indicador de me-
dida. — Este campo destina-se a descrigdo clara e sucinta dos objec-
tivos acordados e a indicagdo da métrica de referéncia para afericdo
do grau de realizagdo de cada objectivo.

Os objectivos devem ser no minimo 3 e no maximo 5, sendo que,
pelo menos 1 deve ser de responsabilidade partilhada.

A fixacdo dos objectivos tem de ter em conta a proporcionalidade
entre os resultados visados e os meios disponiveis para a sua concre-
tizagao.

Os objectivos devem ser, em principio, acordados entre avaliador e
avaliado, prevalecendo, em caso de discordéncia, a posi¢do do avaliador.

O indicador de medida corresponde ao elemento qualitativo e quanti-
tativo que permitira determinar o grau de realizagdo do objectivo fixado.

Ponderagao. — Este campo destina-se a identificagdo da ponde-
racdo a atribuir pelo avaliador a cada objectivo.

A ponderagdo de cada objectivo ndo pode ter valor inferior a 15 %
ou a 20 %, consoante tenham sido fixados 5 ou menos objectivos.

A soma das ponderagdes dos objectivos fixados deve totalizar 100 %.

Avaliacio. — Este campo destina-se a assinalar o nivel de reali-
zacdo de cada objectivo de acordo com a escala ai presente.

A indicag@o nivel de realizac@o ¢ feita pela sinalizagdo X na qua-
dricula correspondente.

Total da ponderagao/classificacio. — Estes campos destinam-se
a indicar a soma das ponderagdes atribuidas (que deve totalizar 100 %)
e apurar o resultado final da classificagdo da componente «Objecti-
vOSs».

A classificagdo da componente «Objectivos» resulta da média pon-
derada das avaliagdes atribuidas a cada um dos objectivos.

O preenchimento destes campos ¢ automatico, quando utilizado o
programa informatico relativo a avaliagdo do desempenho.

2.2 — Competéncias comportamentais. — Esta componente
visa avaliar as caracteristicas pessoais demonstradas durante o perio-
do em avaliagdo, de acordo com o conjunto de requisitos requeridos
para o desempenho das fun¢des que correspondem a carreira e cate-
goria a que pertence o avaliado.

Definicdo e descri¢do das competéncias. — Este campo iden-
tifica o conjunto de competéncias requeridas para o desempenho das
fungdes e descreve os comportamentos em que estas se traduzem.
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Ponderacgao. — Este campo destina-se a identificagdo da ponde-
ragdo a atribuir pelo avaliador a cada competéncia.

A ponderagdo de cada competéncia ndo pode ter valor inferior a
10 %, devendo a soma das ponderagdes das competéncias selecciona-
das totalizar 100 %.

Avalia¢do. — Este campo destina-se a avaliar as competéncias evi-
denciadas ao longo do periodo em avaliagdo de acordo com os com-
portamentos descritos, sendo a avaliagdo expressa numa escala de 1
a 5, tendo em conta as seguintes regras:

5 — Excelente. — Excede claramente o modelo de comportamen-
tos definido para a competéncia, destacando-se no conjunto de fun-
cionarios da mesma categoria por um desempenho especialmente re-
levante, contribuindo significativamente para a melhoria do servigo.

4 — Muito bom. — Supera o modelo de comportamentos definido
para a competéncia, revelando grande qualidade de desempenho e uma
actuagdo activa, contribuindo para a qualidade do servigo.

3 — Bom. — Enquadra-se no modelo de comportamentos definido
para a competéncia, revelando capacidade de desempenho e actuando
de forma positiva, contribuindo assim para a qualidade do servigo.

2 — Necessita de desenvolvimento. — Nao atinge o modelo de
comportamentos definido para a competéncia, actuando de modo ir-
regular e variavel, revelando algumas dificuldades de desempenho.

1 — Insuficiente. — Esta claramente abaixo do modelo de compor-
tamentos definido para a competéncia, evidenciando deficiéncias graves
de desempenho e revelando comportamentos desadequados a fungao.

Total da ponderacio/classificacio. — Estes campos destinam-
se a indicar a soma das ponderacdes atribuidas (que deve totalizar
100 %) e a apurar o resultado final da classificagdo da componente
«Competéncias comportamentaisy.

A classificagdo da componente «Competéncias comportamentaisy
vai resultar da média ponderada das avaliagdes dadas a cada uma das
competéncias.

O preenchimento destes campos ¢ automatico, quando utilizado o
programa informatico relativo a avaliagdo do desempenho.

2.3 — Atitude pessoal. — Esta componente visa avaliar o em-
penho pessoal e disponibilidade manifestadas durante o periodo em
avaliacdo, tendo em conta factores como o esforgo realizado, o inte-
resse e a motivagdo demonstrados.

Classificacdo. — Este campo destina-se a classificar esta com-
ponente, tendo em conta uma escala de 1 a 5 de acordo com os se-
guintes critérios:

5 — Excelente. — Evidenciou uma notavel dindmica na prossecugdo
dos objectivos, demonstrou sempre elevado interesse em aprofundar os
seus conhecimentos, distinguiu-se por manter um elevado nivel de moti-
vagdo pessoal, assim como elevados padrdes de exigéncia em relagdo
aquilo que faz, mantém excelentes relagdes interpessoais com os colegas
e promove acentuadamente o esfor¢o da equipa a que pertence, desta-
cando-se claramente como uma referéncia no grupo de trabalho.

4 — Muito bom. — Demonstrou grande dindmica na prossecugdo
dos objectivos, manifestou muito interesse em aprofundar os seus co-
nhecimentos, manteve um alto nivel de motivagdo pessoal, assim
como altos padrdes de exigéncia em relagdo aquilo que faz, mantém
muito boas relagdes interpessoais com os colegas e fomenta activa-
mente o esfor¢o da equipa a que pertence.

3 — Bom. — Revelou dinamismo na prossecug@o dos objectivos e
interesse em aprofundar os seus conhecimentos, manteve um bom
nivel de motivag@o pessoal, assim como bons padrdes de exigéncia
em relagdo aquilo que faz, mantém boas relagdes interpessoais com
os colegas e fomenta o esforgo da equipa a que pertence.

2 — Necessita de desenvolvimento. — Revelou pouca dindmica na
prossecucdo dos objectivos, ndo manifestou interesse em aprofundar
os seus conhecimentos e melhorar as suas competéncias, demonstrou
um baixo nivel de motivagdo pessoal, assim como baixos padrdes de
exigéncia em relagdo aquilo que faz, tem uma relagdo cordial com os
colegas e participa o esfor¢o da equipa a que pertence.

1 — Insuficiente. — Revelou passividade e negligencia na prosse-
cucdo dos objectivos, manifestou desinteresse em aprofundar os seus
conhecimentos e melhorar as suas competéncias, evidenciou falta de
motivacdo pessoal, assim como indiferenga em relagdo aquilo que faz,
tem dificuldades de relacionamento com os colegas ¢ de integracdo
nas equipas de trabalho.

Fundamentagido. — Este campo destina-se a fundamentar a ava-
liagdo feita pelo avaliador, devendo este descrever sumariamente os
motivos em que se baseou para atribuir a classificagdo.

3 — Avaliagdo global do desempenho. — Este quadro destina-se
a apurar o resultado final, quantitativo e qualitativo, da avaliagdo do
desempenho do avaliado, de acordo com a seguinte escala de avaliagdo:

Excelente — de 4,5 a 5 valores;

Muito bom — de 4 a 4,4 valores;

Bom — de 3 a 3,9 valores;

Necessita de desenvolvimento — de 2 a 2,9 valores;
Insuficiente — de 1 a 1,9 valores.

A classificacdo final vai resultar da média ponderada das classifica-
¢oes dadas a cada uma das componentes da avaliagdo.

O preenchimento deste quadro ¢ automatico, quando utilizado o
programa informatico relativo a avaliagdo do desempenho.

3.1 — Fundamentacio das classificacoes de Excelente e Muito
bom. — Este campo destina-se a ser preenchido apenas nos casos em
que a avaliagdo global do desempenho seja de Excelente ou Muito bom.

Na fundamentagdo da avaliagdo, o avaliador deve evidenciar os facto-
res que contribuiram para a classificagdo final, devendo ainda identificar,
nas classificagdes de Excelente, os contributos do avaliado que foram
relevantes para a melhoria do servigo, tendo em vista a sua inclusdo na
base de dados relativa a boas praticas na Administragdo Publica.

3.2 — Validacao das classificacdes de Excelente e Muito
bom. — Tal como o campo anterior, este campo s6 serd preenchido
nos casos em que a avaliagdo global do desempenho seja de Excelente
ou Muito bom e destina-se a demonstrar que a classificagdo atribuida
foi confirmada pelo Conselho de Coordenagdo da Avaliagao.

Deve identificar-se nos espagos em branco qual a classificagdo atri-
buida e a data em que teve lugar a reunido do Conselho de Coordena-
¢do da Avaliagdo.

4 — Expectativas, condicdes e ou requisitos de desenvolvi-
mento do desempenho do avaliado:

4.1 — Expectativas, condi¢des e ou requisitos de desenvol-
vimento. — Neste campo faga uma apreciagio sucinta das qualidades
do avaliado, projectando o seu potencial de desenvolvimento e iden-
tificando as condigdes para a sua concretizagdo.

4.2 — Identificacio de necessidades de formacio profissio-
nal. — Neste quadro indique, com base na apreciagdo feita no campo
anterior, as areas que o avaliado devera promover com vista ao seu de-
senvolvimento profissional e identifique, ainda, at¢ um maximo de trés,
as acgdes de formacdo que servirdo de suporte a esse desenvolvimento.

A identificagdo das ac¢des de formacdo devera ter em conta as
necessidades prioritarias do avaliado face a exigéncia das fungdes que
lhe estdo atribuidas e aos recursos disponiveis para o efeito.

5 — Comunica¢io e homologac¢ao da classificacdo final:

5.1 — Comunicacao da avaliacdo atribuida ao avaliado. —
Este campo destina-se a comprovar a tomada de conhecimento pelo
avaliado da avaliagdo que lhe foi comunicada pelo avaliador durante
a entrevista de avaliagdo.

O campo «Observagdes» destina-se a ser preenchido pelo avalia-
do, que devera aqui produzir as observagdes que entenda serem perti-
nentes, relativas a classificagdo que lhe foi atribuida pelo avaliador
em fase prévia a homologagio.

5.2 — Homologacido/despacho do dirigente maximo do ser-
vigo. — Este campo destina-se a ser preenchido pelo dirigente maxi-
mo do servigo ou organismo, o qual devera indicar se homologa a
classificagdo atribuida ao avaliado pelo avaliador ou, caso ndo con-
corde com a mesma, estabelecer ele proprio a classificagdo a atribuir,
mediante despacho fundamentado.

5.3 — Conhecimento da avaliacio apdés a homologacio/despa-
cho do dirigente maximo do servico. — Este campo destina-se a com-
provar a tomada de conhecimento pelo avaliado da avaliacao apos ho-
mologagdo ou despacho de classificagdo do dirigente maximo do servigo.

AVALIACAO DO DESEMPENHO

MINISTERIO
Servico ou Or

fwe [ [ [T T T T T

FICHA DE AVALIACAO
PARA OS DIRIGENTES DE NIiVEL INTERMEDIO

A preencher pelo avaliador

Avaliador

Cargo

NIF I I [ I I [T I

Avaliado

Cargo

Unidade organica

NIF I I [ I I [ [ I I

Periodo em avaliagdo | | a | |

1. MiSSAO DA UNIDADE ORGANICA
Descrigéo da missao da unidade organica:
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2. COMPONENTES DA AVALIAGCAO

2.1 OBJECTIVOS:

A preencher no inicio do periodo de avaliagdo

A preencher no final do periodo de avaliagdo

DESCRIGAO DO OBJECTIVO AvaLiagho
PONDERACA
E o cAO clit‘;:\'::te Cumpriu o N&o cumpriu o
DETERMINAGAO DO INDICADOR DE MEDIDA 0 objectivo objectivo objectivo
(nivel 5) (nivel 3) (nivel 1)
1
2
3
4
5
Total da ponderacao/ o
Classificagcao 100%
O avaliador,em __/_/ 3
O avaliado,em __/__/ ,
2.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS:
A preencher no inicio do periodo de avaliacdo A preencher no final do periodo de avaliagdo
PONDERACAO

DEFINIGAO E DESCRIGAO DAS COMPETENCIAS

AVALIAGAO

Orientacao para os resultados e qualidade do servico: Avalia a capacidade e
dindmica pessoal para a realizagdo dos objectivos definidos.

Traduz-se nos seguintes comportamentos:

e Antecipa, para si e para os elementos da sua unidade orgéanica, a definicdo de
metas ambiciosas que pressupdem um valor acrescentado para o servico ou
organismo.

. E persistente na consecugéao dos objectivos definidos;

e  Revé os seus métodos de trabalho para melhorar a qualidade do seu desempenho;

e  Monitoriza o desenvolvimento das capacidades e competéncias dos elementos da
sua unidade orgéanica, efectuando andlises comparativas da sua unidade organica
com outras com desempenhos elevados.

Capacidade de lideranca e orientacdao de pessoas: Avalia a capacidade de dirigir e
coordenar dos elementos da sua unidade organica para a realizagao dos objectivos.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

e Transmite e comunica os objectivos, estratégias e planos de ac¢éo de uma forma
clara e precisa;

2 o Define as responsabilidades e tarefas dos elementos da sua unidade orgéanica
em funcéo das suas aptidoes;

e Acompanha de forma sistematizada as actividades préprias e de equipa dos
elementos da sua unidade organica, assegurando o cumprimento das actividades
prioritarias;

e Cria nos elementos da sua unidade organica um espirito de compromisso ao
longo do tempo na prossecuc¢éo dos objectivos definidos.
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A preencher no inicio do periodo de avaliagdo A preencher no final do periodo de avaliagdo

PONDERAGCAO

DEFINICAO E DESCRICAO DAS COMPETENCIAS AVALIAGAO

Capacidade de promover a mudanca e melhoria continua: Avalia a capacidade de
actuagdo perante novas situagdes ou necessidades de mudanca, tendo em vista a
promocéo da melhoria continua do servigo ou organismo.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :
e Propde medidas e acgdes concretas com vista a melhoria do desempenho do

3 servigo ou organismo.

e Adopta e promove a adopgdo de formas de trabalho inovadoras e de novas
tecnologias;

e Fomenta o espirito de iniciativa dos elementos da sua unidade organica;

e Assume e encara as mudancas como oportunidades e ndo como problemas;

e Aceita as mudancas organizacionais e funcionais, actuando de acordo com as
alteragdes e/ou prioridades definidas.

Capacidade de andlise e de planeamento e organizacdo: Avalia a capacidade de
planear, organizar e controlar a actividade da sua unidade organica, bem como de
actuar perante situacgdes de trabalho diversificadas.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

e Organiza as suas actividades e as da sua unidade organica baseando-se no nivel
de importancia e prioridade;

4 | e Planeia, quantifica e calendariza os projectos, ac¢des e tarefas a desenvolver no
ambito da sua unidade organica, afectando os recursos necessarios a sua
consecugao;

e ldentifica os problemas e actua rapidamente, aplicando solu¢cdes adaptadas;

e Acompanha o desenrolar das actividades desenvolvidas pelos elementos da sua
unidade orgéanica, controlando as suas fases, prazos e execuc¢do, detectando e
suprimindo lacunas e erros e assegurando a sua realizacdo de acordo com os
objectivos definidos.

Capacidade de desenvolvimento e motivacao das pessoas: Avalia a capacidade de
apoiar a aprendizagem e desenvolvimento profissional dos elementos da sua unidade
organica, assim como de promover o seu envolvimento activo nas tarefas e actividades
do servigo.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

e Reconhece e valoriza o desempenho dos elementos da sua unidade organica
apoiando a sua evolugéo e desenvolvimento profissional;

e Actua para desenvolver um clima amigdvel, moral elevada e espirito de cooperacao
entre os elementos da sua unidade organica;

e D4 feedback construtivo, directo e frequente ao longo do ano, aos elementos da
sua unidade organica, clarificando as expectativas em termos de desempenho;

e Incentiva a iniciativa e responsabilidade dos funcionarios.

Visao estratégica: Avalia a capacidade de perspectivar a evolugdo do servigo ou
organismo em fungdo da sua missdo e objectivos e de assegurar o alinhamento da
actividade da sua unidade orgéanica nesse sentido.

Traduz-se nos seguintes comportamentos :

6 | » Conhece e compreende a estratégia e objectivos do servico ou organismo,
actuando de acordo com eles;

e Age de forma integrada, avaliando o impacto que as ac¢bes desenvolvidas ao nivel
da sua unidade organica tém nas restantes unidades do organismo.

e Demonstra disponibilidade para responder as necessidades do servico ou
organismo;

e Antecipa as necessidades de adaptacéo do servico ou organismo.

Total da ponderacao/

o,
Classificacao 100%

O avaliador,em _ /_/ ,

O avaliado,em __/__/ ,
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3. AVALIACAO GLOBAL DO DESEMPENHO

Componentes da avaliagao Classificagdo | Ponderacdo
Objectivos 75%
Competéncias comportamentais 25%

Avaliagéo final — expresséao quantitativa

Avaliagéo final — expressao qualitativa

3.1 FUNDAMENTAGAO DAS CLASSIFICAGOES DE EXCELENTE E MUITO BOM

(Factores que mais contribuiram para a classificagio final de Excelente e Muito Bom e
identificagdo dos contributos relevantes para o servigo nas classificagbes de Excelente)

4. EXPECTATIVAS, CONDIGOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO DO
DESEMPENHO DO AVALIADO E FORMAGAO PROFISSIONAL.

4.1 EXPECTATIVAS, CONDIGOES E/OU REQUISITOS DE DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

4.2 IDENTIFICACAO DE ACGOES DE FORMAGAO PROFISSIONAL

Accoes de formacao profissional

Area nvolver
eas a desenvolvel propostas

5. COMUNICAGAO E HOMOLOGAGAO DA AVALIAGAO FINAL

5.1 COMUNICAGAO DA AVALIAGAO ATRIBUIDA AO AVALIADO

Tomei conhecimento da minha avaliagao em entrevista realizadaem __/__/

Observagoes:

O avaliado,

5.2. HOMOLOGACAO/DESPACHO DOS DIRIGENTES DE NiVEL SUPERIOR

5.3. CONHECIMENTO DA AVALIAGAO APOS A HOMOLOGAGAO/DESPACHO DOS
DIRIGENTES DE NiVEL SUPERIOR

Tomei conhecimento da homologagao/despacho dos dirigentes de nivel superior

relativo & minha avaliagdoem __/__/ s

O avaliado

Instrucdoes de preenchimento da ficha de avaliagado
para os dirigentes de nivel intermédio

Elementos de identificacdo. — Este campo deve ser preenchi-
do com os elementos identificativos do servigo ou organismo, do
avaliador e do avaliado, sendo que o NIF corresponde ao niimero de
identificagdo fiscal e ¢ chave univoca para o sistema informatico de
apoio.

1 — Missdo da unidade orginica. — Neste campo descreva de
forma sucinta as fungdes fundamentais e determinantes da unidade
orgénica a que o avaliado pertence e os objectivos essenciais que esta
unidade garante, tendo como referéncia o plano de actividades.

2 — Componentes da avaliacao:

2.1 — Objectivos. — Esta componente visa avaliar o nivel de
concretizagdo dos resultados por parte do avaliado, tendo em consi-
deragdo os objectivos e os indicadores de medida estabelecidos.

Descriciao do objectivo e determina¢do do indicador de me-
dida. — Este campo destina-se a descri¢do clara e sucinta dos objec-
tivos acordados e a indicagdo da métrica de referéncia para afericdo
do grau de realizacdo de cada objectivo.

Os objectivos devem ser no minimo 3 e no maximo 5, sendo que,
pelo menos 1 deve ser de responsabilidade partilhada.

A fixagdo dos objectivos tem de ter em conta a proporcionalidade
entre os resultados visados e os meios disponiveis para a sua concre-
tizagao.

Os objectivos devem ser, em principio, acordados entre avaliador
e avaliado, prevalecendo, em caso de discordancia, a posi¢do do ava-
liador.

O indicador de medida corresponde ao elemento qualitativo e quan-
titativo que permitira determinar o grau de realizacdo do objectivo
fixado.

Ponderagao. — Este campo destina-se a identificagdo da ponde-
ragdo a atribuir pelo avaliador a cada objectivo.

A ponderagdo de cada objectivo ndo pode ter valor inferior a 15 %
ou a 20 %, consoante tenham sido fixados 5 ou menos objectivos.

A soma das ponderagdes dos objectivos fixados deve totalizar 100 %.

Avaliagao. — Este campo destina-se a assinalar o nivel de reali-
zacdo de cada objectivo de acordo com a escala ai presente.

A indicagdo nivel de realizagdo ¢ feita pela sinalizagdo X na qua-
dricula correspondente.

Total da ponderacio/classificacio. — Estes campos destinam-
se a indicar a soma das ponderacdes atribuidas (que deve totalizar
100 %) e apurar o resultado final da classificagdo da componente «Ob-
jectivosy.

A classificagdo da componente «Objectivosy resulta da média pon-
derada das avaliagdes atribuidas a cada um dos objectivos.

O preenchimento destes campos é automatico, quando utilizado o
programa informatico relativo a avaliagdo do desempenho.

2.2 — Competéncias comportamentais. — Esta componente
visa avaliar as caracteristicas pessoais demonstradas durante o perio-
do em avaliag@o, de acordo com o conjunto de requisitos requeridos
para o desempenho das func¢des que correspondem ao cargo do ava-
liado.

Definicao e descricio das competéncias. — Este campo iden-
tifica o conjunto de competéncias requeridas para o desempenho do
cargo e descreve os comportamentos em que estas se traduzem.

Ponderagao. — Este campo destina-se a identificagdo da ponde-
ragdo a atribuir pelo avaliador a cada competéncia.

A ponderag@o de cada competéncia nido pode ter valor inferior a
10 %, devendo a soma das ponderagdes das competéncias selecciona-
das totalizar 100 %.

Avaliacdo. — Este campo destina-se a avaliar as competéncias evi-
denciadas ao longo do periodo em avaliagdo de acordo com os com-
portamentos descritos, sendo a avaliagdo expressa numa escala de 1
a 5, tendo em conta as seguintes regras:

S5 — Excelente. — Excede claramente o modelo de comportamen-
tos definido para a competéncia, destacando-se por um desempenho
especialmente relevante, contribuindo significativamente para a me-
lhoria do servigo.
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4 — Muito bom. — Supera o modelo de comportamentos definido
para a competéncia, revelando grande qualidade de desempenho e uma
actuagdo activa, contribuindo para a qualidade do servigo.

3 — Bom. — Enquadra-se no modelo de comportamentos defini-
do para a competéncia, revelando capacidade de desempenho e actu-
ando de forma positiva, contribuindo assim para a qualidade do servi-
co.

2 — Necessita de desenvolvimento. — Niao atinge o modelo de
comportamentos definido para a competéncia, actuando de modo ir-
regular e variavel, revelando algumas dificuldades de desempenho.

1 — Insuficiente. — Esta claramente abaixo do modelo de compor-
tamentos definido para a competéncia, evidenciando deficiéncias graves
de desempenho e revelando comportamentos desadequados ao cargo.

Total da ponderacio/classificagdo. — Estes campos destinam-
se a indicar a soma das ponderacdes atribuidas (que deve totalizar
100%) e a apurar o resultado final da classificacdo da componente
«Competéncias comportamentaisy.

A classificagdo da componente «Competéncias comportamentaisy
vai resultar da média ponderada das avaliagdes dadas a cada uma das
competéncias.

O preenchimento destes campos ¢ automatico, quando utilizado o
programa informatico relativo a avaliagdo do desempenho.

3 — Avaliacéo global do desempenho. — Este quadro destina-se a
apurar o resultado final, quantitativo e qualitativo, da avaliagdo do
desempenho do avaliado, de acordo com a seguinte escala de ava-
liagdo:

Excelente — de 4,5 a 5 valores;

Muito bom — de 4 a 4,4 valores;

Bom — de 3 a 3,9 valores;

Necessita de desenvolvimento — de 2 a 2,9 valores;
Insuficiente —de 1 a 1,9 valores.

A classificac@o final vai resultar da média ponderada das classifica-
¢oes dadas a cada uma das componentes da avaliagdo.

O preenchimento deste quadro ¢ automatico, quando utilizado o
programa informatico relativo a avaliagdo do desempenho.

3.1 — Fundamentacio das classificacoes de Excelente e Mui-
to bom.— Este campo destina-se a ser preenchido apenas nos casos
em que a avaliagdo global do desempenho seja de Excelente ou Muito
bom.

Na fundamentacdo da avaliagdo, o avaliador deve evidenciar os
factores que contribuiram para a classificagdo final, devendo ainda
identificar, nas classificagdes de Excelente, os contributos do avaliado
que foram relevantes para a melhoria do servigo, tendo em vista a
sua inclusdo na base de dados relativa a boas praticas na Administra-
¢do Publica.

4 — Expectativas, condicdes e/ou requisitos de desenvolvi-
mento do desempenho do avaliado:

4.1 — Expectativas, condi¢des e/ou requisitos de desenvol-
vimento. — Neste campo faga uma apreciagdo sucinta das qualidades
do avaliado, projectando o seu potencial de desenvolvimento e iden-
tificando as condigdes para a sua concretizagdo.

4.2 — Identificacio de necessidades de formacio profissio-
nal. — Neste quadro indique, com base na apreciagdo feita no campo
anterior, as areas que o avaliado devera promover com vista ao seu
desenvolvimento profissional e identifique, ainda, at¢ um maximo de
trés, as acgdes de formacdo que servirdo de suporte a esse desenvol-
vimento.

A identificacdo das acgdes de formacdo devera ter em conta as
necessidades prioritarias do avaliado face a exigéncia das fun¢des que
lhe estdo atribuidas e aos recursos disponiveis para o efeito.

5 — Comunica¢io e homologac¢ao da classificacdo final:

5.1 — Comunicacido da avaliag¢io atribuida ao avaliado. —
Este campo destina-se a comprovar a tomada de conhecimento pelo
avaliado da avaliagdo que lhe foi comunicada pelo avaliador durante
a entrevista de avaliagdo.

O campo «Observagdes» destina-se a ser preenchido pelo avaliado
que devera aqui produzir as observagdes que entenda serem pertinen-
tes, relativas a classificagdo que lhe foi atribuida pelo avaliador em
fase prévia a homologagao.

5.2 — Homologac¢io/despacho dos dirigentes de nivel supe-
rior do servico. — Este campo destina-se a ser preenchido pelos
dirigentes de nivel superior do servi¢o ou organismo, os quais deverao
indicar se homologam a classificagdo atribuida ao avaliado pelo ava-
liador, ou caso ndo concordem com a mesma, estabelecer eles propri-
os a classificagéio a atribuir, mediante despacho fundamentado.

5.3 — Conhecimento da avaliacio apés a homologacio/des-
pacho dos dirigentes de nivel superior do servi¢o. — Este cam-
po destina-se a comprovar a tomada de conhecimento pelo avaliado
da avaliacdo ap6s homologagdo ou despacho de classificagdo dos di-
rigentes de nivel superior do servigo ou organismo.
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ASSEMBLEIA DA REPUBLICA

Lei n.° 10/2004
de 22 de Marco

Cria o sistema integrado de avaliagao do desempenho
da Administragao Publica

A Assembleia da Republica decreta, nos termos da
alinea ¢) do artigo 161.° da Constituicdo, para valer
como lei geral da Reptblica, o seguinte:

Artigo 1.°
Objecto

1 — A presente lei cria o sistema integrado de ava-
liacio do desempenho da Administragao Publica,
adiante designado por SIADAP, o qual integra a ava-
liagaio de desempenho dos funciondrios, agentes e
demais trabalhadores, dos dirigentes de nivel intermédio
e dos servicos e organismos da administragdo directa
do Estado e dos institutos publicos.

2 — O SIADAP visa o desenvolvimento coerente e
integrado de um modelo global de avaliacao que cons-
titua um instrumento estratégico para a criacao de dina-
micas de mudanca, de motivagdo profissional e de
melhoria na Administracido Publica.

Artigo 2.°
Ambito de aplicacio

1 — A presente lei € aplicavel a todos os organismos
da administracao directa do Estado e dos institutos
publicos, a todos os seus funciondrios e agentes bem
como aos dirigentes de nivel intermédio.

2 — A aplicacdo da presente lei abrange ainda os
demais trabalhadores da administracdo directa do
Estado e dos institutos publicos, independentemente do
titulo juridico da relacdo de trabalho, desde que o res-
pectivo contrato seja por prazo superior a seis meses.

3 — O regime previsto na presente lei € aplicavel a
todo o territdrio nacional, sem prejuizo da sua adaptacao
aos funcionérios, agentes e demais trabalhadores da admi-
nistragdo local e da administracdo regional auténoma,
através, respectivamente, de decreto regulamentar e
decreto regulamentar regional das Assembleias Legisla-
tivas Regionais.

Artigo 3.°
Principios
O SIADAP rege-se pelos seguintes principios:

a) Orientacao para resultados, promovendo a exce-
léncia e a qualidade do servico;

b) Universalidade, assumindo-se como um sistema
transversal a todos os servigos, organismos e gru-
pos de pessoal da Administragao Puablica;

¢) Responsabilizacdo e desenvolvimento, assumin-
do-se como um instrumento de orientacao,
avaliacdo e desenvolvimento dos dirigentes, tra-
balhadores e equipas para a obtengao de resul-
tados e demonstracdo de competéncias pro-
fissionais;

d) Reconhecimento e motivacdo, garantindo a
diferenciacdo de desempenhos e promovendo
uma gestdo baseada na valorizagdo das com-
peténcias e do mérito;

e) Transparéncia, assentando em critérios objec-
tivos, regras claras e amplamente divulgadas;

f) Coeréncia e integracdo, suportando uma gestao
integrada de recursos humanos, em articulagao
com as politicas de recrutamento e selec¢ao,
formacdo profissional e desenvolvimento de
carreira.

Artigo 4.°
Objectivos

O SIADAP tem como objectivos:

a) Avaliar a qualidade dos servigcos e organismos
da Administracido Publica, tendo em vista pro-
mover a exceléncia e a melhoria continua dos
servigos prestados aos cidaddos e a comunidade;

b) Avaliar, responsabilizar e reconhecer o mérito
dos dirigentes, funciondrios, agentes e demais
trabalhadores em funcdo da produtividade e
resultados obtidos, ao nivel da concretizacao de
objectivos, da aplicacdo de competéncias e da
atitude pessoal demonstrada;

c) Diferenciar niveis de desempenho, fomentando
uma cultura de exigéncia, motivacao e reconhe-
cimento do mérito;

d) Potenciar o trabalho em equipa, promovendo
a comunicagao e cooperacao entre servicos, diri-
gentes e trabalhadores;

e) Identificar as necessidades de formagao e desen-
volvimento profissional adequadas a melhoria
do desempenho dos organismos, dirigentes e
trabalhadores;

f) Fomentar oportunidades de mobilidade e pro-
gressdo profissional de acordo com a compe-
téncia e o mérito demonstrados;

g) Promover a comunicagio entre as chefias e os
respectivos colaboradores;

h) Fortalecer as competéncias de lideranca e de
gestao, com vista a potenciar os niveis de efi-
ciéncia e qualidade dos servicos.

Artigo 5.°

Ciclo anual de gestao

O SIADATP integra-se no ciclo anual da gestao de
cada servico e organismo da Administracao Publica e
integra as seguintes fases:

a) Estabelecimento do plano de actividades para
0 ano seguinte, tendo em conta os objectivos
estratégicos, as orientacdes da tutela e as atri-
buicdes organicas;

b) Estabelecimento dos objectivos de cada unidade
organica, a prosseguir no ano seguinte;

¢) Estabelecimento dos objectivos a atingir por
cada trabalhador e ou equipa no ano seguinte;

d) Elaboracao do relatério de actividades;

e) Avaliagao dos desempenhos.

Artigo 6.°

Direitos, deveres e garantias

1 — Em cumprimento dos principios enunciados na
presente lei € direito do avaliado e dever do avaliador
proceder a andlise conjunta dos factores considerados
para a avaliacdo e da auto-avaliagdo, através da rea-
lizacao de uma entrevista anual.
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2 — Constitui igualmente dever do avaliado proceder
a respectiva auto-avaliagio como garantia de envolvi-
mento activo e responsabilizagdo no processo.

3 — Os dirigentes dos servigos sdo responsaveis pela
aplicagao e divulgagao em tempo util do sistema de ava-
liacdo, garantindo o cumprimento dos seus principios
e a diferenciacao do mérito.

4 — E garantida, no ambito do processo de avaliacao
do desempenho, a divulgagao aos interessados dos objec-
tivos, fundamentos, conteido e sistema de funciona-
mento € de classificagio.

5 — E garantido o direito de reclamacao e recurso,
nao constituindo fundamento atendivel deste ultimo a
invocacdo de meras diferengas de classificagdo com base
na comparagao entre classificagoes atribuidas.

Artigo 7.°

Consideracao da avaliacao de desempenho

1 — A avaliacdo do desempenho é obrigatoriamente
considerada para efeitos de:

a) Promogdo e progressio nas carreiras e cate-
gorias;

b) Conversio da nomeagdo provisdria em defi-
nitiva;

¢) Renovacio de contratos.

2 — Para efeitos do disposto no nimero anterior é
exigida, no minimo, a classificagao de Bom, excepto nos
casos em que legalmente seja indispensavel a classifi-
cacdo de Muito bom, e, em qualquer das situacdes, pelo
tempo de servico legalmente estabelecido.

3 — Para efeitos de promogao e progressao nas car-
reiras e categorias as avaliacoes atribuidas deverdo ser
em nuimero igual ao ndmero de anos de servigo exigidos
como requisito de tempo minimo de permanéncia na
categoria ou escalao anteriores e reportados aos anos
imediatamente precedentes relevantes para aqueles
efeitos.

4 — No caso de funciondrios e agentes que exer¢cam
cargo ou fungdes de reconhecido interesse publico, bem
como actividade sindical, a classificagao obtida no altimo
ano imediatamente anterior ao exercicio dessas fungoes
ou actividades reporta-se, igualmente, aos anos seguin-
tes relevantes para efeitos de promocao e progressao.

5 — A renovacdo da comissao de servico dos diri-
gentes de nivel intermédio depende do resultado da ava-
liagdo de desempenho e do grau de cumprimento dos
objectivos fixados.

6 — A avaliacdo dos servicos e organismos € funda-
mento para a redefini¢ao das suas atribuicoes e orga-
nizacdo, afectacdo de recursos e definicdo de politicas
de recrutamento de pessoal.

Artigo 8.°

Processo de avaliaciao dos recursos humanos

1— A avaliacdo de desempenho na Administracio
Publica incide sobre as seguintes componentes:

a) Os contributos individuais para a concretizaciao
dos objectivos;

b) Competéncias comportamentais, tendo em vista
avaliar caracteristicas pessoais relativamente
estaveis que diferenciam os niveis de desem-
penho numa funcao;

¢) Atitude pessoal, tendo em vista avaliar o empe-
nho pessoal para alcangar niveis superiores de
desempenho, incluindo aspectos como o esforco
realizado, o interesse € a motivacaio demons-
trados.

2 — A ponderacao relativa de cada uma das com-
ponentes depende da especificidade de cada servigo ou
organismo, grupo profissional ou carreira, com vista a
adaptagdo as exigéncias e objectivos de cada sector.

3 — Os objectivos devem ser redigidos de forma clara
e concretamente definidos de acordo com os principais
resultados a obter pelos trabalhadores, tendo em conta
a proporcionalidade entre os resultados visados e os
meios disponiveis para a sua concretizacao.

Artigo 9.°

Intervenientes no processo

1— Séo intervenientes no processo de avaliacdo o
avaliado, o avaliador e o dirigente maximo do servico,
devendo ser prevista uma instancia de consulta, apoio
e apreciacdo das reclamagoes.

2 — A auséncia ou impedimento de avaliador directo
nio constitui fundamento para a falta de avaliagio.

Artigo 10.°
Requisitos para a avaliacao

1 — A avaliagdo do desempenho pode ser ordinéria
ou extraordindria.

2 — A avaliacao ordinéria respeita aos trabalhadores
que contem, no ano civil anterior, mais de seis meses
de servigo efectivo prestado, em contacto funcional com
o respectivo avaliador.

3 — A avaliacdo ordinéria reporta-se ao tempo de
servico prestado no ano civil anterior € nao avaliado.

4 — Em situacOes excepcionais, podera ter lugar ava-
liagao extraordinéria ou ser adoptadas formas de supri-
mento da avaliacao.

Artigo 11.°

Periodicidade

A avaliacdo do desempenho € de caricter anual, sem
prejuizo do disposto na presente lei para a avaliacao
extraordindria.

Artigo 12.°

Confidencialidade

1 — Sem prejuizo das regras de publicidade previstas
na presente lei, o STADAP tem cardcter confidencial,
devendo os instrumentos de avaliacdo de cada traba-
lhador ser arquivados no respectivo processo individual.

2 — Todos os intervenientes nesse processo, a excep-
¢ao do avaliado, ficam obrigados ao dever de sigilo sobre
a matéria.

Artigo 13.°

Fases do procedimento

O procedimento de avaliagao dos recursos humanos
compreende as seguintes fases:

a) Definicdo de objectivos e resultados a atingir;
b) Auto-avaliacao;

¢) Avaliacdo prévia;

d) Harmonizagio das avaliagoes;
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e) Entrevista com o avaliado;
f) Homologagao;

g) Reclamagao;

h) Recurso hierarquico.

Artigo 14.°

Prazos para reclamacao e recurso

1— O prazo para apresentagdo de reclamacdo do
acto de homologacdo é de 5 dias tteis, a contar da
data do seu conhecimento, devendo a respectiva decisao
ser proferida no prazo maximo de 15 dias uteis.

2 — O prazo para interposi¢ao de recurso hierdrquico
¢ de cinco dias uteis a contar da data do conhecimento
da decisao da reclamacao.

3 — A decisao do recurso deverd ser proferida no
prazo de 10 dias uteis contados da data da sua inter-
posicao.

Artigo 15.°

Diferenciacio e reconhecimento do mérito e exceléncia

1 — A aplicacao do SIADAP implica a diferenciacio
de desempenhos numa perspectiva de maximizacao da
qualidade dos servigos prestados, devendo em confor-
midade ser estabelecidas percentagens méximas para
atribuicdo das classificacoes mais elevadas em cada
organismo.

2 — O reconhecimento da exceléncia confere direito
a beneficios no desenvolvimento da carreira ou outras
formas de reconhecimento de mérito associadas ao
desenvolvimento profissional.

3 — A atribuicdo de Excelente na avaliacdo de desem-
penho traduz-se no reconhecimento do mérito excep-
cional do trabalhador, sendo-lhe concedido o direito a:

a) Reducdo de um ano no tempo de servigo para
efeitos de promocdo nas carreiras verticais ou
progressao nas carreiras horizontais;

b) Promogdo na respectiva carreira independen-
temente de concurso, caso esteja a decorrer o
ultimo ano do periodo de tempo necessirio a
promocgao.

4 — A atribuicao de Muito bom na avaliacao de
desempenho, durante dois anos consecutivos, reduz em
um ano os periodos legalmente exigidos para promocao
nas carreiras verticais ou progressio nas carreiras
horizontais.

5 — Os direitos conferidos nos termos dos niimeros
anteriores nao dispensam o preenchimento de requisitos
especiais de acesso exigidos em legislacdo especial.

Artigo 16.°

Necessidades de formacao

1 — O sistema de avaliacdo do desempenho deve per-
mitir a identificacao das necessidades de formagao e
desenvolvimento dos trabalhadores, devendo igual-
mente ser consideradas no plano de formacio anual
de cada organismo.

2 — A identificacao das necessidades de formacao
deve associar as necessidades prioritarias dos trabalha-
dores e a exigéncia das fungoes que lhes estao atribuidas,
tendo em conta os recursos disponiveis para esse efeito.

Artigo 17.°

Avaliacao dos dirigentes de nivel intermédio

1 — A avaliacdo dos dirigentes de nivel intermédio
faz-se sem prejuizo das especificidades proprias da fun-
¢ao, tendo como objectivo reforgar a capacidade de lide-
ranga e as competéncias de gestao.

2 — Sao especificidades do processo de avaliagao dos
dirigentes de nivel intermédio, designadamente a nao
integracdo da atitude pessoal nas componentes da ava-
liagao e a nao sujeic@o a percentagens maximas para
atribuicao das classificagdes mais elevadas, sem prejuizo
da necessaria garantia de harmonizagao das avaliacoes.

3 — Os resultados da avaliagao do desempenho dos
dirigentes de nivel intermédio relevam para a evolugao
na carreira de origem, de acordo com as regras € critérios
de promocdo e progressao aplicaveis, sem prejuizo de
outros direitos especialmente previstos no Estatuto dos
Dirigentes da Administracdo Publica ou em legislacao
especial aplicavel.

Artigo 18.°

Avaliacao dos servicos e organismos

1 — A avaliacdo dos servicos e organismos pressupoe
a informagao sobre recursos humanos e materiais afectos
a cada unidade organica que o integra, bem como a
apresentacdo de resultados, efectuando-se através de:

a) Auto-avaliacio;
b) Servigos de controlo e auditoria;
c) Entidades externas.

2 — A avaliacdo deve incluir a apreciagido por parte
dos beneficiarios da quantidade e qualidade dos servigos
prestados, com especial relevo quando se trate de uni-
dades prestadoras de servicos externos.

Artigo 19.°
Gestao e acompanhamento do SIADAP

1 — Com fins de controlo e permanente avaliacido
da aplicacdo do SIADAP ¢ criada, junto da Direccao-
-Geral da Administragao Publica, uma base de dados
que servird, ainda, de suporte a definicdo da politica
de emprego publico e de um sistema de gestao e desen-
volvimento de recursos humanos apto a responder a
evolucao das necessidades da Administracao Publica.

2 — Para efeitos do disposto no nimero anterior o
SIADAP seré aplicado com base em suporte informé-
tico, sem prejuizo do rigoroso cumprimento das exi-
géncias legais relativas a dados pessoais e organiza-
cionais.

Artigo 20.°
Publicitacao de dados

1— Sem prejuizo do disposto no artigo anterior, é
divulgado no organismo o resultado global da avaliagao
contendo o nimero das mengdes qualitativas atribuidas
por grupo profissional, bem como o nimero de casos
em que se verificou avaliacdo extraordinaria ou supri-
mento de avaliacao.

2 — Os dados globais da aplicacido do SIADAP sao
publicitados externamente, a partir da elaboracido de
um relatdrio anual de acompanhamento a efectuar pela
Direccao-Geral da Administragao Publica, nomeada-
mente através de pagina electronica.
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Artigo 21.°

Flexibilidade do sistema de avaliacido do desempenho

1 — O sistema de avaliagao do desempenho estabe-
lecido na presente lei poderd ser adaptado a situacao
especifica dos varios organismos e servicos da Admi-
nistragao Publica, assim como a das carreiras de regime
especial e corpos especiais, desde que observados os
principios e objectivos constantes da presente lei e as
regras essenciais ao controlo e normalizacdo de pro-
cedimentos.

2 — A adaptagdo do presente modelo faz-se por
decreto regulamentar ou, no caso dos institutos puablicos,
nos termos previstos nos respectivos estatutos.

Artigo 22.°

Regulamentacao

A regulamentagao necessaria a aplicagao da presente
lei é aprovada por decreto regulamentar.

Artigo 23.°

Norma revogatéria
1 — Séo revogados:

a) O Decreto Regulamentar n.° 44-B/83, de 1 de
Junho;

b) A Portaria n.° 642-A/83, de 1 de Junho;

¢) O artigo 30.° do Decreto-Lei n.° 184/89, de 2 de
Junho;

d) O artigo 11.° do Decreto-Lein.® 248/85, de 15 de
Julho.

2 — Sao derrogadas todas as normas constantes de
diplomas gerais ou especiais que prevejam classificagao
de servigo inferior a Bom para progressao ou promogao
nas carreiras.

Artigo 24.°

Entrada em vigor

1 — A presente lei entra em vigor no dia imediato
ao da sua publicacao.

2 — Todas as promocdes e progressoes nas carreiras
e categorias, a partir de 1 de Janeiro de 2005, ficam
condicionadas a aplicacdo do sistema de avaliagdo de
desempenho constante da presente lei, sem prejuizo de
serem consideradas as classificacoes de servigo obtidas
nos anos imediatamente anteriores, desde que neces-
sarias para completar os médulos de tempo respectivos,
independentemente do disposto no n.° 2 do artigo
anterior.

Aprovada em 29 de Janeiro de 2004.

O Presidente da Assembleia da Republica, Jodo Bosco
Mota Amaral.

Promulgada em 4 de Marco de 2004.
Publique-se.
O Presidente da Republica, JORGE SAMPAIO.

Referendada em 10 de Marco de 2004.

O Primeiro-Ministro, Jos¢é Manuel Durdo Barroso.

MINISTERIO DAS FINANGAS

Decreto-Lei n.° 60/2004
de 22 de Marco

A crescente sofisticagdo dos mercados financeiros e
0 aumento da concorréncia e da internacionalizacao sao
factores que contribuem para uma constante inovacao
financeira, traduzida na introducao de novos instrumen-
tos de captacao de aforro, cuja rendibilidade depende
do comportamento de outros instrumentos financeiros
(como valores mobilidrios e indices bolsistas).

E neste contexto que surgem os instrumentos de cap-
tacdo de aforro estruturados (ICAE). Estes instrumen-
tos combinam as caracteristicas de um produto clds-
sico — segurador, bancario ou do mercado de valores
mobilidrios — com as de outro ou outros instrumentos
financeiros, formando assim um produto materialmente
novo.

Os seguros ligados a fundos de investimento (unit
linked) sdo os produtos que, no ambito da actividade
seguradora, presentemente, constituem ICAE. Tais con-
tratos estao integrados no ramo «Vida» nos termos do
n.° 3 do artigo 124.° do Decreto-Lei n.° 94-B/98, de
17 de Abril, alterado e republicado pelo Decreto-Lei
n.° 8-C/2002, de 11 de Janeiro.

Qualquer que seja o instrumento original, aos ICAE
estd associado um nivel de risco que poderd nio ser
facilmente perceptivel ou compreensivel para o afor-
rador. Este poderd nao perceber que o resultado do
seu investimento ndo estd determinado a partida, depen-
dendo de variaveis de evolucao incerta, o que podera
implicar a inexisténcia de remuneracio ou até a perda
do capital investido.

Com o presente diploma propde-se, assim, assegurar
que o aforrador tenha acesso a toda a informacao rele-
vante para tomar uma decisdao de investimento escla-
recida, isto €, consciente dos riscos em que incorre.

A protecgao especifica do consumidor de seguros,
designadamente enquanto aforrador, encontra-se con-
sagrada no Decreto-Lei n.° 94-B/98, de 17 de Abril,
méaxime artigos 179.° a 184.°, e no Decreto-Lei
n.° 176/95, de 26 de Julho. O regime proprio dos con-
tratos de seguro do ramo «Vida» &, assim, aplicavel
aos produtos que ficam, pelo presente diploma, qua-
lificados como ICAE.

O regime de informagdes pré-contratuais especifico
para os unit linked agora estabelecido contempla expres-
samente o direito de resolucdo previsto no n.° 2 do
artigo 179.° e os de rentincia dos n.”® 1 e 2 do artigo 182.°
do Decreto-Lei n.° 94-B/98, de 17 de Abril. A opcao
pela repeticao dos regimes destina-se a facilitar o conhe-
cimento, por parte dos consumidores, do regime dos
ICAE, pois a sua distribui¢ao por dois diplomas distintos
e a sua especificidade dificultariam a percepcgao do seu
enquadramento juridico.

E ainda introduzida uma diferenca nas consequéncias
da renuncia prevista no n.° 2 do artigo 182.° do Decre-
to-Lei n.° 94-B/98, de 17 de Abril. No ambito da gene-
ralidade dos seguros do ramo «Vida», os efeitos desta
renuncia sdo os previstos no artigo 183.°, tendo a
empresa de seguros direito aos custos de desinvesti-
mento e da apdlice (n.° 3). No entanto, entendeu-se
que, no caso dos unit linked, a divergéncia entre as infor-
macgoes pré-contratuais e a apdlice reveste uma gravi-
dade que justifica um acréscimo na protecgao dos direi-
tos dos tomadores de seguros.
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ASSEMBLEIA DA REPUBLICA

Lei n.° 66-B/2007

de 28 de Dezembro

Estabelece o sistema integrado de gestao e avaliagao
do desempenho na Administragdo Publica

A Assembleia da Republica decreta, nos termos da
alinea c) do artigo 161.° da Constitui¢do, o seguinte:

TITULO 1
Disposi¢des gerais e comuns

CAPITULO I

Objecto e ambito

Artigo 1.°
Objecto

1 — A presente lei estabelece o sistema integrado de
gestdo e avaliacdo do desempenho na Administracdo Pua-
blica, adiante designado por SIADAP.

2 — O SIADAP visa contribuir para a melhoria do de-
sempenho e qualidade de servico da Administragdo Pu-
blica, para a coeréncia e harmonia da acc¢do dos servicos,
dirigentes e demais trabalhadores e para a promocao da
sua motivagdo profissional e desenvolvimento de com-
peténcias.

Artigo 2.°
Ambito de aplicaciio

1 — A presente lei aplica-se aos servicos da adminis-
tragdo directa e indirecta do Estado, bem como, com as
necessarias adaptacdes, designadamente no que respeita
as competéncias dos correspondentes 6rgaos, aos servigos
da administragdo regional autdbnoma e a administracdo
autarquica.

2 — A presente lei € também aplicavel, com as adap-
tacdes impostas pela observancia das correspondentes
competéncias, aos 6rgaos e servigos de apoio do Presidente
da Republica, da Assembleia da Republica, dos tribunais
e do Ministério Publico e respectivos orgaos de gestao e
de outros orgdos independentes.

3 — Sem prejuizo do disposto no artigo 83.°, a presente
lei ndo se aplica as entidades publicas empresariais nem aos
gabinetes de apoio quer dos titulares dos 6rgaos referidos
nos nimeros anteriores quer dos membros do Governo.

4 — A presente lei aplica-se ao desempenho:

a) Dos servigos;

b) Dos dirigentes;

¢) Dos trabalhadores da Administragdo Publica, inde-
pendentemente da modalidade de constitui¢ao da relagao
juridica de emprego publico.

Artigo 3.°
Adaptacdes

1 — O SIADAP concretiza-se nos principios, objectivos
e regras definidos na presente lei.
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2 — Podem ser aprovados sistemas alternativos ao SIA-
DAP adaptados as especificidades das administragdes re-
gional e autarquica, através de decreto legislativo regional
e decreto regulamentar, respectivamente.

3 — Por portaria conjunta dos membros do Governo
da tutela e responsaveis pelas areas das finangas e da Ad-
ministragdo Publica, podem ser realizadas adaptagdes ao
regime previsto na presente lei em razdo das atribui¢des
e organizacdo dos servigos, das carreiras do seu pessoal
ou das necessidades da sua gestao.

4 — No caso dos institutos publicos, a adaptacdo re-
ferida no nimero anterior é aprovada em regulamento
interno homologado pelos membros do Governo referidos
no nimero anterior.

5 — Em caso de relagdes juridicas de emprego publico
constituidas por contrato, a adaptacdo ao regime previsto
na presente lei pode constar de acordo colectivo de tra-
balho.

6 — As adaptacdes ao SIADAP previstas nos nimeros
anteriores sdo feitas respeitando o disposto na presente
lei em matéria de:

a) Principios, objectivos e subsistemas do SIADAP;

b) Avaliagdo do desempenho baseada na confrontagéo
entre objectivos fixados e resultados obtidos e, no caso
de dirigentes e trabalhadores, também as competéncias
demonstradas e a desenvolver;

¢) Diferenciagdo de desempenhos, respeitando o niimero
minimo de mengdes de avaliagdo e o valor das percenta-
gens maximas previstos na presente lei.

CAPITULO II

Definicdes, principios e objectivos

Artigo 4.°
Definicoes

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

a) «Competéncias» o pardmetro de avaliacdo que traduz
o conjunto de conhecimentos, capacidades de ac¢do e
comportamentos necessarios para o desempenho eficiente
e eficaz, adequado ao exercicio de fungdes por dirigente
ou trabalhador;

b) «Dirigentes maximos do servico» os titulares de
cargos de direcc¢do superior do 1.° grau ou legalmente
equiparado, outros dirigentes responsaveis pelo servigo
dependente de membro do Governo ou os presidentes de
orgdo de direcgdo colegial sob sua tutela ou superinten-
déncia;

¢) «Dirigentes superiores» os dirigentes méaximos dos
servigos, os titulares de cargo de direc¢do superior do
2.° grau ou legalmente equiparados e os vice-presidentes
ou vogais de orgdo de direc¢do colegial;

d) «Dirigentes intermédios» os titulares de cargos de
direcgdo intermédia dos 1.° ¢ 2.° graus ou legalmente equi-
parados, o pessoal integrado em carreira, enquanto se en-
contre em exercicio de fungdes de direcgdo ou equiparadas
inerentes ao conteudo funcional da carreira, os chefes de
equipas multidisciplinares cujo exercicio se prolongue por
prazo superior a seis meses no ano em avaliagdo e outros
cargos ¢ chefias de unidades organicas;
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e) «Objectivos» o pardmetro de avaliagdo que traduz
a previsao dos resultados que se pretendem alcangar no
tempo, em regra quantificaveis;

) «Servigo efectivo» o trabalho realmente prestado pelo
trabalhador nos servigos;

2) «Servigosy os servigos da administragéo directa e in-
directa do Estado, da administragdo regional auténoma e da
administracdo autarquica, incluindo os respectivos servigos
desconcentrados ou periféricos e estabelecimentos publi-
cos, com excepcdo das entidades plblicas empresariais;

h) «Trabalhadores» os trabalhadores da Administragdo
Publica que ndo exergam cargos dirigentes ou equiparados,
independentemente do titulo juridico da relagdo de trabalho,
desde que a respectiva vinculagdo seja por prazo igual ou
superior a seis meses, incluindo pessoal integrado em carreira
que ndo se encontre em servigo de fungdes de direcgdo ou
equiparadas inerentes ao conteudo funcional dessa carreira;

i) «Unidades homogéneas» os servigos desconcentra-
dos ou periféricos da administrac¢do directa e indirecta do
Estado que desenvolvem o mesmo tipo de actividades ou
fornecem o mesmo tipo de bens e ou prestam o mesmo
tipo de servigos;

J) «Unidades organicas» os elementos estruturais da or-
ganizagdo interna de um servigo quer obedegam ao modelo
de estrutura hierarquizada, matricial ou mista;

/) «Utilizadores externos» os cidaddos, as empresas e
a sociedade civil;

m) «Utilizadores internos» os 6rgaos e servicos da ad-
ministragdo directa e indirecta do Estado e das adminis-
tracdes regional e autarquica, com excepgdo das entidades
publicas empresariais.

Artigo 5.°

Principios
O SIADAP subordina-se aos seguintes principios:

a) Coeréncia e integracdo, alinhando a ac¢do dos ser-
vicos, dirigentes e trabalhadores na prossecucao dos ob-
jectivos e na execugdo das politicas publicas;

b) Responsabilizacdo e desenvolvimento, refor¢ando
o sentido de responsabilidade de dirigentes e trabalhado-
res pelos resultados dos servigos, articulando melhorias
dos sistemas organizacionais e processos de trabalho e o
desenvolvimento das competéncias dos dirigentes ¢ dos
trabalhadores;

¢) Universalidade e flexibilidade, visando a aplicagio
dos sistemas de gestdo do desempenho a todos os servigos,
dirigentes e trabalhadores, mas prevendo a sua adaptacdo
a situagoes especificas;

d) Transparéncia e imparcialidade, assegurando a uti-
lizacdo de critérios objectivos e publicos na gestio do de-
sempenho dos servigos, dirigentes e trabalhadores, assente
em indicadores de desempenho;

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

/) Eficiéncia, relacionando os bens produzidos e os ser-
vigos prestados com a melhor utilizag@o de recursos;

g) Orientacdo para a qualidade nos servigos publicos;

h) Comparabilidade dos desempenhos dos servigos,
através da utilizacdo de indicadores que permitam o con-
fronto com padrdes nacionais e internacionais, sempre
que possivel,

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

9114-(3)

j) Publicidade na avalia¢do dos dirigentes e dos traba-
lhadores, nos termos previstos na presente lei;

[) Participagdo dos dirigentes e dos trabalhadores na fixa¢do
dos objectivos dos servicos, na gestdo do desempenho, na
melhoria dos processos de trabalho e na avaliagdo dos servigos;

m) Participacdo dos utilizadores na avaliagdo dos ser-
Vigos.

Artigo 6.°

Objectivos
Constituem objectivos globais do SIADAP:

a) Contribuir para a melhoria da gestdo da Administra-
¢ao 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 avaliagido e
auto-regulacdo da Administragdo Publica;

¢) Identificar as necessidades de formagao e desenvolvi-
mento profissional adequadas a melhoria do desempenho
dos servigos, dos dirigentes e dos trabalhadores;

d) Promover a motivagdo e o desenvolvimento das com-
peténcias e qualificagdes dos dirigentes e trabalhadores,
favorecendo a formag@o ao longo da vida;

e) Reconhecer e distinguir servigos, dirigentes e traba-
lhadores pelo seu desempenho e pelos resultados obtidos
e estimulando o desenvolvimento de uma cultura de ex-
celéncia e qualidade;

/) Melhorar a arquitectura de processos, gerando valor
acrescentado para os utilizadores, numa oOptica de tempo,
custo e qualidade;

2) Melhorar a prestagdo de informacao e a transparéncia
da ac¢do dos servicos da Administra¢do Publica;

h) Apoiar o processo de decisdes estratégicas através de
informagao relativa a resultados e custos, designadamente
em matéria de pertinéncia da existéncia de servigos, das
suas atribui¢des, organizagao e actividades.

CAPITULO III
Enquadramento e subsistemas do SIADAP

Artigo 7.°
Sistema de planeamento

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

2 — A articula¢do com o sistema de planeamento pres-
supde a coordenagdo permanente entre todos os servigos
e aquele que, em cada ministério, exerce atribui¢des em
matéria de planeamento, estratégia e avaliacao.

Artigo 8.°
Ciclo de gestio

1 — O SIADAP articula-se com o ciclo de gestdo de
cada servigo da Administragdo Publica que integra as se-
guintes fases:

a) Fixacdo dos objectivos do servigo para o ano seguinte,
tendo em conta a sua missdo, as suas atribuigoes, os objec-
tivos estratégicos plurianuais determinados superiormente,
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os compromissos assumidos na carta de missao pelo diri-
gente maximo, os resultados da avaliagdo do desempenho
e as disponibilidades orcamentais;

b) Aprovagdo do or¢camento e aprovagdo, manutengao
ou alteracdo do mapa do respectivo pessoal, nos termos
da legislacdo aplicavel;

¢) Elaboracgao e aprovagdo do plano de actividades do
servigo para o ano seguinte, incluindo os objectivos, acti-
vidades, indicadores de desempenho do servigo e de cada
unidade orgéanica;

d) Monitorizagdo e eventual revisao dos objectivos do
servigo e de cada unidade orgénica, em funcao de contin-
géncias ndo previsiveis ao nivel politico ou administrativo;

e) Elaboragdo do relatério de actividades, com demons-
tragdo qualitativa e quantitativa dos resultados alcanca-
dos, nele integrando o balango social e o relatorio de auto-
-avaliacdo previsto na presente lei.

2 — Compete, em cada ministério, ao servi¢co com atri-
bui¢des em matéria de planeamento, estratégia e avaliagdo
assegurar a coeréncia, coordenagdo e acompanhamento do
ciclo de gestao dos servigos com os objectivos globais do
ministério e sua articulagdo com o STADAP.

Artigo 9.°
Subsistemas do SIADAP
1 — O SIADAP integra os seguintes subsistemas:

@) O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Ser-
vigos da Administracao Publica, abreviadamente designado
por STADAP 1;

b) O Subsistema de Avalia¢do do Desempenho dos Di-
rigentes da Administragdo Publica, abreviadamente desig-
nado por SIADAP 2;

¢) O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Tra-
balhadores da Administragdo Publica, abreviadamente
designado por SIADAP 3.

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

TITULO 11

Subsistema de Avaliagdo do Desempenho
dos Servigos da Administragao Publica (SIADAP 1)

CAPITULO 1

Disposi¢oes gerais

Artigo 10.°
Quadro de avaliacao e responsabilizacao

1 — A avaliag8o de desempenho de cada servigo assenta
num quadro de avaliagcdo e responsabilizacdo (QUAR),
sujeito a avaliagdo permanente e actualizado a partir dos
sistemas de informagdo do servigo, onde se evidenciam:

a) A missdo do servigo;
b) Os objectivos estratégicos plurianuais determinados
superiormente;
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¢) Os objectivos anualmente fixados e, em regra, hie-
rarquizados;

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

e) Os meios disponiveis, sinteticamente referidos;

/) O grau de realizagdo de resultados obtidos na pros-
secugdo de objectivos;

g) Aidentificagdo dos desvios e, sinteticamente, as res-
pectivas causas;

h) A avaliacdo final do desempenho do servigo.

2 — O QUAR relaciona-se com o ciclo de gestdo do
servico e ¢ fixado e mantido actualizado em articulagao
com o servigo competente em matéria de planeamento,
estratégia e avaliacdo de cada ministério.

3 — Os documentos previsionais e de prestagao de con-
tas legalmente previstos devem ser totalmente coerentes
com o QUAR.

4 — A dinamica de actualizacio do QUAR deve
sustentar-se na analise da envolvéncia externa, na iden-
tificacdo das capacidades instaladas e nas oportunidades
de desenvolvimento do servigo, bem como do grau de
satisfacdo dos utilizadores.

5 — O QUAR ¢ objecto de publicagdo na pagina elec-
tronica do servigo.

6 — Os servigos devem recorrer a metodologias e ins-
trumentos de avaliagdo ja consagrados, no plano nacional
ou internacional, que permitam operacionalizar o disposto
no presente titulo.

Artigo 11.°
Parametros de avaliaciao

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

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

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

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

2 — Os objectivos sdo propostos pelo servico ao mem-
bro do Governo de que dependa ou sob cuja superinten-
déncia se encontre e sdo por este aprovados.

3 — Para avaliagdo dos resultados obtidos em cada
objectivo sdo estabelecidos os seguintes niveis de gra-
duagdo:

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

4 — Em cada servico sdo definidos:

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

b) Os mecanismos de operacionalizagdo que sustentam
os niveis de graduacdo indicados no nlimero anterior, po-
dendo ser fixadas ponderagdes diversas a cada parametro
e objectivo, de acordo com a natureza dos servigos.
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Artigo 12.°
Indicadores de desempenho

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

a) Pertinéncia face aos objectivos que pretendem me-
dir;

b) Credibilidade;

¢) Facilidade de recolha;

d) Clareza;

e) Comparabilidade.

2 — Os indicadores devem permitir a mensurabilidade
dos desempenhos.

3 — Na defini¢do dos indicadores de desempenho deve
ser assegurada a participagdo das varias unidades organicas
do servico.

Artigo 13.°
Acompanhamento dos QUAR

Compete ao servico com atribuicdes em matéria de
planeamento, estratégia ¢ avaliagdo, em cada ministério:

a) Apoiar a identificagdo dos indicadores de desempe-
nho e os mecanismos de operacionalizagdo dos parametros
de avaliagdo referidos no artigo 11.°;

b) Apoiar os servicos, designadamente através de guides
de orientacdo e de instrumentos de divulgagdo de boas
praticas;

¢) Validar os indicadores de desempenho e os mecanis-
mos de operacionalizagdo referidos no artigo 11.°%

d) Monitorizar os sistemas de informacao e de indica-
dores de desempenho e, em especial, os QUAR quanto a
fiabilidade e integridade dos dados;

e) Promover a criagdo de indicadores de resultado e de
impacte ao nivel dos programas e projectos desenvolvidos
por um ou mais servigos de modo a viabilizar comparagdes
nacionais e internacionais.

CAPITULO IT

Modalidades, procedimentos e érgaos de avaliaciao

Artigo 14.°
Modalidades e periodicidade

1 — A avaliag@o dos servigos efectua-se através de auto-
-avaliacdo e de hetero-avaliagdo.

2 — A auto-avaliacdo dos servigos ¢ realizada anual-
mente, em articulagdo com o ciclo de gestdo.

3 — A periodicidade referida no ntimero anterior ndo
prejudica a realizagdo de avaliagdo plurianual se o orga-
mento comportar essa dimensdo temporal e para funda-
mentagdo de decisdes relativas a pertinéncia da existéncia
do servico, das suas atribui¢des, organizagao e actividades.

Artigo 15.°

Auto-avalia¢do

1 — A auto-avaliag@o tem caracter obrigatdrio e deve
evidenciar os resultados alcancados e os desvios verifica-
dos de acordo com 0 QUAR do servigo, em particular face
aos objectivos anualmente fixados.
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2 — A auto-avaliagdo ¢ parte integrante do relatorio de
actividades anual e deve ser acompanhada de informagao
relativa:

a) A apreciagio, por parte dos utilizadores, da quan-
tidade e qualidade dos servigos prestados, com especial
relevo quando se trate de unidades prestadoras de servigos
a utilizadores externos;

b) A avaliagdo do sistema de controlo interno;

¢) As causas de incumprimento de ac¢des ou projectos
ndo executados ou com resultados insuficientes;

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

e) A comparagdo com o desempenho de servigos idén-
ticos, no plano nacional e internacional, que possam cons-
tituir padrdo de comparagdo;

f) A audi¢do de dirigentes intermédios e dos demais
trabalhadores na auto-avaliagdo do servigo.

Artigo 16.°
Comparacio de unidades homogéneas

1 — No caso de o servigo integrar unidades homogéneas
sobre as quais detenha o poder de direc¢do, compete ao
dirigente maximo assegurar a concep¢ao € monitorizacao
de um sistema de indicadores de desempenho que permita
a sua comparabilidade.

2 — O sistema de indicadores referido no niimero ante-
rior deve reflectir o conjunto das actividades prosseguidas
e viabilizar a ordenag@o destas unidades numa optica de
eficiéncia relativa, para cada grupo homogéneo, em cada
servico.

3 — A qualidade desta monitorizagdo ¢ obrigatoria-
mente considerada na avaliagdo do servi¢o no parametro
previsto na alinea ¢) do n.° 1 do artigo 11.°

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

5 — O disposto nos numeros anteriores € igualmente
aplicavel, com as devidas adaptagdes, a servigos centrais
que desenvolvem o mesmo tipo de actividades, fornecem o
mesmo tipo de bens ou prestam o mesmo tipo de servigos
dos que sdo assegurados por unidades homogéneas.

6 — No caso de as unidades homogéneas constituirem
servigos periféricos de ministério, compete ao servigo
com atribui¢des em matéria de planeamento, estratégia e
avaliagdo assegurar o cumprimento do disposto no pre-
sente artigo.

Artigo 17.°

Analise critica da auto-avaliacido

1 — Em cada ministério compete ao servigo com atri-
bui¢des em matéria de planeamento, estratégia e avalia-
¢do emitir parecer com andlise critica das auto-avaliagdes
constantes dos relatorios de actividades elaborados pelos
demais servigos.

2 — O resultado desta analise ¢ comunicado a cada um
dos servigos e ao respectivo membro do Governo.

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

a) Identificar, anualmente, os servi¢os que se distingui-
ram positivamente ao nivel do seu desempenho e propor
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ao respectivo membro do Governo a lista dos merecedores
da distingdo de mérito, mediante justificagdo circunstan-
ciada;

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

Artigo 18.°
Expressdo qualitativa da avaliacio

1 — A avaliagéo final do desempenho dos servigos ¢
expressa qualitativamente pelas seguintes mengdes:

a) Desempenho bom, atingiu todos os objectivos, su-
perando alguns;

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

¢) Desempenho insuficiente, nio atingiu os objectivos
mais relevantes.

2 — Em cada ministério pode ainda ser atribuida aos
servigos com avaliacdo de Desempenho bom uma distingdo
de mérito reconhecendo Desempenho excelente, a qual
significa superacdo global dos objectivos.

3 — As mengdes previstas no n.° 1 sdo propostas pelo
dirigente maximo do servigo como resultado da auto-
-avaliagdo e, ap6s o parecer previsto no n.° 1 do artigo an-
terior, homologadas ou alteradas pelo respectivo membro
do Governo.

Artigo 19.°
Distin¢ao de mérito

1 — Em cada ministério podem ser seleccionados os
servigos que mais se distinguiram no seu desempenho para
atribui¢do da disting@o de mérito, reconhecendo o Desem-
penho excelente até 20 % dos servigos que o integram ou
estdo sob sua superintendéncia.

2 — A atribuicdo da distingdo de mérito assenta em
justificacdo circunstanciada, designadamente, por motivos
relacionados com:

a) Evolugdo positiva e significativa nos resultados ob-
tidos pelo servigo em compara¢do com anos anteriores;

b) Exceléncia de resultados obtidos, demonstrada de-
signadamente por comparag¢do com padrdes nacionais ou
internacionais, tendo em conta igualmente melhorias de
eficiéncia;

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

3 — Compete, em cada ministério, ao respectivo minis-
tro seleccionar os servigos e atribuir a distingdo de mérito,
observado o disposto na alinea a) do n.° 3 do artigo 17.°
€ no nimero anterior.

Artigo 20.°

Hetero-avaliagdo

1 — A hetero-avaliagdo visa obter um conhecimento
aprofundado das causas dos desvios evidenciados na
auto-avaliagdo ou de outra forma detectados e apresen-
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tar propostas para a melhoria dos processos e resultados
futuros.

2 — A hetero-avaliagdo ¢ da responsabilidade do Con-
selho Coordenador do SCI, podendo ser realizada por
operadores internos, designadamente inspec¢des-gerais,
ou externos, nomeadamente associacdes de consumidores
ou outros utilizadores externos, desde que garantida a
independéncia funcional face as entidades a avaliar.

3 — A hetero-avalia¢do dos servigos com atribuigdes em
matéria de planeamento, estratégia e avaliacao € proposta
pelo respectivo ministro.

4 — Na hetero-avaliagdo referida nos niameros ante-
riores nao ha lugar a atribuigdo de mencao prevista no
artigo 18.°

5 — A hetero-avaliagdo pode igualmente ser solicitada
pelo servico, em alternativa a auto-avaliagdo, mediante
proposta apresentada ao Conselho Coordenador do SCI,
no inicio do ano a que diz respeito o desempenho a avaliar.

Artigo 21.°
Seccio especializada do Conselho Coordenador do SCI

1 — E criada, no 4mbito do Conselho Coordenador do
SCI, uma secgdo especializada com a fun¢do de dinamizar
e coordenar as hetero-avaliagdes.

2 — Compete a sec¢do especializada referida no niimero
anterior propor ao Governo a politica de hetero-avaliagdes,
definir os termos de referéncia das avalia¢des e validar a
qualidade do trabalho realizado pelos diversos operado-
res.

Artigo 22.°
Programa anual de hetero-avaliacdes

1 — O Conselho Coordenador do SCI propde anu-
almente ao Governo, através dos membros do Governo
responsaveis pelas areas das finangas e da Administracao
Publica, um programa anual de hetero-avaliagdes.

2 — O programa anual tem em conta as propostas efec-
tuadas nos termos da alinea ») do n.° 3 do artigo 17.°, bem
como outras situagdes que indiciem maior insatisfagao
por parte dos utilizadores externos e ainda as propostas
feitas nos termos do n.° 3 do artigo 20.° que se revelarem
pertinentes.

3 — O programa anual deve conter os seguintes ele-
mentos:

a) Identificacdo dos servigos a avaliar no ano e respec-
tiva justificagao;

b) Indicagdo dos motivos que presidem a selec¢io dos
operadores externos se for este o caso;

¢) Prazo para a sua realizagdo;

d) Critérios de selec¢do, no caso de a avaliagdo ser
efectuada por operadores externos, e previsao de custos.

4 — Caso a proposta efectuada nos termos don.° 1 seja
aprovada por delibera¢do do Conselho de Ministros, cabe
ao Conselho Coordenador do SCI promover a sua execu-
¢do, designadamente através de apoio técnico ao processo
de seleccdo dos operadores externos.

Artigo 23.°
Contratacio de operadores externos

1 — O processo de selecgdo e contratagdo de operadores
externos para avaliacdo de servigos ¢ desenvolvido pela



Didario da Republica, 1. série— N.° 250 — 28 de Dezembro de 2007

secretaria-geral do ministério em que o servigo a avaliar
se integre.

2 — Os encargos administrativos e financeiros inerentes
a hetero-avaliagdo sdo suportados pela secretaria-geral
prevista no nimero anterior, excepto nos casos previstos
no n.° 3 do artigo 20.°, em que sdo suportados pelo servigo.

Artigo 24.°
Apresentacio de resultados

1 — Aos servigos avaliados ¢ dado conhecimento do
projecto de relatorio da hetero-avaliagdo para que se pos-
sam pronunciar.

2 — O relatorio da hetero-avaliagdo deve também ser
entregue as organizagdes sindicais ou comissdes de tra-
balhadores representativas do pessoal do servico que o
solicitem.

3 — O Conselho Coordenador do SCI emite parecer
num prazo nao superior a 30 dias ap6s pronuncia do ser-
vico avaliado sobre a qualidade dos relatorios de hetero-
-avaliacdo e efectua as recomendacdes que entender per-
tinentes, salientando os pontos positivos e os susceptiveis
de melhoria.

4 — O Conselho Coordenador do SCI procede ao en-
vio do parecer referido no nimero anterior aos membros
do Governo responsaveis pelas areas das finangas ¢ da
Administrac¢ao Publica e ao ministro sob cuja direc¢do ou
superintendéncia se encontre o servigo avaliado.

CAPITULO 111

Resultados da avaliacao

Artigo 25.°
Divulgaciao

1 — Cada servigo procede a divulgagdo, na sua pagina
electronica, da auto-avaliacdo com indicagao dos respec-
tivos parametros.

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

3 — Cada ministério procede a divulgagdo, na sua pa-
gina electrénica, dos servigos aos quais foi atribuida uma
disting@o de mérito nos termos do artigo 19.°, especificando
os principais fundamentos.

Artigo 26.°
Efeitos da avaliaciao

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

a) As opgdes de natureza or¢amental com impacte no
Servigo;

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

¢) A avaliagdo realizada ao desempenho dos dirigentes
superiores.

2 — Sem prejuizo do disposto no numero anterior, a
atribuicao da men¢ao Desempenho insuficiente no processo
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de auto-avaliag@o é considerada pelo membro do Governo
responsavel, para efeitos da aplicagdo de um conjunto de
medidas que podem incluir a celebragdo de nova carta de
missdo, na qual expressamente seja consagrado o plano de
recuperacdo ou correccdo dos desvios detectados.

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

4 — A atribuigdo consecutiva de mengdes de Desem-
penho insuficiente ou a ndo superagao de desvios eviden-
ciados e analisados em sede de hetero-avaliagdo podem
fundamentar as decisdes relativas a pertinéncia da exis-
téncia do servigo, da sua missdo, atribui¢des, organizacio
e actividades, sem prejuizo do apuramento de eventuais
responsabilidades.

Artigo 27.°
Efeitos da distin¢ao de mérito

A atribuicdo da distingdo de mérito determina, por um
ano, os seguintes efeitos:

a) O aumento para 35 % e 10 % das percentagens ma-
ximas previstas no n.° 5 do artigo 37.° para os dirigentes
intermédios no SIADAP 2 e non.® 1 do artigo 75.° para os
demais trabalhadores no SIADAP 3, visando a diferencia-
¢do de Desempenho relevante e Desempenho excelente;

b) A atribuicdo pelo membro do Governo competente
do refor¢o de dotag¢Ges orcamentais visando a mudanca de
posi¢des remuneratorias dos trabalhadores ou a atribuigdo
de prémios;

¢) A possibilidade de consagragao de reforcos or¢gamen-
tais visando o suporte e dinamizacdo de novos projectos
de melhoria do servigo.

CAPITULO IV

Coordenacio dos sistemas de avaliacao

Artigo 28.°
Conselho Coordenador da Avaliacio de Servicos

1 — Com o objectivo de assegurar a coordenagao e di-
namizar a cooperagao entre 0s VAarios servi¢os com compe-
téncias em matéria de planeamento, estratégia e avaliagdo e
de promover a troca de experiéncias e a divulgacao de boas
praticas nos dominios da avaliacdo ¢ criado o Conselho
Coordenador da Avaliagao de Servigos, a seguir designado
abreviadamente por Conselho.

2 — O Conselho € presidido pelo membro do Governo
que tem a seu cargo a area da Administragdo Publica e
constituido pelos directores-gerais dos servigos com com-
peténcia em matéria de planeamento, estratégia e avaliacdo,
pelo inspector-geral de Finangas, pelo director-geral da
Administracdo e do Emprego Publico e pelo presidente
do conselho directivo da Agéncia para a Moderniza¢ao
Administrativa.

3 — Compete ao Conselho:

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

b) Propor iniciativas no sentido da melhoria da actuagdo
dos servigos referidos no nimero anterior em matéria de
avaliacdo dos servigos;

c) Assegurar a coeréncia e a qualidade das metodologias
utilizadas em todos os ministérios;
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d) Fomentar a investigag@o e formagédo dos servigos em
matéria de avaliacdo de desempenho;

e) Promover a difusdo de experiéncias avaliativas, na-
cionais ou internacionais, ¢ de sistemas de avaliacdo em
toda a Administracdo Publica;

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

g) Promover a articulagdo entre os servigos com compe-
téncia em matéria de planeamento, estratégia e avaliagdo
e 0 Conselho Coordenador do SCI;

h) Pronunciar-se sobre questdes que lhe sejam subme-
tidas pelo membro do Governo responsavel pela area da
Administragdo Publica, designadamente do d&mbito de
outros subsistemas do SIADAP.

4 — O Conselho pode criar, na sua dependéncia, grupos
de trabalho constituidos por recursos afectos pelos servi-
¢os cujos dirigentes maximos nele participam visando o
desenvolvimento de projectos ou o acompanhamento da
dindmica de avaliagdo dos servigos.

5 — A Direcg@o-Geral da Administragdo e do Emprego
Publico presta o apoio técnico ¢ administrativo necessario
ao funcionamento do Conselho.

6 — O regulamento de funcionamento do Conselho,
incluindo as regras de participagdo de outras estruturas
ou entidades, ¢ aprovado por despacho do membro do
Governo previsto no n.° 2.

7 — O regulamento referido no numero anterior deve
prever as regras relativas a participagdo de representan-
tes de organizacdes sindicais quando, nas reunides do
Conselho, sdo abordadas questdes relativas ao STADAP
1 que tenham impacte na avaliagdo do desempenho dos
trabalhadores ou, nos termos da alinea /) do n.° 3, questdes
relativas a outros subsistemas.

TITULO 11

Subsistema de Avaliagdo do Desempenho
dos Dirigentes da Administragao Publica (SIADAP 2)

CAPITULO 1

Disposicoes gerais

Artigo 29.°
Periodicidade

1 — A avaliagdo global do desempenho dos dirigentes
superiores e intermédios ¢ feita no termo das respectivas
comissdes de servigo, conforme o respectivo estatuto, ou
no fim do prazo para que foram nomeados.

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

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

4 — A avaliacdo do desempenho dos dirigentes su-
periores e intermédios realizada nos termos do presente
titulo ndo produz quaisquer efeitos na respectiva carreira
de origem.
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5 — A avaliagdo do desempenho, com efeitos na car-
reira de origem, dos trabalhadores que exercem cargos
dirigentes ¢ realizada anualmente nos termos dosn.”5 a
7 do artigo 42.° e do artigo 43.°

6 — A avalia¢do do desempenho do pessoal integrado
em carreira que se encontre em exercicio de fungdes de
direcgdo ou equiparadas inerentes ao contetido funcional da
carreira, quando tal exercicio ndo for titulado em comissao
de servigo, ¢ feita anualmente, nos termos do presente
titulo, ndo sendo aplicavel o disposto nosn.”4 e 5.

CAPITULO IT

Avaliacdo do desempenho dos dirigentes superiores

Artigo 30.°
Parametros de avaliacio

1 — A avaliagdo do desempenho dos dirigentes supe-
riores integra-se no ciclo de gestdo do servigo e efectua-se
com base nos seguintes parametros:

a) «Grau de cumprimento dos compromissos» cons-
tantes das respectivas cartas de missdo, tendo por base
os indicadores de medida fixados para a avaliagdo dos
resultados obtidos em objectivos de eficacia, eficiéncia e
qualidade nelas assumidos e na gestdo dos recursos huma-
nos, financeiros ¢ materiais afectos ao servigo;

b) «Competéncias» de lideranga, de visdo estratégica,
de representagdo externa e de gestdo demonstradas.

2 — Para efeitos do disposto na alinea a) do nimero
anterior, os dirigentes superiores do 2.° grau, no inicio da
sua comissao de servico e no quadro das suas competéncias
legais, delegadas ou subdelegadas, assinam com o dirigente
maximo uma carta de missdo, a qual constitui um compro-
misso de gestdo onde, de forma explicita, sdo definidos
os objectivos, se possivel quantificados e calendarizados,
a atingir no decurso do exercicio de fun¢des, bem como
os indicadores de desempenho aplicaveis a avaliacdo dos
resultados.

3 — A avaliagdo de desempenho dos membros dos con-
selhos directivos dos institutos ptiblicos sujeitos ao Estatuto
do Gestor Publico segue o regime neste estabelecido.

Artigo 31.°
Avaliacio intercalar

1 — Para efeitos da avaliagdo intercalar prevista no
n.° 2 do artigo 29.° deve o dirigente maximo do servigo
remeter ao respectivo membro do Governo, até 15 de Abril
de cada ano, os seguintes elementos:

a) Relatorio de actividades que integre a auto-avaliagdo
do servigo nos termos previstos no n.°2 do artigo 15.°

b) Relatdrio sintético explicitando a evolugdo dos re-
sultados de eficacia, eficiéncia e qualidade obtidos face
aos compromissos fixados na carta de missdo do dirigente
para o ano em aprego em relagdo a anos anteriores e 0s
resultados obtidos na gestdo de recursos humanos, finan-
ceiros e materiais.

2 — O relatorio sintético referido na alinea b) do nu-
mero anterior deve incluir as principais op¢des seguidas
em matéria de gestdo e qualificagdo dos recursos humanos,
de gestdo dos recursos financeiros e o resultado global da
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aplicagdo do SIADAP 2 e do SIADAP 3, incluindo expres-
samente a distribui¢do equitativa das mengdes qualitativas
atribuidas, no total e por carreira.

3 — Os dirigentes superiores do 2.° grau devem apresen-
tar ao dirigente maximo do servi¢o um relatério sintético
explicitando os resultados obtidos face aos compromissos
assumidos na carta de missao e sua evolugdo relativamente
aos anos anteriores.

4 — Por despacho do dirigente maximo do servigo po-
dem ainda concorrer como elementos informadores da
avaliacdo de cada dirigente superior as avaliagdes sobre
ele efectuadas pelos dirigentes que dele dependam.

5 — A avaliag@o prevista no niimero anterior obedece
as seguintes regras:

a) E facultativa;

b) Niao ¢ identificada;

¢) Tem caracter de informacao qualitativa e ¢ orientada
por questionario padronizado, ponderando 6 pontos de
escala em cada valoracdo.

6 — E obrigatoria a justificagdo sumaria para cada valo-
racdo escolhida da escala prevista na alinea ¢) do numero
anterior, excepto para os pontos médios 3 e 4.

7 — As cartas de missdo dos dirigentes superiores € o
relatorio previsto na alinea b) do n.° 1 podem obedecer a
modelo aprovado por despacho do membro do Governo
responsavel pela area da Administragdo Publica.

Artigo 32.°
Expressdo da avalia¢iio

1 — A avaliagfo intercalar do desempenho dos dirigen-
tes superiores afere-se pelos niveis de sucesso obtidos nos
pardmetros de avaliacdo, traduzindo-se na verificagdo do
sucesso global com superagdo do desempenho previsto em
alguns dominios, face as exigéncias do exercicio do cargo
traduzidas naqueles pardmetros, no cumprimento de tais
exigéncias ou no seu incumprimento.

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

3 — O reconhecimento de mérito previsto no nimero
anterior e os resultados da avaliagcdo que fundamentam a
atribuicdo de prémios de gestdo sdo objecto de publici-
tacdo no ministério, pelos meios considerados mais ade-
quados.

4 — A diferenciacdo de desempenhos dos dirigentes
superiores ¢ garantida pela fixa¢@o da percentagem méaxima
de 5 % do total de dirigentes superiores para atribui¢do de
disting@o de mérito com reconhecimento de Desempenho
excelente.

5 — A percentagem prevista no nimero anterior incide
sobre o numero de dirigentes superiores do ministério su-
jeitos ao regime de avaliag@o previsto no presente capitulo.

6 — Em cada ministério, compete ao respectivo minis-
tro assegurar a harmonizagdo dos processos de avaliagdo,
visando garantir o respeito pela percentagem fixada no
n.° 4.

Artigo 33.°
Avaliadores

1 — O dirigente maximo do servigo ¢ avaliado pelo
membro do Governo que outorgou a carta de misséo.
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2 — Os dirigentes superiores do 2.° grau sdo avaliados
pelo dirigente maximo que outorgou a carta de missao.

3 — Aavaliacdo dos dirigentes superiores do 2.° grau €
homologada pelo competente membro do Governo.

Artigo 34.°
Efeitos

1 — A avaliacao do desempenho dos dirigentes superiores
tem os efeitos previstos no respectivo estatuto, designada-
mente em matéria de atribuigdo de prémios de gestdo e de
renovagao ou de cessagdo da respectiva comissao de servigo.

2 — A nio aplicacdo do SIADAP por razdes imputa-
veis aos dirigentes maximos dos servicos, incluindo os
membros dos conselhos directivos de institutos publicos,
determina a cessag@o das respectivas fungdes.

CAPITULO III

Avaliacio do desempenho dos dirigentes intermédios

Artigo 35.°
Parametros de avaliacio

A avaliacdo do desempenho dos dirigentes intermédios
integra-se no ciclo de gestdo do servigo e efectua-se com
base nos seguintes parametros:

a) «Resultados» obtidos nos objectivos da unidade or-
ganica que dirige;
b) «Competénciasy, integrando a capacidade de lideranca
e competéncias técnicas e comportamentais adequadas ao
exercicio do cargo.
Artigo 36.°

Avaliac¢io intercalar

1 — A avaliago anual intercalar prevista no n.° 2 do
artigo 29.° fundamenta-se na avaliagdo dos pardmetros
referidos no artigo anterior, através de indicadores de me-
dida previamente estabelecidos.

2 — O parametro relativo a «Resultados» assenta nos
objectivos, em niimero ndo inferior a trés, anualmente
negociados com o dirigente, prevalecendo, em caso de
discordancia, a posic¢do do superior hierarquico.

3 — Osresultados obtidos em cada objectivo sdo valorados
através de uma escala de trés niveis nos seguintes termos:

a) «Objectivo superado», a que corresponde uma pon-
tuacao de 5;

b) «Objectivo atingido», a que corresponde uma pon-
tuagdo de 3;

¢) «Objectivo ndo atingido», a que corresponde uma
pontuagdo de 1.

4 — A pontuacao final a atribuir ao pardmetro «Resul-
tados» ¢ a média aritmética das pontuagdes atribuidas aos
resultados obtidos em todos os objectivos.

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

6 — As competéncias referidas no nimero anterior sdo
escolhidas, mediante acordo entre avaliador e avaliado,
prevalecendo a escolha do superior hierarquico se nao
existir acordo, de entre as constantes em lista aprovada por
portaria do membro do Governo responsavel pela area da
Administra¢do Publica.
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7 — O dirigente maximo do servigo, ouvido o Conselho
Coordenador da Avaliagdo, pode estabelecer por despacho
as competéncias a que se subordina a avalia¢do dos diri-
gentes intermédios, escolhidas de entre as constantes na
lista referida no niimero anterior.

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

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

b) «Competéncia demonstraday, a que corresponde uma
pontuagdo de 3;

¢) «Competéncia ndo demonstrada ou inexistentey, a
que corresponde uma pontuagdo de 1.

9 — A pontuagdo final a atribuir no parametro «Com-
peténcias» ¢ a média aritmética das pontuagdes atribuidas.

10 — Para a fixacdo da classificagdo final sdo atribuidas
ao parametro «Resultados» uma pondera¢do minima de
75 % e ao pardmetro «Competéncias» uma ponderacdo
maxima de 25 %.

11 — A classifica¢do final € o resultado da média pon-
derada das pontuagdes obtidas nos dois parametros de
avaliacdo.

12 — As pontuagdes finais dos parametros e a avaliagdo
final sdo expressas até as centésimas e, quando possivel,
milésimas.

13 — Por despacho do membro do Governo responsavel
pela Administragdo Publica, devidamente fundamentado,
podem ser fixadas ponderagdes diferentes das previstas
no n.° 10 em func¢do das especificidades dos cargos ou das
atribuigoes dos servigos.

Artigo 37.°
Expressao da avalia¢io final

1 — A avaliagdo final é expressa em mengdes qualita-
tivas em fungéo das pontuagdes finais em cada parametro,
nos seguintes termos:

a) Desempenho relevante, correspondendo a uma ava-
liagdo final de 4 a 5;

b) Desempenho adequado, correspondendo a uma ava-
liagdo final de desempenho positivo de 2 a 3,999;

¢) Desempenho inadequado, correspondendo a uma
avaliacao final de 1 a 1,999.

2 — A atribui¢do da mencao qualitativa de Desempenho
relevante é, por iniciativa do avaliado ou do avaliador,
objecto de apreciagdo pelo Conselho Coordenador da Ava-
liagdo para efeitos de eventual reconhecimento de mérito,
significando Desempenho excelente.

3 — A iniciativa e o reconhecimento referidos no nui-
mero anterior devem fundamentar-se, em regra, nos se-
guintes pressupostos:

@) O dirigente atingiu e ultrapassou todos os objectivos;

b) O dirigente demonstrou em permanéncia capacida-
des de lideranga, de gestdo e compromisso com 0 Servigo
publico que podem constituir exemplo para os trabalha-
dores.

4 — O reconhecimento de mérito previsto nos n.”2
e 3 e a mengdo qualitativa e respectiva quantificacao de
avaliagdo que fundamenta a atribui¢do de prémio de de-
sempenho sdo objecto de publicitacdo no servigo pelos
meios considerados mais adequados.
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5 — A diferenciagdo de desempenhos ¢ garantida pela
fixagdo da percentagem maxima de 25 % para as mengdes
de Desempenho relevante e, de entre estas, 5 % do total de
dirigentes intermédios do servi¢o para o reconhecimento
do Desempenho excelente, podendo haver pelo menos um
dirigente com tal reconhecimento no caso de a aplicagao
da referida percentagem resultar em numero inferior a
unidade.

Artigo 38.°

Avaliadores

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

2 — Os dirigentes intermédios do 2.° grau sdo avaliados
pelo dirigente superior ou intermédio do 1.° grau de quem
directamente dependam.

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

4 — Por despacho do dirigente maximo do servigo po-
dem ainda concorrer como elementos informadores da
avaliacdo referida nos niumeros anteriores:

a) A avaliagdo efectuada pelos restantes dirigentes in-
termédios do mesmo grau e, sendo do 2.° grau, os que
exercem fungdes na mesma unidade organica;

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

5 — A avaliag@o prevista nos nimeros anteriores obe-
dece ao disposto nosn.”5 e 6 do artigo 31.°

Artigo 39.°
Efeitos

1 — A avaliagdo do desempenho dos dirigentes inter-
médios tem os efeitos previstos no respectivo estatuto,
designadamente em matéria de prémios de desempenho
e de renovacdo, de ndo renovacdo ou de cessagdo da res-
pectiva comissio de servigo.

2 — O reconhecimento de Desempenho excelente em
trés anos consecutivos confere ao dirigente intermédio,
alternativamente, o direito a:

a) Periodo sabatico com a duragdo maxima de trés meses
para realizacdo de estudo sobre tematica a acordar com o
respectivo dirigente maximo do servigo, cujo texto final
deve ser objecto de publicitagao;

b) Estagio em organismo da Administragcdo Publica
estrangeira ou em organizag¢ao internacional, devendo apre-
sentar relatorio do mesmo ao dirigente maximo;

¢) Estagio em outro servigo puiblico, organiza¢do ndo gover-
namental ou entidade empresarial com actividade e métodos
de gestdo relevantes para a Administragdo Publica, devendo
apresentar relatorio do mesmo ao dirigente maximo do servigo.

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

4 — O reconhecimento de Desempenho excelente em
trés anos consecutivos confere ainda ao dirigente intermé-
dio o direito a cinco dias de férias, no ano seguinte, ou, por
opcdo do dirigente, a correspondente remuneragio.
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5 — O reconhecimento de Desempenho relevante em
trés anos consecutivos confere ao dirigente intermédio o
direito a trés dias de férias, no ano seguinte, ou, por op¢ao
do dirigente, a correspondente remuneracao.

6 — A atribui¢do da mengao de Desempenho inade-
quado constitui fundamento para a cessagdo da respectiva
comissdo de servigo.

7 — Sem prejuizo do disposto non.® 11, a atribuig¢do da
mengao de Desempenho inadequado em dois anos conse-
cutivos ou a ndo aplicagdo do SIADAP 3 aos trabalhadores
dependentes do dirigente intermédio faz cessar a comissao
de servigo ou impede a sua renovacao.

8 — Os anos em que o dirigente receba prémio de desem-
penho ndo relevam para os efeitos previstos nosn.”3 e 4.

9 — Sem prejuizo do disposto nosn.”2 a 4, os direitos
neles previstos sdo conferidos ao dirigente quando este
tenha acumulado 10 pontos nas avaliagdes do seu desem-
penho contados nos seguintes termos:

a) 3 pontos por cada mengdo de Desempenho excelente;
b) 2 pontos por cada mengao de Desempenho relevante.

10 — Por decreto regulamentar, o Governo pode es-
tabelecer as condigdes de atribuicdo de incentivos para
formagao profissional ou académica como prémio de De-
sempenho relevante e de Desempenho excelente.

11 — Sem prejuizo do disposto no niimero seguinte, a
nao aplicagcdo do STADAP 3 por razdo imputavel ao diri-
gente intermédio determina a cessagdo da respectiva comis-
sdo de servigo e a ndo observancia ndo fundamentada das
orientagdes dadas pelo Conselho Coordenador da Avaliagdo
deve ser tida em conta na respectiva avaliagdo de desem-
penho, no parametro que for considerado mais adequado.

12 — A atribui¢do de nivel de Desempenho inadequado
ao pessoal integrado em carreira em exercicio de fungdes de
direcgdo ou equiparadas inerentes ao contedo funcional da
carreira, quando tal exercicio ndo for titulado em comissdo de
servigo, bem como a ndo aplicagdo do SIADAP 3 ao pessoal
que lhe esta directamente afecto, tem os efeitos previstos no
artigo 53.°

Artigo 40.°

Processo de avaliacao

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

TITULO IV

Subsistema de Avaliagao do Desempenho
dos Trabalhadores
da Administragao Publica (SIADAP 3)

CAPITULO I

Estrutura

SECCAO1
Periodicidade e requisitos para avaliagao
Artigo 41.°
Periodicidade

1 — A avaliagdo do desempenho dos trabalhadores é de
caracter anual, sem prejuizo do disposto na presente lei para
a avaliacdo a efectuar em modelos adaptados do SIADAP.
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2 — A avaliagdo respeita ao desempenho do ano civil
anterior.

Artigo 42.°
Requisitos funcionais para avaliacao

1 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior,
tenha constituido relagdo juridica de emprego publico ha
menos de seis meses, o desempenho relativo a este periodo
¢ objecto de avaliagdo conjunta com o do ano seguinte.

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

3 — O servigo efectivo deve ser prestado em contacto
funcional com o respectivo avaliador ou em situagao fun-
cional que, apesar de ndo ter permitido contacto directo
pelo periodo temporal referido no niimero anterior, admita,
por decisdo favoravel do Conselho Coordenador da Ava-
liagdo, a realizagdo de avaliagdo.

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

5 — No caso de quem, no ano civil anterior, tenha re-
lagdo juridica de emprego publico com pelo menos seis
meses mas ndo tenha o correspondente servigo efectivo
conforme definido na presente lei ou estando na situacdo
prevista no n.° 3 ndo tenha obtido decisdo favoravel do
Conselho Coordenador da Avaliagdo, ndo € realizada ava-
liagdo nos termos do presente titulo.

6 — No caso previsto no niimero anterior releva, para
efeitos da respectiva carreira, a ltima avaliacdo atribuida
nos termos da presente lei ou das suas adaptacdes.

7 — Seno caso previsto non.° 5 o titular da relacao juri-
dica de emprego publico ndo tiver avaliagdo que releve nos
termos do niimero anterior ou se pretender a sua alteragao,
requer avaliagdo anual, feita pelo Conselho Coordenador da
Avaliacdo, mediante proposta de avaliador especificamente
nomeado pelo dirigente maximo do servigo.

Artigo 43.°
Ponderacio curricular

1 — A avaliagdo prevista no n.° 7 do artigo anterior
traduz-se na ponderagdo do curriculo do titular da relacdo
juridica de emprego publico, em que sdo 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 fungdes de reconhecido interesse publico ou relevante
interesse social, designadamente actividade de dirigente
sindical.

2 — Para efeitos de ponderagdo curricular, deve ser
entregue documentacdo relevante que permita ao avaliador
nomeado fundamentar a proposta de avaliagdo, podendo
juntar-se declarag@o passada pela entidade onde sdo ou
foram exercidas fungoes.
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3 — A ponderagdo curricular é expressa através de uma
valoracdo que respeite a escala de avaliagdo qualitativa e
quantitativa e as regras relativas a diferenciagdo de desem-
penhos previstas na presente lei.

4 — A ponderagdo curricular e a respectiva valoragao
sdo determinadas segundo critérios previamente fixados
pelo Conselho Coordenador da Avaliagdo, constantes em
acta, que € tornada publica, que asseguram a ponderacao
equilibrada dos elementos curriculares previstos no n.° 1
e a consideracdo de reconhecido interesse publico ou re-
levante interesse social do exercicio dos cargos e fungdes
nele referidas.

5 — Os critérios referidos no numero anterior podem
ser estabelecidos uniformemente para todos os servigos por
despacho normativo do membro do Governo responsavel
pela Administragdo Publica.

Artigo 44.°
Publicidade

1 — As mengdes qualitativas e respectiva quantificagdo
quando fundamentam, no ano em que sdo atribuidas, a mu-
danca de posi¢do remuneratoria na carreira ou a atribuicdo
de prémio de desempenho sdo objecto de publicitacdo, bem
como as mengdes qualitativas anteriores que tenham sido
atribuidas e que contribuam para tal fundamentagao.

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

3 — Com excepgao do avaliado, todos os intervenientes
no processo de avaliagdo bem como os que, em virtude
do exercicio das suas fungoes, tenham conhecimento do
mesmo ficam sujeitos ao dever de sigilo.

4 — O acesso a documentacdo relativa ao SIADAP 3
subordina-se ao disposto no Codigo do Procedimento Ad-
ministrativo e a legislacdo relativa ao acesso a documentos
administrativos.

SECCAO II

Metodologia de avaliagao

Artigo 45.°
Parametros de avaliacio

A avaliag@o do desempenho dos trabalhadores integra-
-se no ciclo de gestdo de cada servigo e incide sobre os
seguintes parametros:

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

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

Artigo 46.°

Resultados

1 — O parametro «Resultados» decorre da verificagdo
do grau de cumprimento dos objectivos previamente defi-
nidos que devem ser redigidos de forma clara e rigorosa,
de acordo com os principais resultados a obter, tendo em

Didrio da Republica, 1.“série— N.° 250 — 28 de Dezembro de 2007

conta os objectivos do servi¢o e da unidade organica, a
proporcionalidade entre os resultados visados e os meios
disponiveis e o tempo em que sdo prosseguidos.

2 — Os objectivos sdo, designadamente:

a) De produc@o de bens e actos ou prestagdo de servigos,
visando a eficdcia na satisfacdo dos utilizadores;

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

¢) De eficiéncia, no sentido da simplificacdo e raciona-
lizacdo de prazos e procedimentos de gestdo processual e
na diminui¢d@o de custos de funcionamento;

d) De aperfeicoamento e desenvolvimento das compe-
téncias individuais, técnicas e comportamentais do tra-
balhador.

3 — Podem ser fixados objectivos de responsabilidade
partilhada sempre que impliquem o desenvolvimento de
um trabalho em equipa ou esfor¢o convergente para uma
finalidade determinada.

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

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

Artigo 47.°
Avaliagio dos resultados atingidos

1 — Tendo presente a medigdo do grau de cumprimento
de cada objectivo, de acordo com os respectivos indicado-
res previamente estabelecidos, a avaliagdo dos resultados
obtidos em cada objectivo € expressa em trés niveis:

a) «Objectivo superado», a que corresponde uma pon-
tuacdo de 5;

b) «Objectivo atingido», a que corresponde uma pon-
tuagdo de 3;

¢) «Objectivo ndo atingido», a que corresponde uma
pontuagdo de 1.

2 — A pontuagdo final a atribuir ao pardmetro «Resul-
tados» € a média aritmética das pontuagdes atribuidas aos
resultados obtidos em todos os objectivos.

3 — Embora com desempenho efectivo, sempre que se
verifique a impossibilidade de prosseguir alguns objectivos
previamente fixados, devido a condicionantes estranhas
ao controlo dos intervenientes, € ndo tenha sido possivel
renegociar novos objectivos, a avaliacdo deve decorrer
relativamente a outros objectivos que ndo tenham sido
prejudicados por aquelas condicionantes.

4 — A avaliacdo dos resultados obtidos em objectivos
de responsabilidade partilhada previstos no n.° 3 do arti-
go anterior, em regra, ¢ idéntica para todos os trabalhadores
neles envolvidos, podendo, mediante op¢ao fundamentada
do avaliador, ser feita avaliagdo diferenciada consoante o
contributo de cada trabalhador.

Artigo 48.°

Competéncias

1 — O parametro relativo a «Competéncias» assenta
em competéncias previamente escolhidas para cada tra-
balhador em niimero nao inferior a cinco.
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2 — As competéncias referidas no niumero anterior sdo
escolhidas nos termos dosn.” 6 e 7 do artigo 36.°

Artigo 49.°
Avaliagio das competéncias

1 — A avaliagdo de cada competéncia ¢ expressa em
trés niveis:

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

b) «Competéncia demonstraday, a que corresponde uma
pontuacao de 3;

¢) «Competéncia ndo demonstrada ou inexistente», a
que corresponde uma pontuagdo de 1.

2 — A pontuagdo final a atribuir ao pardmetro «Com-
peténcias» € a média aritmética das pontuacdes atribuidas
as competéncias escolhidas para cada trabalhador.

Artigo 50.°
Avaliagio final

1 — A avaliagdo final é o resultado da média ponderada
das pontuagdes obtidas nos dois parametros de avalia-
¢ao.

2 — Para o parametro «Resultados» ¢ atribuida uma
ponderacdo minima de 60 % e para o parametro «Com-
peténcias» uma ponderacdo maxima de 40 %.

3 — Por despacho do membro do Governo responsavel
pela area da Administragdo Publica, podem ser estabele-
cidos limites diferentes dos fixados no niimero anterior
em funcdo de carreiras e, por despacho conjunto com o
membro do Governo da tutela, podem igualmente ser fi-
xados outros limites diferentes para carreiras especiais ou
em funcdo de especificidades das atribui¢des de servigos
ou da sua gestdo.

4 — A avaliagdo final € expressa em meng¢oes qualita-
tivas em fungao das pontuagdes finais em cada parametro,
nos seguintes termos:

a) Desempenho relevante, correspondendo a uma ava-
liagdo final de 4 a 5;

b) Desempenho adequado, correspondendo a uma ava-
liagdo final de desempenho positivo de 2 a 3,999;

¢) Desempenho inadequado, correspondendo a uma
avaliacdo final de 1 a 1,999.

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

Artigo 51.°
Reconhecimento de exceléncia

1 — A atribui¢@o da mengdo qualitativa de Desempenho
relevante é objecto de apreciagdo pelo Conselho Coordena-
dor da Avaliacao, para efeitos de eventual reconhecimento
de mérito significando Desempenho excelente, por inicia-
tiva do avaliado ou do avaliador.

2 — A iniciativa prevista no nimero anterior deve ser
acompanhada de caracterizagdo que especifique os res-
pectivos fundamentos e analise o impacte do desempenho,
evidenciando os contributos relevantes para o servigo.

3 — O reconhecimento do mérito previsto no n.° 1 ¢
objecto de publicitagdo no servigo pelos meios internos
considerados mais adequados.
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4 — Para efeitos de aplicacdo da legislagdo sobre carrei-
ras e remuneragdes, a avaliagdo maxima nela prevista cor-
responde a mengao qualitativa de Desempenho excelente.

SECCAO III

Efeitos da avaliagao

Artigo 52.°
Efeitos

1 — A avalia¢@o do desempenho individual tem, desig-
nadamente, os seguintes efeitos:

a) Identificacdo de potencialidades pessoais e profissio-
nais do trabalhador que devam ser desenvolvidas;

b) Diagnéstico de necessidades de formacgao;

¢) Identificacdo de competéncias e comportamentos
profissionais merecedores de melhoria;

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

e) Alteracdo de posicionamento remuneratorio na car-
reira do trabalhador e atribui¢do de prémios de desempe-
nho, nos termos da legislagdo aplicavel.

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

a) Periodo sabatico com a duragdo maxima de trés meses
para realizacdo de estudo sobre tematica a acordar com o
respectivo dirigente maximo do servigo, cujo texto final
deve ser objecto de publicitagio;

b) Estagio em organismo de Administragcdo Publica
estrangeira ou em organizacao internacional, devendo apre-
sentar relatorio do mesmo ao dirigente maximo;

c¢) Estagio em outro servigo publico, organiza¢do ndo gover-
namental ou entidade empresarial com actividade e métodos
de gestdo relevantes para a Administragdo Publica, devendo
apresentar relatorio do mesmo ao dirigente maximo do servigo;

d) Frequéncia de acgdes de formacdo adequada ao de-
senvolvimento de competéncias profissionais.

3 — O periodo sabatico, os estagios ¢ as acgdes de
formac@o a que se refere o nimero anterior consideram-se,
para todos os efeitos legais, como servigo efectivo.

4 — O reconhecimento de Desempenho excelente em
trés anos consecutivos confere ainda ao trabalhador, no ano
seguinte, o direito a cinco dias de férias ou, por op¢ao do
trabalhador, a correspondente remuneracao.

5 — O reconhecimento de Desempenho relevante em
trés anos consecutivos confere ao trabalhador, no ano se-
guinte, o direito a trés dias de férias ou, por op¢do do
trabalhador, a correspondente remuneracao.

6 — Aos efeitos da avaliagdo de desempenho dos tra-
balhadores aplica-se igualmente o disposto nosn.”*7 a 9
do artigo 39.°

Artigo 53.°

Mencio de inadequado

1 — A atribui¢do da mengao qualitativa de Desempenho
inadequado deve ser acompanhada de caracterizagdo que
especifique os respectivos fundamentos, por pardmetro,
de modo a possibilitar decisdes no sentido de:

a) Analisar os fundamentos de insuficiéncia no desem-
penho e identificar as necessidades de formacao e o plano
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de desenvolvimento profissional adequados a melhoria do
desempenho do trabalhador;

b) Fundamentar decisoes de melhor aproveitamento das
capacidades do trabalhador.

2 — As necessidades de formacdo identificadas devem
traduzir-se em acg¢des a incluir no plano de desenvolvi-
mento profissional.

Artigo 54.°
Potencial de desenvolvimento dos trabalhadores

1 — O sistema de avaliagdo do desempenho deve per-
mitir a identificagcdo do potencial de evolugdo e desenvol-
vimento dos trabalhadores e o diagndstico das respectivas
necessidades de formacao, devendo estas ser consideradas
no plano de formagéo anual de cada servigo.

2 — Aidentificagdo das necessidades de formagdo deve
associar as necessidades prioritarias dos trabalhadores e a
exigéncia do posto de trabalho que lhe esta atribuido, tendo
em conta os recursos disponiveis para esse efeito.

CAPITULO II

Intervenientes no processo de avaliacio

Artigo 55.°
Sujeitos

1 — Intervém no processo de avaliagdo do desempenho
no ambito de cada servigo:

a) O avaliador;

b) O avaliado;

¢) O conselho coordenador da avaliagdo;
d) A comissao paritaria;

e) O dirigente maximo do servigo.

2 — A auséncia ou impedimento de avaliador directo
nao constitui fundamento para a falta de avaliacao.

Artigo 56.°
Avaliador

1 — A avaliacdo ¢ da competéncia do superior hierar-
quico imediato ou, na sua auséncia ou impedimento, do
superior hierarquico de nivel seguinte, cabendo ao ava-
liador:

a) Negociar os objectivos do avaliado, de acordo com os
objectivos e resultados fixados para a sua unidade orgénica
ou em execucao das respectivas competéncias, e fixar os
indicadores de medida do desempenho, designadamente
os critérios de superacdo de objectivos, no quadro das
orientagdes gerais fixadas pelo Conselho Coordenador
da Avaliacdo;

b) Rever regularmente com o avaliado os objectivos
anuais negociados, ajusta-los, se necessario, e reportar ao
avaliado a evolucdo do seu desempenho e possibilidades
de melhoria;

¢) Negociar as competéncias que integram o segundo
parametro de avaliag@o, nos termos da alinea b) do ar-
tigo 45.° e do artigo 48.°;

d) Avaliar anualmente os trabalhadores directamente
subordinados, assegurando a correcta aplica¢do dos prin-
cipios integrantes da avaliagao;
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e) Ponderar as expectativas dos trabalhadores no pro-
cesso de identificacdo das respectivas necessidades de
desenvolvimento;

/) Fundamentar as avaliagdes de Desempenho relevante
e Desempenho inadequado, para os efeitos previstos na
presente lei.

2 — O superior hierarquico imediato deve recolher e
registar os contributos que reputar adequados e necessarios
a uma efectiva e justa avaliacdo, designadamente quando
existam trabalhadores com responsabilidade efectiva de
coordenacdo e orientagdo sobre o trabalho desenvolvido
pelos avaliados.

Artigo 57.°
Avaliado

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

a) A que lhe sejam garantidos os meios e condig¢des
necessarios ao seu desempenho em harmonia com os ob-
jectivos e resultados que tenha contratualizado;

b) A avaliacdo do seu desempenho.

2 — Constituem deveres do avaliado proceder a respec-
tiva auto-avaliagdo como garantia de envolvimento activo
e responsabilizacdo no processo avaliativo e negociar com
o avaliador na fixac@o dos objectivos e das competéncias
que constituem pardmetros de avalia¢do e respectivos in-
dicadores de medida.

3 — Os dirigentes dos servicos sdo responsaveis pela
aplicacdo e divulgacdo aos avaliados, em tempo util, do
sistema de avalia¢do, garantindo o cumprimento dos seus
principios e a diferenciagdo do mérito.

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

5 — E garantido ao avaliado o direito de reclamagao,
de recurso e de impugnagao jurisdicional.

Artigo 58.°
Conselho coordenador da avaliaciao

1 — Junto do dirigente maximo de cada servi¢o fun-
ciona um conselho coordenador da avaliagdo, ao qual
compete:

a) Estabelecer directrizes para uma aplicacdo objectiva
e harmonica do SIADAP 2 e do STADAP 3, tendo em con-
sideragdo os documentos que integram o ciclo de gestdo
referido no artigo 8.°%

b) Estabelecer orientagdes gerais em matéria de fixagao
de objectivos, de escolha de competéncias e de indicadores
de medida, em especial os relativos a caracterizagao da
situacdo de superacdo de objectivos;

c) Estabelecer o numero de objectivos e de compe-
téncias a que se deve subordinar a avaliagdo de desem-
penho, podendo fazé-lo para todos os trabalhadores do
servigo ou, quando se justifique, por unidade orgénica ou
por carreira;

d) Garantir o rigor e a diferenciacdo de desempenhos do
SIADAP 2 e do SIADAP 3, cabendo-lhe validar as avalia-
¢oes de Desempenho relevante e Desempenho inadequado
bem como proceder ao reconhecimento do Desempenho
excelente;
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e) Emitir parecer sobre os pedidos de apreciacdo das
propostas de avaliacdo dos dirigentes intermédios ava-
liados;

f) Exercer as demais competéncias que, por lei ou re-
gulamento, lhe sdo cometidas.

2 — O conselho coordenador da avaliacdo ¢ presidido
pelo dirigente méaximo do servigo e integra, para além do
responsavel pela gestdao de recursos humanos, trés a cinco
dirigentes por aquele designados.

3 — Nos servigos de grande dimensdo, sem prejuizo
da existéncia do conselho coordenador da avaliagdo nos
termos dos nlimeros anteriores, para efeitos de operaciona-
lizagdo do seu funcionamento, podem ser criadas secgdes
autonomas presididas pelo dirigente maximo do servigo,
compostas por um numero restrito de dirigentes, exercendo
as competéncias previstas nas alineas d) e e¢) don.° 1.

4 — Nos servicos em que, pela sua natureza ou condi-
cionantes de estrutura organica, ndo for possivel a constitui-
¢ao do conselho coordenador da avaliagdo nos termos dos
n.”2 e 3, podem as suas competéncias legais ser confiadas
auma comissdo de avaliagdo a constituir por despacho do
dirigente maximo do servi¢o, composta por trabalhadores
com responsabilidade funcional adequada.

5 — A presidéncia do conselho coordenador da avalia-
¢do ou das sec¢des autdonomas previstas no n.° 3 pode ser
delegada nos termos da lei.

6 — O regulamento de funcionamento do conselho co-
ordenador da avalia¢do deve ser elaborado por cada servigo
tendo em conta a sua natureza ¢ dimensao.

7 — O conselho coordenador da avaliagdo tem com-
posicdo restrita a dirigentes superiores € ao responsavel
pela gestdo de recursos humanos quando o exercicio das
suas competéncias incidir sobre o desempenho de diri-
gentes intermédios e, no caso de se tratar do exercicio da
competéncia referida na alinea e) do n.° 1, aplica-se, com
as devidas adaptacdes, o disposto nosn.” 3 e seguintes do
artigo 69.°

Artigo 59.°

Comissao paritaria

1 — Junto do dirigente maximo de cada servigo fun-
ciona uma comissao paritaria com competéncia consultiva
para apreciar propostas de avaliagdo dadas a conhecer a
trabalhadores avaliados, antes da homologacao.

2 — A comissdo paritaria ¢ composta por quatro vogais,
sendo dois representantes da Administra¢do, designados
pelo dirigente maximo do servigo, sendo um membro do
conselho coordenador da avaliac@o, e dois representantes
dos trabalhadores por estes eleitos.

3 — Nos servicos de grande dimensao podem ser consti-
tuidas varias comissdes paritarias, em que os representantes
da Administragdo sdo designados de entre os membros das
secgdes autonomas previstas no n.° 3 do artigo anterior e os
representantes dos trabalhadores eleitos pelos universos de
trabalhadores que correspondam a competéncia daquelas
secgdes autonomas.

4 — Os vogais representantes da Administragao sdo de-
signados em numero de quatro, pelo periodo de dois anos,
sendo dois efectivos, um dos quais orienta os trabalhos da
comissdo, e dois suplentes.

5 — Os vogais representantes dos trabalhadores sdo
eleitos, pelo periodo de dois anos, em niimero de seis,
sendo dois efectivos e quatro suplentes, através de escruti-
nio secreto pelos trabalhadores que constituem o universo
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de trabalhadores de todo o servi¢o ou de parte dele, nos
termos do n.° 3.

6 — O processo de eleigao dos vogais representantes dos
trabalhadores deve decorrer em Dezembro e € organizado
nos termos de despacho do dirigente maximo do servigo
que € publicitado na pagina electronica do servigo, do qual
devem constar, entre outros, os seguintes pontos:

a) Data limite para indica¢ao, pelos trabalhadores, dos
membros da mesa ou mesas de voto, referindo expressa-
mente que, na auséncia dessa indicacdo, os mesmos sdo
designados pelo dirigente competente até quarenta e oito
horas antes da realizagdo do acto eleitoral,

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

¢) Data do acto eleitoral;

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

e) Data limite da comunicacao dos resultados ao diri-
gente respectivo;

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

7 — A ndo participacdo dos trabalhadores na eleicdo
implica a ndo constitui¢do da comissdo paritaria sem, con-
tudo, obstar ao prosseguimento do processo de avaliagao,
entendendo-se como irrelevantes quaisquer pedidos de
apreciagdo por esse 6rgao.

8 — Os vogais efectivos s2o substituidos pelos vogais
suplentes quando tenham de interromper o respectivo man-
dato ou sempre que a comissdo seja chamada a pronunciar-
-se sobre processos em que aqueles tenham participado
como avaliados ou avaliadores.

9 — Quando se verificar a interrup¢ao do mandato de
pelo menos metade do nimero de vogais efectivos e su-
plentes, representantes da Administragdo, por um lado,
ou eleitos em representacdo dos avaliados, por outro, os
procedimentos previstos nosn.*4 e 5 podem ser repetidos,
se necessario, por uma unica vez e num prazo de cinco
dias.

10 — Nos casos do nimero anterior, os vogais designa-
dos ou eleitos para preenchimento das vagas completam
o mandato daqueles que substituem, passando a integrar
a comissao até ao termo do periodo de funcionamento
desta.

11 — Nas situagdes previstas non.® 9, a impossibilidade
comprovada de repeti¢ao dos procedimentos referidos ndo
¢ impeditiva do prosseguimento do processo de avaliacdo,
entendendo-se como irrelevantes quaisquer pedidos de
apreciacdo pela comissdo paritaria.

Artigo 60.°
Dirigente maximo do servico
1 — Compete ao dirigente maximo do servigo:

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

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

¢) Fixar niveis de ponderagdo dos parametros de ava-
liagdo, nos termos da presente lei;
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d) Assegurar o cumprimento no servi¢o das regras es-
tabelecidas na presente lei em matéria de percentagens de
diferenciacdo de desempenhos;

e) Homologar as avaliagdes anuais;

/) Decidir das reclamagdes dos avaliados;

g) Assegurar a elaboragdo do relatério anual da avalia-
¢do do desempenho, que integra o relatdrio de actividades
do servico;

h) Exercer as demais competéncias que lhe sdo come-
tidas pela presente lei.

2 — Quando o dirigente maximo ndo homologar as
avaliagOes atribuidas pelos avaliadores ou pelo conselho
coordenador da avaliacdo, no caso previsto no n.°5 do
artigo 69.°, atribui nova menc¢ao qualitativa e respectiva
quantificacdo, com a respectiva fundamentagao.

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

CAPITULO III

Processo de avaliacao

Artigo 61.°
Fases

O processo de avaliacdo dos trabalhadores compreende
as seguintes fases:

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

b) Realizacdo da auto-avaliagdo e da avaliagdo;

¢) Harmonizagao das propostas de avaliagao;

d) Reunido entre avaliador e avaliado para avaliagdo de
desempenho, contratualizagdo dos objectivos e respectivos
indicadores e fixagdo das competéncias;

e) Validagdo de avaliagdes e reconhecimento de De-
sempenhos excelentes;

f) Apreciagdo do processo de avaliagdo pela comissido
paritaria;

g) Homologacao;

h) Reclamagdo e outras impugnagoes;

i) Monitorizagdo e revisdo dos objectivos.

Artigo 62.°
Planeamento

1 — O planeamento do processo de avaliacdo, defini¢do
de objectivos e fixacdo dos resultados a atingir obedece
as seguintes regras:

a) O processo ¢ da iniciativa e responsabilidade do diri-
gente maximo do servigo e deve decorrer das orientagdes
fundamentais dos documentos que integram o ciclo de
gestdo, das competéncias de cada unidade organica e da
gestdo articulada de actividades, centrada na arquitectura
transversal dos processos internos de produgao;

b) A definicdo de objectivos e resultados a atingir pelas
unidades organicas deve envolver os respectivos dirigentes
e trabalhadores, assegurando a uniformizagéo de priorida-
des e alinhamento interno da actividade do servigo com os
resultados a obter, a identificagao e satisfa¢ao do interesse
publico e das necessidades dos utilizadores;

¢) A planificagdo em cascata, quando efectuada, deve
evidenciar o contributo de cada unidade organica para os
resultados finais pretendidos para o servigo;
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d) A defini¢do de orientagdes que permitam assegurar
o cumprimento das percentagens relativas a diferenciacdo
de desempenhos.

2 — O planeamento dos objectivos e resultados a atingir
pelo servigo ¢ considerado pelo conselho coordenador da
avaliacdo no estabelecimento de orienta¢des para uma
aplicagdo objectiva e harmonica do sistema de avaliagdo do
desempenho, para a fixacao de indicadores, em particular
os relativos a superagdo de objectivos, e para validar as
avaliagdes de Desempenho relevante e Desempenho ina-
dequado, bem como o reconhecimento de Desempenho
excelente.

3 — Na fase de planeamento estabelecem-se as articu-
lagdes necessarias na aplicagdo dos varios subsistemas que
constituem o STADAP, nomeadamente visando o alinha-
mento dos objectivos do servico, dos dirigentes e demais
trabalhadores.

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

Artigo 63.°
Auto-avaliacio e avaliaciao

1 — A auto-avaliagdo tem como objectivo envolver o
avaliado no processo de avaliagdo e identificar oportuni-
dades de desenvolvimento profissional.

2 — A auto-avaliagdo € obrigatéria e concretiza-se atra-
vés de preenchimento de ficha prépria, a analisar pelo
avaliador, se possivel conjuntamente com o avaliado,
com caracter preparatorio a atribuicdo da avaliagdo, ndo
constituindo componente vinculativa da avaliacdo de de-
sempenho.

3 — A avaliagdo ¢ efectuada pelo avaliador nos termos
da presente lei, das orientag¢des transmitidas pelo conselho
coordenador da avaliacdo e em funcdo dos parametros
e respectivos indicadores de desempenho e ¢ presente
aquele conselho para efeitos de harmonizagao de propos-
tas de atribuicdo de mengdes de Desempenho relevante
ou Desempenho inadequado ou de reconhecimento de
Desempenho excelente.

4 — A auto-avaliacdo e a avaliacdo devem, em regra,
decorrer na 1.* quinzena de Janeiro.

5 — A auto-avaliacdo ¢ solicitada pelo avaliador ou
entregue por iniciativa do avaliado.

Artigo 64.°
Harmonizacio de propostas de avaliacio

Na 2.* quinzena de Janeiro, em regra, realizam-se as reu-
nides do conselho coordenador da avaliagdo para proceder
a analise das propostas de avaliagdo e a sua harmonizagéo
de forma a assegurar o cumprimento das percentagens
relativas a diferenciagdo de desempenhos transmitindo,
se for necessario, novas orientagcdes aos avaliadores, na
sequéncia das previstas na alinea d) don.° 1 enon.°2 do
artigo 62.° e iniciar o processo que conduz a validagdo dos
Desempenhos relevantes e Desempenhos inadequados ¢
de reconhecimento dos Desempenhos excelentes.

Artigo 65.°
Reuniio de avaliacio

1 — Durante o més de Fevereiro e ap6s a harmonizagdo
referida no artigo anterior, realizam-se as reunides dos
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avaliadores com cada um dos respectivos avaliados, tendo
como objectivo dar conhecimento da avaliagao.

2 — No decurso da reunido, avaliador e avaliado devem
analisar conjuntamente o perfil de evolucdo do trabalhador,
identificar as suas expectativas de desenvolvimento bem
como abordar os demais efeitos previstos no artigo 52.°

3 — Em articula¢do com o plano de actividades apro-
vado para o novo ciclo de gestdo e considerando os ob-
jectivos fixados para a respectiva unidade orgénica, no
decurso da reunido sdo contratualizados os pardmetros de
avaliacdo nos termos dos artigos seguintes.

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

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

6 — No caso de ndo ser marcada reunido nos termos
do numero anterior, o avaliado pode requerer a0 membro
do Governo competente que estabeleca as orientacdes
necessarias ao atempado cumprimento do disposto na
presente lei.

7 — A situacdo prevista nos niimeros anteriores ¢ con-
siderada para efeitos de avaliacdo dos dirigentes envol-
vidos.

Artigo 66.°

Contratualizagdo dos parametros

1 — No inicio de cada periodo anual de avaliagdo, no
comeco do exercicio de um novo cargo ou fungdo, bem
como em todas as circunstancias em que seja possivel a
fixagdo de objectivos a atingir, ¢ efectuada reunido entre
avaliador e avaliado destinada a fixar e registar na ficha de
avaliac@o tais objectivos e as competéncias a demonstrar,
bem como os respectivos indicadores de medida e critérios
de superacao.

2 — Areunido de negociagdo referida no nimero ante-
rior deve ser precedida de reunido de analise do dirigente
com todos os avaliados que integrem a respectiva unidade
organica ou equipa, sendo a mesma obrigatdria quando
existirem objectivos partilhados decorrentes de documen-
tos que integram o ciclo de gestao.

Artigo 67.°
Contratualizagao de objectivos

Sem prejuizo do disposto no artigo 46.°, a contratuali-
zacdo de objectivos a atingir efectua-se de acordo com as
seguintes regras:

a) Os objectivos a atingir por cada trabalhador devem
ser definidos pelo avaliador e avaliado no inicio do periodo
da avaliagdo, prevalecendo, em caso de discordancia, a
posicdo do avaliador;

b) A identificacdo de resultados de aperfeicoamento e
desenvolvimento individual do trabalhador é obrigatoria
num dos objectivos, quando resulte de diagndstico efec-
tuado no ambito de avaliagdo do desempenho classificado
como Desempenho inadequado;

¢) Os objectivos de aperfeicoamento e desenvolvimento
do trabalhador podem ser de &mbito relacional, de atitudes
ou de aquisi¢do de competéncias técnicas e de métodos
de trabalho.
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Artigo 68.°
Contratualizacio de competéncias

1 — Sem prejuizo do disposto no artigo 48.°, a fixacdo
de competéncias a avaliar efectua-se de acordo com as
seguintes regras:

a) As competéncias a desenvolver pelos trabalhadores
s8o definidas e listadas em perfis especificos, decorrentes
da analise e qualificacdo das fungdes correspondentes a
respectiva carreira, categoria, area funcional ou posto de
trabalho, e concretizam-se nos modelos especificos de
adaptacdo do SIADAP 3;

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

2 — A seleccao das competéncias a avaliar € efectuada
de entre as constantes da lista a que se refere o n.° 6 do
artigo 36.° sempre que se nao verifique o previsto na ali-
nea a) do numero anterior, traduzido nos instrumentos
regulamentares de adaptagdo do SIADAP.

Artigo 69.°
Validagdes e reconhecimentos

1 — Na sequéncia das reunides de avaliacdo, realizam-
-se as reunides do conselho coordenador da avaliagdo
tendo em vista:

a) A validagdo das propostas de avaliagdo com men-
¢oes de Desempenho relevante e de Desempenho inade-
quado;

b) A analise do impacte do desempenho, designada-
mente para efeitos de reconhecimento de Desempenho
excelente.

2 — O reconhecimento de Desempenho excelente
implica declaragdo formal do conselho coordenador da
avaliacdo.

3 — Em caso de ndo validagdo da proposta de avaliagdo,
o conselho coordenador da avaliagdo devolve o processo
ao avaliador acompanhado da fundamentagao da ndo vali-
dacdo, para que aquele, no prazo que lhe for determinado,
reformule a proposta de avaliagao.

4 — No caso de o avaliador decidir manter a proposta
anteriormente formulada deve apresentar fundamentagao
adequada perante o conselho coordenador da avaliacao.

5 — No caso de o conselho coordenador da avaliagdo
ndo acolher a proposta apresentada nos termos do nu-
mero anterior, estabelece a proposta final de avaliacdo, que
transmite ao avaliador para que este dé conhecimento ao
avaliado e remeta, por via hierarquica, para homologacao.

Artigo 70.°
Apreciagio pela comissio paritaria

1 — O trabalhador avaliado, ap6s tomar conhecimento
da proposta de avaliag@o que serd sujeita a homologacao,
pode requerer ao dirigente maximo do servigo, no prazo de
10 dias uteis, que o seu processo seja submetido a aprecia-
¢do da comissao paritaria, apresentando a fundamentacao
necessaria para tal apreciagao.
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2 — O requerimento deve ser acompanhado da do-
cumentagdo que suporte os fundamentos do pedido de
apreciacao.

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

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

5 — A apreciag@o da comissdo paritéria € feita no prazo
de 10 dias uteis contado a partir da data em que tenha sido
solicitada e expressa-se através de relatorio fundamentado
com proposta de avaliagdo.

6 — O relatdrio previsto no numero anterior € subscrito
por todos os vogais e, no caso de ndo se verificar consenso,
deve conter as propostas alternativas apresentadas e res-
pectiva fundamentacao.

Artigo 71.°
Homologacio das avaliacées

A homologagdo das avaliagdes de desempenho ¢ da
competéncia do dirigente maximo do servigo, deve ser,
em regra, efectuada até 30 de Marco e dela deve ser dado
conhecimento ao avaliado no prazo de cinco dias uteis.

Artigo 72.°
Reclamacgao

1 — O prazo para apresenta¢do de reclamacgado do acto
de homologagédo ¢ de 5 dias tteis a contar da data do seu
conhecimento, devendo a respectiva decisdo ser proferida
no prazo maximo de 15 dias tteis.

2 — Na decisdo sobre reclamacao, o dirigente maximo
tem em conta os fundamentos apresentados pelo avaliado
e pelo avaliador, bem como os relatorios da comissao
paritaria ou do conselho coordenador da avaliagdo sobre
pedidos de apreciacdo anteriormente apresentados.

Artigo 73.°
Outras impugnacdes

1 — Do acto de homologagdo e da decisdo sobre reclama-
¢do cabe impugnacao administrativa, por recurso hierarquico
ou tutelar, ou impugnagao jurisdicional, nos termos gerais.

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

3 — Sempre que ndo for possivel a revisdo da avaliacdo,
designadamente por substituigdo superveniente do avalia-
dor, ¢ competente para o efeito o novo superior hierarquico
ou o dirigente maximo do servigo, a quem cabe proceder
a nova avaliagao.

Artigo 74.°

Monitorizagao

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

a) A reformulagdo dos objectivos e dos resultados a
atingir, nos casos de superveniéncia de condicionantes que
impegam o previsto desenrolar da actividade;
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b) A clarificagdo de aspectos que se mostrem tteis ao
futuro acto de avaliagdo;

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

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

Artigo 75.°
Diferenciacio de desempenhos

1 — Sem prejuizo do disposto na alinea a) do artigo 27.°,
a diferenciag@o de desempenhos ¢ garantida pela fixagéo
da percentagem maxima de 25 % para as avaliagdes finais
qualitativas de Desempenho relevante e, de entre estas,
5 % do total dos trabalhadores para o reconhecimento de
Desempenho excelente.

2 — As percentagens previstas no nimero anterior in-
cidem sobre o niumero de trabalhadores previstos nosn.” 2
a 7 do artigo 42.°, com aproximagdo por excesso, quando
necessario, e devem, em regra, ser distribuidas proporcio-
nalmente por todas as carreiras.

3 — As percentagens referidas nosn.” 1 e 2 devem ser
do conhecimento de todos os avaliados.

4 — A atribui¢do das percentagens ¢ da exclusiva res-
ponsabilidade do dirigente méximo do servigo, cabendo-
-lhe ainda assegurar o seu estrito cumprimento.

5 — O ntimero de objectivos e competéncias a fixar nos
parametros de avaliagdo e respectivas pondera¢des devem
ser previamente estabelecidos, nos termos da presente lei,
designadamente nos termos previstos na alinea ¢) don.° 1
do artigo 58.°, tendo em conta a necessidade de assegurar
uma adequada diferenciacdo de desempenhos.

TITULO V

Sistema de informagao de suporte a gestao
de desempenho e acg¢des de controlo

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

1 — O disposto na presente lei em matéria de processos
de avaliacdo e respectivos instrumentos de suporte nao
impede o seu cumprimento em versdo electronica e, quando
for o caso, com utilizagdo de assinaturas digitais.

2 — Compete as secretarias-gerais de cada ministério
elaborar relatdrios sintese evidenciando a forma como
o SIADAP 2 e o SIADAP 3 foram aplicados no ambito
dos respectivos servigos, nomeadamente quanto a fase de
planeamento e quanto aos resultados de avalia¢do final.

3 — Compete a Direc¢ao-Geral da Administragdo e do
Emprego Publica (DGAEP):

a) Acompanhar e apoiar a aplica¢do da avaliacdo do
desempenho, designadamente através da produgéo de ins-
trumentos de orientagdo normativa;

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

4 — Para efeitos do disposto no numero anterior, a
DGAEP recolhe informagao junto dos servi¢os com com-
peténcia em matéria de planeamento, estratégia e avaliagdo
e das secretarias-gerais.
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5 — Todos os processos de transmissdo da informagao
no ambito de cada ministério ¢ de alimentacdo das bases
de dados relevantes devem ter suporte electronico, de-
vendo o tratamento estatistico e ligacdo aos sistemas de
processamento de salérios efectuar-se progressivamente
de forma automatica.

6 — A estrutura e conteudo dos relatoérios referidos nos
numeros anteriores sdo objecto de normalizagdo através de
despacho do membro do Governo responsavel pela area
da Administragido Publica.

Artigo 77.°
Publicitagao de resultados

1 — Anualmente ¢ divulgado em cada servigo o resul-
tado global da aplicagdo do STADAP, contendo ainda o
numero das mengdes qualitativas atribuidas por carreira.

2 — Os resultados globais da aplicagdo do SIADAP sdo
publicitados externamente pela DGAEP, nomeadamente
na sua pagina electronica.

Artigo 78.°
Accoes de controlo

A Inspecgdo-Geral de Finangas realiza auditorias para
avaliar a forma como os servigos procedem a aplicacdo
dos subsistemas de avaliagdo do desempenho.

TITULO VI

Disposicdes transitorias e finais

CAPITULO 1

Disposicdes transitorias

Artigo 79.°
Pagina electronica

A informagdo relativa a aplicagdo do SIADAP ¢ pu-
blicitada, nos termos da presente lei, na pagina electro-
nica do servigo e, caso ndo exista, os documentos com
tal informagdo s@o publicitados por afixagdo em local
adequado ou sdo objecto de livre acesso em local publi-
camente anunciado.

Artigo 80.°
Regime transitorio

1 — Nos trés anos civis apds a entrada em vigor da
presente lei, a avaliacdo dos desempenhos neles prestados
pode seguir um regime transitorio nos termos dos nimeros
seguintes, mediante decisdo do dirigente maximo do ser-
vico, ouvido o conselho coordenador da avaliagao.

2 — O regime transitorio pode ser utilizado na avalia-
¢do de trabalhadores desde que estejam cumulativamente
reunidas as seguintes condi¢des:

a) Se trate de trabalhadores a quem, no recrutamento
para a respectiva carreira, ¢ exigida habilitacdo literaria ao
nivel da escolaridade obrigatdria ou conferente de diploma
do 12.° ano do ensino secundario;

b) Se trate de trabalhadores a desenvolver actividades
ou tarefas caracterizadas maioritariamente como de rotina,
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com caracter de permanéncia, padronizadas, previamente
determinadas e executivas.

3 — O regime transitério assenta na avaliacdo das
«Competéncias» do trabalhador, nos termos previstos na
alinea b) do artigo 45.°

4 — As «Competéncias» sdo previamente escolhidas
para cada trabalhador, em numero néo inferior a oito.

5 — Na escolha das «Competéncias» aplica-se o dis-
posto nosn.”*6 e 7 do artigo 36.° e no artigo 68.°, sendo,
contudo, obrigatdria uma competéncia que sublinhe a ca-
pacidade de realizagdo e orientagdo para resultados.

6 — Sempre que para o exercicio das suas fungdes o
trabalhador estiver em contacto profissional regular com
outros trabalhadores ou utilizadores, o avaliador deve ter
em conta a percepcao por eles obtida sobre o desempe-
nho, como contributo para a avaliagdo, devendo regista-la
no processo de avaliagdo e reflecti-la na avaliacdo das
«Competénciasy.

7 — A avaliagdo de cada competéncia no regime tran-
sitorio aplica-se o disposto no n.° 1 do artigo 49.°

8 — A cada competéncia pode ser atribuida pondera-
¢do diversa por forma a destacar a respectiva importancia
no exercicio de fungdes e assegurar a diferenciagdo de
desempenhos.

9 — A avaliagdo final ¢ a média aritmética simples
ou ponderada das pontuagdes atribuidas as competéncias
escolhidas para cada trabalhador.

10 — No regime transitorio aplica-se, com as necessa-
rias adaptagdes, o disposto nos titulos 1v e v.

Artigo 81.°
Estratégia de aplicacio

1 — Até 30 de Novembro de cada ano, os servigos
iniciam ou prosseguem a construgdo do QUAR previsto
no artigo 10.° e, no quadro das orientacdes fixadas pelos
respectivos membros do Governo, propdem os objectivos
a prosseguir no ano seguinte e estabelecem os indicadores
de desempenho e respectivas fontes de verificacao.

2 — Os servigcos que, nos diferentes ministérios, sdo
competentes em matéria de planeamento, estratégia e ava-
liacdo acompanham e validam, nos termos da presente lei,
o cumprimento do disposto no niimero anterior.

3 — Até 15 de Dezembro de cada ano, os membros do
Governo referidos no n.° 1 aprovam os objectivos anuais
de cada servigo.

4 — A estratégia de aplicagdo do SIADAP relativa aos
desempenhos prestados em 2008 obedece as seguintes
regras:

a) As acgdes e decisdes previstas nosn.” 1 e 3 sdo cum-
pridas e tomadas no prazo de 21 e 30 dias respectivamente
apos a data de entrada em vigor da presente lei;

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

Artigo 82.°

Sistemas especificos de avaliacao

1 — A avalia¢do 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 avalia¢do de desempenho especifico que ainda nao
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tenha sido adaptado ao abrigo do n.° 3 do artigo 2.° ou do
artigo 21.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo, efectua-se
de acordo com o respectivo sistema especifico, até a sua
adaptag@o nos termos do artigo 3.° e do n.° 2 do artigo 86.°

2 — No caso de os sistemas especificos referidos no
numero anterior ndo preverem percentagens de diferen-
ciacdo de desempenhos consagrada no artigo 15.° da Lei
n.° 10/2004, de 22 de Marco, as mengdes e quantificagcdes
atribuidas sdo apresentadas ao membro do Governo respec-
tivo para ratificagdo, visando a verificagdo do equilibrio de
distribui¢do das mengdes pelos varios niveis de avaliagdo.

CAPITULO IT

Disposicoes finais

Artigo 83.°
Extensio do Ambito de aplicaciao

O disposto na presente lei em matéria de SIADAP 3,
salvo se a lei ou regulamento de adaptagdo previsto no
artigo 3.° dispuser em contrario, ¢ também aplicavel, com
as necessarias adaptagdes, aos actuais trabalhadores com a
qualidade de funcionario ou agente de pessoas colectivas
que se encontrem excluidas do seu ambito de aplicacao.

Artigo 84.°
Critérios de desempate

Quando, para os efeitos previstos na lei, for necessario
proceder a desempate entre trabalhadores ou dirigentes
que tenham a mesma classificagdo final na avaliacdo de
desempenho, releva consecutivamente a avaliagdo obtida
no pardmetro de «Resultadosy, a tltima avalia¢do de de-
sempenho anterior, o tempo de servico relevante na carreira
e no exercicio de fungdes publicas.

Artigo 85.°
Avaliacées anteriores e conversio de resultados

1 — Nas situagdes previstas na lei em que seja necessa-
rio ter em conta a avaliagdo de desempenho ou a classifica-
¢do de servigo e, em concreto, devam ser tidos em conta os
resultados da aplicagdo de diversos sistemas de avaliagdo,
para conversao de valores quantitativos ¢ usada a escala do
SIADAP, devendo ser convertidas proporcionalmente para
esta quaisquer outras escalas utilizadas, com aproximacgao
por defeito, quando necessario.

2 — Nas situagdes previstas no niimero anterior em que
s6 tenha havido atribuicdo de men¢édo qualitativa ou atri-
buicao de valores quantitativos ndo sujeitos a percentagens
de diferenciagdo de desempenhos, € realizada ponderagao
curricular, nos termos do artigo 43.°, por avaliador desig-
nado pelo dirigente maximo do servigo.

3 — No caso previsto nosn.” 5 e 6 do artigo 42.° releva
ainda, para efeitos da respectiva carreira, a tltima avaliagdo
atribuida nos termos:

@) Do SIADAP aprovado pela Lei n.° 10/2004, de 22 de
Marco;

b) Dos sistemas de avaliagdo aprovados ao abrigo don.’ 3
do artigo 2.° e do artigo 21.° da lei referida na alinea anterior
que estabelecam percentagens de diferenciacdo em ob-
servancia do principio de diferenciacdo de desempenhos
consagrado no artigo 15.° do mesmo diploma legal;

Didrio da Republica, 1.“série— N.° 250 — 28 de Dezembro de 2007

¢) Do n.° 3 do artigo 2.° da Lei n.° 15/2006, de 26 de
Abril.

4 — No caso de quem ndo tenha avaliagdo do desem-
penho realizada nos anos de 2004 a 2007 inclusive por
motivo que ndo lhe seja imputavel, designadamente por
ndo aplicacdo da legislacdo aplicavel em matéria de ava-
liagdo de desempenho face a sua situagdo funcional, pode
ser requerida ponderagdo curricular, nos termos do ar-
tigo 43.°, por avaliador designado pelo dirigente maximo
do servigo.

Artigo 86.°

Revisao de sistemas de avaliagao

I — Mantém-se em vigor os sistemas de avaliagcdo
aprovados ao abrigo do n.° 3 do artigo 2.° e do artigo 21.
°da Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo, até a sua revi-
sdo para adaptacao ao disposto na presente lei, a qual
deve ocorrer até¢ 31 de Dezembro de 2009, sob pena
de caducidade.

2 — Os sistemas de avaliagado especificos ndo abrangi-
dos pelo disposto no niimero anterior mantém-se em vigor
até a sua revisao para adaptacdo ao disposto na presente
lei, a qual deve ocorrer até 31 de Dezembro de 2008, sob
pena de caducidade, sendo a sua aplicagdo sujeita as regras
previstas no artigo 82.°

3 — O decurso dos periodos previstos nosn.*1 e 2
ndo prejudica a aplicacdo do disposto na presente lei em
matéria de SIADAP 1 e SIADAP 2 no que respeita aos
dirigentes superiores ¢ a aplica¢do do regime transitorio
referido no artigo 80.°

4 — Consideram-se adaptados ao correspondente sub-
sistema do SIADAP, sem prejuizo de eventual revisdo, nos
termos dos artigos 3.°, 5.°¢ 6.

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

b) O sistema de avaliagcdo dos estabelecimentos pu-
blicos de educagdo pré-escolar e dos ensinos basico e
secundario, previsto na Lei n.° 31/2002, de 20 de De-
zembro;

¢) O sistema de avaliacdo do desempenho do pessoal
docente previsto no Estatuto da Carreira dos Educadores de
Infancia e dos Professores do Ensino Basico e Secundario,
aprovado pelo Decreto-Lei n.° 139-A/90, de 28 de Abril,
e alterado pelos Decretos-Leisn.” 1/98, de 2 de Janeiro, e
15/2007, de 19 de Janeiro;

d) O sistema de avaliacdo de desempenho do pessoal
ndo docente dos estabelecimentos publicos de educagdo
pré-escolar e dos ensinos basico e secundario, apro-
vado pelo Decreto Regulamentar n.® 4/2006, de 7 de
Margo;

e) Outros sistemas de avaliagdo cuja adaptacdo seja re-
conhecida por portaria conjunta dos membros do Governo
da tutela e responsaveis pelas areas das financas e da Ad-
ministragdo Publica.

Artigo 87.°

Habilitag¢do regulamentar

O Governo adopta, por portaria, os instrumentos
necessarios a aplicagdo da presente lei, designada-
mente os modelos de fichas de avaliacdo no ambito
do SIADAP 2, para dirigentes intermédios, e do SIA-
DAP 3.



Didario da Republica, 1. série— N.° 250 — 28 de Dezembro de 2007

Artigo 88.°
Norma revogatéria

1 — Sem prejuizo do disposto no nimero seguinte,
sdo revogados:

a) A Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo;

b) A Lein.° 15/2006, de 26 de Abril;

¢) O Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de
Maio.

2 — O disposto nos diplomas referidos no nimero
anterior € aplicavel aos procedimentos de avaliagdo dos
desempenhos prestados até 31 de Dezembro de 2007 e,
nos termos dosn.” 1 e 2 do artigo 86.°, aos desempenhos
prestados até 31 de Dezembro de 2009 e 31 de Dezembro
de 2008, respectivamente.

9114-(21)

Artigo 8§9.°
Entrada em vigor

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

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 Socrates Carvalho Pinto
de Sousa.



Anexo 2



Questionario
SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

SIADAP

Este questionario insere-se no diagnéstico que a Camara Municipal esta a realizar a

propdsito do novo Sistema de Avaliacdo do Desempenho.

O objectivo é estudar o SIADAP e a sua implementagcdo na organizacdo, de forma a
gue possamos identificar os pontos criticos — a melhorar — e 0os pontos fortes — a

potenciar

N&o hé& respostas certas ou erradas, responda com toda a sinceridade as questdes

gue Ihe sdo colocadas, tentando manter a ordem das questdes.

As suas respostas sdo anénimas.

A sua opinido € muito importante para a concretizacado deste estudo.

Obrigado pela sua colaboracao!



SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - SIADAP

Pense no sistema de avaliacdo do desempenho, na entrevista de avaliacdo do desempenho e
na forma como foram conduzidos na sua organizacao e no seu servico.

Leia, cuidadosamente, cada frase e margue a resposta que corresponde ao seu grau de acordo
com essa afirmacédo (Discordo Totalmente, Discordo, Nem Concordo Nem Discordo, Concordo,
Concordo Totalmente).

1.

DISCORDO TOTALMENTE

2. DISCORDO 3. NEM CONCORDO NEM DISCORDO 4. CONCORDO

5. CONCORDO TOTALMENTE

Sistema de Avaliacdo do Desempenho

10.

11.

12.

13.

14.

15.

O sistema de avaliagdo do desempenho ajuda os avaliados e avaliadores a
reconhecer e discutir as areas mais fortes e menos fortes dos avaliados.

O sistema de avaliagdo do desempenho € muito complexo para a maioria dos
avaliados entenderem.

A documentacéo distribuida pela organizagdo a explicar o sistema de avaliagdo do
desempenho ajudou-me a compreender o0 processo de avaliacao.

Estou bem informado sobre todos os procedimentos do sistema de avaliacdo do
desempenho.

O sistema de avaliacdo do desempenho precisa de ser acompanhado e
monitorizado para assegurar que os avaliadores discutem as avaliagbes com os
avaliados.

A avaliacéo é encarada com seriedade por todos os intervenientes no sistema.

Aprendi muito com o novo sistema de avaliacdo do desempenho.

O processo de avaliagdo do desempenho € um importante sistema de
aprendizagem para avaliador e avaliado.

O processo de avaliagdo do desempenho é um importante instrumento de
comunicagao entre avaliador e avaliado.

A minha organizagdo coloca uma grande quantidade de esfor¢o para assegurar que
o0 sistema de avaliacdo do desempenho corre bem.

Os seminarios e ac¢des de formacao realizadas para a implementag¢éo do Sistema
de Avaliacdo do Desempenho foram muito Uteis.

Os ajustamentos/aumentos na minha remuneragdo estdo estreitamente ligados a
avaliacé@o que eu recebo.

Conheco bem os efeitos da avaliagdo do desempenho na minha carreira
profissional.

Conhecgo bem todas as fases do processo de avaliagdo do desempenho.

Os temas abordados nos seminarios de avaliagdo e nas ac¢Bes de formagao
ajudaram-me a compreender melhor o Sistema de Avaliagdo do Desempenho.

2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5




1. DISCORDO TOTALMENTE 2. DISCORDO 3. NEM CONCORDO NEM DISCORDO 4. CONCORDO 5. CONCORDO TOTALMENTE

Participacéo

16.

17.

18.

19.

20.

Tive oportunidade de expressar a minha opinido sobre todos os assuntos discutidos
durante a minha entrevista de avaliacdo de desempenho.

Eu sou encorajado a expressar as minhas opinides acerca do modo como a minha
funcdo podia ser melhor executada.

Penso que posso influenciar a direc¢éo da “discussao” sobre 0 meu desempenho.
Na entrevista de avaliagcdo fui convidado a fazer a minha auto-avaliagao.

O meu avaliador d4-me oportunidade para expressar 0 meus pontos de vista.

Confianca no Avaliador

21.

22.
23.

24.

25.

A minha organizacao assegura um avaliador qualificado para me avaliar.

A minha organizagdo assegura que o avaliador sabe o que eu estou a fazer.

A minha organizagdo assegura que o meu avaliador compreende as dificuldades e
exigéncias do meu trabalho.

A minha organizagdo assegura que o meu avaliador compreende o0s procedimentos
e as formas da avaliagéo.

A minha organizacdo assegura que o0 avaliador sabe como avaliar o0 meu
desempenho.

Conhecimentos do Avaliador

26.

27.
28,
29,

30.

Defi

O meu avaliador tem um bom conhecimento das aptiddes/conhecimentos,
gualidades necessarios para realizar/executar o meu trabalho.

O meu avaliador conhece bem todas as fases do meu trabalho.

O meu avaliador tem um excelente conhecimento pessoal do meu nivel de
execuc¢ao, na minha funcéo.

O meu avaliador tem um bom conhecimento dos deveres na minha funcgéo.

O meu avaliador observou a minha execucdo em situagdes de rotina e em
condi¢Bes de pressao, urgéncia.

nicao de Objectivos

31.

32.

33.

34.

Os objectivos gerais da organizacdo foram apresentados/discutidos durante a
entrevista de avaliagéo.

Os objectivos do meu departamento/servigo foram apresentados/discutidos durante
a entrevista de avaliacéo.

As metas/objectivos a alcangar no meu trabalho foram discutidos durante a
entrevista de avaliacéo.

Os planos e objectivos para o meu trabalho foram estabelecidos e mutuamente

acordados entre mim e o meu avaliador




1. DISCORDO TOTALMENTE 2. DISCORDO 3. NEM CONCORDO NEM DISCORDO 4. CONCORDO 5. CONCORDO TOTALMENTE

(cont.)

35. | O meu desempenho é avaliado/apreciado com base em responsabilidades,
objectivos e padrdes de desempenho previamente acordados, antecipadamente
estabelecidos. 1 2 3 4 5

36. | O avaliador pediu-me que definisse em conjunto com ele o0s objectivos para o ano
seguinte. 1 2 3 4 5

37. | Quando eu e o meu avaliador discordamos acerca das minhas responsabilidades no
trabalho, o meu avaliador tenta clarificar o desacordo. 1 2 3 4 5

Fornecer Feedback/Informacao

38. | O meu avaliador da-me frequente informacdo ou ajuda que posso usar para
melhorar o meu desempenho. 1 2 3 4 5

39. | O meu avaliador da-me feedback regular, importante para as tarefas do meu
trabalho. 1 2 3 4 5

40. | O meu avaliador acompanha os meus progressos face aos objectivos definidos. 1 2 3 4 5

41. | A minha avaliacdo formal esta relacionada com reunides informais, entre mim e o
meu avaliador, que tiveram lugar ao longo de todo o ano. 1 2 3 4 5

42. | Adiscusséo e revisdo do meu desempenho é um processo continuo que nao ocorre
s6 durante a entrevista de avaliagdo do desempenho. 1 2 3 4 5

43. | O meu avaliador observou adequadamente o meu desempenho ao longo de todo o
ano. 1 2 3 4 5

44. | As minhas responsabilidades, desempenho passado, forcas e fraquezas, e
problemas no trabalho, sdo discutidos antes da entrevista de avaliacéo. 1 2 3 4 5

Processo de Avaliacao

45. | A minha avaliagdo de desempenho baseia-se na qualidade do meu trabalho. 1 2 3 4 5
46. | A minha avaliagdo de desempenho reflecte quanto eu trabalho. 1 2 3 4 5
47. | A minha avaliagdo de desempenho baseia-se em tudo o que faco no meu trabalho. 1 2 3 4 5
48. | A minha mais recente avaliagdo baseia-se no esfor¢co posto no meu trabalho. 1 2 3 4 5

49. | A mais recente avaliagdo que recebi baseou-se nas muitas cisas pelas quais sou
responsavel no meu trabalho. 1 2 3 4 5

50. | Eu tenho um conhecimento claro das razes que levaram a avaliagdo que recebi. 1 2 3 4 5

Explicacfes das decisbes de Avaliacao

51. | O meu avaliador d4-me exemplos claros e reais para justificar a avaliacdo do meu
desempenho.

52. | O meu avaliador explica-me com tempo as decisdes que me dizem respeito. 1 2 3 4 5

53. | O meu avaliador ajuda-me a compreender o processo usado para avaliar e
classificar o meu desempenho. 1 2 3 4 5

54. | O meu avaliador permite-me por questdes sobre a minha avaliagéo. 1 2 3 4 5

55. | O meu avaliador sustenta a minha avaliagédo citando “acontecimentos” especificos
do meu trabalho. 1 2 3 4 5

56. | O meu avaliador ajuda-me a compreender o que devo fazer para melhorar o meu
desempenho 1 2 3 4 5




1. DISCORDO TOTALMENTE 2. DISCORDO 3. NEM CONCORDO NEM DISCORDO 4. CONCORDO

5. CONCORDO TOTALMENTE

Desenvolvimento do Avaliado

57.

58.

59.

A avaliacdo ajuda - me a discutir 0os meus objectivos por forma a ajudar-me no
desenvolvimento da minha carreira.

Possiveis meios para que eu me auto-desenvolva foram discutidos na minha
entrevista de avaliagéo.

As minhas necessidades de desenvolvimento pessoal foram discutidas durante a
minha entrevista de avaliacao.

Oportunidade para reclamar

60.

61.

62.

Tenho maneira de reclamar se o processo de avalia¢do foi inadequado ou injusto.

Eu sei que posso ter uma reviséo justa do processo de avaliagao se o requerer.

Eu posso contestar o processo de avaliagdo caso considere que é injusta.

Resultado das Avaliacdes

63..

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

O meu avaliador d4-me a avaliagdo que eu mereco ainda que isso me aborreca.

O reconhecimento do meu desempenho baseia-se na qualidade e quantidade do
meu trabalho e n&o na minha personalidade ou posigéo.

Os avaliadores ddo avaliagbes de desempenho que reflectem, em parte, a sua
simpatia ou antipatia com os colaboradores.

Os avaliadores evitam dar avaliacdes que podem ter consequéncias negativas para
o avaliados.

Os avaliadores evitam dar uma avaliagbes baixas porque temem comportamentos
negativos por parte dos avaliados.

Os avaliadores ddo a mesma avaliagdo a todos os avaliados para evitar
ressentimentos e rivalidades entre eles.

Os avaliadores déo avaliagfes altas para manterem uma imagem positiva do seu
departamento.

Os avaliadores d&do avaliagbes mais altas do que é merecido para terem a
cooperacao dos seus avaliados.

Tratamento/Atitude do Avaliador

71.

72.
73.
74.

75.

76.

7.

78.

79.

O meu avaliador néo é rude comigo.

O meu avaliador é quase sempre educado
O meu avaliador trata-me com respeito

O meu avaliador é cortés comigo

O meu avaliador trata-me com dignidade.

O meu avaliador ndo invade a minha privacidade

O meu avaliador mostra preocupagdo com os meus direitos como trabalhador.
O meu avaliador ndo usa termos ofensivos comigo.

O meu avaliador trata-me com amabilidade.




A Equipa
80. Os objectivos partilhados com a equipa foram uma experiéncia positiva. 1 2 3 4 5
81. Os objectivos de equipa ajudaram-me a desenvolver o meu desempenho. 1 2 3 4 5
g2. | As relagcbes com a equipa estdo melhores desde que se iniciou este sistema de

avaliacdo do desempenho. 1 2 3 4 5



PARTE Il

PARA RESPONDER AO PROXIMO GRUPO DE QUESTOES, PENSE NA SUA ULTIMA AVALIAGAO DE DESEMPENHO.
CONSIDERE CADA QUESTAO, CUIDADOSAMENTE, E MARQUE A RESPOSTA QUE INDICA O SEU GRAU DE ACORDO.

1. DISCORDO TOTALMENTE 2. DISCORDO 3. NEM CONCORDO NEM DISCORDO 4. CONCORDO 5. CONCORDO TOTALMENTE

Reaccdes relativamente a sua ultima avaliacdo de desempenho

1, Sinto-me satisfeito com a avaliagdo recebida no Ultimo periodo de avaliagéo. 1 2 3 4 5
2. | O meu mais recente processo de avaliagao foi justo. 1 2 3 4 5
3. | Concordo com o modo como o meu avaliador classificou 0 meu desempenho 1 2 3 4 5
4. | O meu mais recente processo de avaliacao reflectiu o que fiz no meu trabalho. 1 2 3 4 5
5. | A avaliagdo de desempenho que recebi foi muito justa/precisa. 1 2 3 4 5

Reaccdes relativamente ao Sistema de Avaliacdo de Desempenho

6. | Sobretudo penso que sistema de avaliagéo é justo. 1 2 3 4 5
7. | Sinto-me satisfeito com o modo como o Sistema de Avaliagéo serve para estabelecer os

meus padrées de desempenho em cada periodo de avaliagdo. 1 2 3 4 5
8. Sinto-me satisfeito com o modo como o Sistema de Avaliacdo é usado para avaliar e

classificar o meu desempenho. 1 2 3 4 5
9. Eu penso que o processo de avaliagdo € uma perda de tempo. 1 2 3 4 5
10. | O processo de avaliacdo de desempenho ajuda-me a melhorar o meu desempenho. 1 2 3 4 5

Reaccfes com o avaliador

11. | Estou satisfeito com a quantidade de apoio e orientacdo que recebo do meu avaliador. 1 2 3 4 5

12 Acima de tudo estou satisfeito com a qualidade de superviséo que recebo no trabalho do meu

avaliador. 1 2 3 4 5
13. | Em suma, tenho um bom avaliador. 1 2 3 4 5
14. | Daria ao meu avaliador uma classificagcdo positiva. 1 2 3 4 5
15. | O meu avaliador leva a sério o processo de avaliacéo. 1 2 3 4 5
16. | O meu avaliador ajuda-me a melhorar o desempenho. 1 2 3 4 5




Reaccdes com a Entrevista de Avaliacédo

17. | O meu avaliador conduziu a entrevista de avaliagdo com sucesso/eficacia. 12 3 4 5

18 No final da entrevista fiquei motivado para melhorar o meu desempenho. (senti-me mais

motivado para o meu trabalho). 12 3 4 5
19. | A entrevista de avaliagdo de desempenho foi uma experiéncia positiva. 12 3 4 5
As relagbes com o meu avaliador estdo melhores por causa da entrevista de avaliagdo de
20. 12 3 4 5
desempenho.
21. | Eu senti-me tenso durante a entrevista de avaliagdo. 12 3 4 5
22. | Estou satisfeito com a entrevista de avaliacéo. 12 3 4 5
23. | O avaliador terminou a entrevista com uma “nota”, comentario positivo. 12 3 4 5
24. | A entrevista motivou-me a trabalhar mais arduamente. 12 3 4 5
25. | O avaliador elogia-me pelo que fago bem. 12 3 4 5
26. | O meu supervisor foi apoiante e construtivo. 12 3 4 5

27. | A minha Ultima entrevista de avaliagdo aumentou o meu entendimento acerca do meu

trabalho
28. | Fiquei satisfeito com o resultado da entrevista de avaliacéo. 12 3 4 5
29. | O avaliador foi bastante critico quanto ao meu desempenho na ultima entrevista de avaliacéo. 12 3 4 5
30. | Senti que a entrevista de avalia¢do foi injusta. 12 3 4 5
31. | Senti - me a-vontade na entrevista de avaliacéo. 12 3 3 5
32. | O avaliador foi amistoso durante a entrevista. 12 3 4 5
33. | Em consequéncia da entrevista de avaliagdo houve reais melhorias no meu desempenho. 12 3 4 5
34. | Depois da entrevista de avaliacdo senti vontade de melhorar o meu desempenho. 12 3 4 5
35. | Este sistema de avaliagdo ajuda-me a melhorar o meu desempenho. 12 3 4 5




ASSINALE A RESPOSTA QUE MELHOR CORRESPONDE A SUA SITUAGAO:

35. A minha mais recente avaliacdo dada pelo avaliador foi:

Insuficiente 1
Necessita Desenvolvimento 2
Bom 3
Muito Bom 4
Excelente 5
36. A minha avalia¢do no final foi:
Insuficiente 1
Necessita Desenvolvimento 2
Bom 3
Muito Bom 4
Excelente 5
37. Durante o Ultimo processo de avaliagdo a minha avaliacdo devia ter sido na minha opinido:
Insuficiente 1
Necessita Desenvolvimento 2
Bom 3
Muito Bom 4
Excelente 5
38. A Entrevista de Avaliacdo demorou:
N&o houve entrevista de avaliagao 1
Menos de 30 minutos 2
De 30 minutos a 1 hora 3
1a2horas 4
Mais de 2 horas 5
39. O tempo gasto na Entrevista de Avaliagdo foi:
Adequado. 1
Mais do que gostaria. 2
Menos do que gostaria. 3
40. A Definicdo de Objectivos para o proximo ano demorou:
Menos de 30 minutos 1
De 30 minutos a 1 hora 2
1a2horas 3
Mais de 2 horas 4
41. O tempo gasto para acordar objectivos foi:
Adequado. 1
Mais do que gostaria. 2
Menos do que gostaria. 3




42. Trabalho com o avaliador ha aproximadamente:

Menos de 1 ano 1
1a3anos 2
3 ab5anos 3
Mais de 5 anos 4

Esta informacéo é estritamente confidencial e é recolhida, apenas, com fins estatisticos:

1. Indique o seu grupo profissional

Parte Il

Dirigente

1

Técnico Superior e Técnico 2
Técnico Profissional 3
Administrativo 4
Operério 5
Auxiliar 6
2. Ha quantos anos trabalha neste Departamento

Menos de 1 ano 1
1 a3 anos

4 a5 anos 2
6 a 10 anos 3
Mais de 10 anos 4
3. Ha quanto tempo trabalha nesta fungao especifica

Menos de 1 ano 1
1a3anos

4 a5 anos 2
6 a 10 anos 3
Mais de 10 anos 4
4. Qual a suaidade actual

5. Qual o seu sexo.

Feminino 1
Masculino 2
6. Qual o seu nivel de escolaridade

Ensino Basico 1
9° Ano de Escolaridade 2
12° Ano de Escolaridade 3
Licenciatura 4
Mestrado 5
Doutoramento 6
7. E avaliador

Sim 1

10



BIG FIVE INVENTORY

Agora que terminou o preenchimento do seu questionario, dando a sua opiniao a
proposito do Sistema de Avaliagcdo do Desempenho e da sua implementacao na
organizacao, solicitamos a sua aten¢ao para o questionario em Anexo.

O objectivo é conhecer um pouco melhor as suas principais caracteristicas.

11
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Instrucdes de Preenchimento:

tinta preta preenchendo o circulo na sua totalidade.

Este questionario vai ser submetido a leitura optica. Por favor, use

assim
Preencha |: -t

assim nio ﬁ

“ |

BIG FIVE INVENTORY (BFI -10)

Copyright © Beatrice Rammstedt & Oliver P. Jonh

Idade: ED anos Género: I:l M D F

Habilitacdes Literarias:  9° ano |:| 12° ano I:I

Instrucoes

Este questionario tem 10 afirmagdes.

Céodigo

Licenciatura ou Superior D

Para cada uma delas, assinale a op¢do que melhor o caracterize, (de discordo fortemente a concordo

fortemente).

Nio existem respostas certas ou erradas, assinale as suas opinides da forma mais sincera possivel.

Vejo-me como alguém que... Niio
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
fortemente | parcialmente nem Parcialmente | fortemente

discordo

... é reservado O O O O O

... transmite confianca aos outros e acredita na bondade das

pessoas O O O O O

.. tende a ser preguigoso 0] O @) ®) O

... é descontraido, lida bem com o stress () (@) e ) )

... tem poucos interesses artisticos O O o) @) O

... & sociavel, e que facilmente exterioriza os seus

pensamentos/emogdes O O O O o

... tende a reagir friamente face aos outros O o o & O

... ¢ cumnpridor na realizagéo dos trabalhos O @) O O o)

... se enerva facilmente O O O O O

... tem uma imaginacfo activa @) O O (®) O




Anexo 3



Analise de Componentes Principais da 12 Parte do Questionario

(Questbes 1 a 82)

Component
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
Pl42 764 159 042 026 091 ,001 ,049 -,010 -,043 154 -,033 056 142 ,003 -,010 004 185
PIs8 753 326 173 114 053 134 130 054 035 094 181 050 021 018 110 025 -152
PI39 722 293 105 157 041 104 161 -,086 050 141 224 028 073 097 060 071 229
PI40 715 192 111 343 ,099 082 241 -,004 ,009 104 054 -,038 ,099 ,007 028 139 -178
PI53 700 246 260 185 075 137 100 078 204 -029 184 166  -119 100 -047 155  -112
P41 688 224 082 160 143 -048 145 132 042 095 178 -001 263 078 015 116 001
PIS1 687 219 216 260 ,003 164 055 082 078 010 063 100 -161 159 055 - 114 -017
P52 684 243 233 255 080 199 083 025 179 068 142 132 -169 076 -037  -073  -071
Pl43 659 289 236 238 050 165 211 111 -010 023 170 028 169 008 017 096 140
PI56 651 317 351 101 ,030 208 121 -,027 214 079 042 039 -161 073 -,005 -111 -,060
P34 645 149 164 173 062 061 042 239 111 093 074 204 171 112 -028 ,000 247
Pla4 644 096 222 144 127 285  -083 174 100 124 091 065 215 061 -,040 108 -044
PIs3 635 107 052 245 065 060 114 172 218 062 083 092 -,069 222 118 057 411
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Extraction Method: Principal Component Analysis.
a Rotation converged in 25 iterations.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.



Andlise de Regressao Multipla

Variaveis Independentes — Definicdo de Objectivos, Participacdo e Feedback

Variavel Dependente — Satisfagdo com o Processo de Avaliagéo

Model Summary(b)

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change Durbin-Watson

1 ,557(a) ,310 ,288 ,65554 ,310 14,070 3 94 ,000 2,220

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISPRO

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regressio 18,139 3 6,046 14,070 ,000(a)
Residual 40,394 94 430
Total 58,533 97

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISPRO



Coefficients(a)

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Zero-order Partial Part  Tolerance VIF
! ;CO”Sta“t 1,047 253 4129 000
OBECTIV. 366 1129 416 2,827 006 537 280 242 339 2,946
LoOPA 102 114 237 1,679 007 501 471 144 368 2,720
PARTICI -,064 ,083 -093  -769 444 344  -079 -066 500 2,002

a Dependent Variable: SATISPRO



Collinearity Diagnostics(a)

Variance Proportions

Dimensio Condition
Model n Eigenvalue Index (Constant) OBECTIV FEEDBACK PARTICI
1 1 3,888 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,058 8,173 84 ,00 12 ,08
3 ,037 10,293 ,00 ,03 33 86
4 017 15,001 16 97 55 ,06

a Dependent Variable: SATISPRO



Residuals Statistics(a)

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Predicted Value

1,4454 3,5497 25306 43243 98
Residual -1,4532 1,4662 0000 64532 98
Std. Predicted Value -2.509 2,357 .000 1,000 08
Std. Residual -2,217 2,237,000 ,984 98

a Dependent Variable: SATISPRO



Charts

Histogram Normal P-P Plot of Regression ¢
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Andlise de Regressao Multipla

Variaveis Independentes — Definigdo de Objectivos, Participacdo e Feedback

Variavel Dependente — Satisfagdo com a Entrevista de Avaliacéo

Model Summary(b)

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change Durbin-Watson

1 ,863(a) 744 , 736 ,37832 744 87,203 3 90 ,000 2,170

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISENT

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Segressm 37,443 3 12,481 87,203 ,000(a)
Residual 12,881 90 ,143
Total 50,325 93

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISENT



Coefficients(a)

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Zero-order Partial Part  Tolerance VIF
1 ;C"“Sta“t 978 149 6,575 000
OBECTIV. 127 ,075 153 1,687  ,095 737 175 090 348 2,877
FoOBA L og7 068 374 4242 000 776 408 226 366 2,736
PARTICI 280 ,048 436 5828  ,000 782 523 311 508 1,970
a Dependent Variable: SATISENT
Collinearity Diagnostics(a)
Variance Proportions
Dimensio Condition
Model n Eigenvalue Index (Constant) OBECTIV FEEDBACK PARTICI
1 1 3,886 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,059 8,135 84 ,00 12 ,08
3 ,037 10,210 ,00 ,04 31 88
4 ,018 14,784 16 96 57 ,04

a Dependent Variable: SATISENT



Residuals Statistics(a)

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 1,6710 4,3312 3,1359 ,63452 94
Residual -,8047 ,8526  ,0000 37217 94
Std. Predicted Value -2,309 1,884 ,000 1,000 94
Std. Residual -2,127 2,254 ,000 ,984 94

a Dependent Variable: SATISENT



Charts

Histogram Normal P-P Plot of Regression ¢

Dependent Variable: SATISENT Dependent Variable: SATISENT
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Andlise de Regressao Multipla

Variaveis Independentes — Definicdo de Objectivos, Participacao e Feedback

Variavel Dependente — Satisfagdo com o Avaliador

Model Summary(b)

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change Durbin-Watson

1 ,826(a) ,683 ,673 ,55665 ,683 68,124 3 95 ,000 1,973

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISSUP

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
L Eegressm 63,325 3 21,108 68,124 ,000(a)
Residual 29,436 95 310
Total 92,762 98

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISSUP



Coefficients(a)

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Zero-order Partial Part  Tolerance VIF
L ;CO”Sta“t 470 212 2220 029
OBECTIV. . 004 ,106 -004 -039  ,969 664  -004 -,002 352 2,838
LoOPA L e1s 097 600 6316 000 795 544 365 370 2,699
PARTICI 259 ,070 302 3,682 000 692 353 213 498 2,007

a Dependent Variable: SATISSUP



Collinearity Diagnostics(a)

Variance Proportions

Dimensio Condition
Model n Eigenvalue Index (Constant) OBECTIV FEEDBACK PARTICI
1 1 3,888 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,058 8,202 87 01 A1 ,08
3 ,036 10,420 ,00 ,04 32 ,88
4 ,018 14,532 13 ,95 57 ,04

a Dependent Variable: SATISSUP

Casewise Diagnostics(a)

Case Number Std. Residual SATISSUP
106 3,763 5,00

a Dependent Variable: SATISSUP



Residuals Statistics(a)

Minimum Maximum Mean  Std. Deviation
Predicted Value 1,3336 4,7318 3,0640 ,80385 99
Residual -1,3823 2,0948  ,0000 54806 99
Std. Predicted Value 2,153 2,075 ,000 1,000 99
Std. Residual -2,483 3,763 ,000 ,085 99

a Dependent Variable: SATISSUP



Charts

Histogram Normal P-P Plot of Regression ¢
Dependent Variable: SATISSUP Dependent Variable: SATISSUF
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Regression Standardized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: SATISSUP
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Andlise de Regressao Multipla

Variaveis Independentes — Definicdo de Objectivos, Participacdo e Feedback

Variavel Dependente — Satisfagdo com a Ultima Avaliagdo

Model Summary(b)

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change Durbin-Watson

1 ,626(a) ,391 372 7877 ,391 19,927 3 93 ,000 2,182

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISAV

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Segressm 36,257 3 12,086 19,927 ,000(a)
Residual 56,403 93 606
Total 92,660 96

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: SATISAV

19



Coefficients(a)

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Zero-order Partial Part  Tolerance VIF
1 §C°”Stam 756 301 2509 014
OBECTIV. 9251 157 227 1598 113 573 163,129 325 3,073
EEKEDBA 378 137 370 2,766 007 601 276 224 366 2,735
PARTICI 071 ,100 082 707 481 479 073 057 490 2,042

a Dependent Variable: SATISAV
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Collinearity Diagnostics(a)

Variance Proportions

Dimensio Condition
Model n Eigenvalue Index (Constant) OBECTIV FEEDBACK PARTICI
1 1 3,888 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,059 8,144 84 ,01 12 ,07
3 ,037 10,295 ,00 ,02 34 ,84
4 ,017 15,233 ,15 97 53 ,09

a Dependent Variable: SATISAV
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Residuals Statistics(a)

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Predicted Value 1,4553 4,2188 12,8522 ,61455
Residual -1,7718 1,6187  ,0000 ,76650
Std. Predicted Value -2.273 2,224 ,000 1,000
Std. Residual -2,275 2,078 ,000 ,984

a Dependent Variable: SATISAV



Charts

Histogram Normal P-P Plot of Regression ¢
Dependent Variable: SATISAV Dependent Variable: SATISAV
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Regression Standardized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: SATISAV
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Andlise de Regressao Multipla

Variaveis Independentes — Definicdo de Objectivos, Participacdo e Feedback

Variavel Dependente — Motivacdo para melhorar o desempenho

Model Summary(b)

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change Durbin-Watson

1 ,572(a) 327 ,306 57729 327 15,522 3 96 ,000 2,173

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: MELHORDE

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 nRegrESSio 15,519 3 5173 15522 ,000(a)
Residual 31,994 96 333
Total 47,512 99

a Predictors: (Constant), PARTICI, FEEDBACK, OBECTIV
b Dependent Variable: MELHORDE
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Coefficients(a)

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Zero-order Partial Part  Tolerance VIF
1 §C°”Stam 1,343 218 6159 000
OBECTIV. o081 ,109 105 737,463 485 075  ,062 349 2,867
EEKEDBA 344 ,100 473 3,426 ,001 ,567 ,330 ,287 367 2,723
PARTICI 012 072 019 161 872 396 016 014 510 1,960

a Dependent Variable: MELHORDE
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Collinearity Diagnostics(a)

Variance Proportions

Dimensio Condition
Model n Eigenvalue Index (Constant) OBECTIV FEEDBACK PARTICI
1 1 3,887 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,058 8,178 87 ,01 13 ,06
3 ,037 10,278 ,01 ,04 28 ,90
4 ,018 14,546 12 95 59 ,03

a Dependent Variable: MELHORDE
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Casewise Diagnostics(a)

Case Number Std.

Residual MELHORDE

77

-3,004 1,29

a Dependent Variable:

MELHORDE

Residuals Statistics(a)

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 1,7788 35164 2,5957 39592 100
Residual -1,7341 1,0636  ,0000 56848 100
Std. Predicted Value -2,063 2,325 ,000 1,000 100
Std. Residual -3,004 1,842 ,000 985 100
a Dependent Variable: MELHORDE
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Charts

Histogram Normal P-P Plot of Regression ¢
Dependent Variable: MELHORDE Dependent Variable: MELHORL
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Regression Standardized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: MELHORDE
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