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ASSEMBLEIA DA REPUBLICA

Lei n.° 66-B/2007

de 28 de Dezembro

Estabelece o sistema integrado de gestéo e avaliagdo
do desempenho na Administracéo Publica

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

TITULO |
Disposigdes gerais e comuns

CAPITULO |
Objecto e &mbito

Artigo 1.°
Objecto

1 — A presente lei estabelece o sistema integrado de
gestdo e avaliacdo do desempenho na Administracéo PU-
blica, adiante designado por SIADAP.

2 — O SIADAP visa contribuir para a melhoria do de-
sempenho e qualidade de servico da Administragéo Pu-
blica, para a coeréncia e harmonia da acgao dos servicos,
dirigentes e demais trabalhadores e para a promocéao da
sua motivacgdo profissional e desenvolvimento de com-
peténcias.

Artigo 2.°
Ambito de aplicacéo

1 — A presente lei aplica-se aos servigos da adminis-
tracéo directa e indirecta do Estado, bem como, com as
necessarias adaptacoes, designadamente no que respeita
as competéncias dos correspondentes Grgdos, aos servigos
da administracdo regional autbnoma e & administracéo
autarquica.

2 — A presente lei € também aplicavel, com as adap-
tagcdes impostas pela observancia das correspondentes
competéncias, aos 6rgaos e servicos de apoio do Presidente
da Republica, da Assembleia da Republica, dos tribunais
e do Ministério Publico e respectivos érgaos de gestéo e
de outros 6rgdos 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 6rgdos referidos
nos nlmeros anteriores quer dos membros do Governo.

4 — A presente lei aplica-se ao desempenho:

a) Dos servigos;

b) Dos dirigentes;

c) Dos trabalhadores da Administracdo Publica, inde-
pendentemente da modalidade de constitui¢do da relacéo
juridica de emprego publico.

Artigo 3.°

Adaptagdes

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 administraces 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 financas e da Ad-
ministracdo Publica, podem ser realizadas adaptacdes ao
regime previsto na presente lei em razdo das atribuigBes
e organizacdo dos servicos, das carreiras do seu pessoal
ou das necessidades da sua gestéo.

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 ndmero 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 adaptagdes ao STADAP previstas nos nimeros
anteriores sao feitas respeitando o disposto na presente
lei em matéria de:

a) Principios, objectivos e subsistemas do SIADAP;

b) Avaliacdo 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;

c) Diferenciacéo de desempenhos, respeitando o nimero
minimo de mencdes de avaliagdo e o valor das percenta-
gens maximas previstos na presente lei.

CAPITULO II

Definigdes, principios e objectivos

Artigo 4.°
Definigdes

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

a) «Competéncias» o parametro de avaliagdo que traduz
0 conjunto de conhecimentos, capacidades de ac¢do e
comportamentos necessarios para o desempenho eficiente
e eficaz, adequado ao exercicio de funges por dirigente
ou trabalhador;

b) «Dirigentes m&ximos do servico» os titulares de
cargos de direccdo superior do 1.° grau ou legalmente
equiparado, outros dirigentes responsaveis pelo servigo
dependente de membro do Governo ou os presidentes de
6rgdo de direccdo colegial sob sua tutela ou superinten-
déncia;

c) «Dirigentes superiores» os dirigentes maximos dos
servigos, os titulares de cargo de direcgdo superior do
2.° grau ou legalmente equiparados e 0s vice-presidentes
ou vogais de 6rgéo de direccdo colegial;

d) «Dirigentes intermédios» os titulares de cargos de
direccdo intermédia dos 1.°e 2.° graus ou legalmente equi-
parados, o pessoal integrado em carreira, enquanto se en-
contre em exercicio de fungGes de direccdo ou equiparadas
inerentes ao contetido funcional da carreira, os chefes de
equipas multidisciplinares cujo exercicio se prolongue por
prazo superior a seis meses no ano em avaliacéo e outros
cargos e chefias de unidades orgénicas;
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e) «Objectivos» o parametro de avaliacdo que traduz
a previsdo dos resultados que se pretendem alcancar no
tempo, em regra quantificaveis;

f) «Servico efectivox o trabalho realmente prestado pelo
trabalhador nos servigos;

g) «Servicos» 0s servicos da administragdo directa e in-
directa do Estado, da administracéo regional autbnoma e da
administracdo autarquica, incluindo os respectivos servigos
desconcentrados ou periféricos e estabelecimentos publi-
cos, com excepcao das entidades publicas empresariais;

h) «Trabalhadores» os trabalhadores da Administracéo
Publica que ndo exergam cargos dirigentes ou equiparados,
independentemente do titulo juridico da relagéo de trabalho,
desde que a respectiva vinculagao seja por prazo igual ou
superior a seis meses, incluindo pessoal integrado em carreira
que ndo se encontre em servigo de funcdes de direccdo ou
equiparadas inerentes ao contetido funcional dessa carreira;

i) «Unidades homogéneas» 0s servigos desconcentra-
dos ou periféricos da administracdo directa e indirecta do
Estado que desenvolvem o mesmo tipo de actividades ou
fornecem o mesmo tipo de bens e ou prestam o mesmo
tipo de servicos;

j) «Unidades organicas» os elementos estruturais da or-
ganizacdo interna de um servigo quer obedegam ao modelo
de estrutura hierarquizada, matricial ou mista;

I) «Utilizadores externos» os cidaddos, as empresas e
a sociedade civil;

m) «Utilizadores internos» 0s 6rgéos e servicos da ad-
ministragdo directa e indirecta do Estado e das adminis-
tracOes regional e autarquica, com excepgao das entidades
pUblicas empresariais.

Artigo 5.°

Principios
O SIADAP subordina-se aos seguintes principios:

a) Coeréncia e integragdo, alinhando a acgdo dos ser-
vigos, dirigentes e trabalhadores na prossecucéo dos ob-
jectivos e na execugdo das politicas publicas;

b) Responsabilizagio e desenvolvimento, reforcando
0 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 e dos
trabalhadores;

c) Universalidade e flexibilidade, visando a aplicacéo
dos sistemas de gestdo do desempenho a todos 0s servigos,
dirigentes e trabalhadores, mas prevendo a sua adaptacao
a situagdes especificas;

d) Transparéncia e imparcialidade, assegurando a uti-
lizacdo de critérios objectivos e publicos na gestdo do de-
sempenho dos servicos, dirigentes e trabalhadores, assente
em indicadores de desempenho;

e) Eficécia, orientando a gestdo e a ac¢éo dos servicos,
dos dirigentes e dos trabalhadores para a obtengdo dos
resultados previstos;

f) Eficiéncia, relacionando os bens produzidos e os ser-
vigos prestados com a melhor utilizacéo de recursos;

g) Orientagdo para a qualidade nos servicos publicos;

h) Comparabilidade dos desempenhos dos servicos,
através da utilizagao de indicadores que permitam o con-
fronto com padrBes nacionais e internacionais, sempre
que possivel;

i) Publicidade dos resultados da avaliagao dos servicos,
promovendo a visibilidade da sua actuacdo perante os
utilizadores;
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j) Publicidade na avaliacéo dos dirigentes e dos traba-
Ihadores, nos termos previstos na presente lei;

I) Participagdo dos dirigentes e dos trabalhadores na fixacdo
dos objectivos dos servigos, na gestdao do desempenho, na
melhoria dos processos de trabalho e na avaliagdo dos servicos;

m) Participacdo dos utilizadores na avaliacdo dos ser-
Vigos.

Artigo 6.°

Objectivos
Constituem objectivos globais do SIADAP:

a) Contribuir para a melhoria da gestdo da Administra-
¢éo Publica em razéo das necessidades dos utilizadores e
alinhar a actividade dos servigos com os objectivos das
politicas publicas;

b) Desenvolver e consolidar praticas de avaliagdo e
auto-regulacéo da Administracdo Publica;

c) Identificar as necessidades de formac&o e desenvolvi-
mento profissional adequadas & melhoria do desempenho
dos servicgos, dos dirigentes e dos trabalhadores;

d) Promover a motivacao e o desenvolvimento das com-
peténcias e qualificagbes dos dirigentes e trabalhadores,
favorecendo a formacéo ao longo da vida;

) Reconhecer e distinguir servicos, dirigentes e traba-
Ihadores pelo seu desempenho e pelos resultados obtidos
e estimulando o desenvolvimento de uma cultura de ex-
celéncia e qualidade;

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

g) Melhorar a prestagdo de informacéo e a transparéncia
da accao dos servi¢os da Administragdo Publica;

h) Apoiar o processo de decisdes estratégicas através de
informac&o relativa a resultados e custos, designadamente
em matéria de pertinéncia da existéncia de servigos, das
suas atribuicdes, organizacao e actividades.

CAPITULO 111
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 e dos objectivos
anuais e planos de actividades, baseado em indicadores de
medida dos resultados a obter pelos servicos.

2 — Aarticulagdo com o sistema de planeamento pres-
supde a coordenagdo permanente entre todos 0s servicos
e aquele que, em cada ministério, exerce atribuicdes em
matéria de planeamento, estratégia e avaliacéo.

Artigo 8.°

Ciclo de gestéo

1 — O SIADAP articula-se com o ciclo de gestdo de
cada servigo da Administracdo Publica que integra as se-
guintes fases:

a) Fixacgao dos objectivos do servigo para 0 ano seguinte,
tendo em conta a sua missdo, as suas atribuicdes, os objec-
tivos estratégicos plurianuais determinados superiormente,
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0S compromissos assumidos na carta de missdo pelo diri-
gente maximo, os resultados da avaliagdo do desempenho
e as disponibilidades orcamentais;

b) Aprovacgdo do orcamento e aprovagdo, manutencdo
ou alteracdo do mapa do respectivo pessoal, nos termos
da legislacéo aplicével,

c) Elaboracéo e aprovacdo do plano de actividades do
servigo para o ano seguinte, incluindo os objectivos, acti-
vidades, indicadores de desempenho do servigo e de cada
unidade organica;

d) Monitorizacéo e eventual revisdo dos objectivos do
servico e de cada unidade orgénica, em funcéo de contin-
géncias ndo previsiveis ao nivel politico ou administrativo;

e) Elaborag&o do relatério de actividades, com demons-
tracdo qualitativa e quantitativa dos resultados alcanga-
dos, nele integrando o balango social e o relatério de auto-
-avaliagdo previsto na presente lei.

2 — Compete, em cada ministério, ao servico com atri-
buicbes em matéria de planeamento, estratégia e avaliagao
assegurar a coeréncia, coordenagéo e acompanhamento do
ciclo de gestao dos servi¢os com os objectivos globais do
ministério e sua articulagdo com o SIADAP.

Artigo 9.°
Subsistemas do SIADAP
1 — O SIADAP integra os seguintes subsistemas:

a) O Subsistema de Avaliacao do Desempenho dos Ser-
vicos da Administracdo Publica, abreviadamente designado
por SIADAP 1,

b) O Subsistema de Avalia¢do do Desempenho dos Di-
rigentes da Administracdo Publica, abreviadamente desig-
nado por SIADAP 2;

c) O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Tra-
balhadores da Administracdo Publica, abreviadamente
designado por SIADAP 3.

2 — Os Subsistemas referidos no nimero anterior fun-
cionam de forma integrada pela coeréncia entre objectivos
fixados no &mbito 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 Il

Subsistema de Avaliacdo do Desempenho
dos Servigos da Administracdo Pablica (SIADAP 1)

CAPITULO |

Disposicdes gerais

Artigo 10.°
Quadro de avaliagdo e responsabilizacéo

1 — A avaliagdo de desempenho de cada servigo assenta
num quadro de avaliacdo e responsabilizacdo (QUAR),
sujeito a avaliacdo permanente e actualizado a partir dos
sistemas de informagdo do servico, onde se evidenciam:

a) A missao do servico;
b) Os objectivos estratégicos plurianuais determinados
superiormente;
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c) Os objectivos anualmente fixados e, em regra, hie-
rarquizados;

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

e) Os meios disponiveis, sinteticamente referidos;

f) O grau de realizac@o de resultados obtidos na pros-
secucdo de objectivos;

g) Aidentificacdo dos desvios e, sinteticamente, as res-
pectivas causas;

h) A avaliagéo final do desempenho do servigo.

2 — O QUAR relaciona-se com o ciclo de gestdo do
servico e é fixado e mantido actualizado em articulacéo
com o servico competente em matéria de planeamento,
estratégia e avaliagdo de cada ministério.

3 — Os documentos previsionais e de prestacao de con-
tas legalmente previstos devem ser totalmente coerentes
com 0 QUAR.

4 — A dinamica de actualizagcdo do QUAR deve
sustentar-se na andlise da envolvéncia externa, na iden-
tificacdo das capacidades instaladas e nas oportunidades
de desenvolvimento do servi¢o, bem como do grau de
satisfacdo dos utilizadores.

5— O QUAR ¢ objecto de publicagdo na pagina elec-
trénica do servico.

6 — Os servigos devem recorrer a metodologias e ins-
trumentos de avaliacdo j& consagrados, no plano nacional
ou internacional, que permitam operacionalizar o disposto
no presente titulo.

Artigo 11.°
Parémetros de avaliagédo

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

a) «Objectivos de eficicia», entendida como medida
em que um servico atinge os seus objectivos e obtém ou
ultrapassa os resultados esperados;

b) «Objectivos de eficiéncia», enquanto relagdo entre
0s bens produzidos e servigos prestados e 0s recursos
utilizados;

c) «Objectivos de qualidade», traduzida como o con-
junto de propriedades e caracteristicas de bens ou servigos,
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 avaliacao dos resultados obtidos em cada
objectivo sdo estabelecidos os seguintes niveis de gra-
duacdo:

a) Superou o objectivo;
b) Atingiu o objectivo;
c) N&o atingiu o objectivo.

4 — Em cada servico sdo definidos:

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

b) Os mecanismos de operacionaliza¢do que sustentam
os niveis de graduacdo indicados no nimero 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;

c) Facilidade de recolha;

d) Clareza;

e) Comparabilidade.

2 — Os indicadores devem permitir a mensurabilidade
dos desempenhos.

3 — Na defini¢ao dos indicadores de desempenho deve
ser assegurada a participagao das varias unidades organicas
do servico.

Artigo 13.°
Acompanhamento dos QUAR

Compete ao servigo com atribuicdes em matéria de
planeamento, estratégia e avaliacdo, em cada ministério:

a) Apoiar a identificacdo dos indicadores de desempe-
nho e os mecanismos de operacionalizagdo dos parametros
de avaliag&o referidos no artigo 11.°;

b) Apoiar os servigos, designadamente através de guides
de orientacdo e de instrumentos de divulgacdo de boas
préticas;

c) Validar os indicadores de desempenho e os mecanis-
mos de operacionalizacdo referidos no artigo 11.°;

d) Monitorizar os sistemas de informag&o e de indica-
dores de desempenho e, em especial, 0s QUAR quanto a
fiabilidade e integridade dos dados;

e) Promover a criacdo de indicadores de resultado e de
impacte ao nivel dos programas e projectos desenvolvidos
por um ou mais servicos de modo a viabilizar comparaces
nacionais e internacionais.

CAPITULO Il
Modalidades, procedimentos e 6rgéaos de avaliagdo

Artigo 14.°
Modalidades e periodicidade

1 — A avaliagdo dos servigos efectua-se através de auto-
-avaliacdo e de hetero-avaliagdo.

2 — A auto-avaliacdo dos servigos ¢é realizada anual-
mente, em articulagdo com o ciclo de gestéo.

3 — A periodicidade referida no ntimero anterior ndo
prejudica a realizacdo de avaliagdo plurianual se o orca-
mento comportar essa dimenséo temporal e para funda-
mentacgdo de decisOes relativas & pertinéncia da existéncia
do servigo, das suas atribui¢Bes, organizagao e actividades.

Artigo 15.°
Auto-avaliagéo

1 — A auto-avaliag@o tem caracter obrigatorio 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-avaliacdo ¢ parte integrante do relatorio de
actividades anual e deve ser acompanhada de informagéo
relativa:

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

b) A avaliagdo do sistema de controlo interno;

c) As causas de incumprimento de ac¢Ges 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;

€) A comparagdo com o desempenho de servigos idén-
ticos, no plano nacional e internacional, que possam cons-
tituir padrdo de comparacao,

f) A audicéo de dirigentes intermédios e dos demais
trabalhadores na auto-avaliacéo do servico.

Artigo 16.°
Comparacdo 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 concepgao e 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 ordenacdo destas unidades numa Optica de
eficiéncia relativa, para cada grupo homogéneo, em cada
Servico.

3 — A qualidade desta monitorizagdo ¢ obrigatoria-
mente considerada na avaliacdo do servico 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 homogeneas por ordem de avaliagao.

5 — O disposto nos numeros anteriores ¢ igualmente
aplicavel, com as devidas adaptacGes, a servicos 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 homogeéneas.

6 — No caso de as unidades homogéneas constituirem
servicos periféricos de ministério, compete ao servico
com atribui¢cBes em matéria de planeamento, estratégia e
avaliagdo assegurar o cumprimento do disposto no pre-
sente artigo.

Artigo 17.°

Analise critica da auto-avaliagdo

1 — Em cada ministério compete ao servigo com atri-
buicBes em matéria de planeamento, estratégia e avalia-
¢ao emitir parecer com anélise critica das auto-avaliagBes
constantes dos relatdrios de actividades elaborados pelos
demais servigos.

2 — O resultado desta analise ¢ comunicado a cada um
dos servicos e ao respectivo membro do Governo.

3 — Os servigos referidos no n.° 1 devem ainda efectuar
uma analise comparada de todos 0s servig¢os do ministério
com vista a:

a) ldentificar, anualmente, os servigos 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 justificacdo circunstan-
ciada;

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

Artigo 18.°
Expressao qualitativa da avaliacao

1 — A avaliagdo final do desempenho dos servicos €
expressa qualitativamente pelas seguintes mencdes:

a) Desempenho bom, atingiu todos os objectivos, su-
perando alguns;

b) Desempenho satisfatorio, atingiu todos os objectivos
ou 0s mais relevantes;

c) Desempenho insuficiente, ndo atingiu os objectivos
mais relevantes.

2 — Em cada ministério pode ainda ser atribuida aos
servi¢os com avaliagdo de Desempenho bom uma disting&o
de mérito reconhecendo Desempenho excelente, a qual
significa superagéo global dos objectivos.

3 — As mengdes previstas no n.° 1 sdo propostas pelo
dirigente méximo do servigo como resultado da auto-
-avaliacéo e, ap0s o parecer previsto no n.° 1 do artigo an-
terior, homologadas ou alteradas pelo respectivo membro
do Governo.

Artigo 19.°
Distingdo de mérito

1 — Em cada ministério podem ser seleccionados os
servigos que mais se distinguiram no seu desempenho para
atribuicdo da distingao de mérito, reconhecendo o Desem-
penho excelente até 20 % dos servicos que o integram ou
estdo sob sua superintendéncia.

2 — A atribuicdo da distingdo de mérito assenta em
justificaco circunstanciada, designadamente, por motivos
relacionados com:

a) Evolucdo positiva e significativa nos resultados ob-
tidos pelo servico em comparagdo com anos anteriores;

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

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

3 — Compete, em cada ministério, ao respectivo minis-
tro seleccionar os servicos e atribuir a distingdo de mérito,
observado o disposto na alinea @) do n.° 3 do artigo 17.°
€ no namero anterior.

Artigo 20.°

Hetero-avaliacdo

1 — A hetero-avaliagdo visa obter um conhecimento
aprofundado das causas dos desvios evidenciados na
auto-avaliacéo 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 associa¢Bes de consumidores
ou outros utilizadores externos, desde que garantida a
independéncia funcional face as entidades a avaliar.

3 — Ahetero-avaliacdo dos servigos com atribuigoes em
matéria de planeamento, estratégia e avaliacdo é proposta
pelo respectivo ministro.

4 — Na hetero-avaliacao referida nos nimeros ante-
riores ndo ha lugar a atribuicdo de mencéao prevista no
artigo 18.°

5 — Ahetero-avaliagdo pode igualmente ser solicitada
pelo servigo, 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.°
Seccdo especializada do Conselho Coordenador do SCI

1 — E criada, no &mbito do Conselho Coordenador do
SCI, uma secgdo especializada com a funcdo de dinamizar
e coordenar as hetero-avaliagdes.

2 — Compete a secco especializada referida no niimero
anterior propor ao Governo a politica de hetero-avaliaces,
definir os termos de referéncia das avalia¢Ges 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 financas e da Administracéo
Publica, um programa anual de hetero-avaliacGes.

2 — O programa anual tem em conta as propostas efec-
tuadas nos termos da alinea b) do n.° 3do artigo 17.2, bem
como outras situacdes que indiciem maior insatisfacéo
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) ldentificago dos servigos a avaliar no ano e respec-
tiva justificacdo;

b) Indicagdo dos motivos que presidem & selecgéo dos
operadores externos se for este o caso;

c) Prazo para a sua realizagéo;

d) Critérios de selec¢do, no caso de a avaliagao ser
efectuada por operadores externos, e previsdo de custos.

4 — Caso a proposta efectuada nos termos don.° 1 seja
aprovada por deliberacéo do Conselho de Ministros, cabe
ao Conselho Coordenador do SCI promover a sua execu-
cao, designadamente atraves de apoio técnico ao processo
de seleccdo dos operadores externos.

Aurtigo 23.°
Contratagéo de operadores externos

1 — O processo de seleccdo e contratacdo de operadores
externos para avaliagdo de servicos é desenvolvido pela
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secretaria-geral do ministério em que o servico a avaliar
se integre.

2 — Os encargos administrativos e financeiros inerentes
a hetero-avaliacdo sdo suportados pela secretaria-geral
prevista no numero anterior, excepto nos casos previstos
no n.° 3 do artigo 20.°, em que sdo suportados pelo servigo.

Artigo 24.°
Apresentacédo de resultados

1 — Aos servigos avaliados ¢ dado conhecimento do
projecto de relatdrio da hetero-avaliacéo para que se pos-
sam pronunciar.

2 — O relatério da hetero-avaliagdo deve também ser
entregue as organizagBes sindicais ou comissdes de tra-
balhadores representativas do pessoal do servi¢o que o
solicitem.

3 — O Conselho Coordenador do SCI emite parecer
num prazo néo superior a 30 dias apds pronuncia do ser-
vigo avaliado sobre a qualidade dos relatérios de hetero-
-avaliacdo e efectua as recomendagfes que entender per-
tinentes, salientando os pontos positivos e 0s 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 e da
Administracdo Publica e ao ministro sob cuja direcgdo ou
superintendéncia se encontre o servigo avaliado.

CAPITULO Il

Resultados da avalia¢io

Artigo 25.°
Divulgacéo

1 — Cada servigo procede a divulgacdo, na sua pagina
electrdnica, da auto-avaliagdo com indicagéo dos respec-
tivos parametros.

2 — No caso de o parecer elaborado nos termos do
n.° 1 do artigo 17.° concluir pela discordancia relativa-
mente & valoragdo efectuada pelo servigo em sede de
auto-avaliacéo, ou pela falta de fiabilidade do sistema de
indicadores de desempenho, deve o mesmo ser obrigato-
riamente divulgado juntamente com os elementos referidos
no ndmero anterior.

3 — Cada ministério procede a divulgacdo, na sua pa-
gina electronica, dos servigos aos quais foi atribuida uma
distingdo de mérito nos termos do artigo 19.°, especificando
os principais fundamentos.

Artigo 26.°
Efeitos da avaliagao

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

a) As opgOes de natureza orcamental com impacte no
Servico;

b) As opcoes e prioridades do ciclo de gestéo seguinte;

c) A avaliacdo realizada ao desempenho dos dirigentes
superiores.

2 — Sem prejuizo do disposto no niimero anterior, a
atribuicdo da mengo Desempenho insuficiente no processo
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de auto-avaliacdo € considerada pelo membro do Governo
responsavel, para efeitos da aplicacdo de um conjunto de
medidas que podem incluir a celebracéo de nova carta de
missao, na qual expressamente seja consagrado o plano de
recuperacao ou correcgdo 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 nimero anterior.

4 — A atribuicdo consecutiva de mengdes de Desem-
penho insuficiente ou a ndo superacdo de desvios eviden-
ciados e analisados em sede de hetero-avaliagdo podem
fundamentar as decisfes relativas a pertinéncia da exis-
téncia do servigo, da sua missdo, atribuicdes, organizacdo
e actividades, sem prejuizo do apuramento de eventuais
responsabilidades.

Artigo 27.°
Efeitos da distingdo de mérito

A atribuigdo da distin¢do de mérito determina, por um
ano, os seguintes efeitos:

a) O aumento para 35 % e 10 % das percentagens mé-
ximas previstas no n.° 5 do artigo 37.° para os dirigentes
intermédios no SIADAP 2 e non.° 1 do artigo 75.° para 0s
demais trabalhadores no SIADAP 3, visando a diferencia-
céo de Desempenho relevante e Desempenho excelente;

b) A atribui¢do pelo membro do Governo competente
do reforco de dotacdes orcamentais visando a mudanga de
posicOes remuneratdrias dos trabalhadores ou a atribui¢do
de prémios;

c) Apossibilidade de consagracéo de reforgos orcamen-
tais visando o suporte e dinamizacao de novos projectos
de melhoria do servico.

CAPITULO IV
Coordenagao dos sistemas de avaliacio

Artigo 28.°
Conselho Coordenador da Avaliagéo de Servigos

1 — Com o objectivo de assegurar a coordenagao e di-
namizar a cooperagao entre 0s VArios servigos com compe-
téncias em matéria de planeamento, estratégia e avaliagao e
de promover a troca de experiéncias e a divulgacao de boas
préticas 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 Administracdo Publica e
constituido pelos directores-gerais dos servigos com com-
peténcia em matéria de planeamento, estratégia e avaliacéo,
pelo inspector-geral de Finangas, pelo director-geral da
Administracdo e do Emprego Publico e pelo presidente
do conselho directivo da Agéncia para a Modernizacao
Administrativa.

3 — Compete ao Conselho:

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

b) Propor iniciativas no sentido da melhoria da actuagao
dos servicos referidos no nimero anterior em matéria de
avaliacdo dos servicos;

c) Assegurar a coeréncia e a qualidade das metodologias
utilizadas em todos 0s ministérios;
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d) Fomentar a investigacao e formagao dos servicos em
matéria de avaliacdo de desempenho;

e) Promover a difusdo de experiéncias avaliativas, na-
cionais ou internacionais, e 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-
-avaliacdo;

g) Promover a articulagao entre os servigos com compe-
téncia em matéria de planeamento, estratégia e avaliagdo
e 0 Conselho Coordenador do SCI;

h) Pronunciar-se sobre questfes que lhe sejam subme-
tidas pelo membro do Governo responsavel pela area da
Administracdo Pablica, designadamente do &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 méximos nele participam visando o
desenvolvimento de projectos ou 0 acompanhamento da
dindmica de avaliacdo dos servigos.

5 — A Direc¢ao-Geral da Administracdo e do Emprego
Publico presta o apoio técnico e administrativo necessario
ao funcionamento do Conselho.

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

7 — O regulamento referido no nlimero anterior deve
prever as regras relativas a participagdo de representan-
tes de organizacgdes sindicais quando, nas reunides do
Conselho, sdo abordadas questfes relativas ao SIADAP
1 que tenham impacte na avaliagdo do desempenho dos
trabalhadores ou, nos termos da alinea h) do n.° 3, questdes
relativas a outros subsistemas.

TITULO 1N

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

CAPITULO |

Disposicdes gerais

Aurtigo 29.°
Periodicidade

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

2 — Sem prejuizo do disposto no numero anterior, o
desempenho dos dirigentes superiores e intermédios é
objecto de avaliagao 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 avaliacao 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 é 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 funcbes de
direcgdo ou equiparadas inerentes ao contetdo funcional da
carreira, quando tal exercicio ndo for titulado em comisséo
de servico, é feita anualmente, nos termos do presente
titulo, ndo sendo aplicavel o disposto nosn.*4 e 5.

CAPITULO Il
Avaliacdo do desempenho dos dirigentes superiores

Artigo 30.°
Parémetros de avaliagédo

1 — A avaliagdo do desempenho dos dirigentes supe-
riores integra-se no ciclo de gestao do servigo e efectua-se
com base nos seguintes parametros:

a) «Grau de cumprimento dos compromissos» cons-
tantes das respectivas cartas de missao, tendo por base
os indicadores de medida fixados para a avaliagdo dos
resultados obtidos em objectivos de eficécia, eficiéncia e
qualidade nelas assumidos e na gestao dos recursos huma-
nos, financeiros e materiais afectos ao servico;

b) «Competéncias» de lideranca, de visao estratégica,
de representacdo 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 comissdo de servigo e no quadro das suas competéncias
legais, delegadas ou subdelegadas, assinam com o dirigente
maximo uma carta de miss&o, a qual constitui um compro-
misso de gestdo onde, de forma explicita, s&o definidos
0s objectivos, se possivel quantificados e calendarizados,
a atingir no decurso do exercicio de fungdes, bem como
os indicadores de desempenho aplicaveis a avaliagcdo dos
resultados.

3 — A avaliagdo de desempenho dos membros dos con-
selhos directivos dos institutos pablicos sujeitos ao Estatuto
do Gestor Publico segue o regime neste estabelecido.

Artigo 31.°
Avaliagéo intercalar

1 — Para efeitos da avaliacdo 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, 0s seguintes elementos:

a) Relatorio de actividades que integre a auto-avaliacéo
do servi¢o nos termos previstos no n.° 2 do artigo 15.%;

b) Relatorio sintético explicitando a evolucdo dos re-
sultados de eficacia, eficiéncia e qualidade obtidos face
aos compromissos fixados na carta de missdo do dirigente
para 0 ano em apreco em relagdo a anos anteriores e 0s
resultados obtidos na gestao de recursos humanos, finan-
ceiros e materiais.

2 — O relatorio sintético referido na alinea b) do nu-
mero anterior deve incluir as principais opgdes seguidas
em matéria de gestdo e qualificagdo dos recursos humanos,
de gestéo dos recursos financeiros e o resultado global da
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aplicacdo do SIADAP 2 e do SIADAP 3, incluindo expres-
samente a distribuicdo equitativa das mengdes qualitativas
atribuidas, no total e por carreira.

3 — Os dirigentes superiores do 2.° grau devem apresen-
tar ao dirigente maximo do servico um relatorio sintético
explicitando os resultados obtidos face aos compromissos
assumidos na carta de missao e sua evolugdo relativamente
ao0s 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 avaliaco prevista no nlimero anterior obedece
as seguintes regras:

a) E facultativa;

b) Nao é identificada;

c) Tem caracter de informacéo qualitativa e é orientada
por questionario padronizado, ponderando 6 pontos de
escala em cada valoragdo.

6 — E obrigatoria a justificagdo sumaria para cada valo-
racdo escolhida da escala prevista na alinea c) do nimero
anterior, excepto para 0s pontos médios 3 e 4.

7 — As cartas de miss@o 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 rea da Administracdo Publica.

Artigo 32.°
Expresséo da avaliacéo

1 — A avaliagdo intercalar do desempenho dos dirigen-
tes superiores afere-se pelos niveis de sucesso obtidos nos
pardmetros de avalia¢do, traduzindo-se na verificacéo 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-
cao qualitativa de Desempenho excelente, a qual significa
reconhecimento de mérito, com a superacdo global do
desempenho previsto.

3 — O reconhecimento de mérito previsto no niimero
anterior e os resultados da avaliacdo que fundamentam a
atribuicdo de prémios de gestdo sdo objecto de publici-
tacdo no ministério, pelos meios considerados mais ade-
quados.

4 — A diferenciac@o de desempenhos dos dirigentes
superiores é garantida pela fixa¢&o da percentagem méaxima
de 5 % do total de dirigentes superiores para atribui¢do de
distin¢cdo de mérito com reconhecimento de Desempenho
excelente.

5 — A percentagem prevista no nimero anterior incide
sobre 0 numero de dirigentes superiores do ministério su-
jeitos ao regime de avaliacdo previsto no presente capitulo.

6 — Em cada ministério, compete ao respectivo minis-
tro assegurar a harmonizagéo dos processos de avaliagéo,
visando garantir o respeito pela percentagem fixada no
n.24.

Artigo 33.°

Avaliadores

1 — O dirigente maximo do servigo ¢ avaliado pelo
membro do Governo que outorgou a carta de missao.
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2 — Os dirigentes superiores do 2.° grau sdo avaliados
pelo dirigente m&ximo que outorgou a carta de miss&o.

3 — Aavaliacdo dos dirigentes superiores do 2.° grau €
homologada pelo competente membro do Governo.

Artigo 34.°
Efeitos

1 — Aavaliac¢do do desempenho dos dirigentes superiores
tem os efeitos previstos no respectivo estatuto, designada-
mente em matéria de atribuicdo de prémios de gestao e de
renovacao ou de cessagao da respectiva comissao de servico.

2 — A ndo aplicacdo do SIADAP por razdes imputa-
veis aos dirigentes maximos dos servigos, incluindo os
membros dos conselhos directivos de institutos publicos,
determina a cessacao das respectivas fungdes.

CAPITULO 111
Avaliacdo do desempenho dos dirigentes intermédios

Artigo 35.°
Parémetros de avaliagédo

Aavaliacdo 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) «Competéncias», integrando a capacidade de lideranca
e competéncias técnicas e comportamentais adequadas ao
exercicio do cargo.
Aurtigo 36.°

Avaliagéo intercalar

1 — A avaliag@o anual intercalar prevista no n.°2 do
artigo 29.° fundamenta-se na avaliacdo dos parametros
referidos no artigo anterior, através de indicadores de me-
dida previamente estabelecidos.

2 — O parametro relativo a «Resultados» assenta nos
objectivos, em nimero ndo inferior a trés, anualmente
negociados com o dirigente, prevalecendo, em caso de
discordancia, a posicao do superior hierarquico.

3 — Osresultados obtidos em cada objectivo sdo valorados
atraves de uma escala de trés niveis nos seguintes termos:

a) «Objectivo superado», a que corresponde uma pon-
tuacédo de 5;

b) «Objectivo atingido», a que corresponde uma pon-
tuacéo de 3;

c) «Objectivo ndo atingido», a que corresponde uma
pontuacdo de 1.

4 — A pontuagdo final a atribuir ao pardmetro «Resul-
tados» é a média aritmética das pontuagdes atribuidas aos
resultados obtidos em todos os objectivos.

5 — O parametro relativo a «Competénciasy assenta em
competéncias previamente escolhidas, para cada dirigente,
em ndmero nao 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 ndo
existir acordo, de entre as constantes em lista aprovada por
portaria do membro do Governo responsavel pela area da
Administracdo Publica.
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7 — O dirigente maximo do servigo, ouvido o Conselho
Coordenador da Avaliacdo, pode estabelecer por despacho
as competéncias a que se subordina a avaliacdo dos diri-
gentes intermédios, escolhidas de entre as constantes na
lista referida no nimero anterior.

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

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

b) «Competéncia demonstrada», a que corresponde uma
pontuagao de 3;

c) «Competéncia ndo demonstrada ou inexistente», a
que corresponde uma pontuacao de 1.

9 — A pontuagdo final a atribuir no pardmetro «Com-
peténcias» € a média aritmética das pontuacgdes atribuidas.

10 — Para a fixacao da classificagdo final sdo atribuidas
ao pardmetro «Resultados» uma ponderagdo minima de
75 % e ao pardmetro «Competéncias» uma ponderacao
méaxima de 25 %.

11 — A classificacdo final € o resultado da média pon-
derada das pontuagdes obtidas nos dois parametros de
avaliag&o.

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 Administracéo Publica, devidamente fundamentado,
podem ser fixadas ponderacOes diferentes das previstas
no n.° 10 em fungéo das especificidades dos cargos ou das
atribuic@es dos servicos.

Artigo 37.°
Expresséo da avaliacéo final

1 — A avaliag@o final é expressa em mengdes qualita-
tivas em funcéo das pontuaces finais em cada parametro,
nos seguintes termos:

a) Desempenho relevante, correspondendo a uma ava-
liacdo final de 4 a 5;

b) Desempenho adequado, correspondendo a uma ava-
liacdo final de desempenho positivo de 2 a 3,999;

c) Desempenho inadequado, correspondendo a uma
avaliacdo final de 1 a 1,999.

2 — A atribui¢do da mengdo qualitativa de Desempenho
relevante é, por iniciativa do avaliado ou do avaliador,
objecto de apreciacao pelo Conselho Coordenador da Ava-
liacdo para efeitos de eventual reconhecimento de mérito,
significando Desempenho excelente.

3 — A iniciativa e o reconhecimento referidos no nu-
mero anterior devem fundamentar-se, em regra, nos se-
guintes pressupostos:

a) O dirigente atingiu e ultrapassou todos os objectivos;

b) O dirigente demonstrou em permanéncia capacida-
des de lideranca, de gestdo e compromisso com O 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 quantificacéo de
avaliacdo que fundamenta a atribuicéo de prémio de de-
sempenho sdo objecto de publicitacdo no servico pelos
meios considerados mais adequados.
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5 — A diferenciagdo de desempenhos € garantida pela
fixagdo da percentagem méaximade 25 % para as mencoes
de Desempenho relevante e, de entre estas, 5 % do total de
dirigentes intermédios do servico para o reconhecimento
do Desempenho excelente, podendo haver pelo menos um
dirigente com tal reconhecimento no caso de a aplicacao
da referida percentagem resultar em namero inferior a
unidade.

Aurtigo 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 avaliacdo 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
avaliagdo referida nos nimeros anteriores:

a) A avaliacdo efectuada pelos restantes dirigentes in-
termedios do mesmo grau e, sendo do 2.° grau, 0s que
exercem fungdes na mesma unidade organica;

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

5 — A avaliagdo 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 renovagdo ou de cessacao da res-
pectiva comissao de servico.

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 realizagdo de estudo sobre temética a acordar com o
respectivo dirigente maximo do servico, cujo texto final
deve ser objecto de publicitacio;

b) Estagio em organismo da Administracdo Publica
estrangeira ou em organizagao internacional, devendo apre-
sentar relatério do mesmo ao dirigente maximo;

c) Estagio em outro servigo publico, organizagao ndo gover-
namental ou entidade empresarial com actividade e métodos
de gestdo relevantes para a Administracdo Publica, devendo
apresentar relat6rio do mesmo ao dirigente maximo do servico.

3 — O periodo sabatico e os estagios a que se refere
0 nUmero anterior consideram-se, para todos os efeitos
legais, como servico 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, & correspondente remuneragao.
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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 opgao
do dirigente, a correspondente remuneragao.

6 — A atribuigdo da mengdo de Desempenho inade-
quado constitui fundamento para a cessacdo da respectiva
comissdo de servigo.

7 — Sem prejuizo do disposto non.° 11, a atribuicao da
mencao de Desempenho inadequado em dois anos conse-
cutivos ou a ndo aplicagdo do SIADAP 3 aos trabalhadores
dependentes do dirigente intermédio faz cessar a comissédo
de servico 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 mencao de Desempenho excelente;
b) 2 pontos por cada menc¢éo de Desempenho relevante.

10 — Por decreto regulamentar, o Governo pode es-
tabelecer as condicdes de atribuicdo de incentivos para
formag&o profissional ou académica como prémio de De-
sempenho relevante e de Desempenho excelente.

11 — Sem prejuizo do disposto no numero seguinte, a
ndo aplicacdo do SIADAP 3 por razdo imputavel ao diri-
gente intermédio determina a cessagao da respectiva comis-
sdo de servico e a ndo observancia ndo fundamentada das
orientacOes dadas pelo Conselho Coordenador da Avaliagdo
deve ser tida em conta na respectiva avaliacdo de desem-
penho, no pardmetro que for considerado mais adequado.

12 — A atribuigdo de nivel de Desempenho inadequado
ao pessoal integrado em carreira em exercicio de funcdes de
direccdo ou equiparadas inerentes ao contetdo funcional da
carreira, quando tal exercicio néo for titulado em comissdo de
servico, bem como a ndo aplicacdo do SIADAP 3 ao pessoal
que Ihe esté directamente afecto, tem os efeitos previstos no
artigo 53.°

Artigo 40.°

Processo de avaliagéo

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

TITULO IV

Subsistema de Avaliacdo do Desempenho
dos Trabalhadores
da Administracao Publica (SIADAP 3)

CAPITULO |
Estrutura

SECCAO |
Periodicidade e requisitos para avaliagdo
Artigo 41.°
Periodicidade

1 — A avaliagdo do desempenho dos trabalhadores ¢ de
carécter 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 avaliagéo

1 — No caso de trabalhador que, no ano civil anterior,
tenha constituido relagéo juridica de emprego publico ha
menos de seis meses, 0 desempenho relativo a este periodo
¢ objecto de avaliacdo conjunta com o do ano seguinte.

2 — No caso de trabalhador que, no ano civil ante-
rior, tenha relagdo juridica de emprego publico com, pelo
menos, seis meses e 0 correspondente servico efectivo,
independentemente do servico onde o tenha prestado, o
desempenho é objecto de avaliagdo nos termos do presente
titulo.

3 — O servico efectivo deve ser prestado em contacto
funcional com o respectivo avaliador ou em situacédo fun-
cional que, apesar de ndo ter permitido contacto directo
pelo periodo temporal referido no nimero anterior, admita,
por deciséo favoravel do Conselho Coordenador da Ava-
liacdo, a realizacdo de avaliacao.

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

5 — No caso de quem, no ano civil anterior, tenha re-
lacdo juridica de emprego publico com pelo menos seis
meses mas nao tenha o correspondente servigo efectivo
conforme definido na presente lei ou estando na situacao
prevista no n.° 3 ndo tenha obtido decisdo favoravel do
Conselho Coordenador da Avaliagdo, néo é realizada ava-
liacdo nos termos do presente titulo.

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

7 — Se no caso previstono n.° 5 o titular da relagdo juri-
dica de emprego puablico ndo tiver avaliacdo que releve nos
termos do nimero anterior ou se pretender a sua alteracéo,
requer avaliagdo anual, feita pelo Conselho Coordenador da
Avaliacéo, mediante proposta de avaliador especificamente
nomeado pelo dirigente maximo do servico.

Aurtigo 43.°
Ponderagéo curricular

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

a) As habilitacBes académicas e profissionais;

b) A experiéncia profissional e a valorizagdo curricular;

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

2 — Para efeitos de ponderagdo curricular, deve ser
entregue documentacéo relevante que permita ao avaliador
nomeado fundamentar a proposta de avaliagéo, podendo
juntar-se declaracéo passada pela entidade onde séo ou
foram exercidas fungdes.
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3 — A ponderagdo curricular € expressa através de uma
valoragdo que respeite a escala de avaliagdo qualitativa e
quantitativa e as regras relativas a diferenciacdo de desem-
penhos previstas na presente lei.

4 — A ponderagdo curricular e a respectiva valoragio
sdo determinadas segundo critérios previamente fixados
pelo Conselho Coordenador da Avaliagdo, constantes em
acta, que é tornada publica, que asseguram a ponderagao
equilibrada dos elementos curriculares previstos no n.° 1
e a consideragdo de reconhecido interesse publico ou re-
levante interesse social do exercicio dos cargos e fungbes
nele referidas.

5 — Os critérios referidos no nimero anterior podem
ser estabelecidos uniformemente para todos os servigos por
despacho normativo do membro do Governo responsavel
pela Administracéo Publica.

Artigo 44.°
Publicidade

1 — As meng0es qualitativas e respectiva quantificagcdo
quando fundamentam, no ano em que sao atribuidas, a mu-
danca de posigao remuneratoria na carreira ou a atribuicéo
de prémio de desempenho séo objecto de publicitagdo, bem
como as mencgdes qualitativas anteriores que tenham sido
atribuidas e que contribuam para tal fundamentacéo.

2 — Sem prejuizo do disposto no numero anterior e
de outros casos de publicitacdo previstos na presente lei,
o0s procedimentos relativos ao SIADAP 3 tém caracter
confidencial, devendo os instrumentos de avaliagdo de
cada trabalhador ser arquivados no respectivo processo
individual.

3 — Com excepgdo do avaliado, todos os intervenientes
no processo de avaliagdo bem como os que, em virtude
do exercicio das suas fungdes, tenham conhecimento do
mesmo ficam sujeitos ao dever de sigilo.

4 — O acesso a documentacao relativa ao SIADAP 3
subordina-se ao disposto no Codigo do Procedimento Ad-
ministrativo e a legislacdo relativa ao acesso a documentos
administrativos.

SECCAO I

Metodologia de avaliagao

Artigo 45.°
Parémetros de avaliagédo

Aavaliacéo do desempenho dos trabalhadores integra-
-se no ciclo de gestdo de cada servico e incide sobre 0s
seguintes parametros:

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

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

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
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conta os objectivos do servigo e da unidade organica, a
proporcionalidade entre os resultados visados e 0s meios
disponiveis e 0 tempo em que sdo prosseguidos.

2 — Os objectivos sdo, designadamente:

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

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

c) De eficiéncia, no sentido da simplificagéo e raciona-
lizagdo de prazos e procedimentos de gestdo processual e
na diminuicao 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 impliqguem o desenvolvimento de
um trabalho em equipa ou esforco convergente para uma
finalidade determinada.

4 — Anualmente sdo fixados pelo menos trés objectivos
para cada trabalhador que, em regra, se enquadrem em
Vérias reas 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.°
Avaliagédo 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 avalia¢do dos resultados
obtidos em cada objectivo € expressa em trés niveis:

a) «Objectivo superado», a que corresponde uma pon-
tuacédo de 5;

b) «Objectivo atingido», a que corresponde uma pon-
tuacédo de 3;

c) «Objectivo ndo atingido», a que corresponde uma
pontuacdo de 1.

2 — A pontuagdo final a atribuir ao pardmetro «Resul-
tados» é a média aritmética das pontuacdes atribuidas aos
resultados obtidos em todos os objectivos.

3 — Embora com desempenho efectivo, sempre que se
verifique a impossibilidade de prosseguir alguns objectivos
previamente fixados, devido a condicionantes estranhas
ao controlo dos intervenientes, e 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 avaliacao dos resultados obtidos em objectivos
de responsabilidade partilhada previstos no n.° 3 do arti-
go anterior, em regra, é idéntica para todos os trabalhadores
neles envolvidos, podendo, mediante op¢do fundamentada
do avaliador, ser feita avaliacdo diferenciada consoante o
contributo de cada trabalhador.

Aurtigo 48.°

Competéncias

1 — O parametro relativo a «Competéncias» assenta
em competéncias previamente escolhidas para cada tra-
balhador em nimero néo inferior a cinco.
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2 — As competéncias referidas no nimero anterior sdo
escolhidas nos termos dosn.* 6 e 7 do artigo 36.°

Artigo 49.°
Avaliacdo das competéncias

1 — A avaliag@o de cada competéncia ¢ expressa em
trés niveis:

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

b) «Competéncia demonstrada», a que corresponde uma
pontuagao de 3;

c) «Competéncia ndo demonstrada ou inexistente», a
que corresponde uma pontuacao de 1.

2 — A pontuagao final a atribuir ao pardmetro «Com-
peténcias» é a média aritmética das pontuagdes atribuidas
as competéncias escolhidas para cada trabalhador.

Artigo 50.°
Avaliacéo final

1 — A avaliagdo final € o resultado da média ponderada
das pontuacdes obtidas nos dois parametros de avalia-
céo.

2 — Para o pardmetro «Resultadosy ¢ atribuida uma
ponderacdo minima de 60 % e para o pardmetro «Com-
peténcias» uma ponderagdo maxima de 40 %.

3 — Por despacho do membro do Governo responsével
pela &rea da Administracdo Publica, podem ser estabele-
cidos limites diferentes dos fixados no nimero 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 funcéo de especificidades das atribui¢des de servigos
ou da sua gestéo.

4 — A avaliacao final é expressa em mengdes qualita-
tivas em funcéo das pontuaces finais em cada parametro,
nos seguintes termos:

a) Desempenho relevante, correspondendo a uma ava-
liacdo final de 4 a 5;

b) Desempenho adequado, correspondendo a uma ava-
liacdo final de desempenho positivo de 2 a 3,999;

c) Desempenho inadequado, correspondendo a uma
avaliacdo final de 1 a 1,999.

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

Artigo 51.°
Reconhecimento de exceléncia

1 — A atribui¢do da mengéo qualitativa de Desempenho
relevante é objecto de apreciacao pelo Conselho Coordena-
dor da Avaliacdo, para efeitos de eventual reconhecimento
de mérito significando Desempenho excelente, por inicia-
tiva do avaliado ou do avaliador.

2 — A iniciativa prevista no niimero 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 publicitacdo 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 mencao qualitativa de Desempenho excelente.

SECCAO Il

Efeitos da avaliacdo

Aurtigo 52.°
Efeitos

1 — A avaliagdo do desempenho individual tem, desig-
nadamente, os seguintes efeitos:

a) ldentificacdo de potencialidades pessoais e profissio-
nais do trabalhador que devam ser desenvolvidas;

b) Diagnostico de necessidades de formacao;

c) ldentificacdo de competéncias e comportamentos
profissionais merecedores de melhoria;

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

e) Alteracdo de posicionamento remuneratdrio na car-
reira do trabalhador e atribuicdo de prémios de desempe-
nho, nos termos da legislagao 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 realizagdo de estudo sobre temética a acordar com o
respectivo dirigente maximo do servico, cujo texto final
deve ser objecto de publicitacdo;

b) Estagio em organismo de Administracdo Publica
estrangeira ou em organizacéo internacional, devendo apre-
sentar relatério do mesmo ao dirigente maximo;

c) Estagio em outro servigo publico, organizagao ndo gover-
namental ou entidade empresarial com actividade e métodos
de gestdo relevantes para a Administracdo Publica, devendo
apresentar relatorio do mesmo ao dirigente maximo do servigo;

d) Frequéncia de accdes de formacdo adequada ao de-
senvolvimento de competéncias profissionais.

3 — O periodo sabatico, os estagios e as ac¢des de
formagdo a que se refere 0 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¢do do
trabalhador, a correspondente remuneragao.

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 opgao do
trabalhador, a correspondente remuneragao.

6 — Aos efeitos da avaliagdo de desempenho dos tra-
balhadores aplica-se igualmente o disposto nosn.*7 a 9
do artigo 39.°

Aurtigo 53.°

Mencé&o de inadequado

1 — A atribui¢do da mengédo qualitativa de Desempenho
inadequado deve ser acompanhada de caracterizagéo 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 formacéo e o plano
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de desenvolvimento profissional adequados & melhoria do
desempenho do trabalhador;

b) Fundamentar decisGes de melhor aproveitamento das
capacidades do trabalhador.

2 — Asnecessidades de formacao identificadas devem
traduzir-se em acgdes 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 identificacdo do potencial de evolugéo e desenvol-
vimento dos trabalhadores e o diagndstico das respectivas
necessidades de formacao, devendo estas ser consideradas
no plano de formac&o anual de cada servico.

2 — Alidentificacdo das necessidades de formagao deve
associar as necessidades prioritarias dos trabalhadores e a
exigéncia do posto de trabalho que Ihe est4 atribuido, tendo
em conta os recursos disponiveis para esse efeito.

CAPITULO II

Intervenientes no processo de avaliagdo

Aurtigo 55.°
Sujeitos

1 — Intervém no processo de avaliagdo do desempenho
no &mbito de cada servigo:

a) O avaliador;

b) O avaliado;

c) O conselho coordenador da avaliacao;
d) A comisséo paritaria;

e) O dirigente méaximo do servico.

2 — A auséncia ou impedimento de avaliador directo
ndo constitui fundamento para a falta de avaliacéo.

Aurtigo 56.°
Avaliador

1 — A avaliacdo é 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 o0s
objectivos e resultados fixados para a sua unidade organica
ou em execucdo das respectivas competéncias, e fixar 0s
indicadores de medida do desempenho, designadamente
0s critérios de superacdo de objectivos, no quadro das
orientacBes gerais fixadas pelo Conselho Coordenador
da Avaliacéo;

b) Rever regularmente com o avaliado os objectivos
anuais negociados, ajusta-1os, se necessario, e reportar ao
avaliado a evolugdo do seu desempenho e possibilidades
de melhoria;

c) Negociar as competéncias que integram o segundo
parametro de avaliagdo, 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 avaliacao;
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e) Ponderar as expectativas dos trabalhadores no pro-
cesso de identificagdo das respectivas necessidades de
desenvolvimento;

f) Fundamentar as avaliages de Desempenho relevante
e Desempenho inadequado, para os efeitos previstos na
presente lei.

2 — O superior hierdrquico imediato deve recolher e
registar os contributos que reputar adequados e necessarios
a uma efectiva e justa avaliagdo, designadamente quando
existam trabalhadores com responsabilidade efectiva de
coordenagdo e orientacdo sobre o trabalho desenvolvido
pelos avaliados.

Artigo 57.°
Avaliado

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

a) A que lhe sejam garantidos os meios e condicGes
necessarios ao seu desempenho em harmonia com os ob-
jectivos e resultados que tenha contratualizado;

b) A avaliagdo do seu desempenho.

2 — Constituem deveres do avaliado proceder a respec-
tiva auto-avaliagdo como garantia de envolvimento activo
e responsabilizagdo no processo avaliativo e negociar com
o0 avaliador na fixacéo dos objectivos e das competéncias
que constituem parametros de avaliacao e respectivos in-
dicadores de medida.

3 — Os dirigentes dos servigos sdo responsaveis pela
aplicacdo e divulgacdo aos avaliados, em tempo Util, do
sistema de avaliagdo, garantindo o cumprimento dos seus
principios e a diferenciacdo do mérito.

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

5 —E garantido ao avaliado o direito de reclamagao,
de recurso e de impugnac&o jurisdicional.

Aurtigo 58.°
Conselho coordenador da avaliagéo

1 — Junto do dirigente maximo de cada servico fun-
ciona um conselho coordenador da avaliagéo, ao qual
compete:

a) Estabelecer directrizes para uma aplicagdo objectiva
e harménica do SIADAP 2 e do SIADAP 3, tendo em con-
sideracdo os documentos que integram o ciclo de gestdo
referido no artigo 8.°;

b) Estabelecer orientacdes gerais em matéria de fixacéo
de objectivos, de escolha de competéncias e de indicadores
de medida, em especial os relativos & caracteriza¢do da
situacao de superagao de objectivos;

c) Estabelecer o nimero de objectivos e de compe-
téncias a que se deve subordinar a avaliacdo de desem-
penho, podendo fazé-lo para todos os trabalhadores do
servico ou, quando se justifique, por unidade organica ou
por carreira;

d) Garantir o rigor e a diferenciacéo de desempenhos do
SIADAP 2 e do SIADAP 3, cabendo-Ihe 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 aprecia¢do das
propostas de avaliagdo dos dirigentes intermédios ava-
liados;

f) Exercer as demais competéncias que, por lei ou re-
gulamento, Ihe sdo cometidas.

2 — O conselho coordenador da avaliagdo € presidido
pelo dirigente méximo do servico e integra, para além do
responsavel pela gestdo de recursos humanos, trés a cinco
dirigentes por aquele designados.

3 — Nos servigos de grande dimensdo, sem prejuizo
da existéncia do conselho coordenador da avaliago nos
termos dos nimeros anteriores, para efeitos de operaciona-
lizacdo do seu funcionamento, podem ser criadas seccoes
auténomas presididas pelo dirigente méximo do servigo,
compostas por um namero restrito de dirigentes, exercendo
as competéncias previstas nas alineas d) e e) don.° 1.

4 — Nos servigos 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 méaximo do servico, composta por trabalhadores
com responsabilidade funcional adequada.

5 — A presidéncia do conselho coordenador da avalia-
¢ao ou das secgOes autdbnomas previstas no n.° 3 pode ser
delegada nos termos da lei.

6 — O regulamento de funcionamento do conselho co-
ordenador da avaliag&o deve ser elaborado por cada servigo
tendo em conta a sua natureza e dimenséo.

7 — O conselho coordenador da avaliacdo tem com-
posicao restrita a dirigentes superiores e 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 €) do n.° 1, aplica-se, com
as devidas adaptacdes, o disposto nosn.” 3 e seguintes do
artigo 69.°

Aurtigo 59.°

Comissdo paritaria

1 — Junto do dirigente maximo de cada servico fun-
ciona uma comissdo paritaria com competéncia consultiva
para apreciar propostas de avaliacdo dadas a conhecer a
trabalhadores avaliados, antes da homologagéo.

2 — A comissao paritaria ¢ composta por quatro vogais,
sendo dois representantes da Administracéo, designados
pelo dirigente méximo do servico, sendo um membro do
conselho coordenador da avaliacéo, e dois representantes
dos trabalhadores por estes eleitos.

3 — Nos servigos de grande dimensao podem ser consti-
tuidas varias comissdes paritarias, em que os representantes
da Administracdo séo designados de entre 0s membros das
secgBes autbnomas previstas no n.° 3 do artigo anterior e 0s
representantes dos trabalhadores eleitos pelos universos de
trabalhadores que correspondam & competéncia daquelas
seccOes autbnomas.

4 — Os vogais representantes da Administragao sao de-
signados em ntimero 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 nimero 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 servico ou de parte dele, nos
termos do n.° 3.

6 — O processo de eleicdo dos vogais representantes dos
trabalhadores deve decorrer em Dezembro e é organizado
nos termos de despacho do dirigente maximo do servigo
que é publicitado na pagina electronica do servigo, do qual
devem constar, entre outros, 0s seguintes pontos:

a) Data limite para indicac&o, pelos trabalhadores, dos
membros da mesa ou mesas de voto, referindo expressa-
mente que, na auséncia dessa indicacdo, 0s mesmos sao
designados pelo dirigente competente até quarenta e oito
horas antes da realizacéo do acto eleitoral;

b) NUmero de elementos da mesa ou mesas de voto, 0
qual ndo deve ser superior a cinco por cada mesa, incluindo
0s membros suplentes;

c) Data do acto eleitoral;

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

e) Data limite da comunicagdo dos resultados ao diri-
gente respectivo;

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

7 — A ndo participagdo dos trabalhadores na elei¢do
implica a ndo constitui¢do da comissao paritaria sem, con-
tudo, obstar ao prosseguimento do processo de avaliagéo,
entendendo-se como irrelevantes quaisquer pedidos de
apreciagdo por esse 6rgéo.

8 — Os vogais efectivos s@o 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¢do do mandato de
pelo menos metade do nimero de vogais efectivos e su-
plentes, representantes da Administracdo, por um lado,
ou eleitos em representagdo dos avaliados, por outro, 0s
procedimentos previstos nosn.” 4 e 5 podem ser repetidos,
Se necessario, por uma Unica vez e hum prazo de cinco
dias.

10 — Nos casos do niumero anterior, os vogais designa-
dos ou eleitos para preenchimento das vagas completam
0 mandato daqueles que substituem, passando a integrar
a comissdo até ao termo do periodo de funcionamento
desta.

11 — Nas situacgdes previstas no n.° 9, a impossibilidade
comprovada de repeticdo dos procedimentos referidos ndo
¢ impeditiva do prosseguimento do processo de avaliagao,
entendendo-se como irrelevantes quaisquer pedidos de
apreciagdo pela comisséo paritéria.

Aurtigo 60.°
Dirigente maximo do servico
1 — Compete ao dirigente maximo do servigo:

a) Garantir a adequagdo do sistema de avaliacdo do
desempenho as realidades especificas do servico;

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

c) Fixar niveis de ponderagdo dos parametros de ava-
liacdo, nos termos da presente lei;
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d) Assegurar o cumprimento no servico das regras es-
tabelecidas na presente lei em matéria de percentagens de
diferenciacdo de desempenhos;

e) Homologar as avaliagdes anuais;

f) Decidir das reclamagdes dos avaliados;

g) Assegurar a elaboracdo do relatério anual da avalia-
¢éo do desempenho, que integra o relatério de actividades
do servigo;

h) Exercer as demais competéncias que Ihe sdo come-
tidas pela presente lei.

2 — Quando o dirigente maximo nao homologar as
avaliacBes atribuidas pelos avaliadores ou pelo conselho
coordenador da avaliacdo, no caso previsto no n.°5 do
artigo 69.°, atribui nova mencgdo qualitativa e respectiva
quantificacdo, com a respectiva fundamentacéo.

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

CAPITULO 111
Processo de avaliagéo

Artigo 61.°
Fases

O processo de avaliacao dos trabalhadores compreende
as seguintes fases:

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

b) Realizacdo da auto-avaliacdo e da avaliago;

c) Harmonizac&o das propostas de avaliacao;

d) Reunido entre avaliador e avaliado para avaliagao de
desempenho, contratualizagao dos objectivos e respectivos
indicadores e fixacdo das competéncias;

e) Validago de avaliagdes e reconhecimento de De-
sempenhos excelentes;

f) Apreciagéo do processo de avalia¢do pela comisséo
paritéria;

g) Homologacéo;

h) Reclamacéo e outras impugnacdes;

i) Monitorizacao 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 é da iniciativa e responsabilidade do diri-
gente méaximo do servigo e deve decorrer das orientages
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 produgdo;

b) A definicdo de objectivos e resultados a atingir pelas
unidades organicas deve envolver os respectivos dirigentes
e trabalhadores, assegurando a uniformizacéo de priorida-
des e alinhamento interno da actividade do servi¢o com 0s
resultados a obter, a identificacdo e satisfacdo do interesse
publico e das necessidades dos utilizadores;

c) A planificagdo em cascata, quando efectuada, deve
evidenciar o contributo de cada unidade orgénica para 0s
resultados finais pretendidos para o servigo;
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d) A definicdo de orientagBes que permitam assegurar
0 cumprimento das percentagens relativas a diferenciago
de desempenhos.

2 — O planeamento dos objectivos e resultados a atingir
pelo servico é considerado pelo conselho coordenador da
avaliacdo no estabelecimento de orientagdes para uma
aplicacéo objectiva e harmdnica do sistema de avaliagdo do
desempenho, para a fixacao de indicadores, em particular
os relativos a superacdo de objectivos, e para validar as
avaliacBes de Desempenho relevante e Desempenho ina-
dequado, bem como o reconhecimento de Desempenho
excelente.

3 — Na fase de planeamento estabelecem-se as articu-
lacOes necessérias na aplicagao dos varios subsistemas que
constituem o SIADAP, 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.

Aurtigo 63.°
Auto-avaliagdo e avaliacdo

1 — A auto-avaliag@o tem como objectivo envolver o
avaliado no processo de avaliacdo e identificar oportuni-
dades de desenvolvimento profissional.

2 — A auto-avaliagdo € obrigatoria e concretiza-se atra-
vés de preenchimento de ficha propria, a analisar pelo
avaliador, se possivel conjuntamente com o avaliado,
com caracter preparatério a atribuicdo da avaliacdo, nao
constituindo componente vinculativa da avaliacdo de de-
sempenho.

3 — Aavaliagdo ¢ efectuada pelo avaliador nos termos
da presente lei, das orientagdes transmitidas pelo conselho
coordenador da avaliagdo e em funcdo dos parametros
e respectivos indicadores de desempenho e é presente
aquele conselho para efeitos de harmonizacéo 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 avaliagdo devem, em regra,
decorrer na 1.2 quinzena de Janeiro.

5 — A auto-avaliacdo ¢ solicitada pelo avaliador ou
entregue por iniciativa do avaliado.

Artigo 64.°
Harmonizacao de propostas de avaliagdo

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

Aurtigo 65.°
Reunido de avaliacéo

1 — Durante o més de Fevereiro e ap6s a harmonizagao
referida no artigo anterior, realizam-se as reunifes dos
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avaliadores com cada um dos respectivos avaliados, tendo
como objectivo dar conhecimento da avaliacéo.

2 — No decurso da reunido, avaliador e avaliado devem
analisar conjuntamente o perfil de evolucéo do trabalhador,
identificar as suas expectativas de desenvolvimento bem
como abordar os demais efeitos previstos no artigo 52.°

3 — Em articulagdo com o plano de actividades apro-
vado para o novo ciclo de gestdo e considerando os ob-
jectivos fixados para a respectiva unidade orgéanica, no
decurso da reunido sdo contratualizados os parametros de
avaliacdo nos termos dos artigos seguintes.

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

5 — No caso de o requerimento acima referido ndo
obter resposta nos prazos legais, traduzida em marcacao
de reunido, pode o avaliado requerer ao dirigente maximo
a referida marcacéo.

6 — No caso de ndo ser marcada reunido nos termos
do nimero anterior, o avaliado pode requerer a0 membro
do Governo competente que estabeleca as orientagdes
necessarias ao atempado cumprimento do disposto na
presente lei.

7 — A situacdo prevista nos nimeros anteriores € con-
siderada para efeitos de avaliacdo dos dirigentes envol-
vidos.

Aurtigo 66.°

Contratualizagdo dos parametros

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

2 — Areunido de negociagao referida no numero ante-
rior deve ser precedida de reunido de andlise do dirigente
com todos os avaliados que integrem a respectiva unidade
orgénica ou equipa, sendo a mesma obrigatdria quando
existirem objectivos partilhados decorrentes de documen-
tos que integram o ciclo de gestdo.

Artigo 67.°
Contratualizagio de objectivos

Sem prejuizo do disposto no artigo 46.°, a contratuali-
zagao de objectivos a atingir efectua-se de acordo com as
seguintes regras:

a) Os objectivos a atingir por cada trabalhador devem
ser definidos pelo avaliador e avaliado no inicio do periodo
da avaliacdo, prevalecendo, em caso de discordancia, a
posic¢ao 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 &mbito de avaliacdo do desempenho classificado
como Desempenho inadequado;

c) Os objectivos de aperfeigoamento 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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Aurtigo 68.°
Contratualizagdo de competéncias

1 — Sem prejuizo do disposto no artigo 48.°, a fixagdo
de competéncias a avaliar efectua-se de acordo com as
seguintes regras:

a) As competéncias a desenvolver pelos trabalhadores
sdo definidas e listadas em perfis especificos, decorrentes
da anélise 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 identificacdo das competéncias a demonstrar no
desempenho anual de cada trabalhador é efectuada de
entre as relacionadas com a respectiva carreira, categoria,
area funcional ou posto de trabalho, preferencialmente por
acordo entre os intervenientes na avaliag&o.

2 — A seleccdo das competéncias a avaliar € efectuada
de entre as constantes da lista a que se refere 0 n.°6 do
artigo 36.° sempre que se ndo verifique o previsto na ali-
nea a) do numero anterior, traduzido nos instrumentos
regulamentares de adaptacdo do SIADAP.

Aurtigo 69.°
Validag@es e reconhecimentos

1 — Na sequéncia das reunides de avaliacdo, realizam-
-se as reunifes do conselho coordenador da avaliagdo
tendo em vista:

a) A validacdo das propostas de avaliagdo com men-
¢Oes de Desempenho relevante e de Desempenho inade-
quado;

b) A anélise 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
avaliag&o.

3 — Em caso de ndo validagdo da proposta de avaliacao,
o conselho coordenador da avaliacdo devolve o processo
ao avaliador acompanhado da fundamentacéo da néo vali-
dacgdo, para que aquele, no prazo que Ihe for determinado,
reformule a proposta de avaliagéo.

4 — No caso de o avaliador decidir manter a proposta
anteriormente formulada deve apresentar fundamentagéo
adequada perante o conselho coordenador da avaliacéo.

5 — No caso de o conselho coordenador da avaliagao
ndo acolher a proposta apresentada nos termos do ni-
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 homologacéo.

Artigo 70.°
Apreciagdo pela comissdo paritaria

1 — O trabalhador avaliado, ap6s tomar conhecimento
da proposta de avaliacdo que sera sujeita a homologacéo,
pode requerer ao dirigente maximo do servigo, no prazo de
10 dias Uteis, que 0 seu processo seja submetido a aprecia-
cdo da comissdo paritéria, 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
apreciagao.

3 — A audigdo 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 posicao, por uma Unica vez, em
audicdo, cuja duracdo ndo podera exceder trinta minutos.

5 — A apreciacdo da comissao paritaria ¢ feita no prazo
de 10 dias Uteis contado a partir da data em que tenha sido
solicitada e expressa-se atraves de relatério fundamentado
com proposta de avaliacao.

6 — O relatério previsto no nimero anterior € subscrito
por todos 0s vogais e, no caso de ndo se verificar consenso,
deve conter as propostas alternativas apresentadas e res-
pectiva fundamentagao.

Artigo 71.°
Homologacéo das avaliagoes

A homologacéo das avaliagBes de desempenho é da
competéncia do dirigente maximo do servigo, deve ser,
em regra, efectuada até 30 de Margo e dela deve ser dado
conhecimento ao avaliado no prazo de cinco dias Uteis.

Artigo 72.°
Reclamagéo

1 — O prazo para apresentagdo de reclamagdo do acto
de homologac&o é de 5 dias Uteis a contar da data do seu
conhecimento, devendo a respectiva decisdo ser proferida
no prazo maximo de 15 dias Uteis.

2 — Na decisdo sobre reclamacdo, o dirigente maximo
tem em conta os fundamentos apresentados pelo avaliado
e pelo avaliador, bem como os relat6rios da comisséo
paritaria ou do conselho coordenador da avaliacdo sobre
pedidos de apreciacao anteriormente apresentados.

Artigo 73.°
Outras impugnacoes

1 — Do acto de homologag@o e da decisdo sobre reclama-
¢éo cabe impugnacdo administrativa, por recurso hierarquico
ou tutelar, ou impugnagcdo jurisdicional, nos termos gerais.

2 — A decisdo administrativa ou jurisdicional favoravel
confere ao trabalhador o direito a ver revista a sua avaliagéo
ou a ser-lhe atribuida nova avaliag&o.

3 — Sempre que nao for possivel a revisao da avaliacdo,
designadamente por substituicdo superveniente do avalia-
dor, é competente para o efeito 0 novo superior hierarquico
ou o dirigente maximo do servico, a quem cabe proceder
a nova avaliagao.

Artigo 74.°

Monitorizagéo

1 — No decorrer do periodo de avaliagdo, sdo adoptados
0s meios adequados & monitorizagdo dos desempenhos e
efectuada a respectiva analise conjunta, entre avaliador e ava-
liado ou no seio da unidade orgénica, de modo a viabilizar:

a) A reformulacdo dos objectivos e dos resultados a
atingir, nos casos de superveniéncia de condicionantes que
impecam o previsto desenrolar da actividade;
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b) A clarificagdo de aspectos que se mostrem Uteis ao
futuro acto de avaliacéo;

c) A recolha participada de reflex6es sobre o modo
efectivo do desenvolvimento do desempenho, como acto
de fundamentacéo da avaliag&o final.

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

Artigo 75.°
Diferenciacdo de desempenhos

1 — Sem prejuizo do disposto na alinea a) do artigo 27.°,
a diferenciacdo de desempenhos € garantida pela fixagéo
da percentagem méaxima de 25 % para as avalia¢des 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 niumero anterior in-
cidem sobre o nimero de trabalhadores previstos nosn.” 2
a 7 do artigo 42.°, com aproximagao 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 maximo do servico, cabendo-
-Ihe ainda assegurar o seu estrito cumprimento.

5 — O ntimero de objectivos e competéncias a fixar nos
pardmetros de avaliacao e respectivas ponderagdes devem
ser previamente estabelecidos, nos termos da presente lei,
designadamente nos termos previstos na alinea c)don.’ 1
do artigo 58.°, tendo em conta a necessidade de assegurar
uma adequada diferenciacdo de desempenhos.

TITULO V

Sistema de informag&o de suporte a gestdo
de desempenho e accdes de controlo

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

1 — O disposto na presente lei em matéria de processos
de avaliacéo e respectivos instrumentos de suporte nao
impede 0 seu cumprimento em versdo electronica e, quando
for o caso, com utilizac&o de assinaturas digitais.

2 — Compete as secretarias-gerais de cada ministério
elaborar relatorios sintese evidenciando a forma como
0 SIADAP 2 e 0 SIADAP 3 foram aplicados no ambito
dos respectivos servigos, nomeadamente quanto a fase de
planeamento e quanto aos resultados de avaliacéo final.

3 — Compete a Direc¢do-Geral da Administracdo e do
Emprego Pablica (DGAEP):

a) Acompanhar e apoiar a aplica¢do da avaliacdo do
desempenho, designadamente através da produgdo de ins-
trumentos de orientacdo normativa;

b) Elaborar relatdrio anual que evidencie a forma como
0 SIADAP foi aplicado na Administragdo Publica.

4 — Para efeitos do disposto no numero anterior, a
DGAEP recolhe informag&o junto dos servigos com com-
peténcia em matéria de planeamento, estratégia e avaliagdo
e das secretarias-gerais.
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5 — Todos os processos de transmissao da informacao
no &mbito de cada ministério e de alimentacdo das bases
de dados relevantes devem ter suporte electrénico, de-
vendo o tratamento estatistico e ligagdo aos sistemas de
processamento de salarios efectuar-se progressivamente
de forma automatica.

6 — A estrutura e contetido dos relatérios referidos nos
ndmeros anteriores s&o objecto de normalizacdo através de
despacho do membro do Governo responsével pela area
da Administracéo Publica.

Artigo 77.°
Publicitagéo de resultados

1 — Anualmente ¢ divulgado em cada servigo o resul-
tado global da aplicacdo do SIADAP, contendo ainda o
namero das mencdes qualitativas atribuidas por carreira.

2 — Os resultados globais da aplicacdo do SIADAP séo
publicitados externamente pela DGAEP, nomeadamente
na sua pagina electrénica.

Artigo 78.°
Accdes de controlo

A Inspeccéo-Geral de Financas realiza auditorias para
avaliar a forma como os servicos procedem & aplicagio
dos subsistemas de avaliagdo do desempenho.

TITULO VI
Disposi¢0es transitorias e finais

CAPITULO |

Disposi¢des transitdrias

Artigo 79.°
Péagina electroénica

A informac&o relativa & aplicacdo do SIADAP é pu-
blicitada, nos termos da presente lei, na pagina electré-
nica do servigo e, caso ndo exista, 0s documentos com
tal informac&o s@o publicitados por afixa¢do em local
adequado ou séo objecto de livre acesso em local publi-
camente anunciado.

Aurtigo 80.°
Regime transitorio

1 — Nos trés anos civis apos a entrada em vigor da
presente lei, a avaliagdo dos desempenhos neles prestados
pode seguir um regime transitorio nos termos dos nimeros
seguintes, mediante decis&o do dirigente méximo do ser-
vigo, ouvido o conselho coordenador da avaliacéo.

2 — O regime transitorio pode ser utilizado na avalia-
cao de trabalhadores desde que estejam cumulativamente
reunidas as seguintes condigdes:

a) Se trate de trabalhadores a quem, no recrutamento
para a respectiva carreira, é exigida habilitago literaria ao
nivel da escolaridade obrigatéria 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 nimero ndo 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 realizacdo 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 percepcdo por eles obtida sobre o desempe-
nho, como contributo para a avaliacdo, devendo regista-la
no processo de avaliagdo e reflecti-la na avaliagdo das
«Competéncias».

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-
cao diversa por forma a destacar a respectiva importancia
no exercicio de fungdes e assegurar a diferenciacao de
desempenhos.

9 — A avaliagdo final ¢ a média aritmética simples
ou ponderada das pontuaces atribuidas as competéncias
escolhidas para cada trabalhador.

10 — No regime transitorio aplica-se, com as necessa-
rias adaptac@es, o disposto nos titulos v e v.

Artigo 81.°
Estratégia de aplicagéo

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 orientagdes fixadas pelos
respectivos membros do Governo, propGem os objectivos
a prosseguir no ano seguinte e estabelecem os indicadores
de desempenho e respectivas fontes de verificacao.

2 — Os servicos que, nos diferentes ministérios, sdo
competentes em matéria de planeamento, estratégia e ava-
liagdo acompanham e validam, nos termos da presente lei,
0 cumprimento do disposto no nimero anterior.

3 — Até 15 de Dezembro de cada ano, os membros do
Governo referidos no n.° 1 aprovam os objectivos anuais
de cada servico.

4 — A estratégia de aplicagdo do SIADAP relativa aos
desempenhos prestados em 2008 obedece as seguintes
regras:

a) As accles 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 ndo
tenham recebido por ndo lhes ser aplicével a legislago
em vigor sdo subscritas no prazo de 30 dias ap6s aquela
data.

Artigo 82.°

Sistemas especificos de avaliacdo

1 — A avalia¢do do desempenho referente a 2008 nos
Servicos e organismos, assim como nas carreiras de regime
especial e corpos especiais que disponham de um sistema
de avaliacdo de desempenho especifico que ainda ndo
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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 Marco, efectua-se
de acordo com o respectivo sistema especifico, até a sua
adaptagdo nos termos do artigo 3.°e do n.° 2 do artigo 86.°

2 — No caso de os sistemas especificos referidos no
namero anterior ndo preverem percentagens de diferen-
ciacdo de desempenhos consagrada no artigo 15.° da Lei
n.° 10/2004, de 22 de Margo, as mengdes e quantificagdes
atribuidas séo apresentadas ao membro do Governo respec-
tivo para ratificacdo, visando a verificagéo do equilibrio de
distribuicao das mencdes pelos varios niveis de avaliacao.

CAPITULO II

Disposigdes finais

Aurtigo 83.°
Extensdo do &mbito de aplicagéo

O disposto na presente lei em matéria de SIADAP 3,
salvo se a lei ou regulamento de adaptagdo previsto no
artigo 3.° dispuser em contrério, é também aplicavel, com
as necessarias adaptacdes, aos actuais trabalhadores com a
qualidade de funcionario ou agente de pessoas colectivas
que se encontrem excluidas do seu &mbito de aplicacéo.

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 classificagéo final na avaliacéo de
desempenho, releva consecutivamente a avalia¢do obtida
no parametro de «Resultados», a ultima avaliacdo de de-
sempenho anterior, 0 tempo de servigo relevante na carreira
e no exercicio de fungdes publicas.

Aurtigo 85.°
AvaliagBes anteriores e converséo de resultados

1 — Nas situagdes previstas na lei em que seja necessa-
rio ter em conta a avaliagdo de desempenho ou a classifica-
cao de servigo e, em concreto, devam ser tidos em conta 0s
resultados da aplicagdo de diversos sistemas de avaliag&o,
para conversdo de valores quantitativos é usada a escala do
SIADAP, devendo ser convertidas proporcionalmente para
esta quaisquer outras escalas utilizadas, com aproximagéo
por defeito, quando necessério.

2 — Nas situagdes previstas no numero anterior em que
sO tenha havido atribuicdo de mencéo qualitativa ou atri-
buicdo de valores quantitativos ndo sujeitos a percentagens
de diferenciacéo de desempenhos, é realizada ponderacao
curricular, nos termos do artigo 43.°, por avaliador desig-
nado pelo dirigente maximo do servico.

3 — No caso previsto nosn.” 5 e 6 do artigo 42.° releva
ainda, para efeitos da respectiva carreira, a Ultima avaliagéo
atribuida nos termos:

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

b) Dos sistemas de avaliagdo aprovados ao abrigo don.’ 3
doartigo 2.°e do artigo 21.° da lei referida na alinea anterior
que estabelegam percentagens de diferenciacdo em ob-
servancia do principio de diferenciacdo de desempenhos
consagrado no artigo 15.° do mesmo diploma legal;
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c) 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 legislacao aplicavel em matéria de ava-
liacdo de desempenho face a sua situacdo funcional, pode
ser requerida ponderacdo curricular, nos termos do ar-
tigo 43.°, por avaliador designado pelo dirigente maximo
do servico.

Aurtigo 86.°

Revisdo de sistemas de avaliacio

1 — Mantém-se em vigor os sistemas de avaliacdo
aprovados ao abrigo do n.° 3 do artigo 2.° e do artigo 21.
° da Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, até a sua revi-
sdo para adaptacdo ao disposto na presente lei, a qual
deve ocorrer até 31 de Dezembro de 2009, sob pena
de caducidade.

2 — Os sistemas de avaliagdo especificos ndo abrangi-
dos pelo disposto no nimero anterior mantém-se em vigor
até a sua revisao para adaptagdo 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 e a aplicacdo do regime transitdrio
referido no artigo 80.°

4 — Consideram-se adaptados ao correspondente sub-
sistema do SIADAP, sem prejuizo de eventual revisdo, nos
termos dos artigos 3.2, 5.°¢e 6.°:

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

b) O sistema de avaliagdo dos estabelecimentos pu-
blicos de educagédo pré-escolar e dos ensinos basico e
secundario, previsto na Lei n.° 31/2002, de 20 de De-
zembro;

c) O sistema de avaliagdo do desempenho do pessoal
docente previsto no Estatuto da Carreira dos Educadores de
Infancia e dos Professores do Ensino Basico e Secundério,
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 avaliagdo de desempenho do pessoal
ndo docente dos estabelecimentos publicos de educacédo
pré-escolar e dos ensinos basico e secundario, apro-
vado pelo Decreto Regulamentar n.° 4/2006, de 7 de
Marco;

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-
ministracdo Pablica.

Aurtigo 87.°

Habilitagéo regulamentar

O Governo adopta, por portaria, 0s instrumentos
necessarios a aplicacdo da presente lei, designada-
mente os modelos de fichas de avaliagdo no &mbito
do SIADAP 2, para dirigentes intermédios, e do SIA-
DAP 3.
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Aurtigo 88.°
Norma revogatéria

1 — Sem prejuizo do disposto no numero seguinte,
sdo revogados:

a) A Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco;

b) A Lei n.° 15/2006, de 26 de Abril;

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

2 — O disposto nos diplomas referidos no numero
anterior é 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.
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Aurtigo 89.°
Entrada em vigor

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

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.



