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Orientagdes para Avaliadores e Avaliados

Relativamente a aplicagédo do SIADAP 3, nos termos da Lei n.° 66-B/2007, de

28 de Dezembro e, nomeadamente, & diferenciagdo de desempenhos através

d.o cumprimento das percentagens nela previstas (art.° 75.9),

Importa salientar, como Nota Prévia, que:

ii)

Cabe aos avaliadores, enquanto superiores hierarquicos imediatos
(ou funcionarios com responsabilidades de coordenagdo sobre os
avaliados), avaliar os trabalhadores directamente subordinados,
assegurando a correcta aplicagdo dos principios integrantes do

sistema de avalia¢ao do desempenho (art.®° 56.°, n.° 1 d);

Assim, a aplicacdo do sistema de percentagens a cada servigo ou
organismo é da responsabilidade dos seus dirigentes (cabendo
ao dirigente maximo assegurar o seu estrito cumprimento — art.° 75.°,
n.c 4);

Embora o sistema de percentagens maximas seja aplicado por
organismo, tal ndo obsta a que, como medida ordenadora, se faga
uma distribuigdo das percentagens por unidade organica - de
modo a evitar desequilibrios, a envolver e responsabilizar os
avaliadores directos, e reservar ao CCA o papel harmonizador que a
Lei lhe confere - art.® 58.° (ao invés de ter de se substituir aos
avaliadores de primeira linha, sempre que 0s mesmos excedem, na
sua Unidade Organica, as percentagens maximas referentes a todo o

Organismo);

Por ultimo e nos termos do agora disposto no art.®° 39.° n.° 7, a ndo
aplicagcdo do SIADAP 3 aos trabalhadores dependentes do
dirigente intermédio faz cessar a sua comissao de servi¢o ou

impede a sua renovacgao.




v)

1- Periodicidade e Requisitos (art.°s 41.° e 42.°)
O processo de avaliagdo tem caracter anual, respeitando ao desempenho no
ano civil anterior, e depende da verificagdo de determinados requisitos

funcionais (Anexo 1).

2- Metodologia de Avaliagao (art.® 45.°)
A avaliagdo dos trabalhadores integra-se no ciclo de gestao do Servico e incide
sobre os seguintes parametros:
a) Resultados obtidos na prossecugdo dos objectivos individuais, em
articulagdo com os objectivos da respectiva Unidade Organica;
b) Competéncias que visam avaliar os conhecimentos, capacidades

técnicas e comportamentais adequadas ao exercicio de uma fungao.

2.1. Resultados (art.°s 46.° e 47.°)

O parametro Resultados decorre da verificagdo do grau de cumprimento dos
objectivos previamente definidos, comparando os resultados alcangados com
os resuitados visados, considerados os objectivos do servico e da unidade
orgénica, bem como a proporcionalidade entre os resultados preconizados, 0s

meios disponiveis e o tempo em que séo prosseguidos.

Os resultados objecto de avaliagdo resultam, ou devem resultar, assim, de
indicadores de desempenho ao nivel da eficacia, eficiéncia e qualidade,

aos quais se junta o aperfeicoamento de competéncias.

A avaliagdo dos resultados obtidos em cada objectivo € expressa em 3 niveis:
a) Objectivo superado - quando se verifica um desvio positivo entre o
resultado obtido e o resultado esperado - pontuagao de 5,

b) Objectivo atingido — quando néo se verifica desvio entre o resultado obtido
e o resultado esperado - pontuacao de 3;

c) Objectivo ndo atingido — quando se verifica um desvio negativo entre o

resultado obtido e o resultado esperado — pontuacéao de 1.




A pontuagéo final a atribuir ao pardmetro Resultados é a média aritmética das
pontuagdes atribuidas aos resultados obtidos em todos os objectivos.

(Quando se verifique impossibilidade de prosseguir alguns resultados previamente
fixados, devido a condicionantes estranhas ac controlo dos intervenientes, e ndo tenha
havido renegociagao de novos objectivos, a avaliagdo deve decorrer relativamente aos
outros objectivos que ndo tenham sido prejudicados por aquelas condicionantes,
desde que em numero superior a 3).

As maiores dificuldades em sede de avaliagdo do parametro Resultados, tém
sido as relacionadas com a fiabilidade, credibilidade ou mesmo com a
existéncia de instrumentos de afericio do desempenho, isto &, de
indicadores de medida objectivos e independentes que garantam uma
monitorizagao do grau de cumprimento das metas estabelecidas, traduzidos na
apresentacdo de evidéncias dos resultados obtidos.

Assim, faz-se notar a necessidade de recolha e validagido da informagio,
sob pena de os resultados obtidos em cada objectivo ndo se apresentarem
crediveis perante o avaliador, perante o CCA, (em sede de validagdo), ou

mesmo perante o Dirigente maximo (em sede de Reclamacio).

2.2. Competéncias (art.°s 48.° e 49.°)
O actual parametro relativo as competéncias assenta na escolha prévia de

competéncias para cada trabalhador (ou grupo profissional/carreira).

A avaliagdo de cada competéncia, é expressa em 3 niveié:

a) Competéncia demonstrada a um nivel elevado — pontuacéo de 5;
b) Competéncia demonstrada — pontuagéo de 3;

c) Competéncia nao demonstrada ou inexistente - pontuacgéo de 1.

A pontuacao final a atribuir ao parametro Competéncias, a semelhanca do que
acontece com o parametro Resultados, € a média aritmética das pontuacdes

atribuidas as competéncias escolhidas para cada trabalhador.

Tratando-se embora de componentes de natureza mais subjectiva, a valoragdo
das competéncias ndo deve estar sujeita 4 visdo estritamente subjectiva do
Avaliador. Assim, faz-se notar a necessidade de isencao e rigor, e de reforgo

da fiabilidade e credibilidade da avaliagdo das competéncias, através da




fundamentagio adequada do nivel concretamente demonstrado pelo

trabalhador e, sempre que possivel, mediante apresentagéo de evidéncias.

2.3. Avaliagao Final (art.°s 50.° e sgts.)
A avaliagao final resulta da média ponderada das pontua¢ées obtidas nos dois

pardmetros de avaliagdo (Resultados e Competéncias).

A Avaliagdo final € expressa em meng¢des qualitativas - em fungao da meédia
ponderada das pontuagdes finais em cada pardmetro — nos seguintes termos:
a) Desempenho Relevante — avaliagéo final de 4 a 5;

b) Desempenho Adequado — avaliagdo de desempenho positivo de 2 a 3,999;
¢} Desempenho Inadequado — avaliagdo de 1 a 1,999.

Uma alteragido importante relativamente ao anterior SIADAP prende-se com a
expressao das pontuagdes finais dos parAmetros e das avaliag6es finais até as
centésimas e, quando possivel, até as milésimas (n.°s 4 e 5 do art.® 50.%).

A atribuigdo da mengéo de Desempenho Relevante deve ser objectivamente
fundamentada, por referéncia aos resultados obtidos, através de indicadores
fiaveis, e apresentacdo das respectivas evidéncias, e é objecto de validagao
pelo CCA (art.° 69.°).

Tal mengdo qualitativa pode ser, por iniciativa do Avaliado ou do Avaliador,
proposta para apreciagdo do CCA - para eventual reconhecimento de
Desempenho Excelente - devendo para tal ser acompanhada de uma
caracterizagdo que especifique os respectivos fundamentos e analise o impacto
de desempenho do trabalhador, evidenciando os contributos relevantes para o
Servigo (art.° 51.°n.° 2).

A atribuigdo da mencio qualitativa de inadequado deve ser acompanhada de

caracterizagdo que especifique os respectivos fundamentos, por paradmetro
(art.° 53.%)

(Fontes: Lei 66-Bf2007, de 28 de Dezembro, e Ferreira Vaz, Rui Pedro, Subsistema de
valiacio do Desempenho dos Trabalhadores da_Administracdg Publica (SIADAP 3
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