REPGBLICA Dire¢ao-Geral do Livro, dos
PORTUGUESA Arquivos e das Bibliotecas

CULTURA

DESPACHO

PARA: Dirigentes avaliadores e trabalhadores N.°: REF.: 1-2025-002497
Classificagao.: 250.20.800.2025000693

DE: Luis Santos (DG) DATA: 2025-06-04

ASSUNTO: SIADAP 3 - Orientacgoes e critérios para o ciclo de avaliagcao 2025

1. Nota introdutoria

A Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redagao atual, estabeleceu o sistema integrado de

gestao e avaliacao do desempenho na Administracao Publica (SIADAP).

O SIADAP foi objeto de varias alteracoes legislativas, sendo a mais recente, a quarta alteracgao,

operada pelo Decreto-Lei n.° 12/2024, de 10 de janeiro.

Este diploma vem proceder a revisao do SIADAP através da adogao de um novo modelo com
medidas de grande impacto, quer para os servigos, quer para o desenvolvimento da carreira dos
trabalhadores, promovendo, designadamente, a retoma dos ciclos avaliativos anuais, adotando
novas mengoes qualitativas correspondentes a avaliagao final quantitativa, fixando percentagens
mais amplas com vista a diferenciacao de desempenhos e reduzindo o nimero de pontos

necessarios para a alteragao obrigatdria de posicionamento remuneratorio.

O SIADAP visa contribuir para a melhoria do desempenho e qualidade de servico da administragcao
Publica, para a coeréncia e harmonia da acao dos servicos, dirigentes e demais trabalhadores e

para a promocao da sua motivacgao profissional e desenvolvimento de competéncias.

Relativamente ao Subsistema de Avaliacao do Desempenho dos Servigos da Administragao Publica
(SIADAP 1), a avaliagao é anual e é feita com base nos parametros de eficacia, eficiéncia e

qualidade.

A avaliacao de desempenho de cada servico assenta num quadro de avaliacao e responsabilizacao
(QUAR), sujeito a avaliagao permanente e atualizado a partir dos sistemas de informacao do

servigo, onde se evidenciam:

— A missao do servigo;
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— Os objetivos estratégicos plurianuais determinados superiormente;

— Os objetivos anualmente fixados e, em regra, hierarquizados;

— Os indicadores de desempenho e respetivas fontes de verificagao;

— Os meios disponiveis, sinteticamente referidos;

— O grau de realizacao de resultados obtidos na prossecucao de objetivos;
— Aidentificacao dos desvios e, sinteticamente, as respetivas causas;

— Aavaliagao final do desempenho do servigo.

Relativamente ao Subsistema de Avaliacao do Desempenho dos Trabalhadores da Administracao
Publica (SIADAP 3), a avaliacao do desempenho dos trabalhadores tem periodicidade anual, e

respeita ao desempenho do ano civil anterior

O processo de avaliacao, definicao de objetivos e fixacao dos resultados a atingir, para o ciclo
avaliativo de 2025, decorrera ja sob a vigéncia da Lei n.° 66-B/2007, na redagao que lhe foi
conferida pelo Decreto-Lei n.° 12/2024, de 10 de janeiro.

Nos termos do disposto no n.° 1 do artigo 58.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, compete
ao Conselho Coordenador da Avaliagao (CCA) estabelecer orientagdes gerais em matéria de fixacao
de objetivos, de escolha de competéncias e de indicadores de medida, em especial os relativos a

caracterizacao da situacao de superacao de objetivos.

Na sequéncia das orientagoes e critérios a adotar na Direcao-Geral do Livro, dos Arquivos e das
Bibliotecas (DGLAB), para o préximo ciclo avaliativo 2025, fixados pelo CCA, em reuniao de 15 de

maio de 2025, determino o seu cumprimento nos termos seguintes:

2. Contratualizacao dos parametros de avaliacao

A avaliacao do desempenho dos trabalhadores incide sobre os seguintes parametros:
— «Resultados» obtidos na prossecucao de objetivos individuais em articulagao com os objeti-
vos da respetiva unidade organica;
— «Competéncias» que visam avaliar os conhecimentos, capacidades técnicas e comportamen-

tais adequadas ao exercicio de uma fungao.

A contratualizacao dos parametros ocorre no inicio de cada periodo anual de avaliacao ou no

inicio do exercicio de novas funcdes no mesmo ou em diferente servico ou unidade organica.



REPGBLICA Dire¢ao-Geral do Livro, dos
PORTUGUESA Arquivos e das Bibliotecas

CULTURA

E efetuada a reunido entre o avaliador e avaliado, destinada a contratualizar os objetivos,
respetivos indicadores de medida e critérios de supera¢ao, bem como as competéncias a

demonstrar e a formacao a associar as mesmas.

A contratualizacao dos parametros de avaliacao do ano 2025 (ciclo de avaliativo) devera ocorrer

no momento da reunido de avaliacdo relativa ao biénio 2023/2024.!

2.1 Pardmetro «Resultados»

O parametro «Resultados» decorre da verificacdo do grau de cumprimento dos objetivos

previamente definidos.

Os objetivos a considerar no ambito do SIADAP3 decorrem dos instrumentos de planeamento para
o novo ciclo,nomeadamente dos objetivos estratégicos plurianuais e objetivos anuais fixados para
a DGLAB no ambito do QUAR, e dos objetivos aprovados para cada unidade organica, e tem, para
a avaliacao final, uma ponderacdo de 60 %2 sendo que a pontuacao final dos pardmetros é
expressa até as centésimas e, quando possivel, milésimas.

Na formulagao dos objetivos recomenda-se que sejam considerados os seguintes documentos:
— Guia de apoio a formulagao e avaliagao de objetivos no ambito do SIADAP3;

— Harmonizagao dos objetivos da area dos arquivos.

2.1.1 Numero de objetivos
Os objetivos a fixar a cada trabalhador sao de no minimo trés e no maximo de cinco® objetivos.
Para cada objetivo devem ser estabelecidos indicadores de medida de desempenho, nao devem

ultrapassar o numero de trés, e deve considerar-se obrigatoriamente a possibilidade de superagao

do objetivo.

2.1.2 Formulacao dos objetivos

Os objetivos a fixar decorrem dos objetivos fixados para cada unidade organica a que o

trabalhador esteja afeto e do conteudo das fungdes inerentes ao posto de trabalho que este ocupa.

Em regra, os objetivos a fixar devem ser:

t Artigo 45.°-B da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
2 Artigo 50.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
3 Artigo 46.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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— De producao de bens e atos ou prestacao de servicos, visando a eficacia;

— De qualidade, orientada para a inovacao, melhoria do servico e satisfacao das necessidades
dos utilizadores;

— De eficiéncia, no sentido da simplificacao e racionalizacao de prazos e procedimentos de
gestao processual e na diminuicao de custos de funcionamento;

— De aperfeicoamento e desenvolvimento das competéncias individuais, técnicas e comporta-

mentais do trabalhador.

Além de fixados em harmonia com as atividades das unidades organicas onde sao exercidas as

funcgoes, os objetivos dos trabalhadores devem, na sua concecao:
— Utilizar uma linguagem clara, concreta e precisa;

— Descrever os objetivos em termos de resultados esperados (e nao atraves da enumeracgao

de atividades, procedimentos ou tarefas que caracterizem as fungoes);

— Ser mensuraveis, balizados no tempo e realizaveis, mas exigentes para permitir e clarificar

as melhorias;

— Explicitar claramente os indicadores de medida, definindo grandezas que permitam quan-
tificar o desempenho em metas a atingir e consequentemente avaliar o cumprimento dos
objetivos;

— Definir critérios de superacao, utilizando uma escala de avaliacao com trés niveis de rea-
lizacao: objetivo superado; objetivo atingido; objetivo nao atingido.

— Estabelecer resultados de forma proporcional aos meios disponiveis e tempo de realiza-
Gao;

— Considerar a capacidade de controle do trabalhador na execuc¢ao dos objetivos, nao per-

mitindo que possam estar dependentes de causas e condi¢coes externas;

— Introduzir elementos que materializem desafios, inovacao e promocao de melhorias, man-

tendo, no entanto, a exequibilidade dos objetivos e permitam a supera¢ao dos mesmos.

Para os trabalhadores que tenham sido avaliados no biénio 2023-2024 com a mencao qualitativa
de desempenho inadequado, é obrigatério num dos objetivos a identificacao de resultados de

aperfeicoamento e desenvolvimento individual do trabalhador.
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Relativamente aos critérios de superacao dos objetivos, os avaliadores deverao ter em
consideracao que a definicao deve ser ambiciosa, rigorosa e revelar um grau de dificuldade

pertinente. Para tanto, devera ser tido em conta:

— No caso do objetivo em que o(s) indicador(es) de medida se traduz(em) em metas quantitati-
vas (expressas em quantidades absolutas ou valores percentuais), a superacao deve repre-

sentar um acréscimo nao inferior a 25% sobre o valor indicado, sem prejuizo da qualidade.

— Sera admissivel a fixacao de valores entre 15% e 25% quando se revelar materialmente im-
possivel a aplicacao da regra dos 25%, devendo o avaliador, na fase da definicao dos objeti-

vos, fundamentar a sua opc¢ao na ficha de avaliacao de desempenho do trabalhador.

— No caso do objetivo em que o indicador de medida se traduz em metas temporais, devem ser
fixados intervalos de tempo durante os quais se considera que o mesmo € atingido. Consi-
dera-se que o objetivo e superado quando simultaneamente se atinge um ganho efetivo e

ocorreu uma antecipacao de 50% do intervalo minimo fixado.

— No caso de projetos com complexidade, desenvolvidos em varias etapas, ocupando a maior
parte do ciclo, com cronogramas negociados superiormente e/ou com entidades externas,
em que aquela antecipagao nao seja viavel, admite-se a antecipacao para valores entre os
20% e 50%, devendo o avaliador, na fase da definicao dos objetivos, fundamentar a sua opcao

na ficha de avaliacao de desempenho do trabalhador.

— No caso do objetivo em que o(s) indicador(es) de medida se traduz(em) em metas qualitativas
a superacao tem de possuir uma meta explicita e representar um resultado de manifesta
qualidade, bem documentada e fundamentada, alinhado com os objetivos dos servigos e do
organismo, com demonstracao do impacto no publico-alvo (sempre que esta seja possivel
estabelecer) ou na melhoria dos processos e de inequivoca utilidade para o desenvolvimento

dos mesmos.

2.1.3 Tarefas desenvolvidas previamente a contratualizacao dos parametros de avaliacao

Sempre que seja exequivel, deve ser contabilizado o trabalho realizado pelo avaliado, desde o

inicio do contacto funcional até a data da contratualiza¢ao dos objetivos.

2.1.4 Processo de negociacao

Os objetivos devem ser negociados entre avaliador e avaliado, o que significa tomar em
consideragao a experiéncia, opiniao e argumentos do ultimo de forma a gerar compromisso e a

motivar os avaliados para a sua realizagao.



REPGBLICA Dire¢ao-Geral do Livro, dos
PORTUGUESA Arquivos e das Bibliotecas

CULTURA

Os objetivos a atingir por cada trabalhador devem ser acordados entre avaliador e avaliado no
inicio do periodo da avaliacao, prevalecendo, em caso de auséncia de acordo, a posi¢ao do
avaliador, devendo neste caso o avaliado proceder a justificacao, em espaco préprio na ficha de

avaliacao, dos motivos que fundamentam a sua discordancia®.

2.2 Parametro «Competéncias»

O parametro 'Competéncias’ assenta em competéncias previamente escolhidas da lista de
competéncias definidas na Portaria n.° 236/2024/1, de 27 de setembro.

O parametro competéncias tém uma ponderacao de 40%?°, sendo que as pontuacoes finais dos
parametros e a avaliacao final sao expressas até as centésimas e, quando possivel, milésimas.

A avaliacao do parametro «Competéncias» assenta em competéncias transversais nucleares
(competéncias que traduzem a visao, os valores e a cultura da Administracao Publica) e funcionais
(competéncias especificas,associadas as areas de atividade e ou a postos de trabalho dependentes
do contexto funcional), constantes do anexo | da presente portaria da qual faz parte integrante.

A cada competéncia estao associados trés comportamentos, que constam do anexo | da Portaria
n.° 236/2024/1, de 27 de setembro.

A avaliacao do parametro "Competéncias” é aferida pela média aritmética apurada em todas as
competéncias contratualizadas e avaliadas pelos respetivos comportamentos.

2.3 Numero de «Competéncias»

As competéncias definidas pelo CCA sdao em niimero de oito®, para qualquer uma das carreiras.
Sendo que duas das competéncias transversais nucleares sao previamente escolhidas pelo
dirigente maximo do servico, ouvido o Conselho Coordenador da Avaliacao, as restantes seis
competéncias transversais, nucleares ou funcionais, sao estabelecidas pelo avaliador em sintonia,
sempre que possivel, com o avaliado.

2.3.1 Competéncias obrigatérias

As duas competéncias obrigatorias, definidas pelo Diretor-Geral em reuniao de CCA, datada de 15
de maio de 2025, foram as seguintes:

4 Artigo 45.°-B da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redac3o atual.
> Artigo 50.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
6 Artigo 48.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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Carreira categoria Competéncias obrigatorias

Técnico Superior / Especialista de sistemas | N-° 2 | Orientacao para a colaboragao
e tecnologias de informagao N.° 4 | Orientacao para os resultados

o . - -
Assistente Técnico / Técnico de sistemas e N.° 2 | Orientacdo para a colaboragao

tecnologias de informacao N.° 4 | Orientacdo para os resultados

N.° 2 | Orientagao para a colaboracao
Assistentes Operacionais N
N.° 4 | Orientacao para os resultados

2.3.2 Competéncias definidas por avaliador

As restantes seis competéncias sao escolhidas, mediante acordo entre avaliador e avaliado,
prevalecendo a escolha do avaliador se nao existir acordo, de entre as competéncias e os
comportamentos associados a desenvolver pelo trabalhador, definidas e listadas em perfis
especificos, decorrentes da analise e qualificacao das fungdes correspondentes a respetiva
carreira, categoria, area funcional ou posto de trabalho, constantes da Portaria n.° 236/2024/1, de

27 de setembro.

Entre as competéncias definidas, o avaliador, ouvido o avaliado, seleciona aquela que é objeto de
acao de formacao de entre as identificadas em catalogo proprio para o efeito, elaborado pelo INA,

I.P., sendo que a formacgao é objeto de avaliagcao pela entidade formadora.

A classificacao da competéncia objeto de acao de formagao é majorada em 1 nivel,até a pontuagao

maxima de 5, quando a avaliagao obtida na formagao correspondente é positiva.

2.4 Avaliacao com base apenas no parametro «Competéncias»

Em casos excecionais, a avaliagao dos desempenhos pode incidir apenas sobre o parametro

«competéncias», mediante decisao fundamentada do dirigente maximo do servico, ouvido o CCA’.

A avaliagao apenas é admissivel no caso de estarem cumulativamente reunidas as seguintes

condigoes:

— Se trate de trabalhadores inseridos em carreiras de grau de complexidade 1 e 2;

7 Artigo 45.°-A da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacio atual.
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— Se trate de trabalhadores a desenvolver atividades ou tarefas caracterizadas maioritaria-
mente como de rotina, com caracter de permanéncia, padronizadas, previamente determina-

das e executivas.

As competéncias definidas pelo CCA sdao em nimero de dez®, para qualquer uma das carreiras.

As duas competéncias obrigatorias, definidas pelo Diretor-Geral em reuniao de CCA, datada de 15

de maio de 2025, foram as sequintes:

Carreira categoria Competéncias obrigatorias

o . - -
Assistente Técnico / Técnico de sistemas e N.2 | Orientacdo para a colaboragao

tecnologias de informacao N.° 4 | Orientacdo para os resultados

N.° 2 | Orientagao para a colaboracao
Assistentes Operacionais
N.° 4 | Orientagao para os resultados

A cada competéncia pode ser atribuida ponderacao diversa por forma a destacar a respetiva

importancia no exercicio de fungoes e assegurar a diferenciacao de desempenhos.

A avaliacao final € a média aritmética simples ou ponderada das pontuacdes atribuidas as

competéncias escolhidas para cada trabalhador.

2.5 Inexisténcia de acordo sobre a definicao dos parametros

A auséncia de acordo entre avaliador e avaliado nao constitui impedimento a formalizacao da
contratualizacao dos parametros de avaliacdo constantes na respetiva ficha de avaliacao de

desempenho, porquanto prevalece sempre a decisao do avaliador.

Contudo, se apds o processo de negociagao dos parametros de avaliagao se mantiver uma situacao
de divergéncia, o avaliado deve proceder a justificacao em ficha de avaliacao dos motivos que

fundamentam a sua discordancia®.

3. Sucessao de avaliadores

De acordo com o disposto no artigo 42.°-B da Lei n.° 66-B/2017, de 28 de dezembro, na sua atual

redagao, se no decurso do ciclo avaliativo se sucederem varios avaliadores, tem competéncia para

8 Artigo 48.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
9 Artigo 45.°-B da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacio atual.
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avaliar o ultimo avaliador (superior hierarquico com funcdes de dirigente superior ou intermédio)

no momento da realizacao da avaliagao.

O avaliador cessante, previamente ao termo do exercicio do seu cargo ou funcao, assegura a
entrega dos elementos adequados a uma efetiva avaliacao, referente ao periodo em que o
trabalhador foi seu avaliado. Em caso de alteracao de unidade organica e/ou de servico do
trabalhador, compete aos anteriores avaliadores remeter ao novo avaliador do Servico de destino

do trabalhador os elementos adequados a uma efetiva avaliacao.

Os elementos devem contemplar uma pronuncia sobre todos os objetivos e competéncias
contratualizados, referente ao periodo de contacto funcional entre o avaliador e avaliado, e serem
remetidos na forma escrita.

4. Monitorizacao

No decorrer do periodo de avaliagao, sao adotados os meios adequados a monitorizacao dos
desempenhos e efetuada a respetiva analise conjunta, entre avaliador e avaliado ou no seio da
unidade organica, de modo a viabilizar:

— A reformulacao dos objetivos e dos resultados a atingir, nos casos de superveniéncia de
condicionantes que impecam o previsto desenrolar da atividade (a reformulacao determina
nova negociagao e contratualizagao de objetivos e a sua formalizacao em ficha prépria,
tendo como base as orientag¢des definidas pelo CCA no inicio ciclo avaliativo);

— A clarificacao de aspetos que se mostrem uteis ao futuro ato de avaliagao;

— Arecolha participada de reflexdes sobre o modo efetivo do desenvolvimento do desempe-

nho, como ato de fundamentacao da avaliagao final.

O processo de monitorizacao é realizado por iniciativa do avaliador ou a requerimento do avaliado,
e deve ser formalizado através do preenchimento pelo avaliador da ficha de monitorizacao,
podendo o avaliado, solicitar junto do avaliador, registar as suas proprias observacgoes, no

campo destinado para esse efeito.

5. Processo avaliativo
5.1 Autoavaliacao e avaliacao

A autoavaliagao é obrigatoria e concretiza-se atraves de preenchimento de ficha prépria, a analisar
pelo avaliador, se possivel conjuntamente com o avaliado, com caracter preparatorio a atribuicao

da avaliagao, ndo constituindo componente vinculativa da avaliagao de desempenho.
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A autoavaliacao é solicitada pelo avaliador ou entregue por iniciativa do avaliado.

Devera ser agendada pelo avaliador reunidao para analise da ficha de autoavaliacao,

conjuntamente com o avaliado, sempre que possivel.

Considera-se como avaliador competente para avaliar, o avaliador que tiver a qualidade de

superior hierarquico no momento da realizacao da avaliacao

A avaliacao é efetuada pelo avaliador nos termos da lei, das orientacoes transmitidas pelo CCA e

em funcao dos parametros e respetivos indicadores de desempenho.

A avaliacao € presente ao conselho coordenador da avaliacao para efeitos de harmonizacao de
propostas de avaliagdes de desempenho muito bom, bom ou inadequado, ou de reconhecimento

da distincao de excelente.

5.2 Harmonizacao

O CCA em sede de reuniao procede a analise das propostas de avaliacao e a sua harmonizacgao de
forma a assegurar o cumprimento das percentagens relativas a diferenciacdo de desempenhos?,
procedendo a validacao dos desempenhos muito bom, bom e inadequado e analisa o impacto,

designadamente para efeitos de reconhecimento do desempenho excelente.

Nos casos de nao validacao o CCA transmite a classificacao final ao avaliador para que este dé

conhecimento ao avaliado na reunido de avaliacao e a remeta para homologacao.

No ambito da harmonizacao das propostas de avaliagao e de forma a assegurar o cumprimento
das percentagens relativas a diferenciacao de desempenhos, o CCA determinou as seguintes
orientagoes:
— Verificacao de eventuais divergéncias na forma de apreciagao dos niveis de cumprimento
dos parametros da avaliacao;
— Constatacao da inexisténcia de fundamentacao devidamente comprovada;
— Comprovacao de que as propostas apresentadas, reinem os critérios definidos pelo CCA;
— Verificagao que as propostas apresentadas pelos avaliadores respeitam as percentagens
de diferenciacao de desempenhos legalmente impostas.

A validagao das orientacoes sera realizada de acordo com os seguintes critérios:

10 Artigo 64.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
10
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— Observancia das quotas por carreira e unidade organica;
— Posteriormente sera efetuada a ordenagao decrescente das notas quantitativas;
— Em caso de empate serao aplicados os critérios sequenciais de desempate indicados no

ponto 5.6.

5.3 Reuniao de avaliagao

Apds a harmonizacao, realizam-se as reunioes dos avaliadores com cada um dos respetivos

avaliados, tendo como objetivo dar conhecimento da avaliagao

A reuniao de avaliacao é marcada pelo avaliador, no prazo definido pelo CCA, ou requerida pelo

avaliado.

No decurso da reuniao, avaliador e avaliado devem analisar conjuntamente o perfil de evolucao

do trabalhador, identificar as suas expectativas de desenvolvimento®.

A formalizacao, na ficha de avaliacao de desempenho, de propostas de avaliacao de desempenho
Inadequado, Bom e Muito Bom, implica o registo da respetiva fundamentacao por parte do

avaliador.

Em situacao de discordancia do avaliado face a proposta de avaliacao de desempenho comunicada
pelo avaliador, o avaliado nao pode deixar de assinar e datar a ficha de avaliacao de desempenho.
Importa referir que ao datar e assinar a ficha, o avaliado nao esta a formalizar a sua anuéncia, mas
apenas que tomou conhecimento da mesma. O avaliado pode sempre escrever os comentarios que
entender pertinentes relativamente a avaliacao atribuida pelo avaliador, nomeadamente a sua

divergéncia, no campo “observagdes’, constante na ficha de avaliagao.

5.4 Validacao e reconhecimento das propostas de avaliacao pelo CCA
5.4.1 Mencao qualitativa de desempenho “inadequado”

Correspondendo a uma avaliagao final de desempenho de 1 a 1,999, que enquadra situagoes de
insuficiéncia no desempenho face aos objetivos e competéncias fixados para o ciclo de avaliagao,

demonstrativas de necessidade de reforco de desenvolvimento profissional do trabalhador.

11 Artigo 65.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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O avaliador devera apresentar caracterizacao que especifique os fundamentos de insuficiéncia no
desempenho?’?, por parametro, de forma a permitir a identificacao das necessidades de formacao
e a elaboragao do plano de desenvolvimento profissional adequados a melhoria do desempenho
do trabalhador.

O avaliador deve proceder a descricao de forma clara e objetiva dos fatores que contribuiram para
o resultado alcancado pelo trabalhador e indicacao do impacto negativo do desempenho do
trabalhador na prossecucao dos objetivos da unidade organica da DGLAB, com registo factual de

todas as ocorréncias.

5.4.2 Mencao qualitativa de desempenho “bom” e “muito bom”

A avaliacao final expressa na mencao “‘muito bom”, corresponde a uma avaliacao final de 4 a 5, e

a mencao de “bom” corresponde a uma avaliagao final de 3,500 a 3,999.

J

A validacao das propostas de avaliagdo com a mencao de desempenho “bom” e “muito bom’

depende da verificacao das seguintes condigoes:

— No parametro “resultados”, o avaliador deve apresentar evidéncias relativas ao acompanha-
mento dos objetivos e dos fatores que permitiram ao avaliado cumprir ou superar os objetivos
contratualizados, nomeadamente proposta acompanhada dos instrumentos de monitorizagao

e respetivas fontes de verificacao;

— Relativamente ao parametro “competéncias”, o avaliador deve apresentar resultados relati-
vos a avaliacao dos conhecimentos, capacidades técnicas e comportamentais, apresentando
a proposta acompanhada dos instrumentos de monitorizagao, com registo de evidéncias do-

cumentadas que suportem a avaliacao da competéncia a nivel elevado.

As menc¢oes de 'bom' e ‘muito bom' nao poderao ser atribuidas aos trabalhadores que:

— Naficha de autoavaliagao, nao apresentam uma descri¢ao clara e objetiva dos fatores que
contribuiram para os resultados alcancados, nem uma referéncia concreta ao impacto po-

sitivo do desempenho na prossecucao dos objetivos da unidade organica;

— Tenham registo de violagbes dos deveres.

12 Artigo 56.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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5.4.3 Mencao qualitativa de desempenho “excelente”

A atribuicao da avaliacao de desempenho muito bom é objeto de apreciacao pelo CCA, para efeitos
de eventual reconhecimento de meérito, significando desempenho excelente, por iniciativa do

avaliado ou do avaliador.

O reconhecimento do desempenho excelente, implica declaracao formal do conselho coordenador

da avaliacao®.

O reconhecimento de meérito deve ser acompanhado de caracterizacao que especifique o0s
respetivos fundamentos e analise o impacte do desempenho, evidenciando os contributos

relevantes para o servico.
O reconhecimento da mencao de desempenho ‘excelente” dos trabalhadores implica a avaliacdo
pelo CCA dos seguintes critérios reveladores do impacto no servi¢co do seu desempenho:

— Acréscimos de eficacia, de eficiéncia e de qualidade (o desempenho do avaliado evidencia
boas praticas que contribuiram para acrescentar valor em termos de eficacia, eficiéncia ou

da qualidade dos processos implementado na DGLAB);
— Otimizacao dos recursos, designadamente através da sua captagao ou redugao de custos;
— Inovacao organizacional nos produtos ou nos servicos.

Os avaliadores devem fundamentar as propostas de desempenho ‘excelente”, devem considerar os
critérios acima identificados e apresentar evidéncias, quando possivel, do respetivo grau de

impacto do desempenho. Os seguintes niveis de graduacgao a utilizar naqueles critérios sao:
— Nivel 5 - Impacto de desempenho elevado;
— Nivel 3- Impacto do desempenho médio;

— Nivel 1 - Impacto de desempenho baixo ou inexistente.

Sdo reconhecidas as propostas de avaliacio de desempenho ‘excelente” que cumpram,
cumulativamente, as seguintes condicoes:
— Avaliacao de nivel 5 em pelo menos 2 dos critérios definidos para avaliagao do impacto no

servico;

13 Artigo 64.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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— Avaliacao de nivel 5 em pelo menos 75% dos objetivos contratualizados.

5.5 Diferenciacao de Desempenhos e Reconhecimento de Mérito
A diferenciacao de desempenhos é garantida através da fixacao das seguintes percentagens'*:

— 30 % para as avaliacdes de desempenho muito bom e, de entre estas, 10 % do total dos

trabalhadores para o reconhecimento do desempenho excelente;
— 30 % para as avaliagoes de desempenho bom.

As percentagens previstas no numero anterior incidem sobre o total de trabalhadores avaliados,

Ccom aproximagao por excesso, quando necessario.

A diferenciacdo dos desempenhos “bom” e “muito bom”, para efeitos de validacao, sempre que
ultrapassado o limite maximo de 30% legalmente previsto, sera operada pela aplicagao sequencial
dos seguintes critérios:

— Avaliacao final quantitativa até as milésimas;

— Classificacao obtida no parametro resultados até as milésimas;

— Classificacao obtida no parametro competéncias até as milésimas;

— Ultima avaliacao obtida, expressa quantitativamente até as milésimas;

— Tempo de servico na carreira;

— Tempo de servico em funcdes publicas.

Sempre que for necessario proceder a descida de classificacao, por terem sido ultrapassadas as
respetivas quotas, a nova avaliacao de desempenho correspondera a mencao qualitativa
imediatamente inferior aquela em que se encontra, com a classificacao quantitativa

correspondente ao limite superior do intervalo de valores equivalente a essa nova mencao.

Assim, o CCA, no caso de nao validacao das propostas de avaliacao, estabelece as seguintes
classificacoes finais, com a correspondente mencao quantitativa e qualitativa:
— Desempenho “muito bom” descida de classificacdo para 3,999;

— Desempenho “bom” descida de classificacao para 3,499.

14 Artigo 75.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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5.6 Critérios de desempate

Ao CCA compete definir os critérios de desempate®® necessarios ao processo de avaliacdo, bem
como os seus efeitos, designadamente em matéria de harmoniza¢ao das propostas de avaliacao,
neste ambito os critérios de desempate entre os trabalhadores que tenham a mesma classificacao

final de desempenho (bom, muito bom, excelente), releva consecutivamente:

— Primeiro - Avaliacao obtida no parametro de "Resultados” até as milésimas;

— Segundo - Avaliagao no parametro "Competéncias” até as milésimas;

— Terceiro - Classificacao quantitativa da ultima avaliacao de desempenho;

— Quarto - O tempo de servico relevante na carreira;

— Quinto - O tempo de servi¢o no exercicio de fungdes publicas;

— Sexto - O numero total de pontos acumulados nos ultimos 3 anos com a avaliacao do desem-

penho.

5.7 Critérios de avaliacao por Ponderacao Curricular

Os critérios a aplicar na realizacao da avaliacao de desempenho dos trabalhadores, por
ponderacao curricular, conforme disposto no artigo 43.° Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na
sua redacao atual, constam do documento “Critérios avaliacdo de desempenho por ponderacao

curricular”.

A avaliacao é solicitada pelo trabalhador, até ao dia 31 de dezembro do ano civil que antecede a
avaliacao, em requerimento apresentado ao dirigente maximo do servico competente,
acompanhado da documentacao que o trabalhador considere relevante, podendo juntar

declaracao passada pela entidade onde sao ou foram exercidas fungoes.

A avaliacao por ponderagao curricular é realizada pelo imediato superior hierarquico ou, na sua

falta ou impedimento, por avaliador designado pelo dirigente maximo do servico.

5.8 Comissao Paritaria

Junto do dirigente maximo de cada servico funciona uma Comissao Paritaria’® com competéncia

consultiva para apreciar propostas de avaliacao dadas a conhecer a trabalhadores avaliados, antes

15 Artigo 51.°-A e 58.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacio atual.
16 Artigo 59.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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da homologagao. O avaliado pode requerer, nos prazos legais, a intervencao da Comissao

Paritaria para obter uma apreciacdo do seu processo de avaliacao.

Esta apreciacao nao sendo vinculativa, acompanha o processo que é remetido ao dirigente
superior com a competéncia de homologacao que, em funcao da informacao constante do

processo, pode ou nao homologar a avaliacao atribuida pelo avaliador ou pelo CCA.

5.9 Reclamacao e/ou impugnacao

No prazo de 10 dias, apds conhecimento da homologacao, o avaliado pode apresentar uma
reclamagao® junto da entidade que homologou a avaliacdo. Do ato de homologacao e da decisao
sobre reclamacao cabe impugnacao administrativa, por recurso hierarquico ou tutelar, ou

impugnacao jurisdicional, nos termos gerais®®.

5.10 Divulgacao das orientagoes

O secretariado da Direcao divulga junto de todos os trabalhadores e dirigentes da DGLAB as

orientagoes para o ciclo avaliativo 2025.

5.11 Omissoes

O que nao estiver previsto no presente regulamento, e em caso de duvida, aplica-se toda a
legislacao relativa ao Sistema Integrado de Avaliacao de Desempenho da Administracao Publica -

SIADAP e as disposi¢des constantes do Codigo do Procedimento Administrativo.

Para conhecimento.
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17 Artigo 72.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
18 Artigo 73.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, na sua redacao atual.
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