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O Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenhaddaimstracdo Publica nas
Autarquias Locais

As exigéncias das sociedades modernas e a afirntgc&ovos valores sociais tém
conduzido ao aprofundamento da complexidade dag®ésndo Estado - Administracdo e a
correspondente preocupacéo de defesa dos dira@tosidadaos e da satisfagcdo das suas
necessidades. Neste contexto, tem vindo a deseamadvum reforco das relacdes entre a
Administracao e a sociedade, aprofundando a culkoirgervico publico, orientada para os
cidadaos e para uma eficaz gestao publica queuse pela eficacia, eficiéncia e qualidade
da Administragéo.

Na verdade, a ConstituicAo da Republica Portuguesanbe a Administragdo de
prosseguir os interesses publicos, escolhendolagdes mais adequadas a concretizacao
do bem-estar. Ora, a concretizacdo do bem-esta@e exma “eficiente eficacia” da
Administracdo Publica, traduzida na otimizacdo o@$0s ou recursos a utilizar para a
realizacao dos fins que lhe cabe promover.

Neste sentido, a avaliagdo do desempenho, ao umziragbvas praticas de gestdo
elegendo a gestdo por objetivos como a grandezmarmudanca, associando 0s servicos
publicos a objetivos e resultados, constitui untrimsento para uma melhor atuacao
administrativa, orientado a eficacia e eficiénademistrativas em prol da prossecucao dos
interesses publicos.

O novo Sistema Integrado de Avaliagdo do DesempeéahAdministracdo Publica,
aprovado pela Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembhdsptado aos servicos da
administracdo autarquica através do Decreto Reguitnn.° 18/2009, de 4 de setembro,
procurou introduzir na Administragdo Publica a gestrientada pelos resultados atraves
de uma nova cultura e valores que se orientamlpgiea gestionaria, nomeadamente a
orientacdo para os resultados e a preocupacao ogfigi@ncia, economia, eficacia e a
gualidade dos servicos publicos. Este sistema t@ssamma concecdo de gestdo dos
servigcos publicos centrada em objetivos e visaadiapdo dos servigos, dos dirigentes e
demais trabalhadores.

Com a presente dissertacdo, pretende-se dar contagime juridico relativo ao
Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho daimdstracdo Publica, enquanto
ferramenta de gestdo orientada para a promocaamdecultura de mérito, exigéncia,
motivacdo e reconhecimento, por forma a potend@anigeis de eficiéncia e eficacia dos
servicos publicos.
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The Implementation of the Integrated System orEVeduation of the Public

Administration Performance in Municipal

The demands of modern societies and the affirmatforew social values have led to
the deepening of the complexity of state functioAsiministration and the related concern
of defending the rights of citizens and meetindgrtheeds. In this context, there has been a
development of closer relations between the Adrvation and society, deepening the
culture of public service, citizen-oriented anceeffve public administration that is guided
by the effectiveness, efficiency and quality mamaget.

In fact, the Portuguese Constitution instructs Alaeninistration to pursue the public
interest by choosing the most appropriate solutiorthe implementation of welfare. Now,
the realization of well-being requires an "effeetiefficiency” of public administration,
reflected in the optimization of the means or resesi to be used to achieve the ends that it
can promote.

In this sense, the evaluation of performance hycthicing new management practices
for electing the management objetives such as algelarray of change, involving the
public service objetives and results, is a tool better administrative action, aimed at
effective and efficient administrative in favormirsuing the public interest.

The new Integrated Performance Assessment of ®@olministration, approved by
Law No. 66-B/2007 of December 28, adapted to theices of local government through
Decree No. 18/2009 of 4 September, sought to briagagement in public administration
guided by the results through a new culture andesthat guide managerial logic, such as
results orientation and concern with efficiencypreamy, efficiency and quality of public
services. This system is based on a conceptionuloifgpservice management focused on
goals and aims to assess services, managers ardwattkers.

In this paper, we intend to give an account of kbgal regime relating to the
Integrated Performance Assessment of Public Admnatien, as a management tool
geared to promoting a culture of merit, need, natbn and recognition in order to

enhance the levels of efficiency and effectiversggaublic services.
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Uma vida ndo examinada ndo merece ser vivida.

Socrates
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INTRODUCAO

A reforma da Administracdo Publica, no sentido dmligade da prestacdo do
servico publico, é hoje palavra de ordem nas agenids decisores politicos e nas
exigéncias da sociedade em geral.

Nessa linha de pensamento, a perspetiva estratégggesata na introducdo de novas
praticas de gestao, elegendo a «gestédo por olgetn@mo a grande matriz da mudanca,
associando-se, assim, a Administracdo Publicaetiob$ e resultados, de modo a melhor
prosseguir os interesses publicos e a satisfagipetzssidades dos cidadéos

A Administracdo Publica tem, pois, de evoluir paraa gestdo determinada por
objetivos, orientada para resultados e dotada steumentos de gestdo necessarios para
atuar e responsabilizar, incluindo a motivacdo desis trabalhadores para um
desempenho de qualidade e reconhecendo o mérgaaekncia.

A avaliacdo do desempenho da Administragdo Pubichlindo a Administracdo

LocaFf3* constitui, por isso, um instrumento para uma nreitaacdo administrativa,

* A proposito da nogdo de Administragdo Plblicag Jeduardo Figueiredo DIAS e Fernanda Paula OLIVEIRBAGSes
Fundamentais de Direito AdministrativAlmedina, 2.2 edi¢cdo, Coimbra, 2010, p. 11, esceewe<Em primeiro lugaadministrar
significa gerir um conjunto de bens para a reafisate um conjunto de fins heterénomos, a admigétré, pois, umtrefaou uma
atividade que consiste na prossecucgdo desses fins. Mass@areosseguir esta tarefa, € necessario anganizacdo,ou seja, um
quadro institucional a quem compete prossegui¢st®modo, a Administragdo é uma organizagao dgpeaiquem incumbe uma
tarefa de prossecucéo de finalidades ou interesses.

No entanto, a administragdo que aqui nos interésaaddministracdo PublicaA ideia de publicidade esta ligada a um
complexo de interesses que pertencem ou se refetena generalidade de pessoas indistintas, a ulie@Ubos interesses gerais ou
comuns a um grupo amplo de pessoas ha alguns sueers uma importancia tal que da sua satisfagétiaesequilibrio da prépria
comunidade. Por isso se justifica que a comunigadiécamente organizada atribua o encargo de vedda satisfacdo desses
interesses a 6rgéos dessa comunidade. Essessatedesignam-se, agora, cameresses publicoma medida em que certos 6rgédos
da comunidade politicamente estabelecida védo aalimportancia relativa dagcessidades comuasleger algumas de entre elas
para confiar a sua satisfacéo a servigos propd@pdrelho que dirige a vida da comunidade.

Daqui resulta que a Administracéo Publica exista paalizainteresses publicoso sentido acabado de apontar».

2 Como referem, José Eduardo Figueiredo DIAS e Relm#®aula OLIVEIRANogSes Fundamentaiscit., p. 11, «O grosso
da Administracédo auténoma territorial € constityseta administragdo local autarquica, ou seja, pahjunto das autarquias locais.
As autarquias locais sdo pessoas coletivas publdmshase territorial (assentam numa fragdo ddtéeo), que asseguram a
prossecucéo de interesses préprios do respetiegadp populacional através de 6rgéos propriosegtes eleito. Por isso se diz que
sdo pessoas coletivas publicapdpulacédo(visam a satisfagcdo de interesses proprios dasgesi residentes) e @eritorio.

A existéncia das autarquias locais resulta diretéenela Constituicdo — artigo 235.°, n.° 1. Podediasr que sdo elementos
essenciais da nogao de autarquia local: (1) ddeailuma porgao de territrio nacional); (2) semdo populacional (os residentes);
(3) os interesses comuns diferentes dos intergsseis (nacionais); e (4) os 6rgéos representati@gmpulacao.
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orientado a eficiéncia e eficacia administrativas ol da prossecucdo dos interesses
publicos.

Com efeito, decorre da Constituicdo da RepublicduBoesa que a Administracéo,
por intermédio dos seus Orgdos e agentes, esi@grdhtente ao servico do interesse
publico que lhe incumbe prosseguir. Nao obstanteem@ontramos na Constituicdo da
Republica Portuguesa referéncia autbnoma aos pioscila eficiéncia e da eficacia, ndo
temos duvidas que no quadro do Estado Social dgt@ios principios da eficiéncia e da
eficdcia orientam, conformam e limitam a atuacamiastrativa e constituem principios
exigidos e pressupostos pela prépria ConstituiggRepublica Portuguesa

Nessa medida, ha que sublinhar que a avaliacdcs@dsgota na apreciacao do
desempenho individual, o que explica, em nossondate e como procuraremos
demonstrar, a faléncia dos sistemas de avaliag@daes a Lei n.° 66-B/2007, de 28 de
dezembro, que instituiu o atual Sistema IntegradoAglaliacdo do Desempenho da
Administracdo Publica.

Na verdade, o novo sistema de avaliacdo do desdmmpbn administracdo publica
assenta numa légica de gestéo por objetivos, elagirdefinicdo de objetivos individuais
articulados com os objetivos organizacionais dogi@ges e entidades, garantindo, desta
forma, a coeréncia entre os resultados globaignesss para assegurar o cumprimento
dos objetivos de cada entidade publica. Trata-aenteferramenta de gestdo, coerente e
integrada, que envolve trés subsistemas: o subgistie avaliacdo do desempenho dos

servicos da Administracdo Publica — SIADAP 1; o sislema de avaliagdo do

S&o autarquias locais, no continente fraguesias,0s municipiose ainda agegifes administrativagainda que ndo criadas em
Portugal) e, nas Regifes auténomas, as freguesmmenicipios. Cada uma das autarquias locai$tgéos respetivos: na freguesia
ajunta defreguesiae aassembleia de freguesiap municipio, a&dmara municipalaassembleia municip& opresidente da camara
municipal

3 A prop6sito da nogéo de autarquia local e da poogsio de interesses comuns sublinha Anténio CardOLIVEIRA,
Direito das Autarquias LocaisCoimbra Editora, Coimbra, 1993, p.260, «a prossizude interesses comuns €é elemento
indispensavel do conceito de autarquia local. Aupagfio e o territério sdo elementos necessariosndms«fazem» uma autarquia.
Esta s6 toma consisténcia quando a populagdo aesesant determinado territério assume como tarefaucora satisfagdo de
interesses proprios decorrentes da vida em comievda

4 Para uma abordagem histérica da autonomia locaPertugal e sobre o significado constitucional déomomia local,
Anténio Candido de OLIVEIRADIreito das Autarquias .cit., em especial pp. 11-55 e pp. 125-253.

® Ver neste sentido, Claudia VIANA , «O PrincipioEféciéncia: a eficiente eficacia da Administrag@iblica»in Separata da
Revista da Faculdade de Direito da UniversidadéPdato, Ano VIl — 2010, pp299 e segs.
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desempenho dos dirigentes da Administracdo PUbIiS8ADAP 2; e, o subsistema de
avaliacdo do desempenho dos trabalhadores da Astragdo Publica — SIADAP 3.

Assim, a nossa opcao pela investigacao do sisteiegrado de gestdo e avaliagdo da
administracdo publicamaxime,da administracdo local, resulta, desde Joda sua
atualidade e relevancia juridica, quer de indaéda, quer na vertente pratica.

Deste modo, com a presente investigacao, preterglestaodar o regime juridico que
estabelece o Sistema Integrado de Avaliagdo donEmeho da Administracdo Publica.
Trata-se de um estudo sobre direito positivo, @getam suscitado a atengéo da doutrina,
com algumas excec¢des, ndo obstante a relevandiaapdd tema. Sera, naturalmente,
dada a devida atencdo a jurisprudéncia existeptsaa de esta ser escassa, 0 que se
compreende em virtude da “juventude” dos regimgdifos.

Para este efeito, o presente trabalho divide-sduam partes.

A primeira, procura tracar as principais linhasedtalucdo historica da avaliagdo do
desempenho na administracdo publica. Desta forrmmegamos por referir 0 seu
surgimento em 1980 com o Decreto Regulamentar7#80xde 10 de outubro, através do
gual se introduziu a denominada «Classificacdo ee/i@ da Funcdo Publica» e,
posteriormente, daremos conta da disciplina cotestdm Decreto Regulamentar n.° 44-
A/83, de 1 de junho, com as alteracdes introduze#s Decreto Regulamentar n.° 40/85,
de 1 de julho, que aprovou o Regulamento da «(ilzssio de Servico na Funcéo
Plblica», adaptado a administracédo local atravéeatweto Regulamentar n.° 45/88, de
16 de dezembro. Por fim, analisaremos o primeiginte de avaliacdo, denominado
Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho nairAstnacdo Publica, aprovado
pela Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, adaptadordnégstracédo local, através do Decreto
Regulamentar n.° 6/2006 de 20 de junho, tambémgma$d por «SIADAP - 1.2
geracao».

A segunda parte é inteiramente dedicada a Lei6i¥B/B007, de 28 de dezembro.
Este diploma veio rever e aperfeicoar o anteristesia de avaliagdo aprovado pela Lei
n.° 10/2004, de 22 de marco, introduzindo-lhe diagralteracbes. Por seu turno, o
Decreto Regulamentar n.° 18/2009, de 4 de seterabaptou a administracdo autarquica
o Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenhodmairistracdo Publica, aprovado

pela Lei n.° 66-B/2007. Nesta segunda parte, panearos evidenciar a mébil subjacente
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a este novo sistema — uma administracdo de ressltadcom todas as implicacdes
associadas; as principais inovacbes em contra@osigdn 0 anterior sistema; 0sS
principios basilares; e as suas especificidades, glam dos procedimentos especificos
de cada um dos trés subsistemas, analisando agepigsridicas suscitadas na sua

implementacao.
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PORTUGUESA: EVOLUCAO HISTORICA
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CAPITULO |

A IMPORTANCIA DA AVALIACAO DO DESEMPENHO: BREVE REEEXAO

Segundo Suzana Toscano, «a avaliagdo do desempeammoinstrumento de apoio a
gestao e um fator de mobilizacdo em torno da mide&cservicos e organismos e por iSso
deve ser visto como um estimulo ao desenvolvimel@® pessoas e a melhoria da
qualidade dos servicds

Desde sempre (isto €, desde que a avaliacdo conaeganhar contornos no seio da
Administracdo Puablica) se atribuiu grande impori@na avaliacdo do mérito dos
colaboradores.

Neste sentido, Jodo Alfaia defende e no ambito eorédo Regulamentar n.° 44-A/83,
de 1 de junho, que é «por demais evidente queteevamaior interesse — tanto do angulo
de empregados como de empregadores — que 0 magitelds seja avaliado com a maior
precisdo possivel, em funcdes dasQaplidades profissionais analisadas sobretudo do
angulo deaeficiéncia no desempenho do cargevendo para tal ter-se em conta ndo sé a
guantidade como a qualidade do trabalho produbjii®Qualidades pessoais tendo em
consideracdo sobretudo a idoneidade, bom tratqtatniidade a situacbes excecionais,
potencialidades, etd.»

Sublinha, o0 mesmo autor, que «so efetuada taliftagsio havera a possibilidade de,
ndo s premiar os melhores como, ainda, utiliza-los resempenho dos cargos mais
importantes E se 0 primeiro aspeto reveste extrema impolardn angulo dos
funcionarios e agentes, pois a importancia dos osarglém do fator moral anda
estreitamente relacionada com a hierarquia dosrdag&, portanto, com melhores
remuneracgdes, 0 segundo ndo € menos relevantagdmaa Administracdo Puablica, ndo
s6 porque passa a existir um estimulo para apedigiento dos seus funcionarios e

agentes, como a mesma devera estar interessadamebte, no desempenho dos cargos

® in, MINISTERIO DAS FINANCAS, SECRETARIA DE ESTADO DA IAIVIINISTRA(;AO PUBLICA, Avaliacdo do
Desempenho - Manual de Apoigsboa, 2004, p. 2.
” Ver Jodo ALFAIA,Conceitos Fundamentais do Regime Juridico do Furadismo PublicoAlmedina, Coimbra, 1985, p. 185.
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mais importantes pelos melhores elementos, nodged# obter um maior rendimento da

sua grande maquint»

Na opinido de Oliveira Rocha «séo varios os cooseie avaliagdo de desempenho.

Em termos gerais, pode definir-se como a sistemareciacdo do comportamento do

individuo na fun¢éo que ocupa, suportada na andliigtiva do comportamento do homem

no trabalho e comunicacdo ao mesmo do resultadavdiacdo. Implica, deste modo:

observacao do comportamento a medir; medicdo dgpa@damento; e, comunicacdo do

resultado, de forma a incentivar e motivar o triababrS.

Segundo Oliveira Roch citando Halachmi, a avaliacdo de desempenho@asgota

nestes objetivos, prosseguindo varias finalidades:

1.

Constitui um mecanismo que permite a contribuicés dubordinados para o
desenvolvimento organizacional. A énfase é na vikBempregado sobre o modo
como se desenvolve o papel do funcionario;

Ajuda o empregado a compreender a responsabilidadeeu contributo para os
objetivos da organizacao;

Informagéo dos subordinados das expectativas egadir Antes, durante e depois
do processo de avaliacdo, os empregados sdo irfosmsobre a estratégia da
organizacao e como contribuir através do desempenho

Da aos subordinados uma viséo periédica de comav@mcontro dos standards de
desempenho;

Desenvolve a documentacdo necesséria para o tratames recursos humanos e
das suas carreiras;

Constituicdo duma base de dados para lidar comtuigdes exteriores a
organizag¢ao, como sejam os tribunais e sindicatos;

Obtencdo de dados para finalidade puramente isteomno sejam a analise das
funcdes, a estrutura organizacional, manual deegioentos, processos de selecao

e métodos de trabalho;

191.
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8 Ver Jodo ALFAIA,Conceitos Fundamentais .cit., p. 185.
9 Ver Oliveira ROCHA, Gestide Recursos Humanos na Administragdo Publ&aed., Escolar Editora, Lisboa, 2010, p.

ver Oliveira ROCHA, Gestéde Recursos Humanos cit,, p. 199.
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8. Formas de acreditacéo da organizacdo dentro @orgignais geral;

9. Manutencao da autoridade e modelo da direcado sstsabordinados.

Em concluséo, sublinha Oliveira Rocha, «a avaliagdodesempenho ndo pode ser
reduzida apenas a instrumento de avaliacdo indilidiom fins de promocgdo ou
compensacéo, mesmo que 0 processo seja leal e §estipenas se reduzir estritamente a
este fim, a sua utilizacdo torna-se contraprodeceninstrumento de instabilidade da
organizacab».

Tal como acentua Ana Neves «a avaliacdo do desdropgen instrumento juridico de
objetivacado da valia da prestacédo do trabalhadon ageterminado periodo de tempo, para
0 servico e inerentes interesses do empregadoicplrticula-se com a avaliacdo do
préprio servico ou organismo, com a qual intereepela qual € condicionada, e com a dos
trabalhadores com funcbes diretivas e organizatiesqual pressuplOe, seja pela
participacdo destes no seu procedimento de avaliaga pela influéncia que o seu
exercicio funcional tem na prestacdo dos outrdmthadores.

Na verdade, a avaliagdo do desempenho é uma dagpouerosas ferramentas para a
gestdo de recursos humanos. O seu objetivo princg§m é, como tantas vezes se pensa,
julgar as pessoas ou dar opinides sobre elas, mefieorar os resultados, ajudando os
trabalhadores a atingirem niveis de desempenh@emtis e eficazes tendo em vista a
prossecucao o interesse publict

Utilizando as palavras de Claudia Viana, e repddamos a gestdo de recursos
humanos afetos a Administracdo «ha quer ter preserdarater instrumental da funcao
publica, entendida como um corpo de trabalhadowespgesta servico na Administracao
Publica, em ordem & prossecucéo do interesse ptiblic

Concluimos, pois, que a avaliacdo de desempenhgistemna que serve aos superiores

yer Oliveira ROCHA, Gestéide Recursos Humanos cit,, p. 200.

2/er Ana Fernanda NEVES, «O Direito da Funcdo Péblicn Tratado de Direito Administrativo Especia¥olume IV,
Almedina, Coimbra, 2010, p. 489.

13 Estabelece o art.269.%, n.° 1, da CRP, sob aaépigregime da funcéo plblica» que, «no exercie® slias funcdes, os
trabalhadores da Administragdo Publica e demaistegedo estado e outras entidades publicas estliasigamente ao servico do
interesse publico, tal como é definido, nos terd#ei, pelos érgdos competentes da Administracéo».

14 Sobre os principios da funcédo publica ver Ana &eda NEVES, «O Direito da Fungéo Publica» Tnatado de Direito
Administrativo Especialolume IV, Almedina, Coimbra, 2010, pp. 419 e segs.

15 ver Claudia VIANA, «O conceito de funcionério pigll — tempos de mudangawScientia luridican.® 312, outubro-dezembro
de 2007, p. 627.

29



O Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenhaddaimstracéo Publica nas Autarquias Locais

e aos restantes colaboradores, para refletirenuiamente acerca dos resultados e em
novos planos de acao.

Com efeitoxuma vida ndo examinada ndo merece ser vivida» {&&jr
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CAPITULO Il

A AVALIACAO DO DESEMPENHO ESTABELECIDA NO DECRETO
REGULAMENTAR N.° 57/80, DE 10 DE OUTUBRO

Em 1980, com a publicacdo do Decreto Regulamenfab#80, de 10 de outubro
introduziu-se a designada «Classificacdo de Semdécé&uncdo Publica», através de uma
denominada avaliacdo analitica, método que consistgpreciacdo de uma série de fatores
em que artificialmente se decomp&e o comportanmgmttomem no trabalfid®”.

Neste sistema, a pontuacdo a atribuir a0 notaddtaea da media aritmética da
pontuacdo obtida nos fatores (art.8.°, n.° 2). Apobtencdo da média aritmética passava-
se para o célculo da pontuacdo final através degpacéo (art.14.°) calculada da seguinte

forma:

Em que

Sn-IN
N Xxn

C=g+

C = pontuacéo final apds perequacéao.
g = pontuacao obtida pelo notado.

S = somatorio das pontuacbes obtidas por funciom&iagentes do servico ou
organismos que tém a mesma categoria do notado.

| = somatério das pontuacfes obtidas por todosrusdnarios e agentes de idéntica
categoria, atribuidas pelos notadores que avaliaraatado.

8yer Oliveira ROCHA Gestéo de Recursos Humanos cit., p. 207.

7 Segundo Oliveira ROCHAGesta0 de Recursos Humanogit.,, p. 207, a avaliagdo de desempenho surgia, gritheira vez,
em Portugal, em 1940, com a reforma do Cédigo Agtnativo, onde se faz referéncia ao método deamém global quantitativo.
Tratava-se, segundo este autor, de um sistemaatiag@o integrado de avaliagdo da performance gen@agdo em que intervinham o
avaliador e um inspetor externo. O desempenhola&saificado como «suficiente», «bom» e «muito bosendo o formalismo minimo.
O sistema admitia revis@o e a avaliagdo era feitaintervalos de 3 a 4 anos. Este método de agaligipbal vigorou cerca de 40 anos,
ndo tendo sido aplicado aos servicos centrais dosterios.
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N = numero total de funcionérios e agentes do gerpertencentes a categoria do

notado.

n = nimero de funcionarios e agentes da mesmaccategpurado pelos notadores

que avaliam o notado.

Apés este célculo, a classificacdo de servico &tada pela atribuicdo de uma
mencao de acordo com o seguinte intervalo de alane 15.°): até 5 — «ndo satisfatorio»;
6 a 11 — «regular»; 12 a 15 — «bom»; 16 a 20 — tenfaaim>».

Tratava-se, como sublinha Oliveira Rocha, de unodwtomplicado, moroso na
aplicagcao e que tendia para o nivelamento por guela, que o Governo admitiu a intencéo
de alterar este método (Despacho Normativo n.8128k 24 de abiril).

A correcao do sistema, como veremos no ponto seguocorreu com o Decreto
Regulamentar n.° 44-A/83, de 1 de junho, cujo fadwbjetivo consistiu na simplificacdo
do método. As principais diferencas a registar sfitincdo da perequacédo; passagem dos

cinco niveis de notado para nove; alteracao ddeepaea 2 a 10.
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CAPITULO 1lI

A AVALIACAO DO DESEMPENHO PREVISTA NO DECRETO REGWAMENTAR
N.° 44-A/83, DE 1 DE JUNHO

1. CONCEITO E RELEVANCIA

O Decreto Regulamentar n.° 44-A/83, de 1 de jumbo) as alteracdes introduzidas
pelo Decreto Regulamentar n.° 40/85, de 1 de julljrovou o Regulamento da
Classificacédo de Servico na Funcéo Publica.

Por sua vez, o Decreto Regulamentar n.° 45/8816&lele dezembro veio tornar
aplicavel aquele regulamento ao processo de dlzssb de servigo dos funcionarios e

agentes das camaras municipats

18 latere registe-se que as freguesias néo se aplicavaroeets classificacdo de servico aprovado pelo De&egulamentar n.
44-B/83, de 1 de junho, apenas havendo lugar aegpagéio do curriculo profissional dos trabalhaddessfreguesias quando isso fosse
necessario (cfr. art. 2.). Sé a partir de 2006lusive, com a aplicagéo da Lei n.° 10/2004, del@2nargo, mediada pelo Decreto
Regulamentar n.° 6/2006, de 20 de junho, é queegadsias passaram a dispor de um sistema decéivatle desempenho. Contudo, o
facto de o regime de classificacéo de servico @gto\pelo Decreto Regulamentar n° 44-B/83, ndo keap@s freguesias constituiu,
como veremos, uma questdo muito pertinente solretodjue concerne a relevancia do trabalho prestaslanos de 2004 e 2005 para
efeitos de alteracédo do posicionamento remunesatfétivamente, os trabalhadores das freguesiasamos de 2004 e 2005, ndo foram
objeto de classificacdo de servigo porque estdh&@opodia ser atribuida nos termos do artigp@Pektreto Regulamentar n.° 45/88, de
16 de dezembro. Assim, por forga do estatuido h@ do artigo 113.° da LVCR e por ainda néo estavigor, naqueles anos o Decreto
Regulamentar n.° 6/2006, de 20 de junho, esteallradores, para efeitos de alteragdo do posiciam@memuneratério, tiveram direito
a um ponto por ano. Neste sentido consultar DGAL em http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/
ResourceLink.aspx?ResourceName=RCJ%2b16_03_2009.pdf

19 A propésito do pessoal préprio das autarquiasdoeaespetivos quadros, acentua Antonio Candidold¥EIRA, Direito das
Autarquias ...¢it., pp. 282 e 283, «as autarquias locais gozastermos do art. 244.° da CRP, de quadro de pgsépaio, nos termos
da lei. Isto significa designadamente que as auitssqpodem ter funciondrios integrados num quadeorgpmeiam e exoneram e sobre
0s quais exercem poder disciplinar (...).

Ao contrario do que sucede para as finangas locagsexiste um diploma que regule a fungdo puldical, entendendo-se por tal
o corpo de pessoal ao servico das autarquias leassestas ligadas por uma relagdo juridica deegmpegulada por normas de direito
publico.

Alids, também néo existe um diploma Unico sobrargdo publica estadual (Administragdo Central)stexsim um conjunto de
diplomas que regulam a fungéo publica em gerakepgeveem a respetiva adaptacéo a administracalo @cegime juridico da fungao
publica local é, por tal razéo, decalcado da aditnagdo estadual e a técnica que o legisladorattiffoi a de estabelecer um regime
para aquela administracdo e depois proceder adsydagao a administracéo local. A adaptacao é fgtalmente, pela aplicacdo em

bloco do regime estabelecido para a administragawal com pequenas alteragdes».
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O regime de classificacdo de servico estabeledtlio [Pecreto Regulamentar n.° 44-
A/83 consagrava um «sistema de notagdaseado na apreciacdo quantificada do servigo
prestado em relacdo a cada um dos fatores definalosspetiva ficha de notagéo (art. 5.°).
Aplicava-se a funcionarios e aos agentes além dadrgs contratados por mais de 6 meses
ou prazo sucessivamente prorrogavel (ainda que egime de prestacdo de servico
eventual), de categoria igual ou inferior a asgegadigos 1.° e 2.9). Os dirigentes
referenciados no Decreto-Lei n.° 191-F/79, de 26juthdno e os chefes de reparticdo
encontravam-se excluidos do seu ambito de apli€acéo

Tal classificacdo, de acordo com o art. 3.° do &ecRegulamentar n.° 44-A/83 de
servico visava: efetuar a avaliacdo profissionaluheionario ou agente, tendo em atencao
os conhecimentos e qualidades de que fez provxercieio das suas funcéentribuir
para a valorizacdo individual e a melhoria da efecérofissional, permitindo a cada
funcionario e agente conhecer o juizo que os squerisres hierarquicos formulam quanto
ao desempenho das suas func@estribuir para o diagndstico das situacdes deatinab
com vista ao estabelecimento de medidas tendensesm &orrecdo e transformacao; e
detetar a eventual necessidade de ac¢des de formacao

Do disposto no art.4.° do Decreto Regulamentar 44.°A/83, resultava que a
classificacédo de servico era obrigatoriamente demada nos seguintes casos: promogao e
progressad nas carreiras; conversdo da nomeacdo provisoridedimitiva; e celebracdo
de novos contratos para diferente categoria ouocargue corresponda, no quadro de

pessoal do servigo, categoria superior da respegivaira.

2. MODALIDADES

A classificagdo de servico podia revestir duas nidades: classificacdo ordinéria e

classificacdo extraordinaria.

Em nosso entender, e como adiante veremos, este arercicio de pequenas alteragdes nem sempreaciesigf. Com efeito,
atenta a autonomia das autarquias locais, estasgrasum leque de atribuicbes e de competénciasuendeorganizagdo propria que,
muitas vezes, ndo se compadecem com pequenasg@epta

20 ver Jodo ALFAIA Conceitos Fundamentais do Regime Juridicoit,..p. 190.

2! Ver, para mais desenvolvimentos, Paulo Veiga MOURAngEo Publica - regime juridico, direitos e devedos funcionarios
e agentes].° Volume, Coimbra Editora, 1999, pp. 418 e segs.
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De acordo com o art.14.° do Decreto Regulamentar4#:A/83, a classificacdo
ordinaria era da iniciativa da Administracdo e abgea os funcionarios e agentes que
contem no ano civil anterior mais de 6 meses deicgeefetivo prestado em contacto
funcional com os notadores ou notador competentes.

Por seu turno, a classificagdo extraordinéria, ec®do com o art. 5.° do Decreto
Regulamentar n.° 44-A/83, deveria ser solicitada peeressado ao dirigente maximo do
servico ou organismo, por escrito, no decurso de o junho, sendo-lhe aplicavel a
tramitacdo prevista para a classificacdo ordin&#yo no que dizia respeito as datas
fixadas no referido diploma, sem prejuizo, contuda, observancia dos intervalos

temporais entre cada uma das varias fases do prea@d.

3. METODOLOGIA

De harmonia com o art. 5.° do Decreto Regulamenfad4-A/83 a classificacdo de
servico exprimia-se numa menc¢do qualitativhtida através de um sistema de notacéo
baseado na apreciacdo quantificada do servicoapieegm relacéo a cada um dos fatores

definidos na respetiva ficha de notagao.

4. INTERVENIENTES NO PROCEDIMENTO

4.1 SUPERIORES HIERARQUICOS IMEDIATO E DE SEGUNDO NIVEL

Decorria do art. 10.° do Decreto Regulamentar 4+tA/83 que a avaliacao e a notacao
eram da competéncia conjunta dos superiores higcds)imediato e de segundo nivel,
designados por notadores, que, no decurso do peaiaflie se reportava a classificacéo
reunissem o minimo de 6 meses de contacto funcoomalnotado.

Para efeitos deste diploma, considerava-se supkigarquico de segundo nivel o
dirigente que, na escala hierarquica, se situaasposicdo imediatamente superior ao

dirigente ou chefe imediato do notado.
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A competéncia para avaliar e notar o pessoal dpep@rtencia conjuntamente ao
superior hierarquico do notado e ao funcionarioagante integrado em outro grupo de
pessoal que tivesse a seu cargo o setor do pegsoalio.

De referir que, quando no decurso do periodo ercemao se verificasse alteracdo de
notadores ou 0 notado mudasse de servi¢co, a comefEef#ara avaliar e notar pertencia aos
notadores que reunissem, no decurso desse pedoehdnimo de 6 meses de contacto
funcional com o notado.

Sempre que possivel, o exercicio da competéncia peaaliar e notar devia ser
precedido de reunido conjunta dos notadores de a@a®ismo ou Servico para consenso
guanto aos procedimentos a adotar.

Nas reunides de notadores deveriam participar septantes dos servicos competentes
em matéria de organizacdo e recursos humanosjdmfeno art. 42 do Decreto
Regulamentar n.° 44-A/83.

Quando a estrutura organica de determinado seodgorganismo nao permitisse a
avaliagdo e notacdo referida, o dirigente maximosdovico poderia designar como
notadores funcionérios, ou, na falta destes, ageotam atribuicbes de coordenacdo de
trabalho, de categoria superior aos notados, ajndado providos em lugar de direcédo ou
chefia.

Nos casos em que nado era possivel a designacamsdaatadores, de acordo com as
regras consagradas no diploma, poderia ser desigmadinico notador mediante despacho
fundamentado do dirigente maximo da respetiva ul@admganica.

Contudo, os funcionarios ou agentes designados cwtaulores deveriam reunir, no

minimo, 6 meses de contacto funcional com os nstado

4.2 DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

De harmonia com o art. 12.° do Decreto Regulamertat4-A/83, a competéncia para

homologar as classifica¢des atribuidas pelos notadera exercida pelo dirigente maximo

ZEste artigo atribuia aos servicos com competérasadneas de organizacfo e recursos humanos agélriga assegurar a
dinamizagdo e acompanhamento do procedimento dsifidacdo de servigo, cabendo-lhes igualmenteiremitrugdes técnicas

tendentes a aplicacdo uniforme do regime no ardbisaespetivos departamentos.
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do servico ou, quando se tratasse de servicos audades desconcentradas, pelos
dirigentes de categoria néo inferior a diretor devigos em que aquele delegasse esse
poder.

Quando o dirigente competente ndo homologasse ssifetacdo atribuida pelos
notadores ou nao concordasse com a proposta dedsohpresentada pela comissao
paritaria, deveria ele proprio atribuir, medianesphcho fundamentado, a classificacéo
respetiva, ouvindo a comissao paritaria nos casogjge esta ndo tivesse sido ouvida,
observando-se para o efeito o disposto nos arigds 35.°.

De sublinhar que a intervencdo, como notador, digetite com competéncia para
homologar néo prejudicava a posterior homologagho mesmo dirigente da classificacao
atribuida.

4.3 COMISSAO PARITARIA DE AVALIACAO

Em cumprimento do n.° 1 do art. 5.° do Decreto Regentar n.° 45/88 existia, junto
dos dirigentes com competéncia para homologarifitages de servico, e como érgao
consultivo, uma comisséo paritaria de avaliacAmpasta por quatro vogais, sendo dois
representantes da administracéo e dois represesi@os notados. Os vogais representantes
da administracdo eram designados, em numero degdais efetivos e dois suplentes.

O despacho de designacédo era proferido no mészéentbeo de cada ano e fixava os
membros efetivos e os suplentes, bem como o vogepetivo suplente, a quem competia
orientar os trabalhos da comisséo paritaria.

Os representantes dos notados eram eleitos poitieszisecreto, em nimero de quatro,
e efetivos e dois suplentes, por todos os funciosée agentes notados da unidade
organica, sendo vogais efetivos os mais votados.

O pessoal dirigente abrangido pelo Decreto-LellAP-F/79 e os chefes de reparticdo
nao podiam ser eleitos como vogais representantesatados na comissao.

O mandato da comissao paritaria iniciava-se noldie janeiro e terminava a 31 de
dezembro do mesmo ano, sem prejuizo de se entpnoleogado, se necessario, para
analise de processos iniciados antes do seu termo.
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O processo de eleicdo dos representantes dos satadorria nos termos do despacho
do presidente e era afixado em local ou locaisegtigessem acesso todos os trabalhadores.
Deste despacho constavam, entre outros, 0s segpioitos: data limite para a indicacéo,
pelos trabalhadores notados, dos membros da mesanesas de voto, referindo
expressamente que, na auséncia dessa indicacamembros eram designados pelo
dirigente até 48 horas antes da realizacdo ddeitoral; nimero de elementos da mesa ou
mesas de voto, o qual ndo deveria ser superiorca @or cada mesa incluindo os membros
suplentes; data do ato eleitoral; periodo e looaluticionamento das mesas de voto; data
limite da comunicacdo dos resultados ao dirigeagpetivo; dispensa dos membros das
mesas do exercicio dos seus deveres funcionaisandaceleicdo e dispensa aos restantes
trabalhadores pelo periodo estritamente indispehg@va o exercicio do direito de voto. A
nao participacado dos trabalhadores na eleicdo eaydi a ndo constituicdo da comisséo
paritaria sem, contudo, obstar ao prosseguiment@rdoedimento de classificacdo de
servico, entendendo-se como irrelevantes quaiguesidos de audicdo ou de emissédo de
pareceres por esse 0rgao. A eleicdo ocorria nodeé&ezembro de cada ano. Os vogais
efetivos eram substituidos pelos vogais suplenteandp tivessem de interromper o
respetivo mandato, ou sempre que a comissdo fdsseactla a pronunciar-se sobre

processos em que aqueles tivessem participado gotados ou notadores.

5. PROCEDIMENTO DE CLASSIFICACAO

Nos termos do art. 17.° do Decreto Regulamenta44:&/83 a classificagdo ordinaria
entendia-se reportada ao tempo de servigco pres@a@mo civil anterior, ndo abrangendo,
no entanto, aquele que tivesse sido classificatta@xinariamente.

O procedimentd de classificacdo, de harmonia com o art. 28.° deré&o
Regulamentar n.° 44-A/83, tinha carater confiddnelaas fichas de notacdo eram

arquivadas no respetivo processo individual.

% pese embora o diploma mencionar “processo deagdiall entendemos estar perante uma sucessdo dpraticados pela
Administracdo no sentido de esta praticar a meflecisdo para a prossecucgdo do interesse publita, mlassa opcéo pela figura do
procedimento. Sobre a disting&o erpirecesso administrative procedimento administrativo, viddpsé Eduardo Figueiredo DIAS e
Fernanda Paula OLIVEIRAJog¢des Fundamentaiscit., pp. 206 e segs.. Segundo estes autores eedineento era tradicionalmente
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Assim, todos os intervenientes no processo deifitagsio ficavam obrigados ao dever
de sigilo sobre esta matéria. Isto ndo impediaémorque, em qualquer fase do
procedimento fossem passadas certiddes da ficmatdedo, mediante pedido do notado,
formulado por escrito ao dirigente com competépeia homologar.

Prescrevia o art. 29.° do Decreto Regulamenta44i&/83, que a situacao de falta ou
de licenca dos notados ou dos notadores ndo eeditiva da atribuicdo da classificagéo
de servico e do cumprimento dos prazos fixados.imfAsgluando a auséncia ou
impedimento fossem absolutamente insuperaveisp@epso ficava suspenso, reiniciando-
se a contagem dos prazos logo que cessasse a iaus@nampedimento, se aquela
circunstancia tivesse lugar no mesmo ano civil.oCasauséncia ou impedimento ndo

cessassem no mesmo ano civil, ndo era atribuidaifitacao de servico, sendo aplicavel o

designado pomprocesso administrativo graciospara o distinguir dgorocesso administrativo contencigseferido a matéria da
competéncia dos tribunais administrativos e addidé destes tribunais no controlo da legalidadstkzdo da administragdo.

Deve logo assinalar-se que estdo aqui em causduhg®es diferentes: o processo (contencioso) dsimitivo refere-se funcéo
jurisdicional, tendo em vista a elaboragdo de uma sentencag cinjetivo de decidir um conflito entre os partizels e a Administracao
ou, pelo menos, de determinar se a Administrag@lowiou néo a legalidade e o interesse pUblicaaasiagéo (...).

Pelo contrario, com o procedimento procura ordeeaa-atuacéo da Administracdo, no sentido de estiggr a melhor decisdo
para a prossecucéo do interesse publico, que étaresse que ela estd sempre incumbida de prossegui

Uma das razdes que leva a que se prefira hoje daisxpressao “procedimento administrativo” é gaetente a de marcar a
diferenca relativamente ao processo administratastamos perante duas funcdes diferentes e o ddsegmnduzir a marcha da
Administracéo a imagem do gue se passa nos tribdese ser posto de lado.

Com a autonomizagao clara destes dois tipos deépsos” refor¢a-se o espago de manobra do adradostpara conduzir a sua
atuacéo da forma mais conveniente para o intepggsieo, que deve ser sempre o objetivo Ultimowdaatuagao.

Pode ainda acrescentar-se que, ao passo que esjdiacima das partes, atuando de forma imparcajetiva com o fim de
resolver um conflito de interesses ou uma contsi@ésobre a verificagdo ou ndo em concreto de Uersa ou violagdo a ordem
juridica, a Administragdo é parte, prosseguindeterésse publico que pode ser considerado um $sefseu”, na medida em que esta
legalmente incumbida de o satisfazer.

O procedimento deve ser visto como a historia iose@em de um ato da administracdo (significa uneataevir, o progredir)».

Esta nossa opcao é extensivel a andlise que fagel@$1.° 10/2204, de 22 de margo e a Lei n.° @0®/ de 28 de dezembro.
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disposto no art. 26*°quando estivesse em causa alguma das situac@éstgsao n.° 1 do
art. 4.8°,

Dispunha o art. 30.° do Decreto Regulamentar n-A/83, que o procedimento de
classificacdo ordinaria iniciava-se com o preenehito pelos notados, nos primeiros 5 dias
Uteis do més de janeiro, das rubricas sobre aslati®s relevantes durante o periodo em
apreciacdo e funcbes exercidas constantes das fighaotacdo aplicaveis. As restantes
rubricas eram preenchidas pelos notadores até iheieo.

Estabelecia o art. 31.° do Decreto Regulamentad4:A/83, que a ficha, depois de
devidamente preenchida, era dada a conhecer aessd&elo em entrevista individual com
os notadores. As entrevistas decorriam até 15wdedio de cada ano.

De acordo com o art. 32.° do Decreto Regulamenta#4rA/83, o interessado, apos
tomar conhecimento da ficha de notacéo, podia epta&saos notadores, no prazo de 5 dias
Uteis, reclamacdo por escrito, com indicacdo daso$aque julgasse suscetiveis de
fundamentarem a revisdo da classificacdo atribufda.reclamacfes eram objeto de
apreciacdo pelos respetivos notadores, a quem tanpeferir decisdo fundamentada,
devendo a mesma ser dada a conhecer ao interepsadescrito, no prazo maximo de 5
dias Uteis contados do recebimento da reclamacéao.

Apds tomar conhecimento da decisdo o notado pasli@erer ao dirigente com
competéncia para homologar, nos 5 dias Uteis subs&sp, que 0 seu processo fosse
submetido a parecer da comisséo paritaria, nootedm art. 33.° do Decreto Regulamentar
n.° 44-A/83.

% QO art.20.° estabelecia que:

“A falta de classificacdo relativa ao tempo de g@rvelevante para os efeitos previstos nos ne’® Ho artigo 4.° sera suprida por
adequada ponderacdo do curriculo profissional deidnario ou agente na parte correspondente aodeerido classificado nos
seguintes casos:

a) Quando o interessado permanecer em situacdo giabilire a atribuicdo de classificacdo de servigportada ao seu lugar de
origem, designadamente quando ndo puder solid#ssiticacdo extraordinaria ou ndo puder benefidadisposto no artigo anterior.
b) Quando a aplicagéo do disposto no art. 11.° n&o¢vitado a impossibilidade de designagdo dedoota ou de notador;
c) Quando se tiver verificado a circunstancia reéerid n.° 3 do artigo 29.°.
%0 art.4.° determinava que:
“A classifica¢éo de servigo é obrigatoriamente @erada nos seguintes casos:
a) Promocgdo e progresséo nas carreiras;
b) Conversao da nomeagao proviséria em definitiva;
c) Celebragdo de novos contratos para diferente addegu cargo a que corresponda, no quadro de gledscservigco, categoria

superior da respetiva carreira”.
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Determinava o art. 36.° do Decreto Regulamenta44A/83, que as classificagbes de
servico ordinarias deviam ser homologadas até 2bdede cada ano civil.

Por sua vez, as listas respeitantes a classifisagfiBnarias deviam ser elaboradas
apos a homologacéo destas e afixadas até 15 de maio

6. PUBLICITACAO

Estabelecia o art.8.° do Decreto Regulamentar 4+A/83 que 0s servicos deviam
afixar as listas contendo as classificacdes fidaiservico, cuja publicagcdo néo tivesse sido
recusada, em lugar a que tivessem acesso 0s adbedis.

Com efeito, o notado podia ndo autorizar que petes classificacao de servico fosse
publicitada, pelo que, nesse caso, devia preenpbemcasido da entrevista em que dela

tomou conhecimento, o0 espaco reservado na ficlzagsae efeito.
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CAPITULO IV

A AVALIACAO DO DESEMPENHO CONSTANTE DA LEI N.° 10204, DE 22 DE
MARCO

1. ENQUADRAMENTO GERAL DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESKIPENHO

O modelo de avaliagéo introduzido pelo Decreto Regentar n.° 44-A/83, de 1 de
junho, manteve-se até ao ano de 2004, data emogueldstituido pelo novo regime de
avaliacdo, denominado Sistema Integrado de AvaidgdDesempenho na Administracao
Puablica (doravante, SIADAP), aprovado pela Leil®2004, de 22 de marco.

Urgia proceder a esta alteracdo, ndo sO pelo uwtamjento face a realidade
organizacional, mas, sobretudo, pelo completo deswvnhento que o modelo sofreu, uma
vez que a inexisténcia de objetivos, de metashdieadores de desempenho, rapidamente
transformaram o sistema de avaliacdo, ou melhoraliessificacdo de servico», numa
tarefa rotineira, sem grandes consequéncias e ab ajumencédo de «muito bom» era
partiihada pelo universo (quase total) dos tralsllles da funcdo publica, outrora
designados funcionaritfs

Por seu turno, o Decreto Regulamentar n.° 19-A/2884.4 de maiweio regulamentar
a Lei n.° 10/2004, de 22 de marc¢o, no que se rafesestema de avaliacdo do desempenho
dos funciondrios e agentes dos servicos e orgarmislacadministracdo direta do Estado,
bem como ao sistema de avaliacdo aplicavel aggedigs de nivel intermédio.

A aplicacdo do novo sistema de avaliacao do dessmopie administracdo local ocorreu
através do Decreto Regulamentar n.° 6/2006, dee3Qrtho. De facto, a Lei n.° 10/2004,
de 22 de marco, previa, no n.° 3 do art. 2.°, aaslagtacdo aos funcionarios, agentes e

demais trabalhadores da administracdo local atrdeétecreto regulamentar, o que, alias,

% ver, sobre o conceito de funcionério publico eemipos de mudanca” , Claudia VIANA , « O conceitduteionario Publico —
tempos de mudancain Scientia luridica,n.® 312, outubro-dezembro de 2007, pp. 605 e 8&gs.ainda, sobre este assunto, Claudia
VIANA, «Contrato de Trabalho em Fungdes Publicaszaffizacdo ou Publicizagdo da Relagdo Juridiecageparata de Estudos em

Homenagem ao Prof. Doutor Sérvulo Corremimbra Editora, 2010, pp. 277 e segs.
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decorre do disposto no n.° 2 do art. 243.° da G, consagra o principio de que é
aplicavel aos funcionéarios e agentes da admin&irdgcal o regime dos funcionérios e
agentes do Estado, com as adaptagfes necessarias.

Relativamente as freguesias e conforme refefimas regime de classificacdo de
servico aprovado pelo Decreto Regulamentar n.°/83-Rle 1 de junho, ndo se aplicava as
freguesias, pelo que, sempre que necessério lasgeamgio da ponderacdo do curriculo
profissional dos trabalhadores das freguesias. tOldét do Decreto Regulamentar n.°
6/2006, veio tornar extensivel o sistema de avatialp desempenho as freguesias.

Tal como consta do préprio preambulo do DecretouRegentar n.° 19-A/2004, a
avaliacdo do desempenho € um instrumento de ddsengoto da estratégia das
organizacdes, fornecendo elementos essenciais rpalfzorar a definicdo das funcdes,
ajustar a formacdo as necessidades dos trabalsaddmér oportunidades de carreira de
acordo com as potencialidades demonstradas por wada valorizar as contribuicoes
individuais para a equipa.

A avaliacdo do desempenho € também uma das maesgsad ferramentas para a
gestdo de recursos humanos. O seu objetivo é rmaellus resultados, ajudando os
trabalhadores a atingir niveis de desempenho magados, sendo uma fonte de
informacéo Util para desencadear medidas de delséaneoto pessoal e profissional.

A instituicdo de um modelo credivel de avaliac@sgencial para a introducdo de uma
nova cultura de gestao publica, para uma corraecegdo dos recursos alocados a cada
um dos organismos e funcbes e para a criacdo ddicées de maior motivagéo
profissional, qualificacéo e formagédo permanenterdoursos humanos.

Trata-se também de um instrumento de gestdo quser alevidamente utilizado,
permitira identificar desequilibrios funcionaisfid€ncias organizacionais, responsabilizar
0 pessoal e os dirigentes e criar um clima de exigéde mérito e de transparéncia na acao
dos servicos.

Com a criagdo do SIADAP pela Lei n.° 10/2004, ded22marco, a Administracédo
Pudblica passou a dispor de um instrumento efetara pvaliar o desempenho dos seus

servicos e organismos, dirigentes e trabalhadores.

27 Ver Parte |, capitulo IIl.
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Por seu turno, com a regulamentacdo constante doefdeRegulamentar n.° 19-
A/2004, criaram-se 0s mecanismos indispensavgiticaedo do novo sistema de avaliacédo
do desempenho, designadamente calendarizando eetbaocdo as diversas fases que
integram o processo de avaliagdo e definindo repggas a sua execucao e aplicacdo em
concreto aos diversos servicos e organismos. Rdaaiegulamentada a matéria referente
ao conselho coordenador da avaliacdo, criado camstéricia de consulta, apoio e
apreciacao das reclamacdes, determinando-se asymsicao e forma de funcionamento,
e sdo definidas as modalidades de avaliagdo dangesdo e 0s casos especiais de
suprimento da mesma.

Foi dado o devido relevo a determinacdo especifi@arelacdo da avaliacdo de
desempenho e o processo de desenvolvimento poofidsie cada trabalhador através da
adequada formacéao.

O Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004 regulamenwmmbém a avaliacdo dos
dirigentes de nivel intermédio, de modo a garamtirprocesso homogéneo e coerente com
as especificidades proprias da funcéo, tendo cohjetieo reforcar a capacidade de
lideranca e as competéncias de gestao.

O SIADAP constitui um instrumento de desenvolvinenda estratégia das
organizacdes publicas e uma das mais importantesnfentas para a boa gestdo dos
recursos humanos do Estado. Assenta numa logiggestéo por objetivos, exigindo a
definicdo de objetivos individuais articulados cams objetivos organizacionais das
entidades e organismos, desta forma garantindcegérmoia entre os resultados globais,
essenciais para assegurar o cumprimento dos aigjetay organizacad

Este modelo de avaliacdo do desempenho const#isitnaum novo instrumento de
gestdo no sentido de promover uma cultura de méstagéncia, motivacdo e
reconhecimento, por forma a potenciar os niveigfi#éncia e qualidade dos servigos
publicos, com base em objetivos de qualidade eénaea, de lideranca e responsabilidade
e de mérito e qualificacao.

28 \/er predmbulo do Decreto Regulamentar n.° 6/200&0 de junho.

45



O Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenhaddaimstracéo Publica nas Autarquias Locais

1.1

OBJETIVOS DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

De acordo com o art. 4.° da Lei n.° 10/2004, o SARDpretendeu desenvolver uma

cultura de

Vi.

Vii.

viil.

1.2

gestao orientada para resultados coerussseguintes objetivos:

Avaliar a qualidade dos servicos e organismos dlaifAistracdo Publica, tendo
em vista promover a exceléncia e a melhoria coatflos servicos prestados aos
cidaddos e a comunidade;

Avaliar, responsabilizar e reconhecer o mérito dogentes, funcionarios,
agentes e demais trabalhadores em funcao da priodwle e resultados obtidos,
ao nivel da concretizacdo de objetivos, da apl@ad@ competéncias e da
atitude pessoal demonstrada;

Diferenciar niveis de desempenho, fomentando uoltura de exigéncia,
motivacdo e reconhecimento do mérito;

Potenciar o trabalho em equipa, promovendo a cmagdo e cooperagcao entre
servicos, dirigentes e trabalhadores;

Identificar as necessidades de formacdo e desemesito profissional
adequadas a melhoria do desempenho dos organisdiogentes e
trabalhadores;

Fomentar oportunidades de mobilidade e progrgzsdissional de acordo com
a competéncia e o0 mérito demonstrados;

Promover a comunicacao entre as chefias e os nespeblaboradores;
Fortalecer as competéncias de lideranca e de gestAovista a potenciar 0s

niveis de eficiéncia e qualidade dos servicgos.

PRINCIPIOS DO SISTEMA INTEGRADO DE AVALIACAO DO
DESEMPENHO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

O SIADAP rege-se por determinados principios, eldos no art. 3.° da Lei n.°

10/2004:
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Vi.

Universalidade, assumindo-se como um sistemavease a todos 0s servigos,
organismos e grupos de pessoal da AdministracakicRyib

Responsabilizacdo e desenvolvimento, assumindo®® um instrumento de
orientagdo, avaliagdo e desenvolvimento dos ditggertrabalhadores e equipas
para a obtencédo de resultados e demonstracédo geténmias profissionais;
Reconhecimento e motivagdo, garantindo a difeagdo de desempenhos e
promovendo uma gestdo baseada na valorizacao ohgpet@ncias e do mérito;
Transparéncia, assentando em critérios objetieggas claras e amplamente
divulgadas;

Coeréncia e integracdo, suportando uma gestaaaai@gle recursos humanos,
em articulacdo com as politicas de recrutamento ele¢c®, formacao

profissional e desenvolvimento de carreira.

1.3 SISTEMA INTEGRADO DE AVALIACAO DO DESEMPENHO NA

ADMINISTRACAO PUBLICA E CICLO ANUAL DE GESTAO

Nos termos do art. 2.° do Decreto Regulamenta8/8006° o SIADAP integra-se no

ciclo anual da gestdo de cada servico e organisamAdininistracdo Publica. Este ciclo

anual de gestdo integra as seguintes fases:

iv.

Estabelecimento do plano de atividades para o egairgte, tendo em conta o0s

objetivos estratégicos, as orientacbes do oOrga@uéxe e as competéncias

organicas;

Estabelecimento dos objetivos de cada unidadenmaéa prosseguir no ano

seguinte;

Estabelecimento dos objetivos individuais e dparsabilidade partilhada a atingir

por cada trabalhador e ou equipa no ano seguinte;

Elaboracgéo do relatério de atividades;

v. Avaliacdo dos desempenhos.

29 No mesmo sentido cfr. art. 5.° da Lei n.° 10/2004.
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1.4 AMBITO DE APLICACAO

Nos termos do art. 2.° da Lei n.° 10/2004, o reginaeaplicavel a todos os organismos
da administracdo direta do Estado e dos instifofidicos, a todos os seus funcionarios e
agentes bem como aos dirigentes de nivel intermédio

Abrangia ainda os demais trabalhadores da admeig@&i direta do Estado e dos
institutos publicos, independentemente do titut@djoo da relacéo de trabalho, desde que o
respetivo contrato tivesse duragao superior aseses.

Como ja dissemos, o art. 1.° do Decreto Regulameart®/2006 veio estabelecer que a
Lei n.° 10/2004, se aplicava com as adaptacoesdumtidas pelo decreto regulamentar aos
funcionarios, agentes e demais trabalhadores dosicipios e respetivos servigcos
municipalizados, das freguesiae das entidades intermunicipais a que se refeseheia
n.°° 10/2003 e 11/2003, ambas de 13 de maio, bem consewapessoal dirigente de nivel
intermédio. Determinou, também, que o disposto aor&o Regulamentar n.° 19-A/2004,

de 14 de maio era aplicavel aos trabalhadores dogpios.

2. PROCEDIMENTO DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

Dispunha o art 13.° da Lei n.° 10/2004 que o mliocentd” de avaliacdo dos recursos
humanos compreendia as seguintes fases: definigdobjtivos e resultados a atingir;
autoavaliacdo; avaliacdo prévia; harmonizacédo dakagdes; entrevista com o avaliado;
homologacgéo; reclamagdo; e, recurso hierarquicanoc@assamos a analisar mais
detalhadamente.

%Conforme referimos o art. 1.° do Decreto Regulaaremf 6/2006 veio tornar extensivel o sistemavadiaio do desempenho
as freguesias, o que constituiu uma inovagao valagnte ao regime juridico que vigorou até 2006.

31 Sobre a distingdo entre «processo administrativeprocedimento administrativeer supranota 23.
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2.1 FASES DO PROCEDIMENTO DE AVALIACAO DOS RECURSOS

HUMANOS

Definicdo de objetivos e resultados a atingir: teysnos do art. 5.° da Lei n.°
10/2004, o SIADAP integrava-se no ciclo anual dat@e de cada servico e
organismo da Administracdo Publica e integra, deglgmente as seguintes
fases: estabelecimento do plano de atividades a0 seguinte, tendo em
conta 0s objetivos estratégicos, as orientacoedutida e as atribuicdes
organicas; estabelecimento dos objetivos de caidadm organica, a prosseguir
no ano seguinte; estabelecimento dos objetivosgirapor cada trabalhador e
ou equipa no ano seguinte;

Autoavaliacdo: de acordo com o art. 23.° do DecRegulamentar n.° 19-
A/2004, a autoavaliacao visava envolver o avaliad@rocesso de avaliacdo e
fomentar o relacionamento com o superior hieramuie modo a identificar
oportunidades de desenvolvimento profissional. foataliacdo tinha carater
preparatorio da entrevista de avaliacdo, ndo d¢amstb componente
vinculativa da avaliacdo de desempenho. A autaagéd concretizava-se
através de preenchimento de ficha prépria a pdeth de janeiro, devendo esta
ser presente ao avaliador no momento da entreistgprocessos de avaliacdo
extraordinaria, o preenchimento da ficha de aut@méo pelo avaliado decorria
nos primeiros cinco dias Uteis do més de julho;

Avaliacdo prévia: a avaliacao prévia, tal como déaalo art. 24.° do DR n.°
19-A/2004, consiste no preenchimento das fichaavadiacdo do desempenho
pelo avaliador, a realizar entre 5 e 20 de janewn) vista a sua apresentacéo na
reunido de harmonizacao das avaliacdes;

Harmonizacédo das avaliagfes: entre 21 e 31 degamslizavam-se as reunioes
do conselho coordenador da avaliacdo tendo em wiskt@rmonizacdo das
avaliacOes e a validacdo das propostas de avalfagd@ocorrespondentes as
percentagens maximas de mérito e exceléncia tab estabelecia o art. 25.° do
Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004. A validagao pfagpostas de avaliacao

final correspondentes as percentagens maximas d#ome exceléncia
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implicava declaracdo formal, assinada por todosmesnbros do conselho
coordenador da avaliacédo, do cumprimento daquelaeptagens;

v. Entrevista com o avaliado: segundo o art. 26.° dor€&o Regulamentar n.° 19-
A/2004, durante o més de fevereiro realizavam-sn#gvistas individuais dos
avaliadores com o0s respetivos avaliados, com otiebjede analisar a
autoavaliagdo do avaliado, dar conhecimento dasa@al feita pelo avaliador e
de estabelecer os objetivos a prosseguir pelogdealnesse ano;

vi. Homologacdo: a homologagcdo das avaliacbes de desdmpordinarias era
efetuada até 15 de marco, em conformidade com .02#&® do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004,

vii. Reclamacdo: apdés tomar conhecimento da homologdedsua avaliacéo,
assistia ao avaliado o direito de apresentar regfampor escrito, no prazo de 5
dias uteis, para o dirigente maximo do servico, tewsos do art. 28.° do
Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004. A decisdo sabreeclamacdo era
proferida no prazo maximo de 15 dias Uteis, depmhalele parecer prévio do
conselho de coordenacéo da avaliacdo. O conselboalddenacdo da avaliagao
podia solicitar, por escrito, a avaliadores e adals, 0s elementos que julgasse
convenientes. O prazo para apresentacao de re@ardacato de homologacéao
era de 5 dias Uteis, a contar da data do seu comr®o e a respetiva decisédo
deveria ser proferida no prazo maximo de 15 dias,uhos termos do art. 14.°
do Decreto Regulamentar n.° 6/2006;

viii. Recurso hierarquico: o prazo para interposicacederso hierarquico era de 5
dias Uteis a contar da data do conhecimento da&teda reclamacéo. A decisdo
do recurso deveria ser proferida no prazo de 19 @ieis contados da data da

sua interposicao.

2.2 TIPOS DE AVALIACAO

De acordo com os artigos 16.° e 17.° do DecretoulRemntar n.° 19-A/2004, a

avaliacdo podia revestir duas modalidades: avaliagdinaria e avaliagdo extraordinaria.
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A avaliacdo ordinéria respeitava aos trabalhadares, no ano civil anterior,
possuissem mais de seis meses de servico efeggtago em contacto funcional com o
respetivo avaliador e reportava-se ao tempo décegoyestado naquele ano.

Eram avaliados extraordinariamente os trabalhadguesso reunissem o requisito de
seis meses de contacto funcional com o avaliadmpetente durante o ano em que era
feita a avaliagdo e até 30 de junho; para ess® ebeirabalhador devia solicitar a avaliagdo
extraordinaria por escrito ao dirigente maximo €igo no decurso do més de junho.

A avaliacdo extraordinaria obedecia a tramitac&@vipta para a avaliacdo ordinaria,
salvo no que se reportava as datas fixadas, e t@er@ncia dos intervalos temporais
entre cada uma das fases do procésso

Contudo, e de acordo com o art.17.° do citado niplaos trabalhadores que exerciam
cargo ou funcbes de reconhecido interesse publieo) como atividade sindical, era
atribuida a classificacdo obtida no ultimo ano im&snente anterior ao exercicio dessas
funcdes ou atividades.

De acrescentar, ainda, que, nos termos do art. dBfesmo diploma, quando o
trabalhador permanecesse em situacéo que invedskza atribuicdo de avaliacdo ordinaria
ou extraordinaria e nao lhe fosse aplicavel o digpao art. 17.°, para efeitos de
apresentacao a concurso de promocao ou progress@&@scaldes, aplicava-se a ponderacao
do curriculo profissional relativamente ao perioge ndo foi objeto de avaliacdo. Neste
caso, 0 suprimento era requerido ao juri do colcunr® momento da apresentacdo da
candidatura, nos termos previstos no respetivaalesabertura, ou ao dirigente maximo
do servico, quando completasse o tempo necessAA@Progressao.

A ponderacdo curricular sO era relevante para di@sadmissdo a concurso e nao
prejudicava, em caso de deliberacéo favoravel sipetevo jUri, nova apreciagéo curricular
para efeitos de ordenacéo dos candidatos.

No que concerne a ponderacdo curricular, deterrminavart. 19.° do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004, que, eram tidos enmlidé conta os seguintes fatores: as
habilitacbes académicas e profissionais do intadess as acbes de formagédo e
aperfeicoamento profissional que tenha frequentedm relevancia para as funcdes que
exerce; 0 conteudo funcional da respetiva categgrisem assim, de outros cargos que

32 Assim, o preenchimento da ficha de autoavaliagédeito nos primeiros cinco dias Gteis do mésudég.
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tenha exercido e as avaliagdes de desempenho Igpseer@ha obtido; e ainda a experiéncia
profissional em areas de atividade de interessegmfuncdes atuais.

A ponderacéo curricular era expressa através deesoaa de avaliacdo quantitativa e
gualitativa, referida no art. 6.° do diploma virdiocitar. A atribuicdo de classificagéo igual
ou superior a muito bom exigia fundamentacdo danmagem conformidade com o que
dispunha o art. 9.° do mesmo diploma.

Por dltimo, o art. 20.° do Decreto Regulamentar 119°A/2004 estabelecia que a
avaliacdo do desempenho era anual e o respetizegso decorria nos meses de janeiro a
margo, sem prejuizo da disciplina relativa a agatieextraordinaria, de que demos conta.

De acordo com o art. 21.° do citado diploma, o @so da avaliacdo do desempenho
tinha carater confidencial, devendo os instrumendtsvaliacdo de cada trabalhador ser
arquivados no respetivo processo individual. Ddstana, todos o0s intervenientes no
processo, exceto o avaliado, ficavam obrigados ea@rdde sigilo sobre a matéria. Nao
obstante, era divulgado no organismo o resultadbaglda avaliacdo contendo o niumero
das mencdes qualitativas atribuidas por grupo gsiofnal, bem como o nidmero de casos

em que se verificava avaliagdo extraordinaria quisiento de avaliacao.

3. COMPONENTES DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

Estabelecia o art. 2.° do Decreto Regulamentarl®.2/2004 que a avaliacdo de
desempenho na Administracdo Publica integrava gsirges componentes: «objetivos»;

«competéncias comportamentais»; e «atitude pessoal»
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3.1 OBJETIVOS

Os «objetivos» sdo os resultados/metas devidanmessuraveis, relacionados com o
desenvolvimento de uma atividade especifica, desehgula por um funcionario ou por
uma equipa hum determinado periodo de tefhpo

A avaliacdo dos «objetivos» visava, de acordo caart.d3.° do Decreto Regulamentar
n.° 19-A/2004, comprometer os trabalhadores coobgetivos estratégicos da organizacéo
e responsabilizar pelos resultados, promovendo umdtura de qualidade,
responsabilizacdo e otimizacao de resultados.

Esta avaliacdo decorria em obediéncia aos seguprEssupostos: 0 processo de
definicdo de objetivos e indicadores de medida paraliferentes trabalhadores era da
responsabilidade de cada organismo; os objetivemmeser acordados entre avaliador e
avaliado no inicio do periodo da avaliagdo prewaldo, em caso de discordancia, a
posicédo, do avaliador; a definicdo dos objetivogiadser clara e dirigida aos principais
resultados a obter pelo colaborador no ambito dogte atividades do respetivo servico;
0s objetivos a fixar deviam ser no maximo cincooeminimo trés, dos quais pelo menos
um era de responsabilidade partilhada; eram caomside objetivos de responsabilidade
partilhada aqueles que implicavam o desenvolvimdatom trabalho em equipa ou esforco
convergente para uma finalidade determinada; e hjstieos deviam ser sujeitos a
ponderagcdo, ndo podendo cada um deles ter valenanfa 15% ou a 20%, consoante
tivessem sido fixados, respetivamente, cinco ouosieljetivos.

De acordo com os indicadores de medida de conagéiizpreviamente estabelecidos,
cada objetivo era aferido em trés niveis: «nivelduperou claramente o objetivo»; «nivel
3 — cumpriu o0 objetivo»; «nivel 1 — ndo cumpriubpetivo».

A avaliacdo desta componente resultava da médidepada dos niveis atribuidos.

8 in, MINISTERIO DAS FINANCAS, SECRETARIA DE ESTADO DAADMINISTRAGAO PUBLICA, Avaliagdo do

Desempenho .cit., p. 15
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3.2 COMPETENCIAS

As «competéncias» sdo as caracteristicas pessaaisdiferenciam o0s niveis de
desempenho de uma funé&o

Estabelecia o art. 4.° do Decreto Regulamental®-A/2004, que a avaliacdo das
competéncias comportamentais visava promover ondekémento e qualificacdo dos
dirigentes e trabalhadores, maximizar o seu desamop@ promover uma cultura de
exceléncia e qualidade.

O estabelecimento das competéncias obedecia amtesgtegras: as competéncias
eram definidas em funcdo dos diferentes gruposissiohais de forma a garantir uma
melhor adequacédo dos fatores de avaliacdo as eiagéespecificas de cada realidade; o
avaliado devia ter conhecimento, no inicio do phkyiole avaliacdo, das competéncias
exigidas para a respetiva funcdo, assim como da paraleracdo; o numero de
competéncias devia ser no minimo de quatro e nanmeadte seis; e a ponderacdo de cada

competéncia nao podia ser inferior a 10%.

3.3 ATITUDE PESSOAL

Esta componente do sistema destinava-se a peumir apreciacdo geral da forma
como a atividade foi desempenhada pelo funciofario

A luz do art. 5.° do Decreto Regulamentar n.° 12084, a avaliacdo da «atitude
pessoal» visava a apreciacdo geral da forma corativilade foi desempenhada pelo
avaliado, incluindo aspetos como o esforco reatizad interesse e a motivacao
demonstrados.

Assim, no final do ano, competia ao avaliadorugfet avaliacdo da atitude pessoal, de
acordo com a seguinte escala de avaliagdo: «5 elestes’, «4 — muito bom¥; «3 —

bom»® «2 — necessita de desenvolvimentpz1l — insuficiente¥.

%in, MINISTERIO DAS FINANGCAS, SECRETARIA DE ESTADO DAADMINISTRACAO PUBLICA, Avaliagdo do
Desempenho .cit., p. 26.
% Esta componente despareceu no atual SIADAP, agiogqeala Lei n.° 66-B/2007, como adiante veremos.
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A avaliacdo efetuada era expressa em numerosomteidevidamente fundamentada

com um parecer qualitativo sobre a atitude demadatpelo funcionario ao longo do &ho

3.4 AVALIACAO GLOBAL DO DESEMPENHO

A escala de avaliacdo constava do art. 6.° do Bed&egulamentar n.° 19-A/2004.
Assim, a avaliacdo de cada uma das componenteastdma de avaliacdo de desempenho
era feita numa escala de 1 a 5, devendo a claggificser atribuida pelo avaliador em
nameros inteiros. O resultado global da avaliagioatia uma das componentes do sistema
de avaliacdo de desempenho era expresso na escala & correspondente as seguintes
mencoes qualitativas: «Excelente» - de 4,5 a SresaMuito bom» - de 4 a 4,4 valores;
«Bom» - de 3 a 3,9 valores; «Necessita de desemafio» - de 2 a 2,9 valores;
«Insuficiente» - de 1 a 1,9 valores.

De acordo com o art.7.° do Decreto Regulamentat3:&/2004, a classificagéo final
era determinada pela média ponderada da avalisg@adh uma das suas componentes,

tendo por base a ponderacao correspondente a&@izg@ica.

36 A avaliacdo «excelente» tinha o seguinte sigrificaevidenciou uma notavel dinamica na prossecui@® obijetivos,
demonstrou sempre elevado interesse em aprofusdseus conhecimentos, distinguiu-se por manter levado nivel de motivagdo
pessoal, assim como elevados padrdes de exigéncialagao aquilo que faz, mantém excelentes redaipfErpessoais com os colegas e
promove acentuadamente o esfor¢o da equipa a qeape, destacando-se claramente como uma refenemgjrupo de trabalho

57 A avaliacdo «muito bom» significava: demonsigoande dinamica na prossecucédo dos objetivos fesémi muito interesse
em aprofundar os seus conhecimentos, manteve omiatl de motivacdo pessoal, assim como altosdeadie exigéncia em relagdo
aquilo que faz, mantém muito boas relagdes intsgags com os colegas e fomenta ativamente o egfarequipa a que pertence.

38 A avaliacdo «bom» correspondia ao seguinte peefielou dinamismo na prossecucéo dos objetivasderciou interesse em
aprofundar os seus conhecimentos, manteve um besh de¢ motivacdo pessoal, assim como bons pad@exigéncia em relagédo
aquilo que faz, mantém boas relagdes interpessoaios colegas e fomenta do esforgo da equipa pegtence;

39 A avaliagdo «necessita de desenvolvimento» sigwidi: revelou pouca dinAmica na prossecucéo desivatsi, ndo manifestou
interesse em aprofundar os seus conhecimentost®n@elas suas competéncias, demonstrou um baixb dévmotivagdo pessoal,
assim como baixos padrdes de exigéncia em relapdilo &fue faz, tem uma relagéo cordial com os @seg participa do esforco da
equipa a gue pertence.

40 A avaliacdo «insuficiente» tinha o seguinte sigailo: revelou passividade e negligencia na pmssio dos objetivos,
manifestou desinteresse em aprofundar os seusdaiommos e melhorar as suas competéncias, evidefalta de motivacéo pessoal,
assim como indiferenca em relagéo aquilo que &am, dificuldades de relacionamento com os colegdes iategracédo nas equipas de
trabalho.

41 Ver MINISTERIO DAS FINANCAS, SECRETARIA DE ESTADMA ADMINISTRACAO PUBLICA, Avaliagdo do

Desempenho .cit.,p. 30.
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Com efeito, no caso dos técnicos superiores edgfhiverificou-se uma valorizac&o
dos objetivos relativamente aos demais parametyaos,colhiam 60%; as competéncias
tinham um peso de 30% e a atitude pessoal erai@oilnma pontuacédo de 10%.

Ao grupo de pessoal técnico-profissional e adrmatiso era atribuido a seguinte
ponderacao: os objetivos eram ponderados em 50%orapeténcias era atribuida uma
ponderacao de 40% e a atitude pessoal colhia 10%.

A carreira operaria tinha a seguinte pontuacda aljetivos correspondia uma
pontuacédo de 40%, as competéncias colhiam 50%iteidespessoal 10%.

Por fim, o grupo de pessoal auxiliar tinha uma poaddo de 20% para os objetivos,
60% para as competéncias e 20% para a atitudegbesso

A avaliacao global resultava das pontuacfes obtadasada uma das componentes do
sistema de avaliacdo e era expressa atraves dsfickagio qualitativa e quantitativa
constante da escala de avaliagcao referida supra.

Um dos aspetos mais inovadores deste regime eatsariado ao surgimento das
guotas, ou seja, a diferenciagdo do meérito e emc@écircunscrito, contudo, aos
trabalhadore. Pretendeu-se introduzir uma cultura de mériteexdgéncia de motivacéo e
de reconhecimento.

Relativamente a esta matéria determinava o ard®Pecreto Regulamentar n.° 19-
A/2004, que a diferenciacdo dos desempenhos deongexceléncia era garantida pela
fixagcdo de percentagens maximas para as clas$iisage «muito bom» e «excelente»,
respetivamente de 20% e 5%, numa perspetiva demzagao da qualidade do servigo.

O sistema de percentagens era aplicado por sesuigeganismo e de modo equitativo
aos diferentes grupos profissionais, 0os quais podiar agregados para esse efeito nos
servicos ou organismos em que 0 numero de avaligdoscada um dos grupos
profissionais fosse inferior a 20.

A atribuicdo da classificacdo de «muito bom» imglec uma fundamentacdo que

evidenciasse os fatores que contribuiram paraultaés final; a atribuicdo da classificacdo

42 De assinalar que na vigéncia do SIADAP aprovada bei 10/2004, existia a carreira de técnico siopex de técnico, que
correspondia ao grau de licenciado e de bachasietivamente. Com a entrada em vigor do Decrata-26.21/2008 de 11 de julho
verificou-se a extin¢cao da carreira técnica.

43 Esta questdo sofreu grandes alteragdes no SIAPARado pela Lei 66-B/2007, porquanto as quotassiains ao SIADAP 1,
2e3.
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de «excelente» devia, ainda, identificar os couatag relevantes para o servigo, tendo em
vista a sua inclusdo na base de dados sobre baaspr

Refira-se, por udltimo, que a atribuicAo de peragena maximas devia ser do
conhecimento de todos os avaliados e que a aptickg&istema de percentagens a cada
servico ou organismo era da exclusiva responsabididdos seus dirigentes, cabendo ao

dirigente maximo assegurar 0 seu estrito cumpriment

4. RELEVANCIA DA AVALIACAO DO DESEMPENHO

4.1 CONSIDERACAO DA AVALIACAO DO DESEMPENHO

Dispunha o art. 7.° do Decreto Regulamentar n.A/2804 que a avaliagdo do
desempenho era obrigatoriamente considerada peitasefle promocéo e progressao nas
carreiras e categorias, de conversdo da nomeagéis@ia em definitiva e de renovacao
de contratos. Para estes efeitos, era exigida, inonm a classificacdo de «bom», exceto
nos casos em que legalmente fosse indispensavatsificacdo de «muito bome, em
gualquer das situacdes, pelo tempo de serviconegae estabelecido.

Para efeitos de promocdo e progressao nas carreiragtegorias as avaliacbes
atribuidas deveriam ser em namero igual ao numerambs de servico exigidos como
requisito de tempo minimo de permanéncia na categarescalédo anteriores.

De referir que, no caso de funcionarios e agentesexerciam cargo ou funcdes de
reconhecido interesse publico, bem como atividaddical, a classificacdo obtida no
ultimo ano imediatamente anterior ao exercicio @edsincdes ou atividades relevava
igualmente, para 0s anos seguintes relevantesfmtras de promocao e progressao.

Por ultimo, a renovacdo da comissdo de servicoditogentes de nivel intermédio
dependia do resultado da avaliacdo de desempetdigrau de cumprimento dos objetivos
fixados.

A avaliacdo do desempenho tinha, ainda, reflexos\aa da formacéo.

Com efeito, determinava o art. 30.° do DecretouRegentar n.° 19-A/2004, que o
sistema de avaliagdo do desempenho devia permitiergificacdo das necessidades de

formacéo e desenvolvimento dos trabalhadores, devegualmente ser consideradas no
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plano de formacdo anual de cada organismo. A fitEagéo das necessidades de formacgéo
devia associar as necessidades prioritarias dbsltedores e a exigéncia das funcoes
atribuidas, tendo em conta os recursos disporpeesesse efeito.

Tal como ja referimos, as freguesias ndo se a@li@avegime de classificacdo de
servico aprovado pelo Decreto Regulamentar n.°/83;Rle 1 de junho, apenas havendo
lugar & ponderacdo do curriculo profissional dabathadores das freguesias quando isso
fosse necessario. SO a partir de 2006 com a a@ticdg Lei n.° 10/2004, de 22 de marco,
mediada pelo Decreto Regulamentar n.° 6/2006, del€@unho, € que as freguesias
passaram a dispor de um sistema de avaliagdo dendesho. Nessa altura foi suscitada
uma questao relativa a relevancia do trabalho gmestos anos de 2004 e 2005 para efeitos
de alteracdo do posicionamento remuneratorio, teBd@ Exceléncia o Secretario de
Estado Adjunto e da Administracdo Local, em reumi@acoordenacéao juridica, realizada
em 16 de marco de 2009, homologado a seguinteZ&binterpretativa:

«13. Nas freguesias como se considera a relevdocteabalho prestado nos anos de
2004 e 2005 para efeitos de alteracdo do posicienemremuneratério, considerando o
disposto no artigo 2.° do Decreto Regulamenta4%188, de 16 de dezembro?

Solucao interpretativa: Nas freguesias, por forgadsposto no artigo 2.° do Decreto
Regulamentar n.° 45/88, de 16 de dezembro, nda hkassificacdo de servico.

Assim, nos termos do n.° 7 do artigo 113.° da L&i1l2-A/2008, de 27 de fevereiro

(LVCR), atribui-se um ponto por cada ano.

Fundamentacdo: Os trabalhadores das freguesiasanossde 2004 e 2005, ndo foram
objeto de classificacdo de servigo porque estalheo podia ser atribuida nos termos do
artigo 2.° do Decreto Regulamentar n.° 45/88, deeléezembro.

Assim, por forca do estatuido no n.° 7 do artigd.9tla LVCR e por ainda ndo estar
em vigor, naqueles anos o Decreto Regulamenta6/2006, de 20 de junho, estes
trabalhadores, para efeitos de alteracdo do pasigiento remuneratorio, tém direito a um
ponto por ano’.

44 Consultavel em http://www.portalautarquico.pt/Btktitarquico/ResourceLink.aspx?ResourceName=RCJ80ZI2L 2009.pdf
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4.2 DIFERENCIACAO E RECONHECIMENTO DO MERITO E
EXCELENCIA

Nos termos do art. 15.° da Lei n.° 10/2004 a apdicado SIADAP implicava a
diferenciacdo de desempenhos numa perspetiva denimagéo da qualidade dos servi¢os
prestados, devendo em conformidade ser estabedeqdecentagens maximas para
atribuicdo das classificagcbes mais elevadas emargdaismo.

O reconhecimento da exceléncia conferia direitemeficios no desenvolvimento da
carreira ou outras formas de reconhecimento detonéssociadas ao desenvolvimento
profissional.

Nesta conformidade, a atribuicdo de excelaat@valiacdo de desempenho traduzia-se
no reconhecimento do mérito excecional do trabahaskndo-lhe concedido o direito a
reducédo de um ano no tempo de servico para ef#E@somocao nas carreiras verticais ou
progressao nas carreiras horizontais e a promagéiespetiva carreira independentemente
de concurso, caso estivesse a decorrer o Ultimodanperiodo de tempo necessario a
promogao.

Por seu turno, a atribuicdo de muito bom na avébiade desempenho, durante dois
anos consecutivos, reduzia em um ano os periogabriente exigidos para promocao nas
carreiras verticais ou progress&o nas carreirasdmais®.

5. AVALIACAO DOS DIRIGENTES

A avaliacdo dos dirigentes visava, de acordo caart.031.° do Decreto Regulamentar
n.° 19-A/2004, promover o reforco e desenvolvimed&s competéncias de gestdo e
comportamentos de lideranca, devendo adequariéerantiacdo da funcéo.

Nos termos do art. 17.° da Lei n.° 10/2204, a agab dos dirigentes de nivel
intermédio fazia-se sem prejuizo das especificislgo®prias da funcdo, tendo como

objetivo reforcar a capacidade de lideranca e agpeténcias de gestao.

4% Sobre o conceito de promoc&o e progressasuganota 21.
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Constituiam especificidades do processo de avaliagds dirigentes de nivel
intermédio, designadamente a ndo integracdo dadatipessoal nas componentes da
avaliacdo e a ndo sujeicdo a percentagens maxmnasapibuicdo das classificacdes mais
elevadas, sem prejuizo da necessaria garantiaohehiaacdo das avaliagoes.

Como ja referimos a avaliacdo da atitude pesscalvai a apreciacdo geral da forma
como a atividade foi desempenhada, incluindo aspetimo o esforco realizado, o
interesse e a motivacdo demonstrados. Quanto a régislador tera assumido que o
esforco, interesse e motivacao faziam parte dal pes dirigentes, sendo dispenséavel a sua
ponderacdo. No que concerne a nao sujeicdo a pageds maximas para atribuicdo das
classificacbes mais elevadas, tal opcdo sO sdigaspela auséncia de uma cultura de
coeréncia e de integracéo entre servicos, dirigenteabalhadores, opcao que foi corrigida
com o SIADAP, aprovado pela Lei n.° 66-B/2007.

Os resultados da avaliacdo do desempenho dos mefmede nivel intermédio
relevavam para a evolucéo na carreira de orfgetie acordo com as regras e critérios de
promocao e progressao aplicaveis, sem prejuizaittesodireitos especialmente previstos
no Estatuto dos Dirigentes da Administracdo Publica

De acordo com o art. 32.° do Decreto Regulamenfad3+A/2004 a avaliacdo dos
dirigentes possuia duas componentes: «objetivosecampeténcias». A componente
«objetivos» tinha um peso de 75%, num reforco dgpamesabilidade partilhada pelo
cumprimento dos objetivos do organismo; a ponderdgd «competéncias» era de 25%, e
o respetivo modelo era distinto dos restantes grygpofissionais ao nivel dos fatores de
avaliacao.

A garantia de diferenciagdo dos desempenhos enegpensabilidade do dirigente
maximo do organismo, a quem cabia garantir a harag@o das avaliagdes, ndo estando,
conforme referimos, vinculado as percentagens antest do art. 9.°.

Nos termos do art. 33.° do mesmo diploma a competéara avaliar competia ao
superior hierarquico imediato, carecendo semprhateologacdo conjunta dos respetivos

dirigentes de nivel superior, exceto quando umsd@tesse sido avaliador.

46 Como veremos, no atual regime os resultados dmgéa do desempenho dos dirigentes néo relevamegpavolucio na carreira
de origem.

47 O estatuto do pessoal dirigente dos servicos anigos da administragdo central, local e regidadstado, foi aprovado pela
Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro e alterado pelal’e51/2005, de 30 de agosto.
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Por outro lado, ndo havia lugar a intervencéo dwselho coordenador da avaliacéo,
salvo em caso de reclamacédo. Neste caso, a agredas reclamacdes da avaliacdo dos
dirigentes era feita em conselho coordenador dkagéa restrito, composto apenas pelos
dirigentes de nivel superior do organismo e peligelite maximo do departamento
responsavel pela organizacéo e recursos humarersjqge tratasse de servico partilhado.

De referir que, em caso de impedimento do avaljaoompeténcia cabia ao superior
hierarquico seguinte.

Relativamente ao inicio da avaliacédo refira-se qus,termos do art. 34.° do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004, no segundo ano da samide servigo, a avaliagdo ordinaria
s6 acontecia quando o inicio de funcbes ocorregss de 1 de junho, ndo havendo recurso
a avaliacao extraordinaria.

Os efeitos da avaliagcdo encontravam-se elencadaatn@5.° do diploma citado, a
saber: a renovacdo da comissdo de servico depdaditassificacdo minima de bom no
ultimo ano da respetiva comissédo de servico e sidteglos da avaliacdo de desempenho
contavam para a evolugcédo na carreira de origeracdelo com as regras e o0s critérios de
promoc¢ao e progressdo aplicaveis, sem prejuizauttesodireitos especialmente previsto
no Estatuto dos Dirigentes da Administracdo Pifilica

6. INTERVENIENTES NO PROCEDIMENTO DE AVALIACAO

De acordo com o art. 9.° da Lei n.° 10/2004 eramsiderados intervenientes no
procedimento de avaliagdo: o avaliado, o avalisglay dirigente maximo do servico.
Referia 0 mesmo preceito que devia ser prevista unsi@ncia de consulta, apoio e
apreciacdo das reclamagdes. Sublinhe-se que aceus@n impedimento de avaliador
direto ndo constituia fundamento para a falta ddiagéo.

No procedimento de avaliacgdo do desempenho no @ndst cada organismo,

intervinham, nos termos do art. 11.° Decreto Regefdar n.° 19-A/2004: os avaliadores; o

48 Aprovado pela Lei n.° 2/2004, de 15 de janeirtierado pela Lei n.° 51/2005, de 30 de agosto.
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conselho de coordenacdo da avaliacdo; e o dirigedemo do respetivo servico ou

organismo.

6.1 DIRIGENTE MAXIMO DO SERVICO

O art. 14.° do Decreto Regulamentar n.° 19-A/208@uwhha sobre as competéncias do
dirigente maximo do servi¢o. De assinalar que pée@os deste diploma, considerava-se
dirigente maximo do servico o titular do cargo deeghio superior de 1.° grau ou outro
dirigente responsavel pelo servico ou organismetainente dependente do membro do
Governo.

No ambito da administracdo local, e atento o digpo® art. 7.° do Decreto
Regulamentar n.° 6/2006, as referéncias feitas idgedte maximo do servico ou
organismo no Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, bemomo Decreto Regulamentar n.° 19-
A/2004, de 14 de maio, consideravam-se feitasresigente da camara municipal e a junta
de freguesia.

Nos termos do n.° 2, do preceito em referénciaresigente da camara possuia as
seguintes competéncias: garantir a adequacédo wonsigle avaliagdo do desempenho as
realidades especificas do servico ou organismordeoar e controlar o processo de
avaliagdo anual de acordo com os principios e sededinidos no presente diploma;
homologar as avalia¢cdes anuais; decidir das recd@sados avaliados, apos parecer do
conselho de coordenacdo da avaliacédo; e, assegutboracdo do relatorio anual da
avaliacdo do desempenho.

De ressaltar que, quando o dirigente maximo naoolagasse as classificacbes
atribuidas, deveria ele proprio, mediante despadllodamentado, estabelecer a

classificacéo a atribuir.

6.2 CONSELHO DE COORDENACAO DA AVALIACAO

De acordo com o art. 4.° do Decreto Regulamem&@/R006, junto dos presidentes dos

orgaos executivos, funcionava um conselho de coag#® da avaliacdo, ao qual competia:
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estabelecer diretrizes para uma aplicacdo objetirarmodnica do sistema de avaliacdo do
desempenho; garantir a seletividade do sistemavdBagéo, cabendo-lhe validar as
avalia¢Oes finais iguais ou superiores a muito bemitir parecer sobre as reclamacgdes dos
avaliados; e proceder a avaliagdo do desempenhocasiss de auséncia de superior
hierarquico.

Quanto a sua composicdo, nos municipios, o consiegltmordenacdo da avaliacdo era
presidido pelo presidente da camara e integravaecsadores que exerciam funcdes a
tempo inteiro, os dirigentes maximos de cada udaganica e o dirigente responsavel
pela area de pessoal.

Todavia, nos casos em que o0 numero de membros rikelbo de coordenacdo da
avaliacéo fosse superior a 10, a sua composicda ged reduzida, por determinacdo do
presidente da camara, devendo integrar os obrigatente os seguintes elementos:
presidente da camara municipal; vereadores a tempoo, em numero a definir pelo
presidente da camara; dirigente responsavel pala dos recursos humanos; outros
dirigentes, em numero a definir pelo presidentedtaara. Os vereadores e os dirigentes
ficavam sujeitos a regra da rotatividade.

Nos municipios dotados de direcdes municipais, doado um conselho de
coordenacédo da avaliacado por cada direcdo e unelbonde coordenacao da avaliacéo
para os restantes servicos. Neste caso, os cossihooordenacdo da avaliacdo tinham a
seguinte composicdo: nas diregbes municipais, sideete da camara municipal ou o
vereador responsavel pela direcdo municipal emacayige presidia, o respetivo diretor
municipal, os dirigentes maximos das respetivaslad@s organicas que integravam a
direcdo municipal e o dirigente responsavel peta @los recursos humanos; nos restantes
servigos, o presidente da camara municipal ou eader responsavel pela area do pessoal,
gue presidia, os dirigentes maximos de cada unidagi&nica e o dirigente responsavel
pela area dos recursos humanos.

Nos municipios em que existiam servicos municiaalos, o conselho de coordenacéo
da avaliacdo era presidido pelo presidente do tums#e administracdo e integrava o
dirigente responsavel pela area dos recursos humdmoamara municipal e os dirigentes

maximos de cada unidade organica.
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Nas freguesias, o conselho de coordenacdo dagd@alera composto pelo presidente
da junta de freguesia, que presidia, pelo secoefdeio tesoureiro e pelos chefes de seccgao.

Nas areas metropolitanas e nas comunidades intenpais, o conselho de
coordenacdo da avaliagdo era presidido pelo presid#o 6rgdo executivo e integrava
todos os dirigentes de nivel intermédio de 1.°,gvam como outros dirigentes diretamente
dependentes do presidente do 6rgao executivo.

Competia ao presidente do 6rgéo executivo assegwlaboracdo do regulamento de

funcionamento do conselho de coordenacao da a&aliag

6.3 AVALIADOR

De acordo com o art. 12.° do Decreto Regulamentat3:A/2004, a avaliacdo era da
competéncia do superior hierarquico imediatmu do funcionario que possuia
responsabilidades de coordenacdo sobre o avatialendo ao avaliador: definir objetivos
dos seus colaboradores diretos de acordo com eswalgj fixados para o organismo e para
a respetiva unidade organica; avaliar anualmengewos colaboradores diretos, cumprindo
o calendario de avaliacdo; assegurar a corret@agplh dos principios integrantes da
avaliacdo; e, ponderar as expectativas dos trat@iés no processo de identificacdo das
respetivas necessidades de desenvolvimento.

Contudo, sé podiam ser avaliadores os superioregruicos imediatos ou o0s
funcionarios com responsabilidades de coordenagéi@ s avaliados que, no decurso do
ano a que se reportava a avaliacdo, reunissemimande seis meses de contacto funcional
com o avaliado. Assim, nos casos em que nao skcagd o0 minimo de seis meses de
contacto funcional com o avaliado, era avaliadsuperior hierarquico de nivel seguinte
ou, na auséncia deste, o conselho coordenadoatiagio.

4% Recordamos que, de acordo com o art. 10.° do DeRegulamentar n.° 44-A/83, a avaliagio e a notagdm da competéncia
conjunta dos superiores hierarquicos imediato eefpindo nivel, designados por notadores, que, corstedo periodo a que se
reportava a classificagéo reunissem o minimo de€emde contacto funcional com notado.
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6.4 AVALIADO

Tal como referimosupra a Lei n.° 10/2004, no art. 9.°, considerava dia@a como
interveniente no procedimento de avaliacdo. Pooémtrariamente ao que sucede com 0s
restantes intervenientes, a sua intervencéo n@e sl& forma estruturada. Assim, 0s seus
direitos e dever&® encontram-se diluidos ao longo da Lei n.° 10/280do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004.

Nesta conformidade, podemos sintetizar os deveveavdliado, da seguinte forma:
colaborar com o respetivo avaliador na definicds dbjetivos e respetivos niveis de
concretizagdo a atingir anualmente; efetuar a aategédo e preencher a respetiva ficha,
participar na entrevista anual de apreciagédo dendesnho.

Por seu turno, constituiam direitos do avaliadsjgifeadamente: conhecer 0s critérios
de avaliacdo, nomeadamente, 0s objetivos e as wdds a considerar; participar na
entrevista anual de apreciacdo de desempenhom@tiacorrer em caso de discordancia

da avaliacéo atribuida; e, a confidencialidaderdssltados das avaliacfes.

%0 in, MINISTERIO DAS FINANCAS, SECRETARIA DE ESTADO DA AMINISTRACAO PUBLICA, Avaliagdo do
Desempenho .cit., p.45
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CAPITULO V

BREVES CONCLUSOES

Através do Decreto Regulamentar n.° 57/80 de 10owtebro foi introduzida a
denominada «Classificacdo de Servico da Funcaadastbhssente num meétodo complexo
€ Moroso na aplicagao.

A correcao do sistema ocorreu com o0 Decreto Regritann.® 44-A/83, de 1 de junho,
adaptado a administracdo local através do DecrefgulBmentar n.° 45/88, de 16 de
dezembro, cujo principal objetivo consistiu na difigacdo do método de avaliagcéo.

No seguimento dos principios conceptuais da tearigestdo por objetivos, assistimos,
em 2004, a implementacdo do sistema integrado aiae&io do desempenho através da
Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, adaptado a adimsig& local através do Decreto
Regulamentar n.° 6/2006, de 20 de junho.

Contudo, este sistema de avaliacdo inseria-se nuwdelm de administracdo
burocratico, assente na hierarquia e normatividadde uns executam 0 que 0S outros
concebem, com definigéo rigida de funcoes.

Com efeito, sdo varias as insuficiéncias que seerpodssinalar a este sistema de
avaliacdo. Desde logo, sublinhamos a insuficierdequpacao por parte dos intervenientes
na implementacdo e funcionamento do proprio sistégnanto a nds ndo houve uma
consciencializacdo de que se tratava de um notmumento ndo so de avaliagdo, mas,
sobretudo, de gestdo e, como tal, a aplicacédo da legislacdo impunha adocdo de uma
nova cultura de coeréncia e de integragdo entrecesr dirigentes e trabalhadores com
vista & prossecucao do interesse publico.

Efetivamente, o sistema de avaliacdo previsto nanlPel0/2004, ndo introduziu uma
cultura de avaliacdo efetiva dos servigos, dogelites, e dos trabalhadores, ndo reunindo,
assim, caracteristicas que se ajustassem a gestambjetivos. Na verdade, enquanto o
art.1.° do Decreto Regulamentsa? 19-A/2004 circunscreve a aplicacao da Lei 6/2004
aos funcionarios e dirigentes de nivel intermégir, seu lado, o art. 2.° da Lei n.° 66-

B/2007 estende o seu ambito de aplicacdo aos gsydigigentes e trabalhadores.
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De facto, & por demais evidente a evolucdo vadficentre este sistema e aquele
introduzido pela Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezemiatéria que desenvolveremos na

parte Il deste trabalho.
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PARTE Il

O SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO E AVALIACAO DO DESEMENHO DA
ADMINISTRACAO PUBLICA
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CAPITULO |

UMA INTRODUCAO AO SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO E AVAIACAO DO
DESEMPENHO DA ADMINISTRACAO PUBLICA

1. ENQUADRAMENTO LEGAL

A Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro veio revaperfeicoar o anterior sistema de
avaliacdo (SIADAP), aprovado pela Lei n.° 10/20f# 22 de marco e regulamentado pelo
Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de ?haimtroduzindo-lhe diversas
alteracdes, de que ao longo do texto daremos conta.

Este “novo” SIADAP, também designado “SIADAP 2.3gg#0” em contraposicao
com o “SIADAP 1.2 geracado” estabelecido pela L& 10/2004, introduziu substanciais
inovacodes, a que nos referiremos, de forma mamlhdeta, no capitulo Il. Destacamos,
contudo, a adocdo de uma nova cultura de coer@nale integracdo entre servicos,
dirigentes e trabalhadores com vista a prossecdgionteresse publico, através da
introducdo de um sistema de avaliacdo que inta@s domponentes: a primeira é o
Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Sendao&dministracdo Publica —
SIADAP 1; a segunda é o Subsistema de Avaliacadodaesempenho dos Dirigentes da
Administracdo Publica — SIADAP 2; a terceira € bssstema de avaliagdo do desempenho
dos trabalhadores da Administracao Publica — SIABAP

A Lei n.° 66-B/2007 foi objeto das seguintes altées: Lei 64-A/2008, de 31 de
dezembro (aprovou o Orgcamento de Estado para 206 alterar o n.° 5 do art. 3.da L
n.° 66-B/2007 -vd. art. 34.° do diploma); Lei n.5-A/2010, de 31 de dezembro
(aprovou o Orcamento de Estado para 2011 e altesoti 80.° da Lei n.°66-B/2007 - vd .
art. 34.° do diploma); Decreto- Lei n.° 72-A/ 204@, 18 de junho de 2010 (estabelece

5! Regime esse que foi objeto de andlise no cagitubta Parte |.
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as normas de execucdo do orcamento de Estado@EdaeZxclui, em 2010, o numero de

trabalhadores referidos no n.°6 do art. 42.° danl®b66-B/2007 do ambito de incidéncia

das percentagens para diferenciacdo de desempewdhaart. 41.° do diploma); e, Decreto-

Lei n.° 29-A/ 2011, de 1 de marco de 2011 (estabel@s normas de execucgdo do
orcamento de Estado para 2010 e exclui, em 20hlipwro de trabalhadores referidos no
n.° 6 do art. 42.° da Lei n.° 66-B/2007 do ambioirtidéncia das percentagens para
diferenciacéo de desempenhos - vd. art. 37.° dordg).

O Decreto Regulamentar n.° 18/2009, de 4 de seterabapta a administracdo
autarquica o SIADAP aprovado pela Lei n.° 66-B/2@0revoga o Decreto Regulamentar
n.° 6/2006, de 20 de junho, dando cumprimento spodto no n.° 2 do art. 3.° da Lei n.°
66-B/2007°.

Para além destes dois diplomas, temos, ainda, rd#devar: a Portaria n.° 1633/2007,
de 31 de dezembro que aprova os modelos de fiohamutbavaliagcdo e avaliacdo do
desempenitd™* a Portaria n.° 759/2009, de 16 de julho que pl®ceadaptacdo Sistema
Integrado de Avaliagcdo do Desempenho na Admin&tr&Ublica ao pessoal ndo docente

%2 De sublinhar, contudo, que o facto de a adaptdedbei 66-B/2007 & administragdo local ter ocormdoem 2009, suscitou
algumas dificuldades na utilizacdo das fichas ddiagao. Com efeito, o Decreto-Lei n.° 121/2008 1dlede julho, veio identificar e
extinguir as carreiras e categorias cujos trabalfesdintegrados ou delas titulares transitaram @grarreiras gerais de técnico superior,
assistente técnico e assistente operacional, assim identificou as carreiras e categorias queistilo® por impossibilidade de se
efetuar a transigao dos trabalhadores nelas integi@u delas titulares para as carreiras gerasenmos da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de
fevereiro. Contudo, tendo em conta que se manteveigor o Sistema de Avaliacdo estabelecido nanl%l0/2004, de 22 de marco,
para as autarquias locais, e que o pessoal dasraarle operario e de auxiliar, nos termos daidefeliploma era avaliado com base em
ponderacdes diferentes nas componentes avaligbbgetivos, competéncias e atitude pessoal), tgradsado a integrar a carreira de
assistente operacional, questionou-se como proceldévamente ao ano de 2009 e que fichas deag@alideveriam ser utilizadas.

Esta questdo foi analisada em reuniédo de coordefpagdica de 16 de margo de 2009, tendo sido éanitiseguinte solucéo:

“12.Tendo em conta que se mantém em vigor o Sistlmvaliagcdo estabelecido na Lei n° 10/2004, dde2ghargo, para as autarquias
locais, e que o pessoal das carreiras de oper&@ axiliar, nos termos do referido diploma é iadal com base em ponderacées
diferentes nas componentes avaliativas (objetigompeténcias e atitude pessoal), tendo passadiegrana carreira de Assistente
Operacional, como proceder relativamente ao argd@e e que fichas de avaliagao deverdo ser u@&ad

Solugéo interpretativa: E necesséario adaptar, s dbs objetivos, competéncias e ponderacdes delo®aprovados pela Portaria n.
509-A/2004, de 14 de maio, dado manter-se em vigéra sua revisdo ou adaptacédo, a Lei n.° 10/28022 de margo, aplicavel a

administracao local por via do Decreto Regulamemfa/2006, de 20 de junho.

Fundamentagéo: Dado manter-se em vigor, por foogdisposto no artigo 86° da Lei n.° 66-B/2007, 8el@ dezembro, os sistemas de
avaliacdo com base na Lei n.° 10/2004, de 22 deamaaplicados as autarquias locais pelo DecregolR@entar n.° 6/2006, de 20 de
junho, até a sua revisdo ou adaptacéo, o que devepaté 31 de dezembro de 2009, ha que adaptaodelos aprovados pela Portaria
n.° 509-A/2004, de 14 de maio.”

3 Cfr. art. 29.° do Decreto Regulamentar n.° 18326 4 de setembro.

54 D4 cumprimento ao disposto no n.° 2 do art. 3l%ia.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.
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dos estabelecimentos publicos de educacdo préaescdbs ensinos basico e secundgrio
e 0 Despacho Normativo n.° 4-A/2010, de 4 de fenergue estabelece os critérios a
aplicar na realizacdo da ponderagéo curriculanigtee no art. 43.° da Lei n.° 66-B/2007,

bem como os procedimentos a que a mesma deve e8déc

2. O SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO E DE AVALIACAO DO DESMPENHO
DA ADMINISTRACAO PUBLICA NO CONTEXTO DA REFORMA DA
ADMINISTRACAO PUBLICA

A nova cultura de gestdo na Administracdo Publmauguesa assenta na prossecucao
de objetivos e na medicéo de resultados do desdmmpboje em dia, gerir ndo se reduz a
reagir aos acontecimentos, é, sobretudo, previemear, diagnosticando areas de melhoria,
implementando iniciativas nesse sentido e promav&ods praticas.

O “novo” sistema de avaliacdo do desempenho irserae processo de reforma
iniciado com a definicdo das grandes linhas orgores da reforma da Administracao
Pudblica, aprovadas pela Resolugcédo de Conselho disthdis (RCM) n.° 95/2003, de 30 de

julho®, tendo como objetivos essenciais:

5 D& cumprimento ao disposto no artigo 2.° do DedRetigulamentar n.° 8/2009, de 21 de maio o quarfeinado ao abrigo do
disposto no n.° 3 do art. 3.° da Lei n.° 66-B/2@@728 de dezembro.

6 Cfr. art. 29.° do Decreto Regulamentar n.° 18926@ 4 de setembro.

7 D4 cumprimento ao disposto no n.° 5 do art. 481%a n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.

*8Da RCM n.° 95/2003 destacam-se as seguintes éetmsonadas com a organizacgéo da Administracibicagicom a reviséo do
Estatuto dos Dirigentes da Administragdo Publicmm atividades de promogdo do mérito e da quadiio dos servigos e dos
trabalhadores, com a valorizagdo e formacdo piofia e com a consolidacdo de uma cultura deiceede qualidade e de
aproximacgdo da Administracao ao cidadao:

«4 - No quadro da organizagdo da Administragaoi€aibl

4.1 - Sera estabelecido um novo quadro legal pamganizagdo administrativa, que devera traduzingeredugdo dos niveis

hierarquicos, na promocéo da desburocratizaciaidnstos de decisdo, na melhoria dos processospladoracédo entre servicos, na
partilha de conhecimentos e numa correta gest@datanacdo, de acordo com as seguintes linhasudeao:

a) Simplificacdo das formalidades legais relati@asiacdo e alteracdo das estruturas dos serdgiizgando a organizacéo interna de
cada servigo;

b) Definicdo de normas objetivas que disciplinerariagdo de institutos publicos e entidades indepeted, de forma a evitar a

proliferagdo de organismos, a duplicagdo de compgi® e a criagao de regimes de excegao;

c) Aprovagao dos diplomas legais que delimitam@s tipos de modelo organizacional e de funcionéorgsm Administragao Publica:

O dos servicos diretos, aproximando-os, tanto quaogsivel, da filosofia do modelo empresarial;

O dos institutos publicos, definindo graus de aoieia, mecanismos de tutela e regras de funcionaneecdntrolo;
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O dos organismos independentes, cujo desemperdsegaial a afirmagao clara e transparente do Estgddéador.

4.2 - Sera regulamentado o regime do contrato isha@ de trabalho na Administragdo Publica, coanilio empregador piblico com
regime laboral privado, devendo a intervencdo nesminio ser concretizada de forma gradual e saeletendo em atencéo,
designadamente, as prioridades da reforma, as ifisidades das varias areas da Administragdo Palldicas necessidades mais
prementes que importa satisfazer, de acordo camgsntes linhas de atuacao:

a) Aprovacdo da legislagdo enquadradora do regineodtrato individual de trabalho na Administrag@ablica, adaptando-a as
particularidades existentes;

b) Enquadramento das situagdes em que existangegom regimes laborais distintos;

c) Definicdo das condicdes de expansao do coritrdividual de trabalho como instrumento essenciaina nova administracéo, tendo
em conta, designadamente, as especificidades das @éeas da Administragdo e as necessidadesqoeta satisfazer.

5 - No ambito da liderancga e da responsabilidaderdepromover-se a revisdo do Estatuto dos Dirggeda Administracéo Publica,
assente nos principios da moderna gestéo publesagrthdamente na capacidade de lideranga, nagdefinie responsabilidades e
fungdes a cada nivel hierarquico e nos mecanisepsas$tacéo de contas e avaliagdo de resultadaspd#o com as seguintes linhas de
atuacao:

a) Redefini¢éo das fungGes dirigentes tendo era aigfestdo por objetivos;

b) Consagragao legal de reais competéncias deogessalirigentes dos servicos;

c) Criacdo de cursos de formacdo especifica paraedies, como condicdo obrigatéria para o exercidb cargo;
d) Definicdo de um novo modelo de recrutamentopieindo os concursos burocratizados e promovemd@lternativa, um processo
de selecdo simples, mas que assegure a iseng¢é@nsaréncia na escolha e a constituicdo de enogasas e responsaveis;

e) Avaliagdo do desempenho dos dirigentes em fudgégesultados obtidos, dela dependendo a renmdagirespetivas comissdes de
servico;

f) Aproximag&o do Estatuto dos Dirigentes ao Estadio Gestor Publico;

g) Previséo da diferenciacao, por niveis, das sasdirecdes-gerais, designadamente em razdo darapiexidade e responsabilidade.
6 - No ambito da promocédo do mérito e da qualificadeverao instituir-se mecanismos crediveis dmelst ao mérito e de avaliagdo
do desempenho, quer dos servigos quer individaasyciando estes Ultimos ao desenvolvimento dasirear dos funcionarios, de
acordo com as seguintes linhas de atuagédo:

a) Criacdo de um sistema integrado de avaliac&tedempenho que envolva a avaliagéo individual alesidnarios dos dirigentes e dos
organismos e servigos;

b) Definicdo do regime de avaliagdo de desempenkduhcionarios, que levara em conta os méritowithehis e o grau de realizagdo
dos objetivos da sua fungao;

c) A avaliagédo devera constituir um fator de comkmi absentismo, a indisciplina e a falta de rigmicumprimento dos respetivos
deveres profissionais;

d) A avaliagdo devera promover a diferenciagdo peoito, refletindo-se na concretizacéo do dir@gopromocdes e progressdes em
fungéo da classificagdo individual e do contribpeioa 0 bom funcionamento do servico;

e) Serdo previstas quotas de mérito para as dtaggies resultantes das avaliages, de forma ecaefa exigéncia e a garantir a
equidade do sistema,;

f) Introdugdo de um novo mecanismo de avaliacdo aiganismos e servigos, por recurso, designadamaneamtidades externas,
nacionais ou internacionais;

g) Incentivo & competicédo entre servicos, de mopimmover a qualidade, a rentabilidade e a exciglénc

h) Defini¢do de regras e critérios de avaliagdogarantam coeréncia e equidade na gestéo do sjstema

i) A implementacdo de mecanismos de controlo derss de avaliagdo garantindo o seu cumprimentogoo e aperfeicoamento
sistematico.

7 - No ambito do mérito e da qualificacéo serédatda prioridade as vertentes da valorizagdo edo#im profissionais, reconhecidas
como fatores essenciais para o empenho e motivdgsiduncionarios e para a obtencdo de ganhos dRitjwidade dos servicos,
dinamizando-se a aplicagdo dos normativos viged&geacordo com as seguintes linhas de atuagéo:

a) A forte dinamizagao da formacéo profissional fuoeionarios publicos;
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i. Prestigiar a missdo da Administragdo Publica e ess sagentes na busca da
exigéncia e da exceléncia,

ii. Delimitar as fungbes que o Estado deve assungtasitente daquelas que, com
vantagem para o cidad&o, melhor podem ser prostegyde forma diferente;

iii. Promover a modernizagdo dos organismos, qualifecaed estimulando os
funcionarios, inovando processos e introduzindasqyraticas de gestao;

iv. Introduzir uma nova ideia de avaliacdo dos desehymrseja dos servigos, seja dos
funcionarios;

v. Apostar na formacgé&o e na valoriza¢do dos nossasofudrios publicos.

No que se refere a reforma do sistema de gestéecdesos humanos na administracao
publica, foram adotados os principios do model@#NPublic Mangement®, sendo a
gestéo por objetivos a ferramenta de gestao elesta. metodologia foi proposta por Peter

Drucker, em 1955,n0 seu livit@he Practice of Managementdnde o autor defende um

b) A inclusédo obrigatéria dos planos de formacédefigsional dos funcionarios nos planos de atividadids servigos;
¢) A valorizacéo da polivaléncia e da disponibitidgara a mobilidade funcional;
d) A intensificacdo da oferta de cursos de formag@ccarater transversal, bem como de cursos eispsctjue correspondam as
necessidades dos servicos;
e) A atribuicdo ao Instituto Nacional de Adminigtia (INA) de papel de especial relevo nesta matédmeadamente assegurando a
cooperagdo com universidades e ou com outras desdaedenciadas nas areas da formacéo.
8 - A consolidagdo de uma cultura de servigo déidade e de aproximacao da Administracéo ao ciddé&e ser assumida, no quadro
desta reforma, também por um conjunto de medidaseforcem esses objetivos, descentralizando deosetfe decisédo, simplificando
procedimentos e formalidades e assegurando o pidnta transparéncia e da responsabilidade do &stda Administracéo, de acordo
com as seguintes linhas de atuagao:
a) A aprovagdo de um novo conjunto de medidas desdizadoras, destinadas a aproximar os 6rgadeciedo das pessoas;
b) A aprovagdo de um programa de desburocratizacdionplificagdo legislativa que, designadamenteciaize a eliminacdo de
formalidades inuteis e de exigéncias despropordasiaencurte tempos de resposta e imponha o cuemgdndos prazos legalmente
previstos;
c) A aprovacdo de uma nova lei de responsabilidade extracontratual do Estado, revogatéria daabtei, jA com décadas de
existéncia, e manifestamente desajustada da reelgl@sente;
d) A revisdo do Cédigo do Procedimento Administ@tisimplificando, atualizando e reforcando, tamhéssta sede, a relagéo da
Administragdo com os cidadaos;
e) A criagdo da obrigacédo de os servicos divulggpablicamente, de preferéncia nos 6rgaos de comgéicsocial, os relatorios e
contas da sua atividade e bem assim os relat@iasaliacdo do seu desempenho».

*°Sobre a Reforma Administrativa como “New Public Maement” ver Oliveira ROCHA Gestio Publica e Modernizag&o
Administrativa, Edicdes INA, Lisboa, 2001, pp. 105-115; sobre av& Gestdo Publica”, ver, também, Oliveira ROCHA L @sta
DANTAS, Avaliacé@o do Desempenho e Gestédo Por Objethisbpa, 2007, pp. 103 e segs.
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sistema de gestdo baseado num conjunto de indestlElmdo como objetivo atingir metas
pré-definidas.

De acordo com a referida RCM n.° 95/2003, a comgerudos objetivos sera
prosseguida de forma gradual e consistente, delsemdn-se em torno dos seguintes eixos
prioritarios: Organizacdo do Estado e da Administoa Lideranca e Responsabilidade;
Mérito e Qualificacao.

Dentro desta linha de orientacdo, e nos termosrtdo6& da Lei n.° 66-B/2007,

constituem objetivos globais do SIADAP:

a) Contribuir para a melhoria da gestdo da Adminidima®ublica em razdo das
necessidades dos utilizadores e alinhar a atividadeservicos com os objetivos das

politicas publicas

As exigéncias das sociedades modernas e a afirndedwvos valores sociais tém
conduzido, um pouco por todo o mundo, ao aprofurdd@onda complexidade das funcbes
do Estado e a correspondente preocupacédo de akfeddireitos dos cidadaos e respeito
pelas suas necessidades face & Administracdo &fblic

A resposta pronta, correta e com qualidade, que/efdireitos e viabilize iniciativas,
ndo se compadece com processos e métodos de trapaltronicos e burocraticos, pouco
proprios das modernas sociedades democraticasiegeen superar conflitos de valores da
tradicional cultura administrativa, face as impdsg dos atuais ritmos de vida e as
aspiracdes cada vez mais exigentes do cidadaotectie servico publico.

Nesta Otica, tem vindo a desenvolver-se um esfdegoeforco das relacdes entre a
Administracdo e a sociedade, aprofundando a cultoirservigco publico, orientada para os
cidadaos e para uma eficaz gestao publica queuse pala eficacia, eficiéncia e qualidade
da Administracad.

80 Cfr. preambulo do Decreto-Lei n.° 135/99 de 22id, que estabelece as medidas de modernizagadrdmistraco Publica.
61 Cfr. preambulo do Decreto-Lei n.° 135/99 de 22lold.
82 Cfr. preambulo do Decreto-Lei n.° 135/99 de 22lold.
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Como sabemos, a atividade e organizacdo admiissasao disciplinadas por
principios que sdo imperativos de democraticidddguridicidade, de funcionalidade e de
realizacdo dos interesses publicos que as justifita

Como nota Claudia Viana, «a Constituicdo incumbBelministracdo de prosseguir 0s
interesses publicos, escolhendo as solucbes madgiadas a concretizacdo do bem-estar.
Ora, a concretizagdo do bem-estar exige uma eficigficacia da Administracdo Publica,
traduzida na otimizagdo dos meios ou recursosliaantpara a realizacdo dos fins que Ihe
cabe promovef¥. E conclui no sentido de que «a consagracdo dé&stado Social de
Direito, no qual a concretizagdao do bem-estar donstm imperativo constitucional

imposto & Administracdo Publica, exige uma efi@eneficaz atuacédo administratia»

b) Desenvolver e consolidar praticas de avaliacaot@ragulacdo da Administracao

Publica

No ambito deste objetivo cumpre fazer referéncias&utura Comum de Avaliacédo
(doravante, CAF): trata-se de uma ferramenta d&igespecificamente criada com vista a
introducdo da qualidade nas organizacfes publicas.

A CAF é um modelo de autoavaliacdo, criado com Ilmasecritérios do Modelo de
Exceléncia da European Foundation for Quality Manzent® (doravante, EFQM) para
as organizacoes publicas da Unido Europeia congrecermelhorarem o seu desempenho
organizacional.

A CAF é utlizada em toda a Europa como estrutwmuwmn para a avaliagcdo da
gualidade das Administracdes Publicas e para &diags busca da exceléncia.

Importa atentar no significado da expresséo “ agtaucomum”. Assim,estrutura”
indica que esta consiste num conjunto de princigiesqualidade agrupados de uma
maneira légica e coerente, englobando todas astedsticas de funcionamento de uma

organizacgao, no sentido de se confrontar com @deel de uma organizacéo eficaz e de

83 Cfr. artigos 2.°, 266.° e 267.° da CRP.

8 Ver Claudia VIANA, «O Principio da Eficiéncia: ficgente eficacia da Administracdo Publicaxit.,p. 302.

% IDEM, p. 303.

% Sobre os critérios do Modelo de Exceléncia da jiean Foundation for Quality Management ver Olive@@CHA, Gest&o

Publica e Modernizagdo Administrativa, cit.,2001, p. 118.
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poder estabelecer um diagndstico preciso do sadeese saude. Por seu turfmymum”
significa que as mesmas estruturas e sistemasig@regues pelas organizacdes de servigo
publico dos diferentes paises, que se encontragitaatdes socioecondmicas diferentes e
tém culturas administrativas diferentes. Estealiacdo” deve conduzir as diligéncias nos
dominios identificados como tendo necessidade dieomias.
A CAF tem quatro objetivos principals
i. Introduzir na Administracdo Publica os principioa €EFQM e orienta-la
progressivamente, através da autoavaliacdo, dd a&guéncia de atividades
“Planear-Fazer” para um ciclo completo e desendolVPDCA” — Planear (fase de
projeto); Executar (fase da execucao); Rever (fiasavaliacdo) e Ajustar (fase da
acao, adaptacéao e correcao);
ii. Facilitar a autoavaliacdo das organizacdes pubkoms o objetivo de obter um
diagnéstico e um plano de a¢cbes de melhoria;
iii. Servir de ponte entre os varios modelos utilizadogestdo da qualidade;

iv. Facilitar obench learningentre organizacdes do setor publico.

Os destinatarios sdo todos os setores da Admigastr&ublica. A CAF pode ser
aplicada em organizacdes publicas da administregdial, regional e local. Pode também
ser utilizada em diversas circunstancias, como, gx@mplo, parte de um programa de
reforma sistematico ou como forma de alcancar mi@h@mum servigo publico especifico.
Em alguns casos, e especialmente em grandes aagaeg;, a autoavaliagdo pode também
ser realizada numa parte da organizacdo, comexaonplo, numa determinada divisdo ou
departamento selecionado para o ef&ito

Relativamente as vantagens da CAF, podemos enuasesaguinté

i. Avaliacdo baseada em evidéncias através de umraonjie critérios amplamente

aceites no setor publico na Europa;

ii. Oportunidade para identificar o progresso e osisitle realizacdo alcancados;

iii. Um meio para alcancar consisténcia de direcdo seoso no que é necessario ser

feito para melhorar a organizacgao;

%Ver http://www.caf.dgaep.gov.pt/index.cfm?0BJID=AEB00-22DC-416C-8D26-5152973076E4.
®8ver http://www.caf.dgaep.gov.pt/index.cfm?0BJID=AEB00-22DC-416C-8D26-5152973076E4.
Ver http://www.caf.dgaep.gov.pt/index.cfm?0BJID=AEB00-22DC-416C-8D26-5152973076E4.
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iv. Uma ligacdo entre os diferentes resultados a saleancados e as préticas ou
meios que o0s suportam;

v. Um meio para criar entusiasmo entre colaboraddrasés do envolvimento destes
no processo de melhoria;

vi. Oportunidade para promover e partilhar boas ptergre diferentes setores de
uma organizagao e com outras organizagoes;

vii. Um meio para integrar nos processos normais dealbalas diversas iniciativas
para a qualidade;

viii. Um meio de medicdo do progresso ao longo do tertnpwés de autoavaliagbes

periodicas.

c) ldentificar as necessidades de formacao e desemasito profissional adequadas a

melhoria do desempenho dos servigos, dos dirigenties trabalhadores

Tal como resulta do art. 54.° da Lei n.° 66-B/280fma das consequéncias do
resultado da avaliacdo €, precisamente, a elalmdecém plano de formacao anual.

J& la vai o tempo em que «nédo havia lugar a formagddministracdo Publica, ja que
0 importante era a indoutrinacdo das rotinas admnativas, de forma a transformar os
funcionarios em “estatuas”, isto €, em agentesrogw@t frios da aplicacdo de regra geral ao
caso concreto. A ideia do agente publico era: Nemem nem besta, mas estatia»

A expressao por vezes utilizada nas empresas,ntiguanto de necessidades» exprime
frequentemente a ideia, afinal ingénua, de qualpEsguntar diretamente as pessoas quais
sdo0 as suas necessidades para que elas se exmlamaaneira fidvel. Ao fazé-lo, afinal,
confunde-se a necessidade com o desejo.

Contudo, a forma¢do ndo pode ser concebida a lyrdeées uniformes, mas como
resposta as situacdes e necessidades concretadadestituicdo. Com efeito, a formacéo
nao € um fim em si mesmo. A politica de formac¢am s&justifica por si mesma, mas pela

sua contribuicdo para a eficiéncia da organizacao.

0 Cfr.também art. 52.2, n.° 1, da Lei n.° 66-B/2007.
" Ver Oliveira ROCHA Gest&o Publica e Modernizagdo Administrativacit., 2001, p. 137.
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As organizagfes autarquicas sdo confrontadas camdegs desafios em matéria de
gestdo dos recursos humanos. A complexidade dadaakes, a continua transferéncia de
competéncias da administracdo central, e a diasidjualitativa dos recursos humanos
exige uma gestdo permanentemente preocupada commacfio e a valorizagdo técnica,
dentro de moldes adequados as caracteristicas eprabtemas concretos de cada
organismo.

E preciso uma melhor sincronizacdo do desenvoliilneias competéncias com as
politicas, os planos de acdo e os objetivos dan@@gdo, uma melhor integracdo da
formacao no processo de decisdo e de acdo da attagéo. A formacdo ndo pode ser
encarada como uma atividade isolada, mas, elendention processo global de gestédo e de

desenvolvimento dos recursos humanos.

d) Promover a motivacdo e o desenvolvimento das canpieis e qualificacdes dos

dirigentes e trabalhadores, favorecendo a formagdongo da vida

Apesar das ambiguidades e dificuldades que esta ageesenta e das resisténcias que
encontra € urgente revigorar o trabalhador comaboohdor capaz de aprender ao longo da
sua vida profissional, e gostar verdadeiramentgudofaz, com possibilidade de ser melhor
do que é hoje e de aderir com empenho, entusiasprofigssionalismo & missdo e aos
valores de cada entidade publica.

Genericamente, 0 comportamento nasce da motivaggimando motivadas a utilizar o
seu talento, as pessoas e 0s grupos evidenciantesgticas e desempenhos que vao muito
para além do que se Ihes exige, interessando-emprametendo-se com 0s objetivos da
sua organizacao.

Sabemos que as pessoas que trabalham numa organigaalquer que seja o nivel a
gue o fazem, sdo a sua esséncia e principal fatengiador do sucesso.

Impde-se, assim, uma viragem do pensamento orgamizd, passando a existir uma
maior focalizacdo no cidaddo e nas suas necessid&jese a um nivel teorico, o0s
principios e conceitos se encontram estabelecal@propriacdo pratica destes conceitos
passa por um processo continuo de aperfeicoanm@aRy, passa, principalmente por uma

mudanca de mentalidade de todos os colaboradores.
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No entanto, para se alcancar a qualidade no sepuestado, tera que existir desde logo
uma preocupacao com a satisfacdo dos colaboragwogmrcionando um ambiente sadio,
recompensas pessoais e coletivas, formacdo e o&émopet de diversa ordem,
desenvolvendo no trabalhador um sentimento de lmwgpessoal, por forma a estarem
todos envolvidos num objetivo comum e no esfor¢conééhoria continua, pois € deles que
depende a satisfacdo dos clientes externos, ng eaagentes das diversas entidades da
Administracdo Publica.

N&o é possivel um bom diagndéstico, a construcasoliecbes adequadas e, muito
menos, a sua implementacdo sem que 0s intervesiems processos tenham uma
intervencgdo ativa. Sao eles que conhecem os pax;ess confrontam com as dificuldades
e interagem com os cidaddos. Se nao forem os posne identificarem-se com a
necessidade e viabilidade de mudanca, esta ndoaecéetizacao.

E necesséario dar campo a que as pessoas “falemlooais certos, credibilizem os
processos, aceitem as liderancas, sintam as selugd® suas.

Neste contexto de modernizacdo administrativa, avag@o € considerada um fator
chave de sucesso. A motivacdo das pessoas tem alat@a direta na exceléncia da
gualidade dos produtos e servi¢os fornecidos pelganizacdes. Na busca pela qualidade,
devem ser identificados e conhecidos os fatores modivam as pessoas a se
comprometerem mais com a organizagao.

Uma cultura que aposta na revalorizagdo dos resumsmanos e no papel das novas
tecnologias, caracteristicas de administracdes eangedoras, centram a sua atuacao na
motivacdo e satisfacdo dos seus trabalhadoresgeatda importancia dada a formacao
profissional.

N&o podemos esquecer que gerir recursos humanas,dias de hoje, € gerir
inteligéncia e conhecimento, de forma integradasiiitando, por um lado, 0 sucesso
organizacional e, por outro, a felicidade pessoal.

E também gerir emocgdes, anseios, sentimentos etgsojde vida. Uma ideia
brilhantemente traduzida por Peter Drucker quanfiona que «para que possam
sobreviver, os lideres devem deixar de ser conelsitmuitoritarios do passado e converter-se

em integrantes das equipas do futuro».
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e) Reconhecer e distinguir servigos, dirigentes eatretnlores pelo seu desempenho e
pelos resultados obtidos e estimulando o desemaeitio de uma cultura de
exceléncia e qualidade

Este sistema de avaliacdo diferencia niveis dentfemeho, fomentando uma cultura de
exigéncia, motivacdo e reconhecimento do méritomCefeito, a avaliacdo tem
consequéncias ao nivel das unidades orgdfichss dirigente’s e dos trabalhadoré's

De sublinhar que a previsdo de quotas de mérita aaravaliacdes reflete de forma
evidente uma cultura de exigéncia.

O principio do mérito tem consagracéao constitudideaignadamente no art. 47.°, n.° 2
relativo ao acesso aos empregos publicos e n@&8t°%, n.° 2, que estabelece padrbes de
desempenho funcional do trabalhador.

Como assinala Ana Fernanda Neves «o principio ddtongostula objetividade no
exercicio dos poderes do empregador publico, istojéstificacdo das respetivas opcdes a
face dos interesses publicos a seu cargo e dastarésticas dos empregos publicos.
Envolve a consideracdo, na determinacdo da situpgédica do trabalhador, do seu
desempenho e do cumprimento dos seus deveres ga@i®s. Implica concorréncia e a
valorac&o do posicionamento relativo dos trabalresif’.

f) Melhorar a arquitetura de processos, gerando valaescentado para o0s

utilizadores, numa 6tica de tempo, custo e quatidad

As organizagbes sdo mais eficientes, eficazes i &gando se perspetivam como
redes de processos interligados (em detrimentmdgios de departamentos estanques),
devidamente compreendidos e geridos sistematicament

Identificar, compreender e gerir um sistema de ggsas interligados tendo em vista

um determinado objetivo melhora a eficiéncia eaefig das organizacoes.

"2Cfr. art. 13.° do Decreto Regulamentar n.° 18/2009

"3Cfr. art. 39.° da Lei n.° 66-B/2007.

4 Cfr. art. 52.° da Lei n.° 66-B/2007.

S Ver Ana Fernanda NEVES, «O Direito da Funcéo RébliinTratado de Direito Administrativo Especialgit., p. 428.
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As decisdes baseiam-se na analise logica e irduiter dados e informacdes fiaveis,
incluindo as percecdes das diferentes partes s#adas (clientes, colaboradores,

acionistas, sociedade, etc.)

g) Melhorar a prestacdo de informacdo e a transparétheiacdo dos servicos da

Administracdo Publica

O cidadao deve ser o juizo final do produto ou isenprestado. Nesta medida,
compete as entidades publicas compreender as st&ssidades ja manifestadas ou
latentes ainda, esforcando-se por as satisfazetaedo para exceder as expectativas.
Impbe-se, assim, que se assuma como missado, agaislos destinatarios dos servicos
publicos, que se assuma uma atitude de cooperagayes de continuar a alimentar uma
postura administrativa centrada nos normativossegao cumprimento formal da norma.

Alids, e como sublinha Freitas do Amaral, «durankstado liberal, era grande o fosso
gue separava o Estado da sociedade civil, peloag@@ministracdo e os particulares
raramente colaboravam entre si: podiam contactas, Mo cooperavam nas atividades de
cada um5’.

Contudo, «hoje aceita-se pacificamente que a meprossecucdo das tarefas
assumidas pela Administracdo de um Estado demoeiiatpde a colaboracdo permanente
daquela com os particularé»

Importa realgar que o principio da colaboracdo deifAistracdo com os particulares
esta consagrado no art. 7.° do Cédigo do Procetiimfeministrativo (doravante, CPA).

Como nota Freitas do Amaral, «tradicionalmente adiqulares nada podiam saber
sobre o andamento dos processos em que tivesseresse: era o caratsecretodo
procedimento administrativo. Varias leis foram aduzindo exce¢Bes a este principio.
Atualmente, o art. 268.%, n.° 1, da CRP, estabg@esm@samente o principio oposto».

Efetivamente, o art. 268.%, n.° 1 da CRP estabe&jae€‘os cidadaos tém o direito de

ser informados pela Administracdo, sempre que aeiegm, sobre o andamento dos

"SVer Diogo Freitas do AMARALCurso de Direito Administrativd/olume 1, Aimedina, Coimbra, 2006, p. 302.
" IDEM, Ibidem.
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processos em que sejam diretamente interessados;dmo o de conhecer as resolucdes
definitivas que sobre eles forem tomadas”.

Este direito a informacdo procedimental constita@imente consagrado encontra-se
legalmente regulado nos artigos 61.° a 64.° do dP&A.referir que um dos deveres
enunciados no estatuto disciplinar dos trabalhadque exercem funcdes publitaé o
dever de informacdo que envolve a obrigacdo degrrass cidadaos as informacgdes que
estes solicitem e a que tenham direito de acedata-Ee da concretizacdo do direito a
informacédo consagrado no referido artigo 268.° A& C

Segundo Freitas do Amaral, o direito a informacé@ocedimental «comporta trés
direitos distintos: o direito a prestacdo de infagdes (art. 61.°), o direito a consulta do
processo e o direito a passagem de certiddes G2?). Os particulares que sejam
diretamente interessad®dm, pois, o direito de ser informados, sob qualgas referidas
formas, sobre os procedimentos que Ihes digamitesfe

A proposito do direito de acesso aos arquivos emeatos da Administracdo Publica,
Freitas do Amaral assinala que «hoje, porém, &tend nos paises mais avangados € para
aceitar o sistema derquivo aberto(“open file”): para ai aponta, alias, o art. 48.%,2 da
Constituicdo. Existe, pois, a par de direitos @nmiacdo procedimental, uwlireito a
informacdo ndo procedimentabu seja, um direito que existe independentementesthr
em curso qualquer procedimento administrativo. Aémi@a do direito a informacdo nao
procedimental esta regulada pelas leis n.° 65/832Gl de agosto, n.° 28/94, de 29 de
agosto, e n.° 8/95, de 29 de maffo»

Cumpre, ainda, fazer referéncia ao art. 267.°, m.fla CRP, que estabelece
expressamente que a lei devera assegurar «a ppatfio dos cidaddos na formacgédo das
decisdes ou deliberacdes que Ihes disserem resiéfto

Refira-se que, «em caso de recusa ou deficientgromento do dever de informar,

ndo sé a Administracdo responde civilmente pelo®slaausados ao particular, como — se

8 Aprovado pela Lei n.2 58/2008, de 9 de setembro.
¥ Ver. Diogo Freitas do AMARALCurso de Direito Administrativd/olume Il ...,cit., p. 305.
80 |DEM, ibidem.
81 Sobre o alcance do direito & informagdo no andw® autarquias locais, ver Anténio Candido de OIRA A Democracia
Local (alguns aspetosfoimbra Editora, Coimbra, 2005, pp. 34 e segs.
82 De salientar que o art. 48.° da CRP consagraeitalile participagéo na vida publica. Sobre estateer, Jorge MIRANDA e
Rui MEDEIROS,Constituicdo da Republica Portuguesa Anotadego |, Coimbra Editora, Coimbra, 2005, pp. 480-481

84



Uma introdugédo ao Sistema Integrado de Gestéo kagéia do Desempenho da Administragéo Publica

tal comportamento ocorrer antes da decisédo finglrdoesso — haverdcio de formapor
pretericdo de formalidade essencial, o qual semcavel aguando da impugnacao do ato
administrativo$®.

Com efeito, a deciséo ou a falta dela podem sengmgdas pelo interessado junto dos
tribunais administrativos.

Como assinala Isabel Fonseca as duas intimacoesntesgprevistas na nova lei
constituem processos expeditos de condenacaoapamestacdo de informacdes, consulta
de processos ou passagem de certiddes, nos drfigasss. do CPTA e para a protecao de
direitos, liberdades e garantias, nos artigos ¥98< do CPTH.

Assim, «através deste primeiro processo urgentae-nq lei anterior tinha natureza
cautelar e para a qual a doutrina reivindicavaraurtozacao — podem os administrados nao
s6 exercer os direitos fundamentais a informacaoealiimental e ao acesso aos arquivos e
registos administrativos como também podem (juntéene&om o Ministério Publico)
solicitar elementos que considerem necessarios ipsifalir um processo ou um recurso
administrativo, no caso de a Administracdo os mfigtestado ou ter prestado de forma
insuficiente.

Esta acdo alcancou pela redacdo da nova lei a daplireza que a Jurisprudéncia
do STA j& antes lhe reconhecia e, portanto, ainda tansformado num processo
estruturalmente autbnomo e ainda que ampliada dusgdo — para exercicio do direito
fundamental & informacéo procedimental — continti@r daambém e parcialmente o perfil
cautelar, uma vez que o pedido (de informacéo,uttande documentos ou passagem de
certidfes) pode servir para obter informacdes aumentacdo necessarias a instrucao de
um processo principal. Neste caso, a intimagcaoyarodos termos do art.106.°, “efeito
interruptivo” quanto aos prazos em curso para acieste (outro) processo principal, em
via judicial ou administrativa’®

8yVer Diogo Freitas do AMARALCurso de Direito Administrativo/olume |1 ...,cit., p. 304.

84 Ver Isabel FONSECADOS novos processos urgentes no contencioso adrativie (funcéo e estrutujalex, Lisboa, 2004, p.
75.

% |DEM, Ibidem

8 Sobre o processo de intimacdo para a consultaoden@ntos ou passagem de certiddes ao abrigo ddeLBrocesso dos
Tribunais Administrativos (LPTA), ver Isabel FONSECIntroducdo ao estudo sistematico da tutela cautetar processo
administrativo Almedina, Coimbra, pp. 386 e segs.
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h) Apoiar o processo de decisdes estratégicaséstrde informacdo relativa a
resultados e custos, designadamente em matériertiaépcia da existéncia de
servicos, das suas atribui¢cdes, organizacao elaties.

O desempenho organizacional e sucesso dependenveadaais das capacidades de
gestdo e partilha do conhecimento dentro de um aeartebide aprendizagem, inovacéo e
melhoria.

A modernizacdo da Administracdo Publica e a medhdos seus indices de eficiéncia,
efichcia e economia sdo objetivos que se tém obboca generalidade dos paises
desenvolvidos nos ultimos anos.

Com as iniciativas introduzidas pél@w Public Managementefende-se a adocéo de
mecanismos de mercado no setor publico, maiorgeséacia das contas publicas, maior
responsabilizacdo, maior qualidade nos servicostames, com uma nova gestao de
recursos mais eficientg¢galue for money)A implementacao deste novo modelo de gestao
publica exige uma mudanca nos sistemas de infomagatabilistica existentes que
devem privilegiar a informacéo estratégica, fundaaleao processo de tomada de deciséo.
Assim, com a modernizacdo da gestédo publica, asstsh necessidade de um sistema de
informacgédo que integre, para além da contabilidagamental e financeira, a contabilidade
de gestdo. @alanced Scorecar@pesar de inicialmente ter sido desenvolvido peatiaa
o desempenho de organizagbes com fins lucratiese)au-se um instrumento dindmico e
flexivel, com utilidade para as organizacdes ontleem ndo constitui o principal objetivo.

A sua aplicacdo ao setor publico comecga a serfisigtiva, essencialmente no contexto
internacional, onde a implementacdo e a comunicdg@iestratégia, em todos o0s niveis
organizacionais, se revela fundamental. A aplicidule do Balanced Scorecardas
organizacdes publicas é defendida por vérios asitalesde que a sua implementacao se
adapte & realidade concreta de cada institfficdo

A nova gestdo publica pressupfe, assim, uma nduaawrganizacional, sustentada
na confianga, decorrente da intervencéo de todagerstes.

Quanto a nés, um dos grandes problemas das orgaegaprende-se com a
comunicagcdo organizacional. As pessoas que trabathana organizagdo, qualquer que

87 Ver Agostinha GOMES®t alli, O Balanced Scorecard Aplicado & Adminigéfa PublicaLisboa, 2007, p. 17.
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seja o nivel a que o fazem, sdo a sua essénciacgppl fator potenciador do sucesso. Ha
que libertar a totalidade desse manancial, nomeaianatravés da partilha de valores, de
uma cultura de confiancaegnpowermentncorajando o envolvimento de todos. Assim, e
desde logo, a comunicacao organizacional devendragcada em niveis de qualidade cada
vez mais elevados, ou seja, fazer chegar a cadharaldor a compreenséao do todo, a visdo
sistémica das acdes e o alinhamento de conitos
Dito de outra forma, € preciso centrar cada tramkilh no que deve fazer/produzir,

alinhar os objetivos individuais com as necessisladstratégicas, assegurar que 0S

colaboradores percebem o impacto do seu contrimgoesultados da organizacao

%8Este objetivo encontra-se brilhantemente traduzigda r histéria, da autoria de Alexandre RANGEBlque podemos aprender
com os gansok.? Edicdo, Casa das Letras,Cruz Quebrda, 2008%.intitulada «dé sentido ao trabalho das psssapie relata o
seguinte:
«Trés pedreiros preparavam tijolos huma construgdohomem que passava, aproximou-se do primeigsguptou:
- O que esta a fazer, meu amigo?
- Tijolos - respondeu secamente.
Dirigindo-se ao segundo, 0 homem perguntou-lhe stmaecoisa.
- A trabalhar pelo meu salério... - foi a resposta.
Para o terceiro pedreiro, o passante fez ainddic@gpergunta:
- O que esté a fazer, meu amigo?
Fitando o estranho com alegria, o operario respondm entusiasmo:
- A construir uma catedral!
As pessoas trabalham mais comprometidas, motivaélizes quando enxergam o ideal. Mais do quewgaeama tarefa e receber um
salario, os funcionarios precisam de compreenderqatedral» estédo a edificar com o seu esforgo».
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CAPITULO II

INOVACOES E ESPECIFICIDADES DO “NOVO” SISTEMA INTERADO DE
GESTAO E AVALIACAO DO DESEMPENHO DA ADMINISTRACAO BBLICA

1. PRINCIPAIS INOVACOES

Indicaremos agora as principais inovagdes que ® ®ADAP introduziu face ao

regime anterior. Essas inovacdes, em sintese sssegaintes:

i. O novo sistema de avaliagdo adotou uma culturaoeeéncia e de integracéo entre
servicos, dirigentes e trabalhadores que se tradwzintroducdo de um sistema de
avaliacdo composto por trés componentes: a prinderéSubsistema de Avaliagdo
do Desempenho dos Servicos da Administracdo Pu@mavante, SIADAP 1); a
segunda é o0 Subsistema de Avaliacdo do Desempenbo Difigentes da
Administracdo Publica (doravante, SIADAP 2); a ¢ém& € o Subsistema de
Avaliacdo do Desempenho dos Trabalhadores da Asiragéo Publica (doravante,
SIADAP 3):

ii. No anterior regime do SIADAP os dirigentes supesondo eram objeto de
avaliacdo. No atual regime s&o avaliados nos tedo@&ADAP 2. Trata-se, quanto
a nés, de uma inovacdo muito significativa, por¢aeio garantir a interligacéo e
interdependéncia nos diferentes niveis de decisatilsuindo, de forma decisiva,
para um funcionamento concertado e harmonioso skensa. Por outro lado,
consideramos que se trata da consagracdo do indg igualdade entre
trabalhadores da Administracdo Publica;

iii. O atual regime introduziu de percentagens paraetiééacdo do desempenho dos
dirigentes intermédid$ sendo que na anterior legislacdo ndo havia pegens.

Tal como dissemos no ponto antecedente, esta apgéedia o funcionamento

89 Cfr. art. 37.2n.° 5 da Lei n.° 66-B/2007.
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concertado e harmonioso do sistema e, por outm kalidia com o principio da

igualdade entre trabalhadores;

iv. A avaliacdo dos dirigentes ndo releva, em regra, caaeira de origeff,

V.

contrariamente ao que sucedia na anterior legslagide estabelecia que os
resultados da avaliagdo contavam para a evolucaarreira de origem;
Para efeitos de carreira os dirigentes optam peldagdo anterior ou solicitam a

avaliacdo por ponderacéo curricdfar

vi. A avaliagdo dos dirigentes e trabalhadores efetuaesn base em apenas dois

Vii.

parametros — «resultados» e «competéntdalle que concerne aos trabalhadores a
anterior avaliagdo integrava trés componentes: e&wbp»; «competéncias
comportamentais» e «atitude pessoal». Nao mena@sputeza intencdo clara de
reduzir a subjetividade na avaliacdo que, quantond@s, conduziu ao
desaparecimento desta componente da avaliacadqau@mos deixar de assinalar
gue, em contexto de avaliacao € a atitude que raadldarenca;

A escolha das competéncias dos dirigentes inteoséddos trabalhadores é feita
de entre as constantes das listas de competénuiasadas pela Portaria n.°
1633/2007, de 31 de dezembro. Estas listas condtaranexo VI da referida
portaria e destinam-se aos seguintes grupos deghegeupo de pessoal dirigente —
cargos de direcdo intermédia; grupos de pessagctésuperior e técnico; grupos
de pessoal técnico-profissional e administrativagrepos de pessoal operéario e
auxiliar. Contrariamente ao regime anterior, ondecampeténcias surgiam em
numero diminuto, no regime atual as competénciascaln as varias areas de
competéncia, a saber: competéncias conceptuaisophecimentos especificos
(saber); competéncias pessoais (saber ser-estgr-agicompeténcias técnicas

(saber-fazer);

viii. Consagracao legal da possibilidade de reviséo bjesvwos e da monitorizagdo do

processo ao longo do ano. No anterior regime asdeve a monitorizacdo nao
estavam previstas. No novo SIADAP existe um modeldicha de monitorizacéo

do desempenho e um modelo de ficha de reformuldeabjetivos, para utilizagao

90

90 Cfr. art. 29.°, 14 e 6 da Lei n.° 66-B/2007.
9L Cfr. artigos 29.°, n.° 5, e 42.% % a 7 da Lei n.° 66-B/2007.
92 Cfr. artigos 30.°, 35 e 45.° da Lei n.° 66-B/2007.
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Xi.

comum ao SIADAP 2, SIADAP 3 que consta do anexe IV, respetivamente, da
Portaria n.° 1633/2007;

Consagracao especifica do avaliado como intervenism processo de avaliacdo
enguanto sujeito titular de direitos mas, tambéendelveres. Pese embora a Lei n.°
10/2204, no seu artigo 9.°, considerar o avaliamaccinterveniente no processo,
contrariamente ao que sucedia com 0s restantessantentes este nado tinha
definido expressamente a sua intervencao, encaloism 0s seus direitos e deveres
encontram-se diluidos na Lei n.° 10/2004 e no DRecRegulamentar n.° 19-
A/2004. No atual regime os direitos e deveres daliado estdo claramente
identificado$?,

Alteracdo da designacao das mencodes qualitativavalmcéo final e diminuicéo
do seu nimero de 5 para 4 ou seja: «desempenhderece «desempenho
relevante», «desempenho adequado» e «desempertemuado®’. No anterior
sistema estavam previstas as seguintes mencoattnad: «excelente», «muito
bom», «bom», «necessita desenvolvimento», «inguftiek. Quanto a nds a escala
atual é bem mais clara, comparativamente com aiemteisto que a introducao da
menc¢ao «necessita de desenvolvimento» entre a melecBom e de insuficiente,
gerou dificuldades na sua compreensao;

As competéncias passam a ser avaliadas apenas ésmnitreis, a saber:
competéncia demonstrada a um nivel elevado — Snpet@ncia demonstrada» — 3;
e «competéncia ndo demonstrada ou inexistente»Ne Janterior SIADAP eram
avaliadas numa escala de 1% Relativamente & escala reiteramos a observacéo
feita na alinea anterior a mencdo «necessita dendelsimento» porque a
consideramos desajustada. Contudo, na nossa gpnu&egime atual o legislador
nao se exprimiu com a clareza desejada, porquaotopeténcia ndo demonstrada»
ou «competéncia inexistente» s&o conceitos distined merecer ponderagéo

diferente;

93 Cfr. artigos 55.° e 57.° da Lei n.° 66-B/2007.
94 Cfr. artigos 37.°, 81 e 2, 50.°, n.° 4, e 51.°, n.° 1 da Lei n.° 6@BTR
9 Cfr. artigos 36.°, n.° 8 e 49.2, n.° 1 da LeB6:B/2007.
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xii. Os resultados e as competéncias deixaram de prdeorideracdes diferenciadas,
tal com acontecia no regime anterior, passandctader igual peso no apuramento
do resultado do respetivo paramétro

xiii. No anterior SIADAP existia a obrigatoriedade deopmlenos um objetivo ser de
responsabilidade partilhada. No atual sistema &lhgarde objetivos € permitida
sempre que impliqgue o desenvolvimento de um trabalm equipa ou esforco
convergente para uma finalidade determinada. N&coriamos da nova solucéo,
uma vez que da liberdade de opcéo, contudo, coasids que o alinhamento
interno aconselha & adocdo de uma cultura delzadé resultadds

xiv. Aglutinacdo das anteriores percentagens de 20%b&cdeuma Unica percentagem
de 25%, para a mencao de «desempenho relevantae>passibilidade de previsao
de outra percentagem de 5%, para a mencéo de oesemexcelentdS

Xv. As percentagens de 25% e de 5% s&do aumentada85%ara 10%, nos servigos
que obtenham avaliacdo de «desempenho excel&nte»

xvi. Consagracdo de um regime transitorio de avaliggéioum periodo de 3 anos,
para certos grupos de pessoal, apenas com avatiacéompeténcias. De realcar,
contudo, que a Lei n.° 55-A/2010 de 31 de dezenmtroduziu uma nova redagéo

ao art. 80.8%. Assim, com a nova redac&o permite-se que, ens secionais, a

% Cfr. artigos 36.°n.° 4 e 9, 47.°, n.° 2, e 4822 da Lei n.° 66-B/2007.

7 Cfr. art. 46.° n.° 3 da Lei n.° 66-B/2007.

98 Cfr. artigos 37.°, n.°5 e 75.2, n.° 1 da LeB6:B/2007.

9 Cfr. art. 27.°, a) da Lei n.° 66-B/2007.

100 art. 80.° da Lei n.° 55-A/2010 de 31 de dezetriwe aprovou o Orcamento do Estado para 2011a spiigrafe “Avaliagio

com base nas competéncias”, estabelecia que:
1 — Em casos excecionais, a avaliacdo dos desewp@oke incidir apenas sobre o parametro ‘Compieignprevisto na alinea) do
artigo 45.°, mediante decisdo fundamentada doeditégg maximo do servigco, ouvido o conselho coordenald avaliagdo e com
observancia do disposto nos nimeros seguintes.
2 — A avaliagdo a efetuar nos termos do nimeraiantpenas é admissivel no caso de estarem cuvaut@nte reunidas as seguintes
condigdes:
a) Se trate de trabalhadores a quem, no recrutanpaméoa respetiva carreira, é exigida habilitag&odlia ao nivel da escolaridade
obrigatéria ou equivalente;

7 — A avaliacéo de cada competéncia ao abrigo eésepte artigo aplica -se o disposto no n.° 1 digoad®.°
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avaliagdo dos desempenhos possa incidir apenas sgierametro competéncias,

com observancia das seguintes condi¢cdes cumulaiviam

a) Se trate de trabalhadores a quem, no recrutangamto a respetiva carreira, €
exigida habilitacéo literaria ao nivel da escoladliel obrigatoria ou equivalente;

b) Se trate de trabalhadores a desenvolver atiegdami tarefas caracterizadas
maioritariamente como de rotina, com carater denpeéncia, padronizadas,
previamente determinadas e executivas.

xvii. No SIADAP 3 passa a haver uma Unica ficha de ay@diaigual para todos os
trabalhadores, independentemente das respetivasirgaar enquanto no anterior
sistema existiam quatro grupos de pessoal: técsugerior e técnico; técnico-
profissional e administrativo; operario; e auxilieada um com fichas proprias;

xviii. Deixa de haver avaliacdo extraordinaria: o novo DBAR ndo prevé esta
modalidade de avaliacdo e o regime de avaliacaeriarhente em vigor sé se
aplica aos desempenhos até 31 de dezembro de 2007;

xix. Desaparece a possibilidade de solicitar o supriondatavaliacdo. Com efeito, a
possibilidade de suprimento de avaliacdo prevista ant.18.° do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004, encontra-se prejudip&tta disposto no n.° 4 do art.
85.° da Lei n.° 66-B/2007, que determina que, Be®< de auséncia de avaliacao,
pode ser requerida ponderagao curricular, nos tedoart. 43.° da mesma lei;

xx. Foi instituida a Comissdo Paritaria. No anterioALBAP nédo existia este
interveniente. Contudo, este novo SIADAP ressuscdocomissao paritaria tal
como prevista no Decreto Regulamentar n.° 44-A(8,1 de junho. Note-se,
porém, que presentemente, apenas lhe compete appFopostas de avaliacdo
dadas a conhecer a trabalhadores avaliados agegréopria homologacgéo,
verificando-se assim algum esvaziamento do anterdmtelddo funcional. Esta
comissdo funciona junto do dirigente maximo do igervcom competéncia
consultiva para apreciar propostas de avaliagaasdadconhecer a trabalhadores

avaliados antes da homologacdo. E composta poroquatyais, sendo dois

10 — E aplicavel & avaliacéo realizada nos termgsrdsente artigo, com as necessarias
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representantes da administracdo, designados pegerde maximo do servigco
(sendo um membro do Conselho Coordenador da Agaljag dois representantes

dos trabalhadores por estes eléftbs

2. PRINCIPIOS DA AVALIACAO DO DESEMPENHO

A avaliacdo do desempenho subordina-se a deterosnaihcipios referidos no art.
5.° da Lei n.° 66-B/2007.

Antes de prosseguir, convém ter presente a distiegére regras e principios. Nesta
analise vamos seguir de perto a distingdo de G@aestilho, segundo o qual as regras
«sdo normas que, verificados determinados pressgyaxigem, proibem ou permitem
algo em termos definitivos, sem qualquer excec#ei(d definitivo)» os principios «sao
normas que exigem a realizacdo de algo, da metranaf possivel, de acordo com as
possibilidades facticas e juridicas. Os principiés proibem, permitem ou exigem algo em
termos de “tudo ou nada”; impdem a otimizagdo dedingito ou de um bem juridico,
tendo em conta a “reserva do possivel, facticaidipa”»"**

De acordo com o referido art. 5.° 0 SIADAP submaeie aos seguintes principios:

i. Coeréncia e integracao, alinhando a acao dos esndgigentes e trabalhadores na
prossecucao dos objetivos e na execucéo das pslfiitblicas: participacdo ativa
de todos os intervenientes (trabalhadores, dirggemirganizacao);

ii. Responsabilizacdo e desenvolvimento, reforcandentd® de responsabilidade de
dirigentes e trabalhadores pelos resultados deggsy articulando melhorias dos
sistemas organizacionais e processos de traballm desenvolvimento das
competéncias dos dirigentes e dos trabalhadores;

iii. Universalidade e flexibilidade, visando a aplicaghis sistemas de gestdo do
desempenho a todos os servicos, dirigentes e liedmles, mas prevendo a sua

adaptacéo a situacdes especificas;

101 Cfr. art. 59.° da Lei n.° 66-B/2007.
102 yer J.J.Gomes, CANOTILHireito Constitucional e Teoria da Constituig&Boimbra Editora, Coimbra, 1998, p. 1123.
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iv. Transparéncia e imparcialidade, assegurando aagfo de critérios objetivos e
publicos na gestdo do desempenho dos servicogeulies e trabalhadores, assente
em indicadores de desempenho. Ou seja, transpardaconducdo do processo
avaliativo, desde a contratualizacdo (regras cwaliaadas com todos e
conhecidas por todos) a homologag¢do, com publieiddel atos obrigatorios,
concedendo visibilidade interna e externa;

v. Eficicia, orientando a gestdo e a acdo dos setvidos dirigentes e dos
trabalhadores para a obtencéo dos resultados fo®vis

vi. Eficiéncia, relacionando os bens produzidos eeod@s prestados com a melhor
utilizacao de recursos;

vii. Orientacdo para a qualidade nos servicos publi@sgualidade €é hoje
universalmente reconhecida e aceite como a sdsfalp cliente a custos
adequados e tornou-se um imperativo para todasrgemnipacdes publicas e
privadas, face a crescente consciencializacdo guenbwsumidores e utentes de
bens ou servigos possuem dos direitos que Ihes astBuidos. Mais do que uma
nova teoria, a qualidade é uma filosofia de geptifta qualquer organizacdo que
qgueira ser credivel ou socialmente util, tendo-senado num movimento
irreversivel e imparavel. A Administracdo Publicdgonpode ficar imune a esta
nova forma de gestdo, uma vez que esta sujeiteasas pressoes e a0S mesmos
constrangimentos que as empresas, 0 que a ohmégamverter métodos de gestao
e funcionamento, sistemas de organizacéo e proxih legitimacdo, tendo em
vista a melhoria da qualidade dos servigcos prestats cidaddos e a acao
governativa. A ideia de qualidade nos servicos ipablé hoje um imperativo,
guer porque os cidaddos sédo cada vez mais exigemteslacdo aos servicos que
a Administracdo Publica lhes presta, quer porquefuosionarios e agentes
aspiram a que o seu trabalho seja mais responsaai,gratificante e mais rico
sob o ponto de vista do seu conteudo funcionalimAdé&sso, os custos econdmicos
e sociais resultantes da auséncia de qualidadseatloigos publicos sdo cada vez
maiores e mais pesados para 0 cidaddo e para agesageondmicos. Nao é
sustentavel manter por muito mais tempo a convigg@® ao dinamismo das

empresas, correndo contra o tempo em busca dadadeli se contrapde uma
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administracdo Publica paralisante, formalista, désmda, de modelo

burocratico, muito pouco preocupada com a ideiaqdalidade do servico

prestado. A Administracdo Publica, quer pelo voludes trabalhadores que
enquadra, quer pelas verbas orcamentais que ma@ménuma importante

organizacao produtiva, influenciando direta ou ne@dimente toda a nossa
economia. Por isso, ndo fazia sentido que ignorassevimento mundial para a
gualidade, pois condenaria 0 Pais a um a um gbragpessivo e irreversivel em
relacdo aos paises que ja fizeram a opcéo pelalgadf*

viii. Comparabilidade dos desempenhos dos servicos, éatrda utilizacdo de
indicadores que permitam o confronto com padroe&sonais e internacionais,
sempre que possivel;

ix. Publicidade dos resultados da avaliacdo dos ssrvpgromovendo a visibilidade
da sua atuacao perante os utilizadores;

X. Publicidade na avaliacéo dos dirigentes e dosltnadores;

xi. Participacdo dos dirigentes e dos trabalhadoredixagdo dos objetivos dos
servigos, na gestdo do desempenho, na melhorigrdosssos de trabalho e na
avaliagdo dos servicos;

xii. Participacao dos utilizadores na avaliagéo dasadleisi organicas

Neste ambito, importa sublinhar que Ana FernandeeBlesintetiza os principios da
avaliagdo do desempenho da seguinte forma: «osipos determinantes da correcao
(otimizacdo e validade) da avaliacdo de desempsébao principio da predeterminagéo
dos parametros avaliativos, o principio da objdade, o principio da igualdade, o
principio da publicidade e o principio da coordéiet?”.

No que concerne ao principio da predeterminacdopdc@metros avaliativos, destaca
gue «a esséncia da avaliacdo reside na possilglidadrabalhador poder adequar o seu

débito laboral ao pretendido pelo empregador ema cado avaliativo. Se os resultados e

103Ctr. preambulo do Decreto-Lei n° 166-A/99 de 1380, que cria o sistema de qualidade em servigbtcps.
104 ver Ana Fernanda NEVES, «O Direito da Fungdo Rébli in Tratado de Direito Administrativo Especialolume IV,
Almedina, Coimbra, 2010, p. 490.

96



Inovagdes e especificidades do “novo” Sistema haidg de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho da Adraigé® Publica

competéncias, que o traduzem, ndo forem fixadosnfimo desse ciclo, ou com a
antecedéncia necessaria a essa adequacéo, a pr@iagao fica prejudicad¥s,

Relativamente ao principio da objetividade deferglee 0 mesmo «reclama o
conhecimento informado (em regra, advindo do coatamcional) do trabalho do avaliado
por parte do avaliador, a possibilidade de demag&tr do juizo avaliativo e a garantia de
ndo intercorréncia de motivo que possa obstar a awaiacdo justa (imparcial e
isenta)$%,

No que se refere ao principio de coordenacao ublijjue o mesmo exige «articulagédo
entre os trés niveis de avaliacdo (do servicoditigentes e dos trabalhadores) e entre os
parametros de avaliagao dos trabalhadores na oedggée si numa dada unidade organico-
funcional. A coordenacdo € um instrumento de jastig avaliacdo. Por isso, prevalece o
entendimento do 6rgéo de coordenacéo no caso eegéiwcia com o érgdo avaliadtts

Quanto ao principio da publicidade acentua quevabiagdo pauta-se pelo principio da
publicidade dado o respetivo carater funcional, e#istirem elementos subtraiveis ao
conhecimento no exercicio do direito a informacé&z@dimental e do direito de acesso aos
arquivos e registos administrativos (art. 268%, he 2, da CRP), nem a divulgacio, para
conhecimento geral, dos seus resultados. A avalidgddesempenho tem uma relevancia
central na situacdo laboral do trabalhador, poardds possibilidades de evolugao
profissional. Os trabalhadores podem, ademais,ini@resse em impugna-la, pois a
remocdo ou correcdo da notacdo de um trabalhadide pewverter em seu beneficio.
Pressupde-se, como tal, 0 seu conheciméto»

Por fim destaca o principio da igualdade «no sentid atribuicio de mencles
gualitativas e quantitativas segundo o desempedifierénciado) dos trabalhadores, para
garantia do que séo suscetiveis de contribuir acdi@ de percentagens maximas para as
mencdes superiores. A igualdade postula, previenarfixacédo de critérios equitativos de
avaliagdo para um dado conjunto de trabalhadorassea fixagdo em termos tais que
previna o risco do seu afeicoamento (e de pareiéijs°®.

195 |DEM, ibidem.
108 |hidem,pp. 490-491.
197 |bidem,p.491.
198 |DEM, ibidem.
1991DEM, ibidem.
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3. AMBITO DE APLICACAO E ESPECIFICIDADES

Este sistema de avaliacdo tem uma vocacdo univarsafiministracdo estadual,
regional e autarquica, prevendo mecanismos debfleddde e adaptacdo muito amplos
que lhe permitem enquadrar as especificidades @nasvsetores da administracdo, dos
servicos publicos, bem como das carreiras e das &wecionais do seu pessoal e, ainda,
das exigéncias de gestao.

A Lei n.° 66-B/2007,ex vi do Decreto Regulamentar n.° 18/2009, aplica-sasse
unidades organicas, dirigentes e trabalhadores na@sicipios e respetivos servigcos
municipalizados; as freguesias; as areas metrapalte comunidades intermunicipais.
N&o se aplica as entidades empresariais, nem bosetges de apoio.

Para além desses casos, existem, ainda, outros eapeciais que merecem a nossa

atencdo, como se fara de seguida.

3.1 TRABALHADORES DAS AUTARQUIAS EM EXERCICIO DE
FUNCOES NO SETOR EMPRESARIAL LOCAL

Com a simultaneidade da plena entrada em vigorl e janeiro de 2009, da Lei n.°
12-A/2008, de 27 de feveretd doravante LVCR) e da Lei n.° 64-A/2008, de 31 de
dezembrd, passou a assumir particular relevancia, nestdrdona aplicacéo da figura da

cedéncia de interesse publits''® aos trabalhadores do municipio que se encontrem a

M0 A Lei n.2 12-A/2008 de 27 de fevereiro, estabeleseegimes de vinculacéo, de carreiras e de remgdes dos trabalhadores
que exercem funcdes publicas. Foi adaptada a astraigéio local pelo Decreto-Lei n.° 209/2009, de 3atembro.

M1 Aprovou o Orgamento de Estado para 2009.

120 capitulo IV da LVCR disciplina a mobilidade deabalhadores, prevendo dois grandes instrumentasatilidade geral
determinados por razdes de interesse publico: adlidaate externa, regulada no art.58.° e a mobibdiaterna disciplinada nos artigos
59.2a 65.°.

113 Sobre a modificagio da relagéo juridica de emppgifpico por mobilidade, ver Ana Fernanda NEVES,Rieeito da Fungao

Publica», inTratado de Direito. cit., pp. 491 e segs., em especial pp. 494 e 495.
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prestar servico em empresas municifisnercé da nova redacéo introduzida ao n.° 1 do
art. 46.° da Lei n.° 53-F/2006, de 29 de dezempeta Lei n.° 64-A/2008, de 31 de
dezembro que estabelece que «os trabalhadoresetagia juridica de emprego publico
podem exercer fungdes nas entidades do setor eamptdecal por acordo de cedéncia de
interesse publico, nos termos da Lei n.° 12-A/20@827 de fevereird’.

Em sede de interpretacdo do art. 58.° da Lei iA?2008, destaca-se o disposto na al.
a) do n.° 6 do preceito quando prescreve que Raltrador cedido tem direito a contagem,
na categoria de origem, do tempo de servico prestadregime de cedéncia» bem como o
estabelecido no n.° 9, quando dispde que «naolmoak lugar, durante o prazo de um ano,
a cedéncia de interesse publico para 0 mesmo @g&ervico ou para a mesma entidade
de trabalhador que se tenha encontrado cedido ha tegressado a situacdo juridico-
funcional de origem».

Porém, e porque as empresas municipais estdo @xsldb ambito de aplicacdo da

LVCR™® nao podendo, assim, constituir relacdes juriditaemprego publico por tempo

114 O setor empresarial local é regulado pela Leb8:F/2006, de 29 de dezembro. Sobre esta matériRedro GONGCALVES,
Regime Juridico das Empresas Municip&bnedina, Coimbra, 2007.

15\este sentido ver oficio/circular n.° 12/GDG/08egio-Geral da Administracdo e do Emprego Puhtimosultavel em:
http://lwww.dgap.gov.pt/index.cfm?0BJID=91f17207-d68&78-a525-4e8140f46f49&ID=838, que refere que:
«13. Em 1 de janeiro de 2009 sdo ainda revogadastiges 3.° a 10.° da Lei n.° 53/2006, de 7 dembro, passando a aplicar-se as
formas de mobilidade previstas nos artigos 585.ada LVCR” sendo uma delas a da “cedéncia deeisge publico (artigo 58.°) (entre
os 6rgdos ou servigos aos quais é aplicavel a L¥@Rentidades as quais a mesma nao é aplicavel).
14. As conversdes para as novas formas de mabglijeoduzem também efeitos a 1 de janeiro de 26680 que os “trabalhadores
em situagdo de mobilidade para, ou de, entidadaidacdo ambito de aplicacédo objetivo da LVCR @xidades publicas empresariais,
empresas privadas) transitam para a situagaoguffdncional de cedéncia de interesse publico.
15. Em regra, quer a cedéncia de interesse p(imic o exercicio de fun¢ées em érgdo ou servigguabé aplicavel a LVCR quer a
mobilidade interna tém a duragdo maxima de um affor{.° 13 do artigo 58.° e artigo 63.° da LVCR@ra os trabalhadores que
transitam para as novas formas de mobilidade gecalntagem deste prazo inicia-se em 1 de janei@Dd9.»

1180 art. 2.°, sob a epigrafe “ ambito de aplicac@jesivo”, dispde que:
“1 - A presente lei é aplicavel a todos os trakddines que exercem funcdes publicas, independentemammodalidade de vinculacéo e
de constituicdo da relagdo juridica de empregaguibb abrigo da qual exercem as respetivas fungdes
2 - A presente lei é também aplicavel, com as sécizs adaptagdes, aos atuais trabalhadores coalidagle de funcionario ou agente
de pessoas coletivas que se encontrem excluidesudambito de aplicagédo objetivo.
(.
Nos termos do art. 3.2, relativo ao ambito de apho objetivo:
“1 - A presente lei é aplicavel aos servigos dainthtnacdo direta e indireta do Estado.
2 - A presente lei é também aplicavel, com as séces adaptacdes, designadamente no que respaitampeténcias em matéria

administrativa dos correspondentes 6rgdos de goyenprio, aos servicos das administracdes regi@autarquicas.
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indeterminado, sobrelevara, aqui, o disposto ndl®.8lo art. 58.° da Lei n.° 12-A/2008
guando refere que «o acordo de cedéncia de ingéepegdico para o exercicio de funcdes
em Orgao ou servico a que a presente lei é apliténe a duracdo maxima de um ano,
excetoquando tenha sido celebrado para o exercicio deango ou esteja em causa 0rgao
ou servico, designadamente temporario, que naoapeossstituir relacées juridicas de
emprego publico por tempo indeterminado, casos eme @ sua duracdo é
indeterminada’”’.

Tendo presente que a avaliagdo de desempenhotaespeno periodo de cedéncia
pode ter influéncia na determinacdo da posicdovel memuneratorio na categoria de
origem, e em ordem a permitir a concretizacdo dagabacdo, podemos equacionar duas
hipoteses:

i.  Ou a avaliacdo € efetuada nos servicos onde ollealma se encontra cedido, ao
abrigo de uma extensao de aplicacdo operada noedeto art. 83.° da Lei n.° 66-
B/2007, ndo obstante a citada lei ndo se aplicanfidades publicas empresariais
(vide o n.° 3 do artigo 2.° da Lei n.° 66-B/2007);

i. Ou, em alternativa, podera ser efetuada a por@ei@gricular do trabalhador, nos
servicos de origem, nos termos do art. 43.° da °e66-B/2007

3 - A presente lei € ainda aplicavel, com as adaépt impostas pela observancia das correspondemgseténcias, aos 6rgaos e
servigos de apoio do Presidente da Republica, damitsieia da Republica, dos tribunais e do MinistBriblico e respetivos 6rgéos de
gestao e de outros 6rgdos independentes.

4 - A aplicabilidade da presente lei aos servicesfdricos externos do Estado, quer relativame teabalhadores recrutados
localmente quer aos que, de outra foram recrutaass exergam fung¢des, ndo prejudica a vigéncia:

a) Das normas e principios de direito internacigo@l disponham em contrario;

b) Dos regimes legais que sejam localmente aplisaze

c¢) Dos instrumentos e normativos especiais de idabii interna.

5 - Sem prejuizo do disposto no n.° 2 do artigeré@or, a presente lei ndo é aplicavel as entidaddicas empresariais nem aos
gabinetes de apoio quer dos membros do Governadgsditulares dos 6érgéos referidos ndsze 3".

17 A cedéncia de interesse publico para o exerdieiom cargo ou fungdes em 6rgdo ou servigo, degdgnente temporario,
que ndo possa constituir relagdes juridicas de egogoublico por tempo indeterminado, tem uma deragdeterminada (cfr. n.° 13 do
art.° 58.° da LVCR), como ocorre, por exemplo, ¢abalhadores das autarquias a desempenharem fung&etor empresarial local
(cfr. Lei n.° 53-F/2006, de 29 de dezembro, nalakedacao) e do Estado (Decreto-Lei n.° 558/99,7dde dezembro, na atual redacao)
e nas comunidades intermunicipais (cfr. art.° 212°3 da Lei n.° 45/2008, de 27 de agosto).

118 Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-BJ20de 28 de dezembro) Dire¢do-Geral da Adminigtagdo Emprego
Publico, consultavel em: http://www.dgap.gov.ptérafm?0OBJID=b8a129f3-8eb7-4b56-932{-f084b9ababd4RI3000000, onde se
tratou a seguinte quest&o:

«1. O SIADAP aplica-se as entidades publicas empegsa
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A solucéo passara sem duvida pela ponderacéo wartioos servicos de origem, uma
vez que a Lei n.° 66-B/2007 ndo se aplica as aetgglpublicas empresariais.

3.2 TRABALHADORES VINCULADOS POR CONTRATO DE TRABALHO
EM FUNCOES PUBLICAS QUE SE ENCONTRAM A DESEMPENHAR
FUNCOES COMO MEMBROS DOS GABINETES DE APOIO PESSOAL
DOS ELEITOS LOCAIS

O tratamento da situacdo em apreco implica ter @mac estatuto dos membros dos
gabinetes de apoio pessoal, constante do artd@4.&i n.° 169/99, de 18 de setentbto

No que respeita a Lei n.° 169/99, a sua atual &eJagl como conferida pela Lei n.° 5-
A/2002, de 11 de janeiro, cabe registar que 0788, n.° 1, determina que os presidentes
das camaras municipais podem constituir um gabuetapoio pessoal (cuja composicao
varia consoante o nimero de eleitof&sMais possibilita 0 n.° 4 do mesmo artigo que o
presidente da caAmara delegue no chefe de gabimet@djunto a pratica de atos de gestéo
ordinéria.

Nos termos do disposto no n.° 2 do art. 73.° danl®el69/99, os vereadores em regime
de tempo inteiro podem constituir um gabinete deicagpessoal, com a seguinte
composi¢ao: nos municipios com mais de 100 00@oeds, um adjunto e um secretario;
nos restantes municipios, um secretario.

Referindo-se ao estatuto do pessoal do gabineséaie pessoal, resulta, por sua vez,
do assinalado art. 74.° que: os membros desteajalsdo nomeados para os cargos pelo
presidente da camara; o pessoal integrado naqgel@setes que for funcionario da

administracdo central ou local € provido em regidee comissdo de servico; a estes

N&o. As entidades publicas empresariais estdoidasido ambito objetivo de aplicacdo da Lei n.BEB07, de 28 de dezembro, ndo
se encontrando, assim, sujeitas a sua disciplimmtudo, o Subsistema de Avaliacdo do Desempenho Tdalsalhadores da
Administracdo Publica (SIADAP 3) é aplicavel, comreecessarias adaptagées, aos trabalhadores diEslestpliblicas empresariais
entéo detentores da qualidade de funcionario ontadeer artigos 2.° n.° 3, e 83.° da Lei n.° 680B7, de 28 de dezembro).»

190 qual, por sua vez e como veremos, reputa aplicémn matéria de garantias, o preceituado no Betes n° 262/88, de 23 de
julho, diploma que estabelece o regime dos galsirteie membros do Governo.

120 5obre os 6rgédos das autarquias locais José deAMEANDRINO, Tratado de Direito Administrativo . cit., pp. 145 e segs.
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membros do gabinete de apoio pessoal é aplicavel, netéria de recrutamento,
competéncias, garantias, deveres e incompatibéglad regime relativo ao pessoal dos
gabinetes dos membros do Governo, com as adaptdedesart. 74.° e do art. 73.°2, para
além das inerentes caracteristicas do gabinete wnsq integram, o que implica a
aplicacdo do Decreto-Lei n.° 262/88, de 28 de fafhdleste diploma merece saliéncia o
facto de — ao nivel das garantias que o legislediasagrou aos membros dos gabinetes que
integram o Governo — nao poderem aqueles ser aflms, designadamente, na
estabilidade do seu emprego e na sua carreirsspimial por causa do exercicio das suas
funcdes. Ainda segundo o n.° 2 do mesmo artigoetfopb de servico prestado pelos
membros dos gabinetes considera-se, para todofeibsse como prestado no lugar de
origem, mantendo aqueles todos os direitos, sulssideégalias sociais, remuneratérias e
guaisquer outras correspondentes ao seu lugarigengrndo podendo igualmente ser
prejudicados nas promocgdes a que, entretanto,reatiquirido direito, nem nos concursos
publicos a que se submetam, pelo ndo exercicitivddamle no lugar de origem”.

Daqui se conclui que os trabalhadores providosegime de comissao de servico nos
gabinetes de apoio pessoal dos eleitos locais sf@® esujeitos ao SIADAP durante o

exercicio dessas funcdes, em virtude de se encemiraxcluidos do ambito de aplicacdo

121 Com o objetivo determinado de melhorar as condigie atuacdo dos Gabinetes dos membros do Gowerimypcando
expressamente no seu preambulo o conteddo doCardebCRP, o Decreto-Lei n.° 262/88, de 28 de juéistipula no seu art. 7.°,
epigrafado de “Garantias dos membros dos Gabinetes”

1. “Os membros dos gabinetes ndo podem ser prejuaticaa estabilidade do seu emprego, na sua capreifiasional e no

regime da seguranca social de que beneficiem psiacdo exercicio das suas fungoes.

2. O tempo de servigo prestado pelos membros dos\&abiconsidera-se, para todos os efeitos legeig) prestado no lugar
de origem, mantendo aqueles todos os direitosjdiobsregalias sociais, remuneratérias e quaisouieas correspondentes
do seu lugar de origem, ndo podendo igualmentpregrdicados nas promog¢des a que, entretanto,rteatiquirido direito.

3. Quando os membros do Gabinetes se encontram dalatameacéo, investidos em cargo publico temmmraoir virtude da
lei, ato ou contrato, ou em comissédo de servigxeocicio de fun¢des no Gabinete suspende o0 respetzo.

4.

5. Os membros dos Gabinetes que cessam fungGesamatautomaticamente as que exerciam a data da games podendo

0s respetivos lugares de origem ser providos eimeede substitui¢éo....

6. ... ”

Deste regime juridico dos membros dos Gabinetassidriais que, como vimos, é igualmente aplicé@es membros dos
membros dos gabinetes dos presidentes e vereaaldesspo inteiro, € nitida a protecdo dos cargoscilas, ainda que de modo
temporario, por aqueles que sdo chamados a cotalms@abinetes referidos.

Vejamos a letra da lei: o art. 50.° n°® 2 da CRBbe$ece que «ninguém pode ser prejudicado naalneagdo, no seu
emprego, na sua carreira profissional ou nos beagfsociais a que tenha direito, em virtude dodgi® de direitos politicos ou do

desempenho de cargos publicos».
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da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezenlfffolsto porque, o exercicio de funcdes nesses
gabinetes, é feito na qualidade de agentes paiitico

Contudo, estes trabalhadores terdo direito, posteente, ao suprimento da avaliacdo
mediante adequada ponderacdo do curriculo prafiglsielativamente ao periodo que néo
foi objeto de avaliacdo, a efetuar nos termos do4#.° da Lei n.° 66-B/2007, e do
Despacho Normativo n.° 4-A/2010, de 8 de feverepata efeitos de alteracdo do

posicionamento remuneratério 2

3.3 TRABALHADORES DO ESTADO QUE ESTAO A DESEMPENHAR
FUNCOES DE ELEITOS LOCAIS EM REGIME DE PERMANENCIA

A situacdo dos trabalhadores do Estado que estlsempenhar funcdes de eleitos

122 Cfr. n.° 6 do art. 74.° da Lei n.° 169/99, delé&etembro.

12 Neste sentdo ver FAQ's - Direcdio Geral da Adshmiagdo  Local, consultavel — em:
http://www.dgaa.pt/Fags/faq.aspx?id=53&idTema=2@ tpfere que:
«Os funcionarios providos em regime de comissésedeco nos gabinetes de apoio pessoal dos elettas estio sujeitos a avaliagao
do desempenho?
Os funcionérios providos em regime de comissdoeleic® nos gabinetes de apoio pessoal aos el@itass| ndo estédo sujeitos a
avaliacdo do desempenho durante o exercicio dassgies, uma vez que o exercicio de fungdes ngsdxisetes é feito na qualidade
de agentes politicos.»

124 Neste sentido ver FAQ's da Comissdo de CoordenagDesenvolvimento Regional do Centro, consultémet:
https://www.ccdrc.pt/, onde consta a seguinte toes
«Como se procede a avaliagdo de desempenho daesh&dbres vinculados por contrato de trabalho emgles publicas que se

encontrem a desempenhar fungées como membros bioggs de apoio pessoal dos eleitos locais?

Os trabalhadores providos em regime de comiss&eidéco nos gabinetes de apoio pessoal dos eleitass ndo estdo sujeitos ao
SIADAP durante o exercicio dessas funcdes, emdartie se encontrarem excluidos do ambito de afiticdg Lei n.° 66-B/2007, de 28
de dezembro (cfr. n.° 6 do art.° 74.° da Lei n9¥9% de 18 de setembro).

Assim, e consequentemente, terdo eles direitoeposhente, ao suprimento da avaliagdo mediantguadia ponderacéo do curriculo
profissional relativamente ao periodo que néo lig¢to de avaliacéo, a efetuar nos termos do aBgdbda Lei n.° 66-B/2007, de 28 de
dezembro, e do Despacho Normativo n.° 4-A/20108 de fevereiro, para efeitos de alteracdo do pwschento remuneratério (cfr.
Decreto Regulamentar n.° 18/2009, de 4 de setembro)

'Em sentido similar consultar a Circular da Direc&egional de Organizacdo e Administracdo Publica ircu@r
/SailVPGR/2010/1323, de 22.01.2010, na parte caggyair se transcreve:

«(.-)

Chama-se a atengdo que o servigo deve considei@mignte no universo dos trabalhadores avaliadizsstaqueles cujo desempenho
possa vir a ser objeto de ponderacéo curriculanocsejam, a titulo meramente exemplificativo, oe guercem fungdes dirigentes,
desde que o requeiram, bem como os que se encoatesercer fungcdes em gabinetes dos membros da@oRegional e possuam
uma relagéo juridica de emprego publico de origambém mediante requerimento.»
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locais®® em regime de permanéncia é semelhante & analisaganto antecedente. Neste
caso, e atentas as razdes de interesse publiceragdede igual forma, recorrer-se a
ponderacao curricular prevista no art. 43.° danl%66-B/2007, de 28 de dezemi5fo

3.4 TRABALHADORES EM REGIME DE CONTRATO DE TRABALHO EM
FUNCOES PUBLICAS A TERMO RESOLUTIVO

Uma questao que merece, igualmente, relevo prendera a aplicacdo da avaliacao
do desempenho aos trabalhadores em regime detocotér&rabalho em funcdes publicas a
termo resolutivo.

Efetivamente, o SIADAP aplica-se ao desempenhdrdbalhadores da Administracao

Publicd®®, independentemente da modalidade de constituigiiaethcdo juridica de

126 Sobre o estatuto dos eleitos locais, Antonio, @inde OLIVEIRA,Direito das Autarquias. it.,, pp. 278 e segs.; e José de
Melo ALEXANDRINO, Tratado de Direito ...Git., pp. 204 e segs.

125 Neste sentido ver reunido de coordenac&o jurétiicks de marco de 2009, solugdes interpretativifsromes homologadas em
29 de setembro de 2009 por Sua Exceléncia o Seorei@é Estado Adjunto e da Administracdo Local, stdtvel em
http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/RescelLink.aspx?ResourceName=RCJ%2b16_03_2009.pdfle ose discutiu a
seguinte questao:
14. Como se aplica o novo regime juridico do SIADREi n ° 66-B/2007, de 28 de dezembro), aos thattdres do Estado que estejam
a desempenhar fungdes de eleitos locais em regimerdnanéncia?
Solugéo interpretativa: Deve-se recorrer a ponderagrricular prevista no artigo 43° da Lei n.°888007, de 28 de dezembro.
Fundamentagéo: Assenta no normativo supra refadgmciundado em razdes de interesse publico.

128 Trabalhador que exerce fungdes publicas é aqueléemha constituido uma relagéo de trabalho sirtzatd na Administragéo
Publica uma relagéo juridica de emprego publico pmmeacgédo, por comissdo de servico ou por contlattrabalho em funcdes
publicas.

O art. 9.° LVCR estabelece que:

“1 - A relacdo juridica de emprego publico const® por nomeagdo ou por contrato de trabalho emdfs publicas, doravante
designado por contrato.

2 - A nomeagcéo € o ato unilateral da entidade egapi@a pulblica cuja eficacia depende da aceitag@ocheado.

3 - O contrato é o ato bilateral celebrado entra entidade empregadora publica, com ou sem peidadeljuridica, agindo em nome e
em representagdo do Estado, e um particular, masogedo qual se constitui uma relacdo de trabalimrslinado de natureza
administrativa.

4 - Arelacao juridica de emprego publico consttiainda por comissao de servigo quando se trate:

a) Do exercicio de cargos ndo inseridos em castalesignadamente dos dirigentes;

b) Da frequéncia de curso de formagao especifiaacaguisi¢céo de certo grau académico ou de ¢erim profissional antes do periodo
experimental com que se inicia a nomeacéo ou gatonpara @xercicio de fungdes integrado em carreira, em arob@asos por parte
de quem seja sujeito de uma relagéo juridica deegopublico por tempo indeterminado constituidaviamente”
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emprego publict®, devendo os trabalhadores em regime de contratoati@lho em
funcbes publicas a termo resolutivo ser avaliadasp tenham, no ano a que se reporta a
avaliacdo, uma relacdo juridica de emprego puldmm, pelo menos, seis meses e 0
correspondente servico efetivo, conforme exige @ o art. 42.° da Lei n.° 66-B/206%7

Neste contexto, outra questdo sobreleva e repertmdacto de os trabalhadores em
regime de contrato de trabalho em fungbes publacasrmo resolutivo integrarem o
universo de trabalhadores para efeitos de aplicdgdoguotas de 25% para desempenho
relevante e de 5% para desempenho excelente.

Com efeito, em nosso entender, as percentagensnamaxie desempenho relevante e
de desempenho excelente, previstas no n.° 1 d@@ft.da Lei n.° 66-B/2007, incidem
sobre 0 numero total de trabalhadores avaliadosrdanismo, incluindo o pessoal em

regime de contrato de trabalho em fun¢fes pubdidasmo resolutivo.

3.5 TRABALHADORES QUE EXERCEM FUNGCOES AO ABRIGO DE
CONTRATOS DE TAREFA OU DE AVENCA

Atenta a argumentac¢do aduzida no ponto antecedgiiggodemos deixar de concluir
gue os trabalhadores que exercem funcdes ao aleigontratos de tarefa ou de avenca
ndo estdo sujeitos a avaliacdo do desempenho, amgue estes contratos ndo titulam
relacbes juridicas de trabalho subordinado, muitibaga tenham regulamentagdo na
LVCR131-13213§

129 Cfr. art. 2.2, n.° 4, al. c) da Lei n.° 66-B/2007

130Nos termos do art. 4.9, al. h), da Lei n.° 66-B2@htende-se por «Trabalhadores»: os trabalhadar@gministracéo Publica
que ndo exercam cargos dirigentes ou equiparauspéndentemente do titulo juridico da relacdaaleatho, desde que a respetiva
vinculacdo seja por prazo igual ou superior a s&ses, incluindo pessoal integrado em carreirandoeese encontre em servigo de
funcdes de direcdo ou equiparadas inerentes aelmmfuncional dessa carreira.

131 Com efeito, estabelece o art. 35.° da LVCR o segui
« 1 - Os 6rgdos e servicos a que a presente Ipligdel podem celebrar contratos de prestagdoedéces, nas modalidades de
contratos de tarefa e de avenga, nos termos gvistpresente capitulo.
2 - A celebracéo de contratos de tarefa e de avapagaas pode ter lugar quando, cumulativamente:
a) Se trate da execugdo de trabalho ndo subordipada a qual se revele inconveniente o recurseafijger modalidade da relagdo
juridica de emprego publico;
b) O trabalho seja realizado, em regra, por umagaesoletiva;
c) Seja observado o regime legal da aquisicdomié&ss;
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O contrato de prestacdo de servicos € um contdiangtrativo, «um acordo de
vontades juridicamente vinculativii$por expressa qualificacdo legal, designadamerste no
termos dos artigos 6.° e 450.° e segs. do Codig€datratos Plblicos (CCRY

3.6 ESPECIFICIDADES

Nos termos do disposto no art. 3.° do Decreto Regemtar n.° 18/2009, nos
municipios, as referéncias feitas ao membro do fBoveu ao dirigente maximo do servico
consideram-se feitas ao presidente da camara rmahianas freguesias, a junta de
freguesia; e, nos servicos municipalizados, adgeete do conselho de administracéo.

Por outro lado, é importante atentarmos nas seguiefinicdes®

i. Competéncias o parametro de avaliacdo que traduz o conjunto de
conhecimentos, capacidades de agdo e comportampeatessarios para o

d) O contratado comprove ter regularizadas asahrdgacoes fiscais e com a seguranca social.

3 - Considera-se trabalho n&o subordinado o qudpserestado com autonomia, ndo se encontra sajeligciplina e a dire¢éo do érgéo
ou servigo contratante nem impde o cumprimentoadérto de trabalho.

4 - Excecionalmente, quando se comprove ser imgEssil inconveniente, no caso, observar o dispestalinea b) do n.° 2, o membro
do Governo responsavel pela area das financasquidezar a celebracdo de contratos de tarefaagetegga com pessoas singulares.

5 - O contrato de tarefa tem como objeto a execdeéwabalhos especificos, de natureza excecioéialpodendo exceder o termo do
prazo contratual inicialmente estabelecido.

6 - O contrato de avenga tem como objeto prestagfiEssivas no exercicio de profisséo liberal, iegtnibuicdo certa mensal, podendo
ser feito cessar a todo o tempo, por qualquer deteg mesmo quando celebrado com clausula deogemiio tacita, com aviso prévio
de 60 dias e sem obrigacao de indemnizar».

132 Sobre a submissdo dos contratos de prestacdgaeivjurisdicio administrativa, ver, Claudia VIANGontrato de Trabalho
em Funges Publicas...,cit., p.296.

133 Relativamente & regra estabelecida na versamarido art. 35.2, n.°2, &), da LVCR de a prestacdo de servigos ter de ser
realizada por um pessoa coletiva, admitindo-seyape titulo excecional, a celebracdo de contcatmspessoas singulares, ver Claudia
VIANA «Contrato de Trabalho em Fungdes Publicast., gota 75, p.296.

134 para maiores desenvolvimentos sobre a nogéo dexoadministrativo ver José Eduardo Figueireda®é Fernanda Paula
OLIVEIRA, Nog6esFundamentais. cit., pp. 270 e ss.

135 O Decreto-Lei n.° 18/2008 de 29 de janeiro apravd@odigo dos Contratos Publicos (CCP). Este diploemtrou em vigor
em julho de 2008 e criou um novo regime da congéatgpublica procedendo a uma nova sistematizagiiarea uniformizacéo de
regimes substantivos dos contratos administrat@o€CP procedeu a transposicédo das Diretivd2004/17/CE e 2004/18/CE, ambas
do Parlamento Europeu e do Conselho, de 31 de maltesadas pela Diretiva n.° 2005/51/CE, da Cdimissle 7 de setembro, e
retificadas pela Diretiva n.° 2005/75/CE, do Padata Europeu e da Comisséo, de 16 de novembrtivaslia celebracdo de contratos
publicos de empreitadas de obras publicas, dedocag aquisicdo de bens moéveis e de aquisicaordease codificou as regras, até
entdo dispersas por varios diplomas, e preceitois@vrelativos a contratagdo publica.

136 Cfr. art. 4.° da Lei n.° 66-B/2007.
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desempenho eficiente e eficaz, adequado ao exeddcfuncdes por dirigente
ou trabalhador;

ii. Dirigentes superiores: os dirigentes maximos dogg®s, os titulares de cargo
de direcdo superior do 2.° grau ou legalmente agagms e os vice-presidentes
ou vogais de 6rgao de direcéo coleffal

iii. Dirigentes intermédios: os titulares de cargoside;do intermédia dos 1.2 e 2.°
graus ou legalmente equiparados, o pessoal integmadcarreira, enquanto se
encontre em exercicio de funcdes de direcdo ouparpdas inerentes ao
conteudo funcional da carreira, os chefes de eguipaltidisciplinares cujo
exercicio se prolongue por prazo superior a segemao ano em avaliagao e
outros cargos e chefias de unidades orgatitas

iv. Objetivos: o parametro de avaliacdo que traduzwaigio dos resultados que se
pretendem alcancar no tempo, em regra quantifisavei

v. Servico efetivo: o trabalho realmente prestado palmalhador nos servicos;

vi. Trabalhadores: os trabalhadores da Administrac8diddlque n&o exercam
cargos dirigentes ou equiparados, independentem@mtéitulo juridico da
relacdo de trabalho, desde que a respetiva viriiulagja por prazo igual ou
superior a seis meses, incluindo pessoal integeadocarreira que nao se
encontre em servico de fungbes de direcdo ou equigs inerentes ao conteudo
funcional dessa carreira,

vii. Unidades orgéanicas: os elementos estruturais danizagdo interna de um
servico quer obedecam ao modelo de estrutura fierada, matricial ou
mista 39140

viii.  Utilizadores externos: os cidadaos, as empresaoeiedade civil;

ix. Utilizadores internos: os 6rgaos e servi¢cos da adtnacao direta e indireta do
Estado e das administracdes regional e autargcica,excecdo das entidades

publicas empresariais.

137 Esta matéria tera maior desenvolviménfoa no capitulolV.

138 Esta matéria tera maior desenvolvimenfea no capitulo V.

139 Refira-se que para efeitos do Decreto-Lei n.°B0H, de 23 de outubro, consideram -se: a) «Un&ladginicas» as unidades
lideradas por pessoal dirigente; b) «Subunidadginicas» as unidades lideradas por pessoal corfdsmnie coordenacéo.

140 Esta matéria tera maior desenvolvimenfea no capitulo |11
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Ainda como especificidade merece especial destaguexercicio da funcédo de
avaliador por parte dos coordenadores técnicos, bemo, dos encarregados gerais
operacionais, dos encarregados operacionais e€dasds superiores que exercem funcdes
de coordenacdo.

Relativamente ao segundo grupo — encarregadossgepairacionais, encarregados
operacionais e técnicos superiores — a principastg reside na possibilidade de os
respetivos setores, poderem ser qualificados carbhongdades organicas, para efeitos da
al. b) do n.° 2 do art. 4.° do Decreto-Lei n.° 2088 e, nessa medida, poderem 0s
encarregados e 0s técnicos superiores avaliar labaradores afetos aos setores que
coordenam.

No que concerne aos coordenadores técnicos, cusfpre que, nos termos do Anexo
referido no art. 49.° da LVCR, a categoria de ceoadior técnicti* é a categoria de topo
da carreird” geral de assistente técnico e a Unica das descritaeferido anexo cujo
conteudo funcional comporta o exercicio de fungiEshefia técnica e administrativa, ou
seja, de natureza executiva, em subunidades oeganicata-se de uma carreira com grau
de complexidade 2, cujas funcdes a desempenhgsradsupdem curso superior. Ou seja,
as seccOes correspondem agora as subunidades befes ce seccdo designam-se
coordenadores técnicos.

110 art. 96.° da LVCR, sob a epigrafe “transicéo pacategoria de coordenador técnico”, estabelege qu
“1 - Transitam para a categoria de coordenadaidéala carreira geral de assistente técnico @ssattabalhadores que:
a) Sejam titulares da categoria de chefe de secgéo;
b) Sejam titulares da categoria de coordenador dasreia de técnico-profissional de regime geral,
c) Sejam titulares de categorias diferentes diidas nas alineas anteriores cujos grau de caidplie funcional e contetdo
funcional sejam idénticos aos daquela categoria.
2 - Transitam ainda para a categoria de coordenédoico da carreira geral de assistente técnietuass trabalhadores que:
a) Sejam titulares de categorias com designacgdoediierda das referidas nas alineas do nimero antijios grau de
complexidade funcional e contelido funcional se@@niicos aos daquela categoria;
b) Nao sendo titulares de categorias, o grau de coddplge funcional e o contetido funcional das fungfies exercem sejam
idénticos aos daquela categoria.
3 - As categorias referidas no n.° 1 constam deettefei a publicar no prazo de 180 dias.
4 - As transigoes referidas no n.° 2 carecem deoligacdo do membro do Governo respetivo e do regpehpela Administragdo
Publica, prévia a lista nominativa referida nogartL 09.°
14250bre a nogdo de carreira e categoria, ver AnaaRden NEVES, «O Direito da Fungfo Publica» Tiatado de Direito
Administrativo..., cit., pp. 486 e segs.
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A alinea b) do n.° 2 do art. 4.° do Decreto-Lei303/2009, de 23 de outubro, fornece a
definicdo de subunidades organicas, referindo §aeas unidades dos servigos autarquicos
lideradas por pessoal com fun¢des de coordenacéo.

Os requisitos para a criacdo de subunidades oggananstam do n.° 5 do art. 10.° do
referido Decreto-Lei n.° 305/2009, conjugado com.©3 do art. 49.° da LVCR, de que
resulta que s&o criadas por despacho do presidenAmara municipal e dentro dos
limites fixados pela assembleia municipal, sdodesano ambito de uma unidade organica
(n&o podem estar diretamente dependentes do Oxgioitro) e sdo lideradas por um
coordenador técnico, tendo o nivel de secgéo.

Nos termos das disposi¢cOes conjugadas dos arti§os. 241, al. d) e 29.°, n.° 6 da Lei
n.° 66-B/2007, os coordenadores técnicos que fhaesabunidades organicaside os
artigos 4., n.° 2, al. b) e 10.°, n.° 5 do DeetLetion.® 305/2009) sédo avaliados anualmente
pelo SIADAP 2 e pelo SIADAP 3 nos restantes casiue ps artigos 4:¢° al. h) e 9.2, n.°
1, al. c) da Lei n.° 66-B/200%f. Significa que, para efeitos de SIADAP, as cheflas
unidades organicas integram o conceito de dirigantermédios.

Uma, outra questdo que se coloca prende-se comalaagio dos coordenadores
técnicos com reflexos na carreira. Neste casoyagbara efeitos de carreira, a avaliagdo

143 A al. h) do art.4.° determina que sédo “ «Trabathesh os trabalhadores da Administracdo PUlblicangiseexercam cargos
dirigentes ou equiparados, independentemente wo fitridico da relagdo de trabalho, desde quespet&a vinculagédo seja por prazo
igual ou superior a seis meses, incluindo pesstagiado em carreira que ndo se encontre em sedeicoingdes de direcdo ou
equiparadas inerentes ao conteddo funcional dessra;”

O art. 9.°, sob a epigrafe, “Subsistemas do SIADABtabelece que:

“1 - O SIADAP integra os seguintes subsistemas:

()

¢) O Subsistema de Avaliagcdo do Desempenho doslhiedores da Administragdo Publica, abreviadanusdignado por SIADAP 3.”
14Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-B/2p@# 28 de dezembro) Direcdo-Geral da Administrag@m Emprego

Publico, consultavel em:http://www.dgap.gov.pt/ingém?OBJID=b8a129f3-8eh7-4b56-932f-f084b9abab44£€1B000000, onde se

colocou a seguinte questao:

« 1. Qual é o subsistema de avaliacéo de desempgiibével aos coordenadores técnicos?

Para efeitos de SIADAP as chefias de unidades magrintegram o conceito de dirigentes intermédfassim, os coordenadores

técnicos que se encontrem a chefiar unidades @agséo avaliados nos termos do SIADAP 2 (verain.° 4 alinea c) e artigo 4.°

alinea h) da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro)»
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obtida no exercicio de funcdes de chefiedé o n.° 6 do art. 29.° da Lei n.° 66-
B/2007)4°14

De referir que 0 mesmo ndo sucede com os trabakmdme exercem cargos
dirigentes, uma vez que a avaliagdo do desempeoho efeitos na carreira de origem, €

realizada anualmente nos termos d&%m 7 doart. 42.° e do art.43%:14¢

1450 n.° 6, do art. 29.° refere: “a avaliagéo do desero do pessoal integrado em carreira que se te@@an exercicio de funcdes
de direcédo ou equiparadas inerentes ao conteld@nat da carreira, quando tal exercicio ndo fiofatdlo em comissdo de servigo, é
feita anualmente, nos termos do presente titutosaéido aplicavel o disposto nos n.os 4 e 5.

146 Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-B/20@e 28 de dezembro) Diregdo-Geral da Administraz@o Emprego
Publico, consultavel em http://www.dgap.gov.pt/imdém?OBJID=b8a129{3-8eb7-4b56-932f-f084b9abab44&€1B000000, onde se
discutiu a seguinte questéo:

«2. Os coordenadores técnicos que se encontréefiarcunidades organicas séo, paralelamente aaslina carreira?
Nao. Neste caso, releva para efeitos de carreaaalacio obtida no exercicio de funcdes de clfeffaé do artigo 29.° da Lei n.° 66-
B/2007, de 28 de dezembro».

1470 n.0 5, do art. 29.° refere: “a avaliagdo do ngmmho, com efeitos na carreira de origem, dosltralores que exercem
cargos dirigentes € realizada anualmente nos tedo®a.os 5 a 7 do artigo 42.° e do artigo 43.°”
()

1480 art. 42.°, sob a epigrafe “requisitos funciopaisa avaliac&o”, determina que:

«5 - No caso de quem, no ano civil anterior, tergiacdo juridica de emprego publico com pelo mesgis meses mas néo tenha o
correspondente servigo efetivo conforme definidopresente lei ou estando na situagéo prevista 8 ndo tenha obtido decisdo
favoravel do Conselho Coordenador da Avaliagéo én@alizada avaliacdo nos termos do presente.titul

6 - No caso previsto no nimero anterior relevaa péeitos da respetiva carreira, a Gltima avaliatébuida nos termos da presente lei
ou das suas adaptagoes.

7 - Se no caso previsto no n.° 5 o titular da éaggridica de emprego publico néo tiver avaliagée releve nos termos do nimero
anterior ou se pretender a sua alteracéo, reqadingdo anual, feita pelo Conselho Coordenador d&i#cdo, mediante proposta de
avaliador especificamente nomeado pelo dirigentém@do servigo».

O art.43.°, sob a epigrafe “ponderacéo curricutafére que:

«1 - A avaliagdo prevista no n.° 7 do artigo anteiaduz-se na ponderagdo do curriculo do titdarelagédo juridica de emprego
publico, em que sdo considerados, entre outraegsintes elementos:

a) As habilitagbes académicas e profissionais;

b) A experiéncia profissional e a valorizagao @urddr;

c) O exercicio de cargos dirigentes ou outros camo fungdes de reconhecido interesse publico myaete interesse social,
designadamente atividade de dirigente sindical.

2 - Para efeitos de ponderacao curricular, deversteegue documentacao relevante que permita dadgmanomeado fundamentar a
proposta de avaliagdo, podendo juntar-se declafsada pela entidade onde séo ou foram exefoitgies.

3 - A ponderacéo curricular é expressa atravésrgevaloracdo que respeite a escala de avaliacditativa e quantitativa e as regras
relativas a diferenciacéo de desempenhos previatpsesente lei.

4 - A ponderag&o curricular e a respetiva valorag@ndeterminadas segundo critérios previamerdedi pelo Conselho Coordenador
da Avaliacéo, constantes em ata, que é tornad&cpiiglie asseguram a ponderagdo equilibrada dogmies curriculares previstos no
n.° 1 e a consideragao de reconhecido interes$ie@ah relevante interesse social do exercicioadmgos e fungdes nele referidas.

5 - Os critérios referidos no numero anterior podemestabelecidos uniformemente para todos oiesmpor despacho normativo do

membro do Governo responsavel pela Administraciddac.
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Relativamente ao segundo grupo — encarregadossgepairacionais, encarregados
operacionais e técnicos superiores — e reportandpem primeiro lugar, aos encarregados
gerais operacionais e aos encarregados operagicoaimpre realcar que a categoria de
coordenador técnico é a categoria de topo da cameral de assistente técnico e a unica
das descritas no anexo da LVCR, cujo contetdo dmaticomporta o exercicio de funcbes
de chefia técnica e administrativa, em subunidadg&nicas.

J4 o contedado funcional das categorias de encalwegeral operacional e de
encarregado operacional, que integram a carrered de assistente operacional, comporta
funcdes de coordenacdo de pessoal desta mesmaacéde 3 ou mais encarregados
operacionais e de 10 ou mais assistentes oper&iageapetivamente, nos termos do
estabelecido nosi4 e 5 do art. 49¢a LVCR) e ndo da carreira de assistente técnico.

Note-se que o0 mesmo contetudo funcional ndo preeéaqufuncdes de coordenacdo
sejam predominantemente de natureza executivad&eradministrativa) nem que sejam
exercidas no ambito de lideranca de subunidadésimas.

Acresce que o grau de complexidade funcional el migbilitacional da carreira de
assistente operacional sao inferiores aos da @ards assistente técnico, pelo que o
encarregado geral operacional e o encarregadoapesindo dispdem das qualificacdes
funcionais e habilitacionais do coordenador técitico

Por outro lado, s6 podem ser qualificadas comorsdhdes orgénicas as que sejam
coordenadas pelos coordenadores técnicos e craadasonformidade com 0s requisitos
previstos no n.° 5 do art. 10.° do Decreto-LeBAS/2009.

14%Neste sentido ver reuniéo de coordenacéo juridica de julho de 2010 — Soluges interpretativaformes homologadas por
Sua Exceléncia o Secretario de Estado da Admig@tralocal em 28 de dezembro de 20ltbnsultavel em:
http://lwww.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ResceLink.aspx?ResourceName=SIU_Homologadas_RCdje ose analisou a
seguinte questao:
“10.Qual é o subsistema de avaliagdo do desempaiivével aos coordenadores técnicos? E aos egadoe gerais operacionais e
encarregados operacionais?
Solugéo interpretativa: Os coordenadores técni@osasaliados pelo SIADAP 2 guando lideram suburddaitganicas e pelo SIADAP
3 nos restantes casos; ja os encarregados geeascimmais e 0s encarregados operacionais sdoesengliados pelo SIADAP 3.
Fundamentacéo: Nos termos das disposi¢Ges congigadartigos 4.°/1/d) e 29.9/6 da Lei n.° 66-BI2@@ 28 de dezembro, adaptada a
administracéo local pelo Decreto Regulamentar 8/20D9, de 4 de setembro, os coordenadores técgiemdideram subunidades
organicas \(ide os artigos 4.°/2/b) e 10.°/5 do Decreto-Lei n.°/3089, de 23 de outubro) séo avaliados anualmexite SADAP 2,
produzindo essa avaliacéo efeitos na carreiraiderar aos coordenadores técnicos que néo liderammgiades orgénicas € aplicavel o
SIADAP 3 (artigos 4.°/h) e 9.9/1/c) da Lei n.° 6@2®)7). Aos encarregados gerais operacionais esiacerregados operacionais é
sempre aplicado o SIADAP 3, uma vez que estes lirabares ndo podem liderar subunidades organicasgb reservada aos
coordenadores técnicos, nos termos do artigo ldb°Becreto-Lei n.° 305/2009). “
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Consequentemente, entendemos que que 0 encarrggadb operacional e o
encarregado operacional, ndo podem ser avaliadosesetores que coordenafh

Esta solucédo legal, merece, contudo, quanto aaigsma reflexdo. Com efeito, &
consensual na generalidade dos intervenientes raegimento “avaliacdo do
desempenho”, que este é demasiado burocratico cmancarga administrativa elevada e
gue pode ocupar uma parte consideravel do tempalaho dos eleitos e dos dirigentes.

No caso dos dirigentes, por cada trabalhador, erdbalho preparatério e reunides
para definicdo de objetivos, monitorizacdo do dessmho (objetivos e competéncias) e
processo de avaliagdo, sdo despendidas muitas. lwautro lado, na administracao
local, a figura do encarregado representa um cangio relevante uma vez que 0S
assistentes operacionais constituem, sem sombdaviéa, a categoria mais numerosa da
administracdo local’. Defendemos, pois, que a devolucdo da funcéo dkador a esta
categoria, constituiria um fator facilitador no gegso avaliativo. Naturalmente que esta
devolucéo teria de ser precedida de um investimeattormacdo destes novos agentes a
fim de os dotar das competéncias necessarias.

Por fim, e relativamente aos técnicos superiorespee, desde logo, ter em conta que
as divisdes sdo unidades organicas e estas s@adbdepor um dirigente. Uma unidade
organica tem sempre um dirigente, mesmo noS molkeao que por auséncia ou
impedimento o seu dirigente ndo possa exercer as Bingdes, caso em que outro
trabalhador lidera a unidade organiéa

As funcdes de coordenacado sdo, em regra, deset@®lpelo pessoal dirigente, sendo

o regime de substituicdo sempre transitorio.

150 De todo 0 modo, e em sede de avaliagdo, quands Eabalhadores tenham uma responsabilidade &fé¢ivcoordenacio e
orientagdo sobre o trabalho desenvolvido pelosiaal@d, entendemos que o superior hierarquico dbter destes trabalhadores os
contributos que reputar adequados e necessarina &fetiva e justa avaliagdo, nos termos do af, B8 2 da Lei n.° 66-B/2007.

IDe acordo com a “Caracterizac&o dos Recursos Husmdo® Municipios da Regido Norte de Portugal’, dade 2009, os
assistentes operacionais representam 57%, oseassgsttécnicos 18% e os técnicos superiores 15%otdbde colaboradores dos
municipios desta regido. Informagao disponivel gm/fwww.ccr-norte.pt/

152 Cfr. art. 27.° da Lei n.° 2/2004, de 15 de janei@publicada pela Lei n.° 51/2005, de 30 detagpesteriormente alterada pela
Lei n.° 64-A/2008, de 31 de dezembro e pela L 1872910, de 28 de abril, aplicada a administrag&allpelo Decreto-Lei n.° 93/2004,
de 20 de abril, republicado pelo Decreto-Lei n2/2006, de 7 de junho, posteriormente alterado Peftreto-Lei n.° 305/2009, de 23
de outubro e o art.41.° do Cdédigo do ProcedimentmiAistrativo.
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Os técnicos superiores integram a area de recraotanpara o exercicio de fungdes
dirigentes, ainda que em regime de substitdicao

O legislador, na Portaria n.° 1633/2007, de 31lekeighbro, explicita que o pessoal da
carreira de técnico superior, ocasionalmente exeociio das respetivas fungdes, podera
desenvolver competéncias de coordenacédo, orientacliamizacdo de equipas e grupos
de trabalho, pelas quais podera ser avalfdd®Resulta, assim, do exposto que é no
exercicio de fungbes dirigentes, ainda que em medgim substituicdo, que os técnicos
superiores podem exercer funcdes de coordenacaonielades organicas existentes nos
respetivos servicos, sem prejuizo de, por vezesexwrcicio das funcbes de técnico
superior necessitarem de utilizar competénciasodedenacao, orientacdo e dinamizacéo
de equipas e grupos de trabalho, pelas quais podem avaliados, mas que nao se
autonomizam como funcdes dirigentes nem com eldemoser confundidas, tal como
acontecera, nas autarquias que optem por um maslotural hierarquizado, com as
equipas de projeto’.

Deste modo, podemos concluir que os técnicos supsrdesignados por despacho do

Presidente para exercer fungdes de coordenacaaidi®das organicas, sem que para tal

153 Cfr. n.° 1 do art. 18.°, nos 1 a 3 do art. 20ette27.° da Lei n.° 2/2004 e n.° 1 dos artigosBXe 10.° do Decreto-Lei n.°
93/2004.

154 Vide anexo VI, competéncia 14 da lista de compéa@ndo pessoal técnico superior e técnico, pespaalransitou para a
carreira geral de técnico superior nos termos gt@vina LCVR e no Decreto-Lei n.° 121/2008, de éljutho. A competéncia
“coordenacdo” corresponde a capacidade para cammdemientar e dinamizar equipas e grupos de ftnabatom vista ao
desenvolvimento de projetos e concretizagdo dagtieb$. Traduz-se, nomeadamente, N0s seguintesoct@mMEntos: exerce por vezes
0 papel de orientador e dinamizados das equipasigog de trabalho, contribuindo de forma decisigeapgue os objetivos sejam
alcangados; assume responsabilidades e objetiigsnéas; toma facilmente decisbes e responde psréebuvido e considerado pelos
colegas de trabalho.

1% Neste sentido ver reunisio de coordenacéo jurttica de julho de 2010 — solugdes interpretativa®umes homologadas por
Sua Exceléncia o Secretario de Estado da Admig&traocal em 28 de dezembro de 2010, consultavel em
http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ResceLink.aspx?ResourceName=SIU_Homologadas_RCJXe ose debateu a
seguinte questao:

“11. Os encarregados gerais operacionais e osregedos operacionais podem ser avaliadores? Ermisdé superiores?

Solugéo interpretativa: Os encarregados geraisaojperais, 0s encarregados operacionais e 0s t&csiggeriores ndo podem ser
avaliadores.

Fundamentagdo: Os encarregados gerais operaciosascarregados operacionais e os técnicos siggerido podem ser avaliadores
dado que a avaliagdo é da competéncia do supeedrduico (lideres de unidades e subunidades mage membros do 6rgéo
executivo para os trabalhadores n&o integradosnéades ou subunidades organicas), nos termogigo 86.°/1 da Lei n.° 66-B/2007,
de 28 de dezembro, adaptada a administracéo lelcaDecreto Regulamentar n.° 18/2009, de 4 de setem
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sejam nomeados em comissao de servico, ndo podemasiadores®.

4. SISTEMA INTEGRADA DE GESTAO E AVALIACAO DA ADMINISTRACAO
PUBLICA: UM SISTEMA DE GESTAO INTEGRADO E COERENTEM PROL DE
EFICIENCIA E EFICACIA DA ADMINISTRACAO PUBLICA

41 OS PRINCIPIOS DA EFICIENCIA E DA EFICACIA DA
ADMINISTRACAO PUBLICA

As exigéncias das sociedades modernas e a afirndgdwmvos valores sociais tém
conduzido, um pouco por todo o mundo, ao aprofuredomnda complexidade das funcdes
do Estado e a correspondente preocupacdo de dadssaireitos dos cidaddos e da
satisfacdo das suas necessidades pela Adminisfaiod>’.

A resposta pronta, correta e com qualidade, quéeivefdireitos e viabilize
necessidades, ndo se compadece com processos @osné trabalho anacronicos e
burocraticos, pouco proprios das modernas socisddemocraticas, que devem superar
conflitos de valores da tradicional cultura adntmaisva, face as imposi¢cbes dos atuais
ritmos de vida e as aspiracdes cada vez mais déggelo cidadao, enquanto “cliente” do
servico publicd™®

Nesta otica, tem vindo a desenvolver-se um refdegorelacdes entre a Administragcédo
e a sociedade, aprofundando a cultura do serviglicpyorientada para os cidadaos e para
uma eficaz gestdo publica que se paute pela dicéiciéncia e qualidade da
Administragad™®.

156 Nao obstante, e em sede de avaliagdo, quando testbethadores tenham uma responsabilidade efdéveoordenacéo e
orientagdo sobre o trabalho desenvolvido pelosiad@d, deve o superior hierarquico obter destdmlttadores os contributos que
reputar adequados e necessarios a uma efetiveaejadiacéo, nos termos do art. 56.°, n.° 2 da Pe6-B/2007.

157 Cfr. preambulo do Decreto-Lei n.° 135/99 de 22abl, que estabelece as medidas de modernizacZuménistracio
Publica.

158 Cfr. preambulo do Decreto-Lei n.° 135/99 de 22loid.

159 Cfr. preambulo do Decreto-Lei n.° 135/99 de 22id.
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Alias, convém sublinhar que decorre da propria GRe a Administracdo, por
intermédio dos seus 0rgaos e agentes, esta integr ao servico do interesse publico
gue Ihe incumbe prosseguir.

Segundo Marcello Caetano, «a Administracdo Pubiaragada a expressao no sentido
organico, é um conjunto de entidades publicastteiais e de outras entidades formadas
por lei para exercer atribuicdes das entidadedgdeais ou que destas recebem concessao
ou delegacédo para esse exercicio, e que prossggoesses coletivos ligados a Seguranca
e ao Bem-Estar$’.

Por outro lado, e ndo obstante ndo encontramosonati@icéo referéncia autbnoma
aos principios da eficiéncia e da eficacia, ndmtedilvida que €, precisamente, em sede de
procedimentos administrativos que, hoje, os prinsipgla eficiéncia e eficacia se tornam
mais notoérios. O atual contexto exige uma atuagigestdo orientada para a integracao
fins/meios, ou seja, eficacia e eficiéncia.

Como sabemos existem diversos principios constitais da atividade administrativa
material. O primeiro principio referido no artigb6° da CRP é o principio de prossecuc¢éo
do interesse publico. Diz o seguinte 0 n.° 1 d®6@t°: “a Administracdo publica visa a
prossecucdo do interesse publico, no respeito péil@stos e interesses legalmente
protegidos dos cidadaos”

Significa, assim, que a Administracéo orienta aaéo, a sua estrutura com um Unico
propdsito que € prosseguir o interesse publico.

Utilizando as palavras de Freitas do Amaral, «nirieneira aproximacao, pode
definir-se o interesse publico como o interesseetom, o interesse geral de uma
determinada comunidade, o bem comtfth»

Contudo, acrescenta 0 mesmo autor que «num sentdorestrito, pode caracterizar-
se o interesse publico como sendo o que represeetfera das necessidades a que a
iniciativa provada ndo pode responder e que sa\para a comunidade na sua totalidade
e para cada um dos seus membYs»

O principio da prossecucdo do interesse publico wérios corolérios. Desde logo

160 ver Marcello CAETANO, Principios Fundamentais do Direito Administrativéimedina, Coimbra, 2.2 Reimpress&o
Portuguesa, 2003, p. 92.

161 ver Diogo Freitas do AMARALCurso de Direito Administrativd/olume I, Almedina, Coimbra, 2006, p. 35.

182 |DEM, Ibidem.
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exige, e utilizando as palavras de Freitas do Alngtee a Administracdo Publica «adote
em relacdo a cada caso concreto as melhores sslyggssiveis, do ponto de vista
administrativo (técnico e financeiro): é o chamdduer de boa administraca6%

A relevancia juridica deste dever de boa admirgétraem sido alvo de discussdo no
seio da doutrina. Freitas do Amaral classifica-oneoum dever juridico «imperfeito,
porque ndo comporta uma sancao jurisdicidfial»

Efetivamente, segundo Feitas do Amaral «ndo é \es&i a tribunal obter a
declaracdo de que determinada solucdo ndo erasaefiigente ou racional do ponto de
vista técnico, administrativo ou financeiro, e patb deve ser anulada: os tribunais s6
podem pronunciar-se sobre a legalidade das dedsfemistrativas, e nao sobre o mérito
dessas decis6e'S?

Contudo, e como assinala Freitas do Amaral, o ddwdyoa administracio existe como
dever juridico e «h& varios aspetos em que essr degsume uma certa expressao juridica:
1) Existem recursos graciosos, que sao garantmgaiculares, os quais podem ter por
fundamento vicios de mérito do ato administratR)oA violacdo, por qualquer funcionario
publico, dos chamados deveres de zelo e aplicamdstiti infracdo disciplinar, e leva a
imposicdo de sancdes disciplinares ao funcion&spansavel; 3) No caso de um 6rgdo ou
agente administrativo praticar um facto ilicito Wposo de que resultem prejuizos para
terreiros, o grau de diligéncia e de zelo empreggddbo 6rgdo ou agente contribuem para
definir a medida da sua culpa, e, consequentemestdermos e limites da sua
responsabilidadé$’.

Como nota, Claudia Viana, no contexto da eficiefiigacia da administracdo publica
no quadro do Estado Social de Direito «se os ctoxale eficiéncia e eficacia estdo
inevitavelmente relacionados com os fins, imponi&@ sublinhar que falar de eficiéncia e
eficacia implica falar, desde logo, e antes de ntigprossecucao dos interesses publicos e
da concretizacéo do bem-est&f»

Na verdade, sublinha Claudia Viana, «a Constituiggombe a Administracdo de

163/er Diogo Freitas do AMARAICurso de Direito Administratiyd/olume ... cit,p. 38.

14 IDEM, Ibidem.

15 IDEM, Ibidem.

188/er Diogo Freitas do AMARAL Curso de Direito Administratiyo/olume II... cit., p. 39.

67 ver Claudia VIANA «OPrincipio da Eficiéncia: a eficiente eficacia ddministragéo Publica»cit., p. 302.
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prosseguir os interesses publicos, escolhendolagdss mais adequadas a concretizacao
do bem-estar. Ora, a concretizagdo do bem-estgge enxima eficiente eficacia da
Administracdo Publica, traduzida na otimizacdo dwsos ou recursos a utilizar para a
realizac&o dos fins que Ihe cabe promotf&r»

Por isso, segundo Claudia Viana, «0 que aqui estacausa €, no essencial, a
concretizacdo do modelo do Estado Social de Difito

E conclui, «estando a Administracdo incumbida defaafundamental de promover o
bem-estar, é evidente que uma atividade administrateficiente e ineficaz pde em crise a
realizacdo dessa tarefa, e, em especial, a efativdgs direitos econémicos, sociais e
culturais» .

Alids, cumpre, ainda, referir que, no plano do ithreeuropeu, encontramos ja o

reconhecimento dadireito a boa administracdo» raot. 41.° daCarta Europeia dos
Direitos Fundamentai§.

188 |DEM, Ibidem.
189 |DEM, Ibidem.
10ver Claudia VIANA,«O Principio da Eficiéncia: a eficiente eficacia Administragéio Publica ..cit., p. 303.
11 Os Presidentes do Parlamento Europeu e do Consella Comissdo assinaram e proclamaram a CarteDidegos
Fundamentais da Unido Europeia em 7 de dezemi26Q@: em nice, cfhttp://www.europarl.europa.eu/charter/default_pt.ht
O art. 41.°, sob a epigrafe “direito a uma boa aitnagao”, determina o seguinte:
1. todas as pessoas tém direito a que os seus assejaostratados pelas instituicbes e 6rgdos da wedforma imparcial,
equitativa e num prazo razoavel.
2. este direito compreende, nomeadamente
— o direito de qualquer pessoa a ser ouvida ardgea geu respeito ser tomada qualquer medida indivigue a afete
desfavoravelmente;
— o direito de qualquer pessoa a ter acesso aagg3ws que se lhe refiram, no respeito dos legitimeresses da
confidencialidade e do segredo profissional e coraker
— a obrigagao, por parte da administracdo, de fuedtar as suas decisdes.
3. todas as pessoas tém direito a reparacéo, per gertomunidade, dos danos causados pelas stiggdss ou pelos seus
agentes no exercicio das respetivas funcdes, décacom os principios gerais comuns as legisladds®stados-membros.
4. todas as pessoas tém a possibilidade de se asigastituicdes da unido numa das linguas ofidiasstratados, devendo obter
uma resposta na mesma lingua.
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42 O SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO
INSTRUMENTO EM PROL DA EFICIENCIA E EFICACIA DA
ADMINISTRACAO PUBLICA.

A avaliagdo da Administracdo Publica, constitui umetrumento para uma melhor
atuacdo administrativa, orientado a e eficacia ieiéetia administrativas em prol da
prossecucao dos interesses publicos.

«Ao trabalhador é devido que exerca a sua atieidaioral na perspetiva dos
interesses e das necessidades suja prossecucaocest do empregador, traduzidos nas
atribuicbes da correspondente pessoa coletiva eretwadas pelos respetivos Orgaos
administrativos. Deve estar disponivel para a éxesegundo os respetivos padrbes (artigo
269.°, n 1, e artigo 266.°, n.° 1, da CRP). Edkigida, em geral, uma conduta de
probidade e cumprimento dos principios da atividadeganiza¢do administrativas (artigos
266.2, 267.° e 268.° da CRP».

Refira-se, a este propésito que o art. 3.2, n& Rail n.° 58/2008 de 9 de setembro, que
aprovou o estatuto disciplinar dos trabalhadores exercem funcées publicas, identifica
aqueles que sao deveres gerais dos trabalhadores, @s quais figura o dever de
prossecucdo do interesse puhbliabjetivo que deve presidir a todas as atuacbes do
trabalhador.

O primeiro dever geral enunciado neste artigo étjvefmente, o dever de prossecucao
do interesse publico «entendido como o dever dendef esse mesmo interesse publico, o
gue aponta para a obrigacdo de o funcionario notteta a sua atuacdo no sentido de
prosseguir aquele interesse, adotando 0os compartasgue sejam exigiveis para esse fim
e abstendo-se de toda e qualquer atuacdo que aqoetpr@ sua realizacdo. Trata-se da
concretizagao legislativa do principio constitueibda prossecucdo do interesse publico e
da dedicacéo e exclusiva, o qual surge como coméigsencial para assegurar a eficacia do
aparelho administrativo e que impde que toda acatudo trabalhador publico se norteie

pela e para a concretizacdo daquele interessepsibit

172y/er Ana Fernanda NEVES, «O Direito da Fung&o RébliinTratado de Direito Administrativo . cit., pp. 516 e 517.
1 Ver Paulo Veiga e MOURA, «Estatuto Disciplinar deabalhadores ..., cit., pp. 43-44.
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Outro dos deveres elencados é o dever de lealdsdsugge definido como aquele que
«consiste em conhecer e aplicar as normas legaiguamentares e as ordens e instrucdes
dos superiores hierarquicos, bem como exercerrg®és de acordo com 0s objetivos que
tenham sido fixados e utilizando as competéncias tgnham sido consideradas
adequadas

O dever de lealdade constitui uma concretizacagpmacipio da prossecucdo do
interesse publico uma vez que impde ao trabalhaddever de exercer a sua atividade
observando os objetivos, as atribuicoes e a ms&ervico.

Efetivamente, o dever de lealdade impde ao trablathado s6 o dever de se abster de
atuar no sentido que faca perigar a concretizagdoobjetivos do servico ou os valores,
mas também o dever de se esforcar por concretizabjetivos que a Administracdo se
propde cumprir.

Por outro lado, também o dever de zelo impde aalsalinadores publicos uma
obrigacdo de concretizacdo dos objetivos do senpapa além de uma obrigacdo de
atualizacdo, um processo continuo de aperfeicoamana vez que o interesse publico
reclama néo apenas que ele atue bem mas antetiqumada vez melhor.

Significa isto que o trabalhador possui um conjuidéodeveres que inequivocamente
apontam para o cumprimento da missdo de prosseguaieresse publico, no sentido de
promover uma “eficiente eficacia” da Administrag@iablica.

4.3 SISTEMA DE PLANEAMENTO

O Sistema Integrado de Gestédo e Avaliacdo do Dessmopda Administracdo Publica
(SIADAP), tem como base uma abordagem integradgedtio e avaliagdo, permitindo o
alinhamento dos desempenhos dos servi¢os e dogetgsetrabalham.

Tal como decorre do art. 4.° do Decreto Regulamerd 8/2009 o SIADAP articula -
se com o sistema de planeamento de cada entidadstitgindo um instrumento de
acompanhamento e avaliacdo do cumprimento dos ial§eestratégicos plurianuais
determinados pelo 6rgéo executivo e dos objetivosia e planos de atividades, baseado
em indicadores de medida a obter pelos servicos.
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Dito de outro modo, o sistema de avaliacdo dosigger\publicos visa reforcar na
Administracdo Publica uma cultura de avaliacdo sparsabilizagédo, vincada, em cada
ciclo de gestao, pela publicitagcdo dos objetivas siyvicos e dos resultados obtidos.

A articulacdo com o sistema de planeamento pressupssim, a coordenacao
permanente entre todas as unidades organicassgmiestas que, em conjunto, concretizam

a missao de servigo publico.

4.4 CICLO ANUAL DA GESTAO

Nos termos do que dispbe o art. 5.° do Decreto [Reguntar n.° 18/2009 o SIADAP
integra-se no ciclo anual de gestdo do municipie,apresenta as seguintes fases:

1.2 Fas&™ fixacdo dos objetivos de cada unidade organica pano seguintendo
em conta: a missao, atribuicbes e competénciasicegada respetiva unidade; os objetivos
estratégicos plurianuais determinados pelo 6rg@olgixvo; 0s compromissos assumidos na
carta de missdo pelo dirigente superior (quandstaxios resultados da avaliagdo do
desempenho; as disponibilidades orcamentais;

2.2 FasE™ aprovacdo do orcamento; aprovacdo, manutencatteracdo do mapa do
respetivo pessoal,

3.2 Fast’™® definicdo (do plano) das atividades e dos indicesl de desempenho da
entidade'’"definicdo das atividades e dos indicadores de de=emo da entidade de cada
unidade organica;

42 Fas¥'® monitorizacdo dos objetivos da entidade; morstadio dos objetivos de
cada unidade organica; eventual revisdo dos obgetida entidade em funcédo de

contingéncias ndo previsiveis ao nivel politico amlministrativo; eventual revisdo dos

1% Cfr. art. 8.° da Lei n.° 66-B/2007 e art. 4.1L¥CR.

% Cfr. art. 4.° da LVCR.

7% Cfr. art. 8.° da Lei n.° 66-B/2007 °e artdaLVCR

7 Relativamente & definicio de indicadores cumeadcar a evolugdo ocorrida, porquanto pese embenateyior SIADAP
enunciar como objetivos a avaliacdo da qualidade s#ovicos e organismos da Administragdo Publindoteem vista a melhoria
continua dos servigos prestados ao cidadao e arnidade (cfr. art. 4.° do Deceto-Lei n.° 10/2004) hévia fixacéo de indicadores de
desempenho nem eram divulgados as melhorias olpidas servigos.

178 Cfr. art. 9.° do Decreto Regulamentar n.° 18/26@% de setembro.
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objetivos de cada unidade orgéanica, em funcdo déng@ncias nao previsiveis ao nivel
politico ou administrativo;

5.2 Fas¥® elaboracdo do relatério de atividades, com detrag@o qualitativa e
guantitativa dos resultados alcancados; elabomrdgdelatorio de auto — avaliacéo.

No que concerne as trés primeiras fases, ndo paddeicar de fazer referéncia a Lei
n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro — LVCR. Com efe&t LVCR n&o representaais um
diploma, aplicavel & Administracdo Public&sta lei insere-se no ambito da reforma da
Administracdo Publica, que postula um novo paradigia gestdo de recursos humanos e
um novo ciclo de gestéo.

Esta reforma assenta em cinco grandes eixos:

i. Orientacdo para o cliente, com servicos de mai@lidpde e em processo de
melhoria continua (SIADAP);

i. Envolvimento, motivacdo, responsabilizacdo e reeomhento do mérito
(SIADAP);

iii. Utilizacdo racional de recursos, com a sua poup®CR/RCTFP — Vinculos,
Carreiras e Remuneracdes e Regime de Contrato dbalfio em Funcgles
Pdblicas);

iv. Flexibilidade na Organizacédo das missdes do E{REACE);

v. Transparéncia de atuacdo da Administracdo PulS8idARLEX).

Acresce referir que a reforma da Administracdo iBablvisa trés principios
orientadores: racionalizacdo de custos; procuragal@hos de eficiéncia; progressiva
aproximacéo das regras e métodos de funcionamersetdr publico ao privad®.

Para além do mais, subjazem a LVCR os principiesppstulam o reforgo da gestéo
de recursos humanos na Administracdo Publica, dgsan valorizacdo profissional dos
trabalhadores, a integracdo da gestdo dos rechwsnanos na gestdo global dos servigos
publicos e a aproximacao ao regime laboral comam @speito pelas especificidades da
Administracao Publica resultantes da prossecucadanderesses publicos.

179 Cfr. art. 10.° do Decreto Regulamentar n.° 1892@e 4 de setembro.

180 Sobre a aproximagdo das regras e métodos deofinménto do setor publico ao privado o que concemserecursos
humanos, ver Claudia VIANA,Gontrato de Trabalho em Fungdes Publicas: privagiita ou Publicizagdo da Relagdo Juridica», ,in
Separata de Estudos em Homenagem ao Prof. Doutarl&€orreia, Coimbra Editora, Coimbra, 2010, pp7-304.
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Assistimos, assim, ao abandono da concecao cladsioagime da funcéo publica, na
qgual e utilizando as palavras de Claudia Viana stad® surgia como representante do
interesse publico e o particular era um mero agdesse mesmo interesse. A relacdo
juridica de emprego estabelecida entre a Admigdtra o agente era, assim, uma relacéo
de carater organico, em que 0 agente constituia elemento da “maquina”
administrativa3®.

O titulo Il desta lei cuida daGestdo de Recursos HumanodNeste capitulo
encontramos dois artigos fundamentais: o art. d.&re. 5.°, que importa chamar a colagao.

Sob a epigrafe, “planificacdo da atividade e doarsms”,determina o n.° @lo art. 4.°
0 seguinte: «tendo em consideracdo a missao, iasigbes, a estratégia, os objetivos
superiormente fixados, as competéncias da unidadgsicas e 0s recursos financeiras
disponiveis, os 6rgdos e servicos planeiam, aquata@@reparacdo da proposta de
orcamento, as atividades, de natureza permanentenqoraria, a desenvolver durante a
sua execucdo, as eventuais alteracfes a introdagiunidades orgéanicas flexiveis, bem
como o respetivo mapa de pessoal». Acrescenta @ d8 mesmo preceito que «0S
elementos referidos no niumero anterior acompanhaspetiva proposta de orcamento».

Este artigo tem insito a articulacdo com o sistdmalaneamento. Na verdade, tendo
em consideracdo a missao, as atribuicdes, a es&rats objetivos, as competéncias das
unidades organicas e 0s recursos financeiros,g&®rou servicos planeiam, aquando da
preparacdo da proposta de orgcamento, as atividdeemtureza permanente ou temporaria
a desenvolver durante a sua execucao; bem comeentuais alteracdes a introduzir nas
unidades organicas flexiveis; e ainda o respetigpanie pessdaf.

Este preceito consagra, assim, a obrigatoriedade mteposta de orcamento de cada
servico ser acompanhada da planificacdo das afiegdaesses mesmos servicos e dos
recursos a afetar ao desempenho de tais atividades.

Trata-se de uma norma verdadeiramente inovadoaadgucomparado com a previsao
dos “velhos” quadros de pessoal, dotados de ediatil e de um dificil processo de

alteracdo, substituidos, agora, por mapas anuagessoal, o que significa que toda a

181 yer Claudia VIANA, €ontrato de Trabalho em Fungdes Publicas: privagitmou Publicizago da Relagéo Juridica» cit..
pp. 278-279.

82 Que contém a indicagdo do nimero de postos daltiale que o 6rgdo carece para o desenvolvimemorgbpetivas
atividades — cfr. n.° 1 do art. 5.° da LVCR.
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gestdo do pessoal, incluindo as alteracdes quelnaeni@ se facam a tais mapas
(aumentando-os ou reduzindo-o0s), vai dependergsaly, dos recursos financeiros que
sejam disponibilizados e da politica de empregdiguigue superiormente se perfilhe, para
além, obviamente, das atividades que se visemqgoss

Por sua vez, o art. 5.° da LVCR rege sobre os mdpgsessoal, determinando que
estes contém a indicagdo do numero de postosluioade que o 6rgdo ou servigo carece
para o desenvolvimento das respetivas atividades.

Tendo em conta 0 numero de postos de trabalho s&tes ao desenvolvimento das
atividades, a entidade verifica se os trabalhadqgres se encontram em fungbes sao
suficientes. Contudo, os trabalhadores ausentesnptivo de mobilidade geral, cedéncia
de interesse publico ou providos em cargos em edencomissao de servico noutro 6rgao
ou servico, quando regressam a autarquia localapgpsovacdo do mapa de pessoal, tém a
sua situacao protegida porque: a) se existir urtopates trabalho ndo ocupado no mapa de
pessoal adequado ao perfil do trabalhador, esterél@cupa-lo; b)ndo existindo um posto
de trabalho ocupado no mapa de pessoal, a autdopaldevera garantir verba para o
pagamento da remuneracdo do trabalhador, mesmopayae tal seja necessaria uma
alteracdo orcamental através do reforco das rbrmdequadas. A disponibilidade
financeira que se garante por essa via disporahlilim posto de trabalho.

Neste caso, ndo h& lugar a qualquer alteracdo qa ma pessoal formalmente
aprovado para aquele ano, devendo o mapa de pessgm@iovar para 0 ano seguinte
atender a existéncia deste efetivo.

De acordo como n.° 3, do art. 5.° da LVCR os magmgessoal sdo aprovados,
mantidos ou alterados pela entidade competenteapapeovacdo da proposta de orcamento
e tornados publicos por fixacdo no 6rgédo ou serigmsercdo em pagina eletronica, assim
devendo permanecer.

O mapa de pessoal tem a durabilidade de um ando sgmmovado conjuntamente com
a proposta de orcamento para 0 ano seguinte e pecerado publico, mediante afixacao
No Servigo ou insercao na respetiva pagina oficial.

Nos termos do n.° 2 do art. 4.° da LVCR todos edtgsentos acompanham a proposta

de orcamento.
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Relativamente a 4.2 fase, ela resulta de algo ejpeesumia na anterior legislacdo, mas
gue, agora, tem clara consagracao legal. Trata-peskibilidade de revisdo dos objetivos e
da monitorizagdo do procedimento de avaliacdo rgoao ano.

Por altimo, e reportando-nos a 5.2 fase, ndo podetaxar de evidenciar o reforco da
importancia dos planos de atividades e dos rete@e atividade anuais, introduzidos em
1987 pela RCM n.° 34/87, com as alteracdes intiddszem 1996, através do Decreto-Lei
n.° 183/96, de 27 de setembro, refinando a suaagilo de forma a satisfazer os propdsitos
da avaliacao.

O plano de atividades é um documento anual de @eside permite definir a
estratégia, hierarquizar op¢des, programar actafetar e mobilizar os recursos. Deve,
deste modo, discriminar os objetivos a atingir,poggramas a realizar e 0s recursos a
utilizar.

O relatério de atividades, permite avaliar a gestfetuada, com uma rigorosa
discriminacdo dos objetivos atingidos e dos recunstilizados, bem como o grau de
realizacdo dos programas. Permite, deste moddaredapercurso efetuado, apontar os
desvios, avaliar os resultados e estruturar infoeimaelevante para o futuro proxitio

Cabera, igualmente, fazer alusdo ao balanco sariajo ao abrigo do disposto no
Decreto-Lei n.° 190/96, de 9 de outubro. O balaumal € um instrumento de gestdo que
disponibiliza informagédo diversa sobre os recur$msnanos de uma organizacao,
demonstrando como a sua gestao eficiente conttémisivamente para atingir os objetivos
da entidade.

No ambito da inovacdo, modernizacdo e promocao udidade dos servicos da
Administracdo Publica, o balanco social permitirdda demonstrar, objetivamente, as

necessidades e, até, os riscos associados a destéoursos humanos da organizacdo. No

183 No termos do art. 40.° do Decreto-Lei n.° 1358922 de abril, com as alteragdes introduzidas Peleto-Lei n.° 29/2000,
de 13 de margo, os servigos e organismos da Adnaigé® Publica devem elaborar planos e relatériosia de atividades, de acordo
com o disposto no Decreto-Lei n.° 183/96, de 2&etembro. Os planos e relatérios de atividadesndesantemplar, em capitulo
proprio, as medidas de moderniza¢éo administrativameadamente relativas a desburocratizagao, qdalid inovagao, que se propdem
desenvolver, bem como avaliar a sua aplicagéo dmaao.
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contexto da reestruturagcdo da Administracdo P(blicébalanco social pode, ainda,

proporcionar a anélise evolutiva e comparativaeaxamente Gtif*

4.5 ARTICULACAO: SUBSISTEMAS DO SIADAP

Como dissemos, dispde o art. 6.° do Decreto Reguitann.® 18/2009 que o SIADAP
integra 0s seguintes subsistemas:
i. O subsistema de avaliagdo do desempenho das usideginicas dos municipios,
abreviadamente, designado por SIADAP 1,

i. O subsistema de avaliacdo do desempenho dos désgetios municipios,
abreviadamente, designado por SIADAP 2;

iii. O subsistema de avaliacdo do desempenho dos tdbadis das autarquias locais,
abreviadamente, designado por SIADAP 3.

Os trés subsistemas — SIADAP 1, 2 e 3 — funcionarfodna integrada pela coeréncia
entre objetivos fixados no ambito do sistema degdanento, objetivos do ciclo de gestédo
da entidade, objetivos das unidades organicastiwigefixados na carta de missao dos
dirigentes superiores, quando existam, e objetifmados aos demais dirigentes e
trabalhadore$®.

184 De acordo com o art. 41.° do Decreto-Lei n.° 935de 22 de abril, 0s servigos e organismos dairigimacdo Publica devem
elaborar anualmente o seu balango social, comérefier a 31 de dezembro do ano anterior, de acamamadisposto no Decreto-Lei n.°
190/96, de 9 de outubro.

185 Relativamente ao funcionamento de forma integrdds trés subsistemas, ver Associacdo dos Técwidosnistrativos
Municipais — ATAMin Revista O MUNICIPAL - N.° 360 - janeiro 2011, [@®-21, onde se analisou a seguinte questao:

«A aplicagdo da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezendumtempla a existéncia de trés subsistemasAl2AR, devidamente integrados
entre si. Em 2010, os objetivos e as competérc@msiderar, no ambito do SIADAP 2 e 3, foramrdééis e dado conhecimento aos
trabalhadores. Relativamente ao SIADAP 1, apenas doidades orgénicas, das que estavam obrigalédisia objetivos, o fizeram.
Pergunta-se:
a) O que acontece com a avaliagdo do desempenhaath@dhtadores, mesmo que sejam avaliados pelo gsefdhdefinido,
uma vez que ndo ha uma interligacéo ou integragéoljetivos de nivel superior, com os de grauimfe
b) S&o nulas?
c) O que se deve — ou pode —, fazer para que oshiaaloaes ndo fiqguem prejudicados, e para que &agéialdo desempenho de
2010 seja considerada valida?
a)b)e c)
Como decorre do regime legal de avaliagdo, e tamt@#sregras de interpretagdo descritas no artigdddCédigo Civil, o SIADAP
deve ser aplicado em bloco.
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46 O SIADAP COMO FERRAMENTA DE GESTAO AO SERVICO DA
ESTRATEGIA DOS MUNICIPIOS E DA SUA MELHORIA
ORGANIZACIONAL- UM EXEMPLO.

Durante muito tempo a avaliagdo, ou a chamada ifitasfio de servico esteve
associada exclusivamente a avaliacdo individual tdaisalhadores. Neste momento, o
enfoque deve ser dado aos beneficios obtidos ab dé& melhoria organizacional, tendo
em vista os destinatarios dos servigos prestadmsa perspetiva de aumento dos niveis de
eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos poas.

Assim, o SIADAP deve ser visto como uma ferramesg@agestdo ao servico da
estratégia dos municipios e da sua melhoria orgeioizal. Com efeito, como ferramenta
para implementacdo de uma gestdo para resultad®BA@AP pode contribuir para dar
resposta a necessidades concretas, através dadfixeagla monitorizacdo de objetivos
ambiciosos, mas realistas.

Como se sabe, atualmente uma das maiores preoespdg® municipios é o equilibrio
econdmico e financeiro, agora acentuado no contixkdemorando de Entendimentom
CE, BCE e FMI. Neste ambito, o SIADAP pode ser aaganca essencial para garantir: a

reducéo das despesas, perante a tendéncia deteadaemeceitas e o controlo da execucéo

Sendo assim, e de acordo com a Inspecéo-Geral aen&tracio Local, esta obrigatoriedade supde,ssacamente, o cumprimento
integral de todas as fases do processo avaliativo.
Na verdade, e tal como refere o n.° 2 do artigalé.Decreto Regulamentar n.° 18/2009, de 4 de beteros subsistemas em causa
funcionam de forma integrada, desde logo, pelaéoméa entre:

a) Objetivos fixados no ambito do sistema de plan@done

b)  Objetivos do ciclo de gestéo da entidade;

c) Objetivos das unidades organicas,

d) Objetivos fixados na carta de missao dos dirigestgeriores, quando existam;

e) Objetivos fixados aos demais dirigentes e tralolres.
Apesar de tal enquadramento - a implementacdo DA deve ser feita a trés niveis e em simultanedie se podera concluir, de
imediato, que a avaliagcdo do desempenho que faiagfa é nula, até porque essa sangdo néo resuligi de 66-B/2007, de 28 de
dezembro, nem do Decreto Regulamentar n.° 18/21g09,de setembro.
Por outro lado, também ndo se podem ignorar odtadss obtidos pelos trabalhadores - que foram aesdimediante indicadores de
desempenho -, em relagdo aos objetivos previantamiatualizados. Nestes termos, admite-se a fuSs&ncia, com as devidas
consequéncias legais, ainda que tal situacéo leregossa ser questionada, designadamente, nocégebitma acao inspetiva.
Nessa eventualidade, sempre se podera alegarcnmsdala mesma, o itinerario l6gico que foi peiidorpara definir os objetivos em
causa, demonstrando-se a respetiva justificacderéngncia, nomeadamente, perante os meios e dmwdipdispensaveis ao
desempenho dos avaliado, que orientaram o seu ctanm@nto, ao longo do ano, em funcao de tal citémega.»
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orcamental através de uma monitorizacdo com maioel@or frequéncia, ao servigo de
objetivos de equilibrio econémico e financeiro.

Contudo, este instrumento pode ser igualmente arl muitas outras areas de
intervencdo dos municipios.

Em anexo ao presente trabalho damos conta de uetgue nasceu no ambito do
plano de atividades de uma unidade organica —&tivide recursos humanos — e que,
posteriormente, foi definido como um objetivo dABAP para aquela divisdo em parceria
com outras unidad&8. Este objetivo, dada a sua projecdo externa,dfinido como um
objetivo do quadro de avaliacdo e responsabilizagwavante, QUAR) do proprio
municipid®’.

O projeto“A Funcdo Educacdo — um desafio, uma oportunidag®a missao!**®
nasceu da constatacdo do grande déliceompeténcias de alguns profissionais na area de

educacdo, nomeadamente os monitores da componerdpoib a famili®® (doravante,

186 \/er anexo .

87\er anexo |I.

188 \er “sitio” da interent do Municipio de Vila Verdeisponivel em http://www.cm-vilaverde.pt

189 A Lei Quadro da Educacéio Pré-Escolar, Lei n® 5970 de fevereiro veio reconhecer as duas compEsgne coexistem
neste setor de educagdo: a componente educativasplansabilidade do educador de infancia, qugan@a com base nos objetivos
pedagdgicos previstos na Lei Quadro e nas areasrdeldo referidas nas Orientagées Curriculares pdatducacgdo Pré-escolar; e, a
componente socioeducativa, que deve respondercassigades das familias garantindo a ocupacéoridagas para além do tempo
educativo.
Para a concretizagdo desta Ultima componente fna em 1998 um Protocolo de Cooperagdo entréstélio da Educacao,
Ministério do Trabalho e Solidariedade Social ecggs;do Nacional de Municipios Portugueses. Com Rsitocolo ficaram definidas
responsabilidades, sendo da competéncia dos Migosicp operacionalizagdo da componente socioedacaty que diz respeito a
espacos e a recursos humanos e materiais.
Quanto aos espacos especificamente orientadosop#eaenvolvimento da componente socioeducativaled&397 que se encontram
publicados dois Despachos (0 Despacho Conjunt®8®2 de 21 de agosto e o Despacho. Conjunto nH926k 25 de agosto) que
estabelecem, a partir dessa data, que todos dmsjatd infancia construidos de raiz deverdo corengspagos para o servico de
refeicGes e para animacéo socioeducativa. Tambénelagéio aos jardins de infancia construidos alges997 estabelece que deverdo
ser adaptados com novos espagos, de forma a resgondncretizacdo das duas componentes da Edueag&scolar, prevista na Lei
Quadro.
No que se refere aos recursos materiais e humasoaunicipios que subscreverem o Protocolo receleebas proprias, atualizadas
anualmente, que serdo fixadas “por crianga e porenti de criangas por sala”. Acresce referir quea p#m destas verbas, os pais
suportam uma parte dos custos com base no Despa8006/97.
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CAF), pessoal contratado pelas juntas de freguesisdmbito do exercicio de uma
competéncia delegatfd pela Camara Municipal de Vila Verde.

Nessa medida, a divisdo de recursos humanos, ciEntgue a formacéo/educacgéo
constitui o alicerce de um futuro melhor e s6 asade fortes ligacOemitra e inter
servicos, é que se podem criar condi¢des indispeisspara propiciar um desenvolvimento
sustentado das comunidades, em colaboracdo coas autidades organicas do municipio
e através de parcerias com entidades extémasigiu como objetivo o desenvolvimento
de um projeto, através do qual se pretende dotanarstores da CAF de competéncias
indispenséaveis, tendo como propdsito contribuia@amelhoria do ambiente educativo.

A implementacdo deste projeto tem como objetivop@rcionar aos animadores,
formacdo em areas fundamentais para o desenvoliondm atividades de qualidade,
ajustadas as necessidades das criancas e daamilasf

Este €, quanto a nds, um exemplo de que o SIADAI @ deve) ser um instrumento
gue da resposta a necessidades concretas, noeseimad administracdo que se pretende
eficiente, eficaz e com servigos de qualidade,ceax&lusivamente ao servi¢co de objetivos
de equilibrio econémico e financeiro, mas que pr@quromover e partilhar boas praticas
de responsabilidade social.

190 Tal como Marcello CAETANOPrincipios Fundamentais do Direito Administrativpcit., p. 119, ensinava «a natureza da
delegacgédo é a de uma autorizagdo dada por um Aogé@lmente competente a outro 6rgdo ou agente dpieindica também como
competente sob condi¢do de ser autorizado a exegsarcompeténcia pelo primeiro».

De referir que a L n.° 159/99, de 14 de setemlad&° 169/99, de 18 de setembro estabelecem oadadransferéncia de atribuicbes
e competéncias para as autarquias locais, quaseoges concretiza os principios da descentralizagémonistrativa e da autonomia do
poder local, constituindo ainda o principio da ées@lizagdo como um garante da concretizacéoidoipio da subsidiariedade.

191 As entidades externas que colaboraram neste @ifojetm: DREN - Direcdo Regional de Educagdo daéy@kgrupamento de
Centros de Salde Cavado Il - Gerés/Cabreira; Agnapto de Escolas de Prado; e Associacdo de P&igrdpamento de Escolas de
Vila Verde.
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5. A RESPONSABILIDADE DO ORGAO EXECUTIVO E DO CONSELHO
COORDENADOR DA AVALIACAO NA ESTRATEGIA  “SIADAP’:
ACOMPANHAMENTO E CONTROLO

Sabemos que sdo varios os intervenientes no proeath de avaliacdo do desempenho,
a que nos referiremos, de forma mais detalhadeapidulo V.

Todavia, em nosso entender, existem dois inteew®s principais cuja acao
condiciona de forma decisiva 0 sucesso deste @stdEngestdo e avaliagdo: o Orgao

executivo e o conselho coordenador da avaliagéo.

51 O IMPACTO DO ENVOLVIMENTO DO ORGAO EXECUTIVO NA
ESTRATEGIA SIADAP E NA DEFINICAO DOS OBJETIVOS
OPERACIONAIS.

A base de todo o procedimento assenta no reconbetda necessidade de melhorar
0 modelo de gestdo do desempenho, e, por issojnaipat preocupacdo do 6rgao
executivd® seréa fazer aplicar o sistema de gestdo e avaliagéo

Depois, imp0e-se que a instituicdo “espelhe” a mimgacdo. Neste ambito, nao
podermos deixar de fazer alusdo ao Decreto-LeB®572009, de 23 de outuBfd De
acordo com este diploma, a organizacao, a estretwauncionamento dos servicos da
administracdo autarquica devem orientar-se peteimio da unidade e eficacia da ag&o
Significa isto que uma instituicdo una e eficazspegue a sua missdo e alcanga os seus
objetivos, aplicando as regras e as técnicas adagu&om a unidade, evitam-se conflitos,
duplicacgOes, interferéncias e sobreposi¢cdes. Caficacia, visa-se mais economicidade,

rendimento, simplicidade e prontiddo. E, pois, @uaue se combata o chamado

192 De acordo com Lei n.° 169/99 de 18 de setembiiraara municipal é constituida por um presidemterevereadores, um dos
quais designado vice-presidente. E o 6rgdo exexatilegial do municipio, eleito pelos cidaddostetes recenseados na sua area.

19Estabelece o novo regime juridico de organizac&seuvicos das autarquias locais.

194Cfr. art. 3.° Decreto-Lei n.° 305/2009, de 23 diibro.
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“spaghetti organizacional. Em termos de estrutura organicpd@¥se uma relacdo clara e
inequivoca entre avaliado-avaliador.

O envolvimento do 6rgdo executivo € extremamenfgoitante no cumprimento do
calendario legal do procedimento de avaliacdo emla cama das seguintes fases:
planeamento, contratualizacdo e avaliacao.

No que concerne ao planeamento sera, desde logaiveb da definicdo das
prioridades estratégicas, dos objetivos estratégiEoimportante cuidar da definicdo dos
objetivos, dos indicadores, das metas operacioeadd por base um referencial: as GOP’s
(grandes op¢des do plartdy, o plano de atividad&® das unidades organicas e o plano de

prevencao de riscos e infracées conexas do muaieipre

195 Como sublinha Joaquim Freitas da ROCHA, DireittaFRiceiro Local, Colegio de Estudos Regionais ei$,0C&JUR — Centro
de Estudos Juridicos do Minho —, Coimbra Editoraimbra, 2009, pp. 49-50, «as grandes op¢des dm fl@®P) autarquicas
constituem um instrumento de programacéo a médimopcom incidéncia administrativa, técnica e fosra, contendo a definicdo das
linhas de desenvolvimento estratégico da Autaresi@ando constituidas por dois importantes docursento

- em primeiro lugar, o plano plurianual de investiros (PPI), o qual “ inclui todos os projetos 8esca realizar no dmbito dos
objetivos estabelecidos pela Autarquia local eiexpla respetiva previséo de despesa”’, num hdezovel de quatro anos. Incluem-
se aqui, de um modo abrangente, ndo apenas todmgestimentos que a Autarquia pretende vir azaalnas também aqueles que se
encontram ainda em fase de execugdo. Para apaeampanhamento da execugdo do PPI, prevé-se aaglabode um mapa de
execugao anual do mesmo;

- em segundo lugar , o plano das atividades migsametes da gestéo autarquica onde se incluenossjae ndo consubstanciam
investimentos (tais como a realizagdo de eventdtsirais, desportivos e outros de relevancia sigaiiva ou as transferéncias
financeiras para outras entidades, designadanapums a entidades diversas)».

19 A RCM n° 34/87 impos aos servigcos da administracébrigatoriedade de elaborar planos de atividadesis.

1970 Conselho de Prevencgéo da Corrupgéo (CPC), chalioLei n.° 54/2008, de 4 de setembro, é umaladi administrativa
independente, que funciona junto do Tribunal det&qre desenvolve uma atividade de ambito nacimmalominio da prevencgédo da
corrupcao e infracbes conexas.

No ambito da sua atividade, o CPC aprovou uma Rerdatdo, em 1 de julho de 2009, sobre “Planos stéa@eée riscos de corrupgéo
e infracGes conexas”, nos termos da qual «Os érgaasnos das entidades gestoras de dinheiros,egatar patriménios publicos, seja
qual for a sua natureza, devem, no prazo de 90el&sorar planos de gestao de riscos e infragiiesxeas.»

Tal Recomendacgédo surge na sequéncia da delibedacdode margo de 2009 em que o CPC deliberou,éatrda aplicacdo de um
questionario aos Servicos e Organismos da Admagidt Central, Regional e Local, direta ou indirgteluindo o setor empresarial
local, proceder ao levantamento dos riscos de pgéiu e infragdes conexas nas areas da contratéddioape da concessédo de
beneficios publicos.

A gestdo do risco é uma atividade que assume ufitecdransversal, constituindo uma das grandesppagdes dos diversos Estados e
das organizacdes de ambito global, regional e.l&=tela-se um requisito essencial ao funcionandasorganizacdes e do Estado de
Direito Democratico, sendo fundamental nas relagfiesse estabelecem entre os cidadédos e a Admagdisfrno desenvolvimento das
economias e no normal funcionamento das institsicoe

Trata-se, assim, de uma atividade que tem poriebjsalvaguardar aspetos indispensaveis na tomadadsoes, e que estas se revelem
conformes com a legislagdo vigente, com os procawins em vigor e com as obrigagfes contratuaiseaaguinstituices estao

vinculadas.
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Compete-lhe, igualmente, tragar orientagbes no tandw conselho coordenador da
avaliacdo (doravante, CCA) tendo em vista, desigmethte, 0 cumprimento do principio
da igualdade perante a lei, a concretizar atraadsmdnonizacdo das avaliacoes.

Assume particular importancia o apelo ao cumprimerde prazdsS® e
responsabilidades a cargo de todos os intervesiaotprocesso.

Por outro lado, impde-se rigor no acompanhaments aatorios trimestrais a
apresentar pelos dirigentes das unidades orgar@zan. efeito, este relatério permite o
acompanhamento e a monitorizacdo concomitantespetrea execucdo, tendo em vista a
adocdo das medidas necessarias a assegurar o me#eonpenho, assim como a revisao
dos objetivos em funcdo de contingéncias ndo pweiss ao nivel politico ou
administrativé®.

Acresce que, é de capital importancia que a ditgaeAo das unidades organicas e
pessoas se processe tendo por base um Unico meférermérito.

No contexto da transferéncia de competéncias inspdegor na definicdo de diretrizes e
de responsabilidades, a fim de se uniformizar mhooentos indo de encontro ao principio
da unidade e eficacia da ac¢ado a que fizemos refarén

Por fim, ndo podemos deixar de fazer referénciacassidade legalmente consagrada de
0 O6rgdo executivo monitorizar a aplicacdo do siatel® avaliacdo do desempenho. Com
efeito, nos termos do art. 24.° do Decreto Regutéamnen.® 18/2009, compete a Direcéo-

A gestdo do risco € um processo de andlise metddiascos inerentes as atividades de prossedasdatribuicdes e competéncias das
instituicdes, tendo por objetivo a defesa e pratedgicada interveniente nos diversos processasgselrdando-se, assim, o interesse
coletivo. E uma atividade que envolve a gessliicto sensuga identificacdo de riscos imanentes a qualqueidatie, a sua analise
metddica, e, por fim, a propositura de medidasppssam obstaculizar eventuais comportamentos déssia
A gestdo do risco é uma responsabilidade de tosltbalhadores das instituicdes, quer dos mendla®$rgaos, quer do pessoal com
funcdes dirigentes, quer do mais simples funcionari
Sublinha-se ainda que a responsabilidade pela igpitagéo, execugdo e avaliagdo do Plano é umanssdplidade do 6rgéo executivo
e do presidente da cAmara municipal, bem comodited@essoal com func¢des dirigentes.

1% Na elaboracdo dos seus objetivos estratégicosopare de 2012 os executivos municipais terdo,aaiptesente a RCM n.°
40/2011, de 22 de setembro, que aprova os prirscipientadores e os eixos estruturantes da refdana@ministracéo local autarquica

19 Relativamente & natureza dos prazos, ver o ASGTodde 21 de setembro de 2010, processo n.° 0188/&@vw.dgsi.pt, que
decidiu que«lV - Os prazos estabelecidos na lei para a efgiivedos diversos tramites processuais estabelenio®processos
avaliativos sdo prazos meramente ordenadores oiplitiadores, pelo que o seu incumprimento ndo gexaulabilidade da avaliagdo, a
menos que se prove ter influido no resultado fileamesma» e o Ac. do TCAN de 5 de novembro de 2@b8esso n.° 01852/07n
www.dgsi.ptque decidiu que «O prazo consignado no artigd@BPecreto Regulamentar 6/2006, de 20.6, pargdxaos objetivos a
alcancar pelos funcionarios da Administracéo LoEalm prazo perentdrio, dado o interesse manifegtalb legislador em implementar
rapidamente o SIADAP a Administracéo Local, indejfesriemente das dificuldades préticas que pudessgins

20¢fr, art. 9.2, n.° 2, do Decreto Regulament&r18/2009, de 4 de setembro.
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Geral das Autarquias Locais (doravante, DGAL), guamhar e apoiar a aplicacdo da
avaliacdo do desempenho e elaborar relatorio apaia, efeitos estatisticos que evidencie a
forma como o SIADAP foi aplicado nas autarquiasaisc Nessa medida, e em
cumprimento do disposto no referido art. 24.° dorB® Regulamentar n.° 18/2009, devem
0s municipios enviar a DGAL, durante o més de aarihformacado respeitante a avaliacdo
do desempenho, em suporte eletrénico e normalizamsubstanciado este na aplicagédo
SIIAL — Sistema Integrado de Informacao das Autasliocaié™’. Acresce que, de acordo
com o n.° 4 do art. 24.° do Decreto Regulamen®at812009, o incumprimento do dever de
prestacao de informacao solicitada pela DGAL figaito ao disposto no n.° 7 do art. 50.°
da Lei n.° 2/2007, de 15 de janéffo Isto é, o ndo cumprimento do envio da informacéo
conduzira a retencdo mensal de 10% do duodécimtratasferéncias correntes do Fundo
de Equilibrio Financeiro (FEE}

5.2 AS DIRETRIZES DO CONSELHO COORDENADOR DA AVALIACAO

As diretrizes emanadas do CCA assumem, igualmemgapel fundamental.

Como referimos, o CCA como interveniente no prazess avaliacdo, vai ser objeto
de analise no ponto V. Aqui pretendemos, apenastaalpara o seu papel como
coordenador de todo o procedimento avaliagivdescrever, sob o ponto de vista pratico, as
orientacbes que, passo a passo, deverdo ser empanasste 0Orgdo. Neste ambito
destacamos um Parecer do Ministério Publico, doufal Central Administrativo do Sul,
no qual se realca a auséncia de definicdo de wigefior parte de alguns responsaveis, a
falta de fixacdo pelo CCA, de critérios de harmag@o de classificacdes, a ndo elaboracéo
do respetivo regulamento de funcionamento e, aid@gretericdo de fases do processo de

classificacdo previstas na lei, que, no seu cooju@nsubstanciaram erros e anomalias do

201 Neste sentido ver Oficio Circular da Direcao-Gele Autarquias Locais — Proc.? 220.001.11.DMAdsattavel em
https://appls.portalautarquico.pt/SlIALInputs4/Geoé_Edit.aspx?InputRegistold=2Refira-se que estalar fixou como data limite o
dia 29 de abril para preenchimento e submissadiaAd 8o relatério relativo a 2010.

202 A Lei n.° 2/2007, de 15 de janeiro aprovou adas Financas Locais, revogando a Lei n.° 42/98, die agosto. O referido
artigo 50.°, n.°7, determina o seguintem caso de incumprimento, por parte dos municigdssdeveres de informagéo previstos no
presente artigo, bem como dos respetivos prazosetidos 10% do duodécimo das transferénciasreselo FGM».

203 \/oltaremos a este assunto com mais detalhe quatmatdarmos a questfio da gestdo e acompanhameStABDAP 2 e do
SIADAP 3.
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procedimento classificativo violadoras dos divergmeceitos legais ordenadores das
classificacdes dos funcionarios ao abrigo do SIABAP

No sentido de contextualizar o tema, diremos qus, municipios, o conselho de
coordenacgédo davaliagéo é presidido pelo presidente da camardegra:os vereadores
que exercam funcdes a tempo intélfoo dirigente responsavel pela area de recursos
humanos e trés a cinco dirigentes, designados prelsidenteda camara. O conselho
coordenador da avaliagdo tem composicao restrisa membros do érgdo executivo
constantes do respetivo conselho e aos dirigentasgecau superior aos dos dirigentes em

avaliacdo quando o exercicio das suas competéimiadir sobre o desempenho de

209p este propdsito vd. Parecer do Ministério Publitidhunal Central Administrativo Sul, de 8 de outuble 2008, processo n.
04355/08, in www.dgsi.pt., no qual se decidiu ngusete sentido: «De facto, consubstancia-se oratoaisa no presente procedimento
naquele que anulou o processo de classificacaéudomnarios (aqui recorrentes) ao abrigo do SIAD&ferente aos anos de 2004 e
2005. Trata-se, assim, de uma revogacédo com fundame invalidade do respetivo procedimento deiag@db. Para tal, entendeu a
Administracdo que aquela classificagéo “enfermawatdopelos graves quanto aos procedimentos previst SIADAP, como seja a
auséncia de definicdo de objetivos por parte denalgesponsaveis, a falta de fixacdo pelo CCA,ridérios de harmonizagdo de
classificagdes, da ndo elaboragdo do respetivdamguato de funcionamento e, ainda, da pretericdasis do processo de classificagdo
previstas na lei”, mais acrescendo que “tendo emtacque as classificagfes, se bem que individaizaconstituem um processo
integrado, atenta a circunstancia de estarem, mocsejunto, sujeitas a aplicacdo de quotas”, o mud®, no seu conjunto,
consubstanciam erros e anomalias do processoficiateo violadoras dos diversos preceitos lega@enadores das classificagdes dos
funcionarios ao abrigo do SIADAP.

Assim sendo, a revogacéo do ato de homologacaaskifitacdo de servico das ora recorrentes potirido feita, tal como sucedeu,
com fundamento na respetiva ilegalidade e na ia@é de todo o processo de classificacdo, nootedos artigos 141° a 144° e 145°
n® 2 do C.P.A,, e isto, j& que nos termos do n® artigo 141° do C.P.A., “os atos administrativoe gejam invalidos s6 podem ser
revogados com fundamento na sua invalidade e deatppazo do respetivo recurso contencioso ou e¢éposta da entidade recorrida.”
Assim, e pese embora o facto de o ato em causa pédeser nulo, o simples facto de violar a len#o necessariamente invalido
(ainda que meramente anulavel) e, como tal, pdsi#veevogacao (0 que ndo sucederia se porvertssa hulo -artigo 139° n° 1, alinea
a) do C.P.A.), como, alids, veio a suceder.

Nao se descortina, assim, atentas as invalidadé@&agas, como possa proceder a argumentacaoedosrentes no sentido de que
sendo o ato valido nédo podia ser revogado facésposto na alinea b) do n° 1 do artigo 140° doACP.

2050 art. 58.° da Lei n.° 169/99, de 18 de setensimwa epigrafe “vereadores a tempo inteiro e a tegipo”, estabelece que:

«1 - Compete ao presidente da camara municipaflidestibre a existéncia de vereadores em regimerdpd inteiro e meio tempo e

fixar o seu nimero, até aos limites seguintes:

a) Quatro, em Lisboa e no Porto;

b) Trés, nos municipios com 100000 ou mais eleitore

¢) Dois, nos municipios com mais de 20000 e meedd0000 eleitores;

d) Um, nos municipios com 20000 ou menos eleitores;

2 - Compete a camara municipal, sob proposta gueties presidente, fixar o nimero de vereadoresegiime de tempo inteiro e meio

tempo que exceda os limites previstos no nimeweriant

3 - O presidente da camara municipal, com respeito disposto nos nimeros anteriores, pode optarepésténcia de vereadores a
tempo inteiro e a meio tempo, neste caso corregpmuddois vereadores a um vereador a tempo inteiro.

4 - Cabe ao presidente da camara escolher os weesaa tempo inteiro e a meio tempo, fixar as iwagHes e determinar o regime do

respetivo exercicio».
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dirigente$®®.

Uma das atribuicdes que consideramos de primdrd@drtancia consiste em validar e
publicar a estrutura avaliado-avaliador. Tal coefenmos, a proposito do papel do érgao
executivo, € fundamental estabelecer uma relagiidoca entre avaliador-avaliado, sob
pena de se inquinar todo o procedimento avaliaBeo.outro lado, a responsabilizacio dos
avaliadores é fundamental, por isso, compete ao €@Alver os avaliadores em todo o
procedimento.

Uma segunda diretriz prende-se com a definicAca cthy uma estratégia para o
desdobramento dos objetivos das unidades orgarbesms, como para a avaliagao dos
dirigentes intermédios.

Ao CCA cabe definir, de forma equitativa, 0 nUmdem objetivos e competéncias e
respetivas ponderacoes.

Compete-lhe, ainda, erigir os critérios de supera@@ue deverdo ser claros e
harménicos) e caso entenda, selecionar competéomiasns em sede de SIADAP 3. E
importante haver uniformizacéo na avaliacdo dagped@émcias.

Outra importante diretriz prende-se com o modo wriluicdo (estimativa) das
percentagens maximas. Esta distribuicdo deverteis@rpor carreira, com aproximacao as
unidades organicas.

E, também, da sua responsabilidade a enunciac&@dtéios (regras) para a analise
das fundamentacdes e respetiva validacdo e redardreo.

Para aléem do mais, cabe-lhe definir critérios @adistingdo do mérito das unidades
organicas e dirigentes, definir orientacbes papgssoal ndo docente e definir os critérios
para a ponderagédo curricular.

De igual forma, entendemos que seria convenieutefinicdo, por parte do CCA, de
outros critérios de desempate, para além dos gustazn no art. 84% da Lei n.° 66-
B/2007. Por um lado, consideramos que os crit&afmidos por lei ndo respondem a

todas as situacOes de empate, por outro lado, dartess que seria interessante erigir

208 Cfr. art. 21.° do Decreto Regulamentar n.° 18/26694 de setembro.

270 art. 84.° estabelece, sob a epigrafe «critéiéodesempate», que «quando, para os efeitos peviatlei, for necessario
proceder a desempate entre trabalhadores ou dememe tenham a mesma classificacdo final naag@alide desempenho, releva
consecutivamente a avaliagdo obtida no parametreResultados», a Ultima avaliagdo de desempentevianto tempo de servico
relevante na carreira e no exercicio de fungdekcasl.
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critérios que gerem maior motivacdo junto dos cmlatbores. Nesse sentido, sugerimos
gue se privilegie a valorizac&o curricular dosdthbhdores, isto €, a formacao profissional,
no ambito da competéncia «conhecimentos espedabza experiéncia» para o grupo de
pessoal dirigent& e técnico superié? ou «conhecimentos e experiéncia» para grupo de
pessoal assistente técrfitte assistente operaciofidl

Outra funcdo que, em nosso entender, o CCA devemasgprende-se com a
elaboracdo de uma ficha padronizada para que @lhador, que possua a mencao
gualitativa de desempenho relevante, possa prap@GA o reconhecimento de meérito,
significando desempenho excelente, tal como p@wstart. 51.° da Lei n.° 66-B/2007.

Por fim, entendemos que compete ao CCA tracaremdatio interno, ou seja, definir
e divulgar as principais fases do ciclo da avatadéd desempenho. Trata-se de um
documento fundamental, uma vez que, de forma resynsongrega toda a informacao,
respeitante aos servicos, dirigentes e trabalhadore

Tendo em conta o exposto, apresentdmos de seg@uidassa sugestdo, quanto ao
cronograma do procedimento de avaliacdo do desdrapen

2087 competéncia «conhecimentos especializados e iéxgi» concretiza-se num conjunto de saberestniafgdo técnica e
experiéncia profissional, essenciais ao adequagengigenho das fungdes. Traduz-se, homeadamenteggundte comportamento:
preocupa-se em alargar os seus conhecimentos eégxp@ a outras areas cientificas e profissiordésforma a desenvolver uma
perspetiva mais abrangente dos problemas e deatuag

20°A competéncia «conhecimentos especializados e iérp&r» consiste num conjunto de saberes, informaéénica e
experiéncia profissional, essenciais ao adequagenggenho das fungdes. Traduz-se, homeadamenteggunte comportamento:
preocupa-se em alargar os seus conhecimentos eéexie, de forma a desenvolver uma perspetiva a@@ngente dos problemas.

217 competéncia «conhecimentos e experiéncia» traduza capacidade para aplicar, de forma adeqoadmnhecimentos e
experiéncia profissional, essenciais para o desehtpdas tarefas e atividades. Traduz-se, nomeatiame seguinte comportamento:
preocupa-se em alargar os seus conhecimentos eéexie, para ,melhor corresponder as exigénciaedaco.

21A competéncia «conhecimentos e experiéncia» censistcapacidade para aplicar, de forma adequadanb&cimentos e
experiéncia profissional, essenciais para o desehwpdas tarefas e atividades. Traduz-se, nomeatiame seguinte comportamento:
preocupa-se em alargar os seus conhecimentos eéexie para melhor corresponder as exigénciagics.

135



O Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenhaddaimstracéo Publica nas Autarquias Locais

Cronograma do procedimento de avaliacdo do desempsot

Quando Data Tarefas Interveniente Artigo
limite S
Na 30/11 | Proposta dos objetivos das unidades orgaparas Dirigentes das| 8.° DR
preparacao 0 ano seguinte acompanhada dos instrumentos goalades 62.0 [#°
proposta permitam o acompanhamento e monitorizag&oganicas (e
Orgcamento concomitantes da sua execugao para 0 ano sequiralkalhadores
/Construgdo do QUAR? das unidades organicas| **
Durante o 31/12 | Planeamento do processo de avaliagdo pana p embrosdo | 62.°L
altimo seguinte. 6rgédo do
trimestre do executivo;
ano Dirigentes
intermédios;
Trabalhadores;
Conselho
Coordenador
da Avaliacao
(CcA)/
Secgéo
Autébnoma
15/12 | Aprovacgdo dos objetivos das unidades orgéniééembros do | 8.° DR
para o0 ano seguinte. Aprovacao e publicitacao dméao do
QUAR para o ano seguinte. executivo
30/12 | Procedimento relativo a Comissdo Paritaria pafaPoesidente
ano seguinte. orgéo 22°R
executivo;
» Despacho do presidente do o6rgdbrabalhadores
Dezembro executivo;
+ Eleicdo dos vogais representantes gdos
trabalhadores;
 Designacdo dos representantes |da
Administracdo (um dos quais deye
pertencer ao CCA)
Procedimento relativo a Ponderacao Curriclllar
para o ano seguinte. CCA
30/12 « Fixacdo dos critérios para a ponderagéo 43.° L
curricular e sua valoragdo (publicitagfo

da respetiva ata)

212 QUAR - Quadro de Avaliagéo e Responsabilizac&o .

213 Esta fase implica uma participagéo ativa dosattetnlores e dirigentes na definigéo dos objetieosrddade no sentido de se

promover a uniformizacéo de prioridades e o alirgraminterno da atividade do servigo com os redodta obter.
24 DR - Decreto Regulamentar n.° 18/2009, de 4 terdeo
25 | - Lein.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.
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Momento 1: Autoavaliagdo Avaliado 63.°L
Obrigatéria e para preparacdo da avaliacdp(sempre que
identificacao de oportunidades i@ossivel deve
desenvolvimento profissional. Deve ser entregser feita
ao avaliador. andlise da
5/01%° autoavaliacdo
com o
avaliado)
Janeiro Momento 2: Proposta de avaliagdo relativa ao |ano
anterior (trata-se de uma avaliagdo ainda prévig)Avaliador
15/01 63.°L

15/01 | Relatério trimestral: Relatério sintético quéirigente das | 9.°R
27 | permita o acompanhamento e monitorizagdmidades

concomitante da respetiva execucéo. organicas
31/01 | Harmonizagdo das propostas de avaliacdo dg @A 21°R
anterior.
Fevereiro 28/02| Reunido de avaliacao.
Fases:
« Dar a conhecer a avaliagao relativa ao ano 65.° e52.°L
anterior; Avaliador
* Analisar o perfil de evolugdo do e
trabalhador; Avaliado 65.°0 e52.°L

e Contratualizagdo dos parametros |de
avaliagcdo para o ano em curso (fixagad de
objetivos e competéncias).

45°,51.°
67.°,68.°¢e
74.° L.
Margo Apos Validagdo e reconhecimento das avaliagdes: CCA 69.°L
o oes « Validac&o das propostas de avaliagdo gom 21°R
avaliagéo mencdes de Desempenho Relevante ¢ de

Desempenho Inadequado;
 Andlise do impacto do desempenho,
designadamente para efeitos |de
reconhecimento de Desempenho
Excelente.

21 Data sugerida por nés. Pese embora o n.°4 &8Ada Lei n.° 66-B/2007 mencionar 1.2 quinzena, cenaide Util tracar
como data limite o dia 5, considerando que, nomderdo n.°2, do mesmo preceito, a autoavaliac@icretiza-se através de
preenchimento de ficha prépria, a analisar peldia@r, com carater preparatdrio a atribuicéo ddiayao. Logo, a data limite, deve ser
anterior aquela que o avaliador dispbe para procedealiagéo prévia.

27 Data sugerida por nés (ver nota 222).
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10dias | Facultativo: Apreciacdo do processo de avaligcAvaliado; 70.°L
:g?c,z pela Comissao Paritaria mediante requerimento Boesidente 22.°R
conhecim| rabalhador relativamente a avaliagdo do pdegéo
ento anterior executivo,
avaliagéo Comisséo
Paritéria
l0dias | Relatério da Comissdo Paritaria fundamenta@misséo 70.°L
::f(,;z com proposta de avaliagio Paritaria
solicitaca
o
30/03 | Homologacdo das avaliagcbes pelo PresidentePRdesidente 71°L
6rgédo executivo 6rgao
executivo
Marco/abril | 5 dias Conhecimento ao avaliado da sua avaliacao final. valiador 71.°L
uteis
; e
apos .
hgmobg Avaliado
acdo
5 dias Facultativo:  Apresentagdo de reclamag¢dvaliado; 72.°L
::?(Z devidamente fundamentada. CcCcA/ 61.0 CPR™
conhecim Ava“_ad(zr/
ento Comisséo
homolog Paritaria;
acdao Presidente
orgéo
executivo
15dias | Decisdo sobre reclamagao. Presidente 72°L
Uteis 6rgao
?g’gjmag executivo
ao
Depois de Facultativo: impugnacéo jurisdicional. Avaliado 73.°L
conhecimento Tribunal 268.° da
da ..
homologagéo CRP;
elou de decis&d 51.°do
sobre CPTA®

reclamacéo

218Cc’)digo do Procedimento Administrativo, aprovadio [@ecreto -Lei n.° 442/91, de 15 de novembro.

219Cc’)digo do Processo nos Tribunais Administratiapspvado pela Lei n.° 15/2002, de 22 de fevereiro.
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220
5

Abril

Dirigente;

Relatério do desempenho da unidade organiddembros do

evidencia os resultados alcancados e os de

5\i03a0 do

verificados de acordo com os objetivos anualmergeecutivo;

fixados.

10.°R

Abril

771
5

Relatério sintético: deve explicitar a evolugas
resultados de eficacia, eficiéncia e qualid
obtidos face aos compromissos fixados na cart
missdo do dirigente para 0 ano em aprego

ddirigente
a@uperior;
aMembro do
@mgdo do

relagéo aos anos anteriores e os resultados obtiescutivo;

na gestdo de recursos humanos, evidencian

do o

resultado global da aplicacdo do SIADAP 2 e
SIADAP 3, incluindo expressamente a distribui¢ao

equitativa das mencgfes qualitativas atribuidas
total e por carreiras.

no

15°R

Abril 15%%

Relatério trimestral: Relatério sintético q
permita o acompanhamento e monitoriza
concomitante da respetiva execucao, tendo
vista a adogdo das medidas necessarias a ass

udirigente;
cawlembro do
éngao do

P @eTutivo.

9.°R

dos
nao

o melhor desempenho, assim como a revisado
objetivos em funcdo das contingéncias
previsiveis ao nivel politico ou administrativo

220 Data sugerida por nds. Pese embora o art. 1@&deto Regulamentar n.° 18/2009 mencionar quédade organica deve
apresentar o relatério de desempenho até 15 dearsideramos que sera demasiado tarde, se iberios retirar algum efeito Util.
Na verdade, tal como decorre dos artigos 11.°%db2mesmo diploma as unidades orgénicas séo algeawaliacdo pelos membros do
executivo, avaliacédo esta que é ratificada pelaac@municipal, 6rgdo a quem compete atribuir angi&b desempenho excelente. Ora,
considerando que, nos termos do n.° 2 do art.d@0L%i n.° 66-B/2007, compete ao presidente da i@graasegurar a elaboracao do
relatério anual da avaliacdo do desempenho, gagra relatério de atividades do servigo e que, eshforme decorre da L n.° 169/99
de 18 de setembro deve ser presente a sessaariardimabril (cfr. artigos 49.°, 53.° e 68.° dam.8i169/99) ndo resta outra alternativa
que ndo seja fixar uma data no inicio de abril.or#Emos, contudo, que o dispositivo legal em reféeémenciona até 15 de abril, pelo
que, quanto a nds, nada obsta que o CCA, no aahbiexercicio das suas fungdes de coordenador deotpdocesso avaliativo, possa
fixar uma data anterior.

Por seu turno, ndo podemos esquecer que, em cuemtoirdo disposto no referido artigo 24.° do DecRégulamentar n.°
18/2009, devem os municipios enviar a DGAL, duranteés de abril, a informacéo respeitante a aaiap desempenho (SIADP 1, 2
e3).

22 bata sugerida por nés. Apesar do art. 15.°, n® Detreto Regulamentar n.° 18/2009 mencionar quedade organica deve
apresentar o relatério sintético até 15 de alwiisileramos que sera demasiado tarde, tendo emaquab relatério anual da avaliagédo
do desempenho, que integra o relatério de ativilddeservico, deve ser presente a assembleia ipalma sesséo ordinaria de abril.

222 Data sugerida por nos. Consideramos que se a@rdidemasiado a data de entrega, perde-se to éfgie pratico do
relatério: acompanhamento e monitorizagdo concomeitda respetiva execugdo, tendo em vista a adigsionedidas necessarias a
assegurar o melhor desempenho, assim como a reldsdobjetivos em fungédo das contingéncias nadgiveis ao nivel politico ou

administrativo.
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Abril

1022.:

Avaliacéo das unidades orgéanicas

Membro dg
6rgédo do
executivo.

11°R

Abril

15224

Ratificagdo da avaliacdo das unidades orgéanics

Camara
sMunicipal

12°R

15225

Atribuicdo da distincdo de

excelente» (facultativo)

«desemper

hoamara
Municipal

12°R

Julho

1%26

Relatério trimestral: Relatério sintético ¢
permita o0 acompanhamento e monitoriza
concomitante da respetiva execucao, tendo
vista a adogdo das medidas necessarias a ass
o melhor desempenho, assim como a revisado
objetivos em funcdo das contingéncias

previsiveis ao nivel politico ou administrativo

u®irigente;

cawlembro do
éngao do

P @XesTutivo;
dos

ndo

9°R

Outubro

152/

Relatério trimestral: Relatério sintético ¢
permita o0 acompanhamento e monitoriza
concomitante da respetiva execucdo, tendo
vista a adogdo das medidas necessarias a ass
o melhor desempenho, assim como a revisédo
objetivos em funcdo das contingéncias

previsiveis ao nivel politico ou administrativo

u®irigente;

cawlembro do
éngdo do

P @UesTutivo;
dos

nao

9°R

No decorrer
do periodo
anual de
avaliacao -
Janeiro a
dezembro

Monitorizacdo do desempenho: monitorizacao
desempenho para eventual reformulagéo
objetivos e clarificagdo de aspetos e recg

participada de reflex8es para uma avaliagéo o mais

fundamentada possivel

dwaliador
de e
IRevaliado

74°L

223
224
225
226

227
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CAPITULO Il

SIADAP 1 — SUBSISTEMA DE AVALIACAO DAS UNIDADES ORANICAS DOS
MUNICIPIOS

Nos termos do disposto no art. 7.° do Decreto Regehtar n.° 18/2009, a avaliacéo
do desempenho das unidades organicas é efetuadianente, em articulacdo com o ciclo
de gestdo do municipio ou dos servicos municipddigatal como definido no art. 5.° do
Decreto Regulamentar n.° 18/2009, e abrange asadesdorgénicas que dependem
diretamente dos membros do 6rgdo executivo respéti’. Ou seja, o subsistema
SIADAP 1 é aplicavel, apenas, a unidade organicaivkd mais elevado, seja esta direcéo,
departamento ou diviséo, por ser a que dependradni®/o ou dos seus membros.

No mesmo sentido, e ndo obstante encontrar-se, tuaherente, integrada,
formalmente, em departamento, nada obsta a quesxgonplo o subsistema SIADAP 1
seja aplicado a uma divisédo, caso ela dependantiegite do executivo ou de um dos seus

membros e tenha que executar objetivos estratégitésomos dos fixados para aq@&le

228 Note-se que o artigo 7.° exclui do seu Ambitortss de freguesia e comunidades intermunicipais.

2% Neste sentido ver reunifo de coordenacéo juritic2? de janeiro de 2010 — solugdes interpretatiniformes homologadas
por Sua Exceléncia o Secretario de Estado da Adtragho Local em 30 de junho de 2010, consultavel: e
http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ResceLink.aspx?ResourceName=SIU_Homologadas_R@Xancluiu que:
«13. Qual é o universo das unidades organicas dogipios sujeitas a avaliagdo do desempenho?
Solucéo interpretativa: Estao sujeitas a avaliaiiidesempenho apenas as unidades orgéanicas quelaepdiretamente de membros
da camara municipal.
Fundamentagéo: O artigo 7.° do Decreto Regulamerftall8/2009, de 4 de setembro, determina que &&e&o do desempenho das
unidades organicas (...) abrange as unidades orgamieadependam diretamente dos membros do érgéotizee(...)»

230 Neste sentido, consultar FAQ's da Comissdo de deoagdo e Desenvolvimento Regional do Centro, téwsl em

https://iwww.ccdrc.pt/index, onde se refere que:
«O subsistema 1 do SIADAP - sistema integrado dtige avaliagdo do desempenho na Administracd@®¢dbaprovado pela Lei n.°
66-B/2007, de 28 de dezembro, adaptado & admitstriacal pelo Decreto Regulamentar n.° 18/2009} de setembro, é aplicavel,
apenas, aos servicos dependentes dos membrosaldiex®u a todos os elementos estruturais da @@gio interna da autarquia?
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Este tema exige que se aborde a questdo da rexagfm dos servicos imposta pelo
Decreto-Lei n.° 305/2009, de 23 de outubro, quabe#tce o novo regime juridico de
organizacao dos servigcos das autarquias.

Com efeito, em nosso entender, sem este “arrumacaga” seria impensavel
implementar um sistema de avaliagdo que pressup@eclara definicdo de atribuicbes e
competéncias e que, por outro lado, obriga a uma@ente relacionamento entre regimes
diversos, tais como o regime juridico do pessoal regime aplicavel a organizacédo de
servicos. Na verdade, até ha bem pouco tempo Rd@mr encontrar, na estrutura organica
de muitos municipios, figuras sem enquadramentdigiaf®".

Por outro lado, este diploma proporcionou aos nipitis a possibilidade de refletirem
sobre a adequacdo das unidades organicas existeatesderando, designadamente as
atribuicdes consignadas no Decreto-Lei n.° 159¢994dde setembfy.

Antes, porém, de abordarmos a questdo da reorgdoizios servicos, pretendemos
trazer a colacdo a questdo da aplicacdo do QUARuUtEsquias. Este assunto tem sido
colocado com alguma preméncia em virtude de o De&egulamentar n.° 18/2009 néo se
reportar expressamente ao QUAR. Todavia, entendqu®s texto da lei permite concluir
no sentido da aplicabilidade do QUAR as autarq@asn efeito, determina o n.° 1 do art. 2

O subsistema SIADAP 1 é aplicavel, apenas, a usidagénica de nivel mais elevado, revista estauaera de direcéo, departamento
ou divisdo, por ser a que depende do executivaosiseus membros, sendo, as que a integram, qugistiing avaliadas, por ineréncia
ou arrastamento.
No mesmo sentido, e ndo obstante encontrar-setuaheente, integrada, formalmente, em departamaatia obsta a que, por exemplo
0 subsistema SIADAP 1 seja aplicado a uma divis@so ela dependa diretamente do executivo ou ddosrseus membros e tenha que
executar objetivos estratégicos auténomos dos dixgehra aquele (artigos 4.° e 7.° do Decreto Rewmuigar n.° 18/2009, de 4 de
setembro)».

! Basta pensar na figura de “gabinete” que rapidéense disseminou e serviu para dar cobertura a oiita situacdes. Alias,
a figura do “gabinete” foi de tal modo generalizagiee a transi¢cdo para o novo regime de organizdgacservicos foi objeto de
pronincia por parte da Direcdo-Geral das Autarduiasis, consultavel em: http://www.portalautaogupt/, no seguinte sentido:
«lIl -Quanto a questdo "considerando que no Dedreim.° 305/2009, de 23 de outubro, ndo esta giee figura de “Gabinete” qual a
designacéo e em que termos se devera procedesiggéimdos atuais gabinetes existentes nos semigoEipai®
A questdo ndo destringa se se trata de gabinetapaie pessoal dos presidentes das camaras musieipereadores em regime de
tempo inteiro e de mio tempo, constituidos nos ésrdo artigo 73.° da Lei n.° 169/99, de 18 de dmigne que ndo integram a estrutura
organica municipal, ou se se trata de verdadeir@ades organicas municipais, com tal designagéo.
No 1.° caso, continuardo a ndo se inserirem natestr organica municipal. No 2.° caso, a “transigdevera ser efetuada com
observancia no ja referido Decreto-Lei n.° 305/20@@la obstando a que a unidade organica dai aftenpossa continuar a designar-
se por Gabinete, devidamente adjetivado em relasédfuncdes que nele sejam exercidas. A questiestdona designagdo que a
autarquia adote para identificar a unidade organiea cnomem jarinome ou titulo juridico)».

2 A Lein.2 159/99, de 14 de setembro, estabelepeadro de transferéncia de atribuicbes e compia®para as autarquias.
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do Decreto Regulamentar n.° 18/2009 que a LeiGiB/8007 se aplica, com as adaptacoes
constantes daquele diploma legal, as unidades ioegamlos municipios e respetivos
servicos municipalizados e das freguesias. Semdoma € razoavel concluir que é
extensivel a administragdo local uma vez que oddedRegulamentar n.° 18/2009 remete
par a Lei n.° 66-B/2007, sem qualquer excec¢ao, eamtmm as adaptacdes ai consagradas.

Em abono desta posicdo, transcrevemos o entendimesmifestado pela Inspecéo-
Geral da administragao Local (IGAL):

«Sem correr o risco de desvirtuar a letra da l&AL, considera 0 QUAR aplicavel,
com as necessarias e desejavelmente ponderaddacédap aos servicos das autarquias
locais, desde logo em razdo do ambito de aplicaghgetivo do diploma, tal qual ele se
encontra previsto no artigo 2.°, n.9rifine da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.

A IGAL esta certa que eventuais interpretac6esngizepartam deste pressuposto legal
terdo certamente dificuldades acrescidas na suantagio, uma vez que uma eventual
posicao que passasse pela inexigibilidade do QU@sRsarvi¢os autarquicos suscitaria, de
imediato, a questdo de se saber entdo quais osseam que se processaria a avaliacdo
desses mesmos Servigos.

Parece, alids, que mais importante que a questéosgucoloca € o modo como
eventualmente a disciplina juridica relativa & argacdo dos servicos municipais contida
no Decreto-Lei n.° 305/2009, de 23 de outubro, maaleaproveitada como um instrumento
atil e proveitoso na propria implementacdo do QUARIO sucesso da sua concreta
operacionalizaco pratica.

Mas este €, como bem se compreendera, um outrodeiveflexdo em que certamente
as autarquias locais e respetivos eleitos e trablatles terdo, seguramente, um importante
papel a desempenhar, podendo sempre, como al@ssse@, contar com o contributo da
IGAL em prol de uma melhor aplicacdo das leis eul@gentos que a todos
necessariamente aproveitsfra»

3 \Ver ASSOCIACAO DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS MUNIRAIS - ATAM in Revista O MUNICIPAL - N.° 363-
abril/2011, p. 28.
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1. A REORGANIZACAO DOS SERVICOS IMPOSTA PELO DECRETGEL N.°
305/2009, DE 23 DE OUTUBRO

Marcelo Caetano, referindo-se a Administracdo Rabbtonsidera que estamos
perante «um conjunto de pessoas juridicas cujaterge exprime mediantggdose cuja
atividade se processa atravésep/icos®>*,

Naturalmente que a Administracdo Publica para pmss 0s seus fins necessita de
uma estrutura e de uma organizacao.

O regime organizativo dos municipios portuguesegisunicialmente previsto no art.
134.° do Cédigo Administrativd >*® que estabelecia que oservicos municipais
compreendiam a secretaria e tesouraria e serggpEiais.

Consubstanciava um modelo restritivo, em conforgdedeom as diminutas atribuicées
e competéncias dos municipios e com os reduzidngses (humanos e financeiros) que
possuiam.

Com o advento do poder local, autbnomo e demoorétic aumento das atribuicdes e
competéncias dos municipios, bem como dos seussmeipunha-se a ado¢do de um
regime legal adequado, o que veio a acontecer cDecoeto-Lei n.° 116/84, de 6 de abril.
De acordo com este diploma a estrutura dos sernvigasicipais era estabelecida pela
assembleia municipal, mediante proposta fundamartadespetivo executivo camarario e
devia adequar-se aos objetivos de carater perneadennunicipi6®”.

Durante 25 anos, a estrutura e a organizacdo gas®e servicos autarquicos regeram-
se pelo Decreto-Lei n.° 116/84, diploma que, par\sr, paulatinamente, foi-se revelando

manifestamente desajustado da realidade da adragdistautarquica’.

Z4Ver Marcello CAETANO Principios Fundamentais do Direito Administratiidmedina, Coimbra, 2003, 2.2 Reimpress&o
Portuguesa, p. 62.
25 Aprovado pelo Decreto-Lei n.° 31.095, de 31 deeddxro de 1940.
B8O art. 134.°, sob a epigrafe «servicos municipaistabelecia:
“ Os servigos municipais compreendem:
1- Secretaria e tesouraria;
2-  Servicos especiais”.
7 Cfr. art. 29.° do Decreto-Lei n.° 116/84 e art°38.° 2, al. f) do Decreto-Lei n.° 100/84, de ®9 marco (estabelecia as
atribuicdes das autarquias locais).
28 Relativamente a organizac&o interna das autarqeeasintonio Candido de OLIVEIRADIreito das Autarquias ....... cit.,
pp. 309 e segs.; e José de Melo ALEXANDRIN@gtado de Direito....... cit., pp. 171 e segs.
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Impunha-se, por conseguinte, a adaptacdo da le@istue regula o funcionamento dos
0rgaos e servigos autarquicos a novas realidadgsiaativas, que permitam o exercicio
das respetivas fun¢des de acordo com um modeloapeistivo.

Neste contexto, surgiu 0 Decreto-Lei n.° 305/2@#923 de outubro, que estabelece o
novo regime juridico de organizacdo dos servicos datarquias locais, a aplicar,
obrigatoriamente, durante o ano de 2610

O novo modelo potencia a organizacao autarquicaemtido da maior autonomia de
decisdo, permitindo o recurso a modelos flexivaasfuhcionamento, numa logica de
racionalizacao dos servicos e de estabelecimemuetizdologias de trabalho transversal.

Marca, pela diversidade dos modelos organicos,mplicacédo de formalismos de
criacdo e alteracao de estruturas, com direcaomlenacao de unidades organicas e ainda
a partilha e interdependéncia de competéncia messdis 6rgaos.

O objetivo deste diploma € dotar as autarquiasdada condigBes para o cumprimento
adequado do seu amplo leque de atribuf8é%" respeitantes quer & prossecucdo de
interesses locais por natureza, quer de interegs@ss que podem ser prosseguidos de
forma mais eficiente pela administracdo autarquéca virtude da sua relacdo de
proximidade com as populagbes, no quadro do pimciponstitucional da
subsidiariedad@? 243244

De acordo com o art. 3.° do Decreto-Lei n.° 305992@0 organizacdo, a estrutura e o

funcionamento dos servicos da administracdo autaalevem orientar-se pelos principios

2° No que concerne a obrigatoriedade de a reorgdiizse efetuar durante o ano de 2010, a DGAL emitia circular — Cfr.
Circular 3741 de 17.11.2010, na qual refere expraeate e passamos a citar:

«a) Estao feridos de invalidade todos os atosgaddis ao abrigo do Decreto-Lei n.° 116/84 apédaadiaentrada em vigor do Decreto-
lei n.° 305/2009;

b) A partir de 1 de janeiro de 2011, as unidadgérocas aprovadas ao abrigo do regime legal antigizam de ter suporte legal, com
as consequéncias dai decorrentes, designadamenggtivas ao exercicio de fungdes pelos respetirgentes».

249 Lei n.° 159/99, de 14 de setembro estabeleceadrqude transferéncia de atribuicbes e competépeiss as autarquias
locais, bem como de delimitacdo da intervencéo diairdstracdo central e da administragdo local, mizando os principios da
descentralizacdo administrativa e da autonomiaodemlocal.

241 Sobre as atribuicdes das autarquias locais, wérde Melo ALEXANDRINO;Tratado de Direito .......... cipp. 100 e segs.

242 5obre o principio constitucional da subsidiariedeer Antonio Candido de OLIVEIRAA Democracia Local (alguns aspetos),
Coimbra Editora, Coimbra, 2008p. 18 e 23; e José de Melo ALEXANDRINDatado de Direito .......... citpp. 100 e segs.

243 Cfr. preAmbulo do diploma.

244 segundo J.J. Gomes CANOTILHO e Vital MOREIR®gnstituicdo da Republica Portuguesa — Anota@aimbra Editora,
Coimbra, 1993, p. 887, este principio pressupdeagddministracdo autarquica tem competéncia gepigrea para desempenhar todas

as tarefas com incidéncia local que, pela lei,.s&@&m atribuidas a outros titulares da Administraca
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da unidade e eficicia da at&p da aproximacdo dos servicos aos cidaddos, da
desburocratizacdo, da racionalizag#® meios e da eficiéncia na afetacdo de recursos
publicos, da melhoria quantitativa e qualitativa skrvico prestado e da garantia de
participacdo dos cidadaos, bem como pelos demiisips constitucionais aplicaveis a
atividade administrativa®>*’e acolhidos no CPA®. Com efeito, para além do CPA a CRP
dedica um capitulo especialmente & Administracasi¢dionde se destacam 0s seguintes
principios: principio da prossecucado do interesg®iqgn; principio da legalidade; principio
do respeito dos direitos e interesses legalmentéegidos dos particulares; poder
discricionario da Administracdo; principio da jgsati (sentido amplo); principio da
igualdade; principio da proporcionalidade; pringiga boa-fé; principio da justica (sentido
restrito); principio da imparcialidade.

De entre esses principios, vamos agora analis&alesjgue maior expressao tem neste
capitulo da organizacdo, da estrutura e do funoien& dos servicos da administracédo
autarquica:

i. Principio da eficiéncia na afetacdo de recurspge se traduz no poder de
satisfazer as necessidades publicas despendenoio agnimo de esforco, tempo
e outros recursos. Postula a eficiéncia, quer iiaagiio dos recursos humanos,
ou seja, exige a melhor combinacdo dos recurs@omiigeis tendo em vista a
auséncia de desperdicio, quer na utilizacdo dasses financeiros visando uma
minimiza¢do do custo na utilizacdo dos recursos;

ii. Os principios da unidade e eficacia da acdo darastnsicdo, dos quais decorre
que uma instituicdo una e eficaz prossegue a sgadmie alcangca 0S seus
objetivos, aplicando as regra e as técnicas adequatraves da unidade evitam-
se conflitos, duplicacdes, interferéncias e solsigpes e com a eficacia visa-se,
mais economicidade, rendimento, simplicidade etptao;

245 gobre o principio da unidade e eficacia da agép,Claudia VIANA, «O Principio da Eficiéncia: aia@énte eficacia da
Administracédo Publica»..git., pp. 304-305.

248 Cfr. artigos 266.° a 272.° da CRP.

247 Sobre os principios constitucionais da atividadeniaistrativa ver Diogo Freitas do AMARAL , Cursce dDireito
Administrativo, V. Il ... cit., pp. 31-145.

248 Cfr. artigos 3.° a 12.° do CPA.
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Como referem, José Eduardo Figueiredo Dias e FeanBaula Oliveird®, «a
Constituicdo coloca, ao lado do principio da desagpacdo administrativa, 0s
principios daeficaciae daunidade de agdoAlguma doutrina defende que a
organizacdo administrativa deve ser definida, petpslador ordinério, numa
perspetiva de harmonizacdo equilibrada entre doigipios constitucionais.
Assim, teremos @rincipio da descentracdopor um lado, e @rincipio da
unidade de acdoa prossecucao do interesse publico, por outm lasl opcdes
concretas de harmonizacdo deverdo ser reguladasimoterceiro principio
constitucionalo principio da eficiéncia maxima®:

Principio da racionalizacdo, da desburocratizagda eficiéncia, que aponta para
a adocao de medidas que assegurem a maior redddglie a organizacao 6tima
dos servicos. Este principio pressupfe a adequdgdestrutura a missao e
agregacao de funcées homogéneas o que conduzizagtim e rentabilizacado dos
recursos publicos;

Principio da simplificacdo, da desburocratizacd@ia eficiéncia, que pressupde a
existéncia de dois niveis: o nivel intertack office que exige a organizacao e
simplificacdo dos circuitos internos; e o nivelegrb, front office que impde a
organizacao e funcionamento centrado no relaciontomegara os cidadéos. O
principio da desburocratizacéo e da eficiéncia mtnaese consagrado no art. 10.°
do CPA e impde a Administragdo Publica a obrigalgise organizar de modo a
possibilitar uma utilizacdo racional dos meios, @ifitando tanto quanto
possivel o seu relacionamento com os cidaddoseNesbito cumpre também
assinalar o principio da acgéo, previsto no art.dd.diploma que estabelece as
medidas de modernizacdo administr&tiyasegundo o qual os servicos e
organismos da Administracdo Publica estdo ao serdiz cidaddo e devem
orientar a sua acao de acordo com os principioguadidade, da protecdo da

confiangca, da comunicagcdo eficaz e transparente, siaplicidade, da

margo.

249 ver José Eduardo Figueiredo DIAS e Fernanda RALIMEIRA, Nogdes Fundamentais... cj.,101.
%0 |DEM, Ibidem.
1 Aprovado pelo Decreto-Lei n.° 135/99, de 22 loiil,acom as alteragdes introduzidas pelo Decreto+.° 29/2000, de 13 de
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responsabilidade e da gestdo participativa, tendo uista unicamente a
prossecucao do interesse publico;

v. Principio da legalidade, do qual resulta que osi@sgla Administracdo Publica
devem atuar em obediéncia a lei e ao direito, desds limites dos poderes que
lhes estejam atribuidos e em conformidade com rss gara que 0S Mesmos
poderdes |lhes forem conferidos.

Como sublinha Marcello Caetano, «a AdministracabliPa num regime de
legalidade esta submissa a lei. A sua atividade denser legal, isto é, de
decorrer nos termos tracados pela lei. E tende ansa atividade executiva. Os
orgaos da Administracdo executam as leis. Muitocgehaja uma larga zona na
administracdo em que a Politica, como liberdadesdelha de vias de realizar o
interesse publico, ou a Técnica como sistema deepsos idoneos para alcancar
os fins visados, tenham de ter o seu lugar, mesr@@adei que esta no principio
da atribuicdo da competéncia dos o6rgaos que realiapgdes politicas ou
determinam operacfes técnicas3>>

De seguida explanaremos os aspetos mais relevguies Decreto-Lei n.° 305/2009,
coloca do ponto de vista do seu enquadramentdgaraanalisaremos as metodologias e
técnicas de reestruturacdo dos servicos.

Analisaremos, assim, 0s pontos seguintes: 1) atesdrinterna dos servicos; 2) 0s
modelos organizacionais, compostos pela estruierarquizada, pela estrutura matricial e
pela estrutura mista; 3) as unidades organicasarg®s dirigentes e 0os coordenadores; 4) a
competéncia do 6rgao executivo e do 6rgéo deliverdd) concluséo.

1.  Estrutura interna dos servicos
A estrutura é a representacdo da organizacao stdevéesenhos formais ou oficiais,

gue traduzem o modo de relacionamento dos varg&érque a compdem (departamentos,
divisdes, seccoes, etc.)

%3/er Marcello CAETANO, Principios Fundamentais do Direito Administrativédmedina, Coimbra, 2.2 Reimpresséo
Portuguesa, 2003, p. 79.

23 Sobre o principio da legalidade como principiostiticional da atividade administrativa vBiogo Freitas do AMARAL,
Curso de Direito Administrativo/. Il ... cit., pp. 35-60.
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A estrutura encerra duas componentes essenciasdo como a organizacao divide o
trabalho em mudltiplas tarefas; a forma como sebettae a coordenagéo entre elas.

De acordo com o art. 4.° do Decreto-Lei n.° 3059208 estrutura interna da
administracdo autarquica consiste na disposicdganizacdo das unidades e subunidades
organicas. As unidades organicas sao unidadesadider por pessoal dirigente. As
subunidades organicas séo unidades lideradas geoglecom fun¢cbes de coordenacéo.

Temos, ainda, as equipas multidisciplinares e agpasg de projeto.

2. Os modelos organizacionais

Dispde o art. 9.° do Decreto-Lei n.° 305/2009, guarganizacdo interna dos servigos
municipais deve ser adequada as atribuicbes docipimi obedecendo aos seguintes

modelos: estrutura hierarquizada; estrutura matriej estrutura mista.

i. Modelo de estrutura hierarquizada
O modelo de estrutura hierarquiz&tfapossui, desde logo, trés caracteristicas
diferenciadas: dispde de uma uUnica linha de respilidade, € composta por
orgaos com funcdes de gestao e inclui servicosatlgera operativa e de apoio.
A estrutura interna hierarquizada é constituidaymdades organicas nucleares e
flexiveis. A estrutura nuclear do servico é compogbr direcdes ou por
departamentos municipais, mas correspondendo sarpre departamentalizacéo
fixa. A estrutura flexivel € composta por unidadgginicas flexiveis, dirigidas por
um chefe de divisdo municipal, as quais séo criaddsradas e extintas por
deliberacdo da camara municipal, que define astigas competéncias, cabendo
ao presidente da cAmara municipal a afetacdo ¢ectaedo do pessoal do respetivo
mapa, de acordo com o limite previamente fixado.
A criacdo, alteracdo ou extincdo de unidades @wgd&mo ambito da estrutura

flexivel visa assegurar a permanente adequacaocekics as necessidades de

254 Cfr. art..10.° doDecreto-Lei n.° 305/2009, de 23 de outubro.
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funcionamento e de otimizacdo dos recursos, tend@anta a programacao e o
controlo criteriosos dos custos e resultados.

Quando estejam predominantemente em causa fungesattireza executiva,
podem ser criadas, no ambito das unidades orgapiocadespacho do presidente da
camara municipal e dentro dos limites fixados peaksembleia municipal,
subunidades orgéanicas coordenadas por um coordetémhico, sem prejuizo do
estabelecido no n.° 3 do art. 4% ¢%a LVCR.

Refira-se, contudo, que os municipios podem didparma estrutura hierarquizada
constituida unicamente por unidades organicasviest®.

Contudo e uma vez que as subunidades organicasrisias no ambito de uma
unidade orgéanica, € nosso entendimento que ndorgmdestar diretamente
dependentes do 6rgdo executivo. Ou seja, em ciénria alguma integrardo o
SIADAP 1%,

A estrutura nuclear, bem como os despachos refergianto a estrutura flexivel e
subunidades orgéanicas, sdo publicados no DiarioRdpublica, sob pena de
ineficacia.

A organizacdo por especialidade ndo deve prejudicaobilidade funcional dos

dirigentes e do restante pessoal.

%50 n.° 3, do art. 49.° da LVCR determina que “aipé®, nos mapas de pessoal, de postos de trapathdevam ser ocupados por
coordenadores técnicos da carreira de assistamiedédepende da existéncia de unidades orgarédseis com o nivel de seccéo ou
da necessidade de coordenar, pelo menos, dezassistécnicos do respetivo setor de atividade”

256 Neste sentido ver reunisio de coordenacéo juritiica7 de janeiro de 2010 — solugdes interpretativéfsrmes homologadas
por Sua Exceléncia o Secretario de Estado da Adtragho Local em 30 de junho de 2010, consultavel: e
http://lwww.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ResceLink.aspx?ResourceName=SIU_Homologadas_R@Xmendeu que:
«17. Os municipios podem dispor de uma estrut@raitjuizada constituida unicamente por unidadenarag flexiveis?
Solugéo interpretativa: Os municipios podem disp@ruma estrutura hierarquizada constituida unictenpor unidades organicas
flexiveis.
Fundamentacéo: Nos termos do artigo 10.° do Detsstn.? 305/2009, de 23 de outubro, a estrutuiermi|a hierarquizada é constituida
por unidades organicas nucleares e flexiveis jn$ehdo a estrutura nuclear composta por diregd@s departamentos municipais (n.°
2) e a estrutura flexivel composta por unidadesriogs flexiveis dirigidas por um chefe de divisdonicipal (n.° 3) ou por um
dirigente de nivel intermédio de 3.° grau ou imflelfartigos 4.°/2/a) e 16.°/3 do Decreto-Lei n.5/2009). Quando n&o exista uma
departamentalizacéo fixa (estrutura nuclear), desigmente pela impossibilidade legal de criacéoadgos de direcéo superior e de
dire¢&o intermédia de 1.° gratide o artigo 2.°/2 do Decreto-Lei n.° 93/2004, de 2@bel), a estrutura hierarquizada sera constituida
apenas pelas unidades organicas flexiveis».

7 Cfr. n.2 5, do art. 10.° ddecreto-Lei n.° 305/2009, de 23 de outubro.
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Nesta estruturara poderdo ainda ser criadas astsumporarias, ou seja, equipas
de projet6®®. A sua criacdo depende da existéncia do modeloestritura
hierarquizada e de um projeto temporario cuja p@ssio deva ser assegurada por
equipa autbnoma, tendo em vista o aumento da fliebdtle e da eficacia na gestao.
Trata-se de estruturas cuja criacdo se encontrmitdela no tempo, e possuem
objetivos a alcancar claramente determinados, edrala definicdo de metas e
indicadores. Sdo coordenadas por trabalhador afetguipa sem alteracdo do
estatuto de origem.

Tal como referimos, os técnicos superiores podearcer funcdes de coordenacao
em unidades organicas existentes nos respetivegEer sem prejuizo de, por
vezes, no exercicio das funcdes de técnico supeaegessitarem de utilizar
competéncias de coordenacao, orientacdo e dinadwizd€ equipas e grupos de
trabalho, pelas quais poderdo ser avaliados, masnga se autonomizam como
funcdes dirigentes nem com elas podem ser confagdidl como acontecerd, nas
autarquias que optem por um modelo estrutural fgeizado, com as equipas de
projeto.

Modelo de estrutura matricial

A adocdo da estrutura matrié&lpressupde a existéncia de areas operativas que se
possam desenvolver essencialmente por projetosicarggrupamento por ndcleo

de competéncias ou de produto e sdo constituidas lwase na mobilidade
funcional. Este modelo implica uma combinacdo dastagens de uma estrutura
hierarquizada (vertical) com as vantagens da es#&utransversal, com a
maximizando das virtudes (especializacfes) e mpaigdio das fraquezas (rigidez)

da estrutura hierarquizada.

258 Cfr. art. 11.° doDecreto-Lei n.° 305/2009, de 23 de outubro.
29 Cfr. art. 12.° ddDecreto-Lei n.° 305/2009, de 23 de outubro.
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iii. Modelo de estrutura mista:
O modelo de estrutura miét4conjuga as caracteristicas dos modelos de estrutur
hierarquizada e matricial.
Sempre que seja adotado um modelo estrutural ohéste distinguir-se as areas de
atividade por cada modelo adotado.

3. As unidades organicas, os cargos de dirigenteseardenadores

i. Modelo de estrutura hierarquizaffa

» As unidades orgéanicas sao lideradas por pessagémlie. O regime
dos cargos dirigentes consta da Lei n.° 2/200415lele janeiro,
alterada e republicada pela Lei n.° 51/2005, ded80agosto,
aplicavel a administracdo do local, por forca do BP do Decreto-
Lei n.° 93/2004, de 20 de abril, também alteradepeblicado pelo
Decreto-Lei n.° 104/2006, de 7 de junho.
O art. 2.° do Decreto-Lei n.° 93/2004 define og@ardirigentes das
camaras municipais, nos seguintes termos: o diratonicipal, que
corresponde a cargo de direcao superior do 1.° graliretor de
departamento municipal, que corresponde a cargodidezao
intermédia do 1.° grau; e, o chefe de divisdo nipaic que
corresponde a cargo de direcao intermédia do &P gr
O Decreto-Lei n.° 305/2009, através do seu arf® firoduziu
alteracbes ao art. 2.° do Decreto-Lei n.° 93/2@kpondo que o
cargo de diretor municipal apenas pode ser criam municipios
com uma participacdo no montante total dos Fundpseae refere o
n.° 1 do art. 19.° da Lei n.° 2/2007, de 15 deijansuperior a 6 (por
mil), ou em municipios com mais de 100 000 hab#snt
Por sua vez, o cargo de diretor de departamentacipahapenas

pode ser criado nos municipios com uma participagdonontante

260Cfr. art. 9.°,n.°5 do Decreto-Lei n.° 305/208® 23 de outubro.
281 Cfr. art. 10.° do Decreto-Lei n.° 305/2009, del23utubro.
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total dos Fundos superior a 2 (por mil), ou em rmids com mais
de 10 000 habitantes.

Refere, ainda, que a estrutura organica pode greler cargos de
direcdo intermédia de 3.° grau ou inferior. Tratads criacdo de
novos niveis hierarquicos de cargos de direcaornidigia cuja

previsdo resultou da alteracdo a Lei n.° 2/20041%lele janeiro,

introduzida pelo art. 29.° da Lei n.° 64-A/2603& pelo art. 25.° da
Lei n.° 3-B/2010, de 28 de alfit

%2 A Lei n.° 64-A/2008, de 31 de dezembro, aprovoDrgamento de Estado de 2009. Este diploma intradeamnsideraveis
alteracbes ao regime juridico dos cargos dirigeriesim, o art. 29.°, sob a epigrafe “alteracdcean® 2/2004, de 15 de janeiro”,
determina:

“1 - Os artigos 2.2, 18.°, 20.°, 21.°, 23.°, 2B1% e 33.° da Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiterada e republicada pela Lei n.° 51/2005, de
30 de agosto, passam a ter a seguinte redagao:

«Artigo 2.°

(-]

1-(...)

2 - Os cargos dirigentes qualificam-se em cargodirdgdo superior e cargos de direcao intermédimefuncdo do nivel hierarquico e
das competéncias e responsabilidades que lhes@stigidas, subdividem-se, os primeiros, em dasigre os segundos, em tantos
graus guantos 0s que a organizagao interna exija.

3 - Séo, designadamente, cargos de direcdo supleribr® grau os de diretor-geral, secretario-garsfhetor-geral e presidente e de 2.°
grau os de subdiretor geral, secretario-geral-adjsubinspetor-geral e vice-presidente.

4 - S&o, designadamente, cargos de diregio intexmiéd..° grau os de diretor de servicos e der@P s de chefe de diviséo.

5-(.)

6 - Os diplomas organicos ou estatutarios dos@es\é organismos publicos abrangidos pela prefargstabelecem, expressamente, a
qualificagdo e grau dos respetivos cargos dirigentes termos do n.° 2, a respetiva designacéo,cbem, tratando-se de cargos de
direcdo intermédia de 3.° grau ou inferior, asespondentes competéncias.

Artigo 18.°

L]

1-(.)

2 - No caso das secretarias-gerais ou dos sereigmganismos equiparados nos respetivos diplongénigos ou estatutarios, os
titulares dos cargos de direcao superior sao dostde entre:

a) Trabalhadores integrados na carreira geralahécte superior, posicionados na 7.2 posigdo renatdrés ou em outra mais elevada;

b) (...)

Artigo 20.°

L]

1-(.)

2 - Os diplomas organicos ou estatutarios dos@es\é organismos publicos abrangidos pela prefargstabelecem, expressamente, a
area e os requisitos de recrutamento dos titutboesargos de direcéo intermédia de 3.° grau euigmf

3 - Sem prejuizo do disposto no nimero anteriérea de recrutamento para os cargos de dire¢cdmédea de unidades organicas cujas
competéncias sejam essencialmente asseguradasssoapintegrado em carreiras ou categorias de3gdeucomplexidade funcional a
que corresponda uma atividade especifica é alargatabalhadores integrados nessas carreirasréutie curso superior que nao

confira grau de licenciatura.
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4 - (Anterior n.° 3.)

5 - (Anterior n.° 4.)

Artigo 21.°

[

1 - O procedimento concursal é publicitado na bdis@mprego publico durante 10 dias, com a ind&cags requisitos formais de
provimento, do perfil exigido, tal qual se encortemacterizado no mapa de pessoal e no regularimgetno, da composi¢éo do jdri e
dos métodos de selecéo, que incluem, necessar@raamializacdo de uma fase final de entrevistalicps.

2—(...)

Artigo 23.°

[]

1-(...)

3 - No caso de renovagao da comissédo de servigitutlres de cargos de direcdo intermédia de 24 gu inferior, a informacéo a
apresentar é confirmada pelo respetivo superioatuaico.

Artigo 29.°

Direito a alteracdo de posicionamento remunerat@ioategoria de origem

1 - O exercicio continuado de cargos dirigentesppoiodos de trés anos, em comissao de servigcsylestituicdo ou em gestéo corrente,
confere ao respetivo titular o direito & alterapéca a ou as posi¢des remuneratérias imediatarsegténtes da respetiva categoria de
origem, correspondendo uma alteracéo a cada periodo

2 - A aplicagdo do disposto no nimero anteriorigelites integrados em carreiras especiais depknderificacéo de outros requisitos,
fixados na lei especial que estruture a respetaraeita, que ndo sejam relacionados com o tempped@manéncia nas posicées
remuneratérias e ou com a avaliagdo do desempentespondente.

3 - Quando, no decurso do exercicio do cargo ditggeocorra uma alteragéo do posicionamento reratdrér na categoria de origem
em fungdo da reunido dos requisitos previstos pafeito na lei geral, ou alteragdo de categorideouarreira, para efeitos de computo
dos periodos referidos no n.° 1, releva apenaspsejuizo do disposto no numero seguinte, o tengexércicio subsequente a tais
alteracoes.

4 - Quando a alteracéo de categoria ou de camedssuponha a reunido de requisito relativo a tedgservi¢o, no computo dos
periodos referidos no n.° 1, s6 ndo releva o tedwaexercicio de cargos dirigentes que tenha sidmdo em consideragdo no
procedimento que gerou aquela alteragéo.

5 - O direito a alteragdo de posicionamento rematdgp é reconhecido, a requerimento do interesgaolodespacho do dirigente
maximo do 6rgdo ou do Servico de origem, precedidoconfirmacéo dos respetivos pressupostos pelataga-geral ou pelo
departamento ministerial competente em matéri@ciersos humanos.

6 - A remuneracdao pelo novo posicionamento remidioadem lugar desde a data da cessagao do ereticicargo dirigente.

Artigo 31.°

L]

1-(...)

6 - A identificagdo dos niveis remuneratérios cgpmndentes as remuneragdes base dos cargos deoditegrmédia de 3.° grau ou
inferior é efetuada no diploma organico ou estatutfue os preveja.

7 - Aos titulares de cargos de direcéo superioagd@nuidos prémios de gestdo em termos definidodecreto regulamentar.

8 - Aos titulares de cargos de diregdo intermédia atribuidos prémios de desempenho nos termossfagvcom as necessarias
adaptagdes, para os trabalhadores que exercenefupgblicas”.

263 A L n.2 3-B/2010, de 28 de abril aprovou o Orcatmate Estado de 2010. Este diploma introduziu afes ao regime juridico dos
cargos dirigentes. Assim, o art. 25.°, sob a efd@dedteracdo a Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiestabelece:

“O artigo 21.° da Lei n.° 2/2004, de 15 de janeitterada pelas Leis n.os 51/2005, de 30 de age$id;A/2008, de 31 de dezembro,
passa a ter a seguinte redagao:

«Artigo 21.°

(]
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O cargo de direcdo intermédia de 3.° grau ou mferonstitui um

cargo dirigente com um grau de responsabilidade| hierarquico,

competéncias e complexidade inferior ao cargo &o intermédia
de 2.° grau, ou seja, ao cargo de chefe de divisao.

O ato que aprova a organica da camara deve estabelearea e
requisitos de recrutamento, a identificacdo dosisikemuneratéorios
e as competéncias.

A questdo do provimento dos cargos de direcadomddia de 3.°
grau ou inferior suscitou algumas questdes, softoetum relacdo a
possibilidade de serem providos por trabalhaddoemdiados que
desempenhavam funcdes de chefe de seccao. Oraralnagarea de
recrutamento para cargos de direcdo superior grigtha, de 1.2, 2.°
e 3.° grau ou inferior, nas administracdoes cemrhical, recai em

individuos licenciados. Estabelece o n.° 3 do 20t° da Lei n.°

1—¢(...)

4 — Para a selecao dos titulares dos cargos diegémermédios do 3.° grau e inferior, o juri ést@uido:

a) Pelo titular do cargo de dire¢&o superior dagtha® do servico ou organismo em cujo mapa se énecorcargo a prover ou por guem
ele designe, que preside;

b) Por dois dirigentes de nivel e grau igual owesiop ao cargo a prover, um deles em exercicioeng¢® ou organismo em cujo mapa
se encontre o cargo a prover e outro em difer&mtéc® ou organismo, ambos designados pelo respaiiigente maximo.

5 — Ao elemento do juri referido na alinea c) doahque néo seja vinculado a Administracédo Puklidavida remuneracéo nos termos
fixados pelos membros do Governo responsaveis ggas das financas e da Administracéo Publica.

6 — (Anterior n.5.)

7 — (Anterior n. 6.)

8 — (Anteriorn.° 7.)

9 — (Anterior n.° 8.)

10 — (Anterior n.° 9.)

11 — (Anterior n.° 10.)

12 — (Anterior n.° 11.)

13 — (Anterior n.° 12.)

14 — (Anterior n.° 13.)

15 — (Anterior n.° 14.)»

2 — E revogado o artigo 29.° da Lei n.° 2/200418l@le janeiro, alterada pelas Leis n.os 51/20080dde agosto, e 64-A/2008, de 31
de dezembro.

3 — O disposto no artigo 29.° da Lei n.° 2/200418&le janeiro, alterada pelas Leis n.os 51/20080dde agosto, e 64-A/2008, de 31
de dezembro, mantém -se aplicavel aos titularecda®s dirigentes atualmente designados, aind@musubstituicdo ou em gestao

corrente, até ao fim do respetivo prazo, nele nélaindo eventuais renovagdes posteriores”.

155



O Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenhaddaimstracéo Publica nas Autarquias Locais

2/2004 que, sem prejuizo do disposto no ¥ 2a &area de
recrutamento para os cargos de direcdo intermédiairddades
organicas cujas competéncias sejam essencialmsesgguaadas por
pessoal integrado em carreiras ou categorias de @ade
complexidade funcional a que corresponda uma atiNicespecifica
€ alargada a trabalhadores integrados nessasrasrtiétulares de
curso superior que ndo configura grau de licen@atuDaqui
resulta, em nosso entender, que os cargos de aimegiimeédia de
3.° grau ou inferir tém de ser providos por licadois ou, no caso de
as unidades organicas que vao dirigir deterem ctEnp@s
essencialmente asseguradas por pessoal integradmaregiras ou
categorias de grau 3 de complexidade funcionaleaaguresponda
uma atividade especifica, por detentores de curper®r que nao
configura grau de licenciatdfa

Os coordenadores técnicos, que substituiram oeshid seccéo,
integram uma carreira do grau de complexidade @uaonédo |lhes é
exigido curso superior. Contudo, se forem titulatesurso superior,
poderdo ser candidatos a procedimento concursal gengos de
direcdo intermédia de 3.° grau ou inferior se prberem os demais

264 Referente a disposicdo expressa nas organicasaites dos servicos e organismos publicos da @éreequisitos de
recrutamento dos titulares dos cargos de dire¢éonédia de 3.° grau ou inferior.

25 De realgar, contudo, que a entidade publica néde pstabelecer condicdes, para além das que setremadixadas na lei, que
excluam ou limitem a possibilidade de acesso. Ciaitoe o direito de acesso a funcéo publica meoersagracéo constitucional, tal
como resulta dos artigos 13.°, 47.° e 266.° da CRP.

Segundo a DGAEP, cconsultavel em: http://www.dggmppt/stap/index.cfm?objid=ff31cd79-17a0-411a-9bb@cOc8eab03, o
conteldo daquele direito assenta no seguinte:rdhlde de escolha da profisséo - o direito de acasfungdo publica é uma
manifestacdo do direito de escolha da profissddoogénero de trabalho materializa-se na possitididie acesso de qualquer cidadéo
ao exercicio de fungbes publicas em geral, ou adsterminada fungdo em particular, e na proibic@extlusdo de acesso a fungdo
publica por motivos ndo relacionados com a falréguisitos estabelecidos na lei como adequafiog;éo; garantia da igualdade — no
acesso a funcdo publica, independentemente daematdias fungdes a concurso e do regime juridiceedoexercicio (nomeagéo,
contrato de trabalho em funcGes publicas ou comidsdservigo) terd de ser sempre respeitado oipionda igualdade, significando a
proibicdo de discriminacdes ou de diferenciacéssdmdas em fatores ou na exigéncia de requisitos@ppistifiquem, a luz de normas
constitucionais ou legais, uma discriminacdo pesitregra do concurso - o direito de acesso @afumpublica implica o direito de
constituir uma relagéo juridica de emprego publictependentemente da existéncia de qualquer retig@onfianga pessoal ou politica
e o respeito pela igualdade de oportunidades, oéqassegurado através da realizagdo de um congqueswoespeita e assegura a
publicitacdo da oferta de emprego, adogio de metddcselecdo atempadamente divulgados, a avalgéem jari independente e
imparcial e o direito de recurso.
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requisitos que vierem a ser estabelecidos no ieespatiso de

aberturd®®2°’

* As subunidades organicas sdo coordenadas por umdec@alor
técnicd®® Os coordenadores técnicos, integram uma cadeiggau
de complexidade 3, porque nao lhes é exigido cuperior.

* As equipas de projeto sdo coordenadas por um auaxide de
projetd®. De referir que o coordenador de equipa de projétoé
um cargo dirigente. Com efeito, o coordenador depagde projeto,
previsto no art. 11.° do Decreto-Lei n.° 305/20®23 de outubro,
néo consta do elenco de cargos dirigentes das aamamicipais°
nem |he foi fixado por ato legislativo qualqueragsto, ou sequer
admitida a fixacdo de tal estatuto por regulamepto ato

administrativé’.

286 \Ver neste sentido oficio da DGAEP, — P. 15.03@M1J, consultavel em: http://www.portalautarquido.p
267 plias, semelhante preocupacéo havia despertadestap dos chefes de reparticdo que, por for¢a/6& transitaram para a

carreira técnica superior. Neste sentido, ver iéeude coordenagéo juridica de 16 de margo de 286l ¢Ges interpretativas uniformes
homologadas em 29 de setembro de 2009, por Sw@éBr@ 0 Secretario de Estado Adjunto e da Admnagéo Local, consultavel em
http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ResceLink.aspx?ResourceName=SIU_Homologadas_RCdje ose analisou a
seguinte questao:
«11. E possivel o recrutamento de chefe de refiariem licenciatura, transitado para a carreirddgsuperior, para exercicio de cargo
de diregéo intermédia de 2.° grau dos servicopdi® instrumental?
Solucéo interpretativa: Ndo, porque com a entradavigor da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereir& IR), o Decreto-Lei n.°
104/2006, de 7 de junho, na parte em que permitgmitamento de chefes de repartigdo (artigo®® gargos de direcéo intermédia de
2° grau dos servigos de apoio instrumental, dedevigorar.
Fundamentagéo: Desde 1 de janeiro de 2009 quexigiers chefes de reparticdo, isto porque os qudaaido haviam transitado para a
carreira técnica superior, independentemente daibtagbes literarias (por via dos Decretos-Lei40%-A/98, de 18 de dezembro e n.°
412/98, de 30 de dezembro), transitaram por viauGR.
Atualmente, nos termos do estatuto do pessoakditég s6 pode ser recrutado para um cargo dirigeme possua uma licenciatura».

23 Cfr. art. 49.°, n.° 3 da LVCR

29 Cfr. art. 11.° do Decreto-Lei n.° 305/2009, des@utubro.

2% Cfr, 0 art. 2.° do Decreto-Lei n.° 93/2004, ded0abril, na redacdo dada pela 2.2 parte do aft.db/Decreto-Lei n.°
305/2009

27 Neste sentido, reunido de coordenagcéo juridi@vdie janeiro de 2010 — solugdes interpretativifsumes homologadas por
Sua Exceléncia o Secretario de Estado da Admig&traocal, em 30 de junho de 2010, consultavel em:
http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ResceLink.aspx?ResourceName=SIU_Homologadas_R@de, ge concluiu:
«15. Qual é o estatuto do coordenador de equipadjieto?
Solugao interpretativa: O coordenador de equipardjeto ndo € um cargo dirigente nem tem estatdprio.
Fundamentacéo: O coordenador de equipa de prajetisip no artigo 11.° do Decreto-Lei n.° 305/209 23 de outubro, ndo consta
do elenco de cargos dirigentes das camaras muisi¢yide o artigo 2.° do Decreto-Lei n.° 93/2004, de 20lad,ana redacéo dada pela
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ii. Modelo de estrutura matricial

As equipas multidisciplinaré€é sdo coordenadas por um chefe de equipa
multidisciplinar, que € designado de entre os wfstda autarquia local com perfil
adequado, atentos aos objetivos e composi¢cdo cegddiato que aprova a organica
define o estatuto remuneratoério por equiparacadasodiretores de departamento
municipal ou dos chefes de divisdo e inclui a remnagdo e despesas de
representacdo. Nao constitui um cargo dirigentes padem-lhe ser cometidas
funcbes de cargo de direcdo intermédia equivalesite presidente da camara, sem

prejuizo das que lhe forem delegadas.

4. A competéncia do 6rgao executivo e do 6rgadeediivo

De acordo com o disposto no art. 6.° do Decretosiei 305/2009, compete a
assembleia municipal: aprovar o modelo de estruitganica; aprovar a estrutura nuclear e
definir unidades nucleares; fixar o numero maxineoudidades flexiveis, subunidades e
equipas de projeto; estabelecer a area e requago®crutamento, a identificacdo dos
niveis remuneratorios e as competéncias dos diggentermédios de 3.° grau e inferior;
fixar o nUmero maximo de equipas multidisciplinagedefinir o estatuto remuneratorio do
chefe de equipa.

Nos termos do art. 7.° do Decreto-Lei n.° 305/2@08)pete a camara municipal: criar
equipas de projeto; criar equipas multidisciplisaeedefinir o estatuto remuneratorio do
respetivo chefe de equipa.

Preceitua o art. 8.° do Decreto-Lei n.° 305/2008 cpmpete ao presidente da camara
municipal: proceder a conformacao da estruturariatdas unidades organicas, das equipas
de projeto e multidisciplinares; proceder a afatagé reafectacdo do pessoal de acordo
com o mapa de pessoal as unidades organicas;ag, aterar ou extinguir subunidades

organicas.

2.2 parte do artigo 17.° do Decreto-Lei n.° 3058208em |he foi fixado por ato legislativo qualquestatuto, ou sequer admitida a
fixagdo de tal estatuto por regulamento ou ato atrativo.
272 Cfr. art. 12.° do Decreto-Lei n.° 305/2009, ded2utubro.
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5. Concluséao

O regime organizativo dos municipios portuguesegisunicialmente previsto no art.
134.° do Codigo Administrativo. Consubstanciavaraodelo restritivo, em conformidade
com as diminutas atribuicdes e competéncias doscipios e com 0s reduzidos recursos
(humanos e financeiros) que possuiam.

Com o advento do poder local, autbnomo e demoorétic aumento das atribuicdes e
competéncias dos municipios, o regime organizatd®municipios passou a reger-se pelo
Decreto-Lei n.° 116/84, de 6 de abril.

Decorridos vinte e cinco anos, o Decreto-Lei n.8/3009, veio revogar a legislacéo
anterior e estabelecer novo regime juridico da roeggdo dos servigcos das autarquias
locais, onde se incluem os municipios e freguesias.

O novo modelo de organizacdo potencia a organizag&rquica no sentido da maior
autonomia de decisao, permitindo o recurso a med#aiveis de funcionamento, numa
I6gica de racionalizacdo dos servicos e de estabwato de metodologias de trabalho
transversal, continuando a reforma da Administraaalica iniciada com a Lei n.° 4/2004,
de 15 de janeiro, que estabeleceu os principi@sraas a que deve obedecer a organizacéo

da administracao direta do Estado.

2. PARAMETROS DE AVALIACAO

Decorre do art. 8.° do Decreto Regulamentar n.20D% que a avaliacdo do
desempenho das unidades organicas realiza-se cem t@s seguintes parametros:
objetivos de eficacia, entendida como medida emuque unidade organica atinge os seus
objetivos e obtém ou ultrapassa os resultados adper objetivos de eficiéncia, enquanto
relacdo entre os bens produzidos e servi¢cos poesstads recursos utilizados; objetivos de
gualidade, traduzida como o conjunto de propriesl&learacteristicas de bens ou servicos
gue lhes conferem aptiddo para satisfazer necessidaxplicitas ou implicitas dos
utilizadores.
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3. AVALIACAO DOS RESULTADOS

Dispbe o art. 8.° do Decreto Regulamentar n.° T®2@ue, para avaliacdo dos
resultados obtidos em cada objetivo sdo estabekead seguintes niveis de graduacao:

superou o objetivo; atingiu o objetivo; e, nao @itino objetivo.

4. FIXACAO DOS OBJETIVOS

Conforme determina do art. 8.° do Decreto Reguléanen® 18/2009, os objetivos sédo
propostos pela unidade orgéanica, até 30 de noveddw®amo anterior a que respeitam, ao
membro do 6rgdo executivo de que dependa e s&steoaprovados, até 15 de dezembro.

A definicdo dos objetivos deve ter em conta a vis&stratégia do municipio, bem
como a missao da unidade organica. De realcar quies#io deve ser sintética, percetivel,
abrangente, de forma a ndo perder atualidade. 2éwvea, ser concreta e ndo uma mera
declaracdo de intencdes, consensual, e ndo impastalvendo todos no processo de
decisédo, de forma realista e passivel de conceéiiza

Em cada unidade organica sdo definidos os indieadde desempenho para cada
objetivo e respetivas fontes de verificagdo e ogsamemos de operacionalizacdo que
sustentam os niveis de graduacdo indicados, podsardfixadas ponderacbes diversas a
cada parametro e objetivo, de acordo com a nataigzanidades organicas.

Os indicadores de desempenho devem cumprir continsigios da pertinéncia face
aos objetivos que pretendem medir, da credibilidddefacilidade de recolha, da clareza e
da comparabilidade (dos indicadores). O cumprimedéstes principios torna o0s
desempenhos mensuraveis.

Tal como sublinha OliveireRocha «ndo sendo adequado sujeitar as organizagdes
publicas a lei do mercado, mas tornando-se impertamaliar a sua performance, s6 se
torna possivel através da construcdo de indicadpregpermitam medir a sua eficiéncia,

eficacia e qualidadé¥’

273 Ver Oliveira ROCHA Gestao Publica e Modernizagéo AdministratilNd, Oeiras, 2001, p. 63.
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Como nota Monica Zorrillagpara que a acéo tenha referéncias claras de rumo e
possa, deste modo, optar pela reafirmacdo da seecidnalidade e emprego de recursos
ou pela aplicacdo de medidas corretivas, — a argefid deve estabelecer padrdes,
standards,que balizem gerformancerequerida pela organizagcdo bem como indicadores
gue permitam medir quer 0s avancgos, quer os resoseou desvios face as previsdes de
realizacdo. Tal significa dispor de sensores, dagi@n a monitoracdo dos processos de
acao, e de um sistema processador de problemaspeajugta observar e agir sobre
situacdes inesperadas — que requerem novas defnigbprioridade ou a determinacéo de
medidas corretivas e outras propostas de acaopmamEs com as novas realidades
emergentes. Os primeiros indicadores dos planos@iituidos pelas metas que — na sua
condicdo de medicOes parciais dos resultados conmgsados, — situando-se em

determinado tempo e espaco, permitem as analissitudedo correspondenté&s

5. MONITORIZACAO E REVISAO DOS OBJETIVOS

Determina o art. 9.° do Decreto Regulamentar 20D® que a proposta de objetivos
apresentada pela unidade organica ao membro do éxg&utivo de que dependa deve ser
acompanhada dos instrumentos que permitam o0 act@upemto e monitorizacao
concomitante, por parte deste, da execucéo deuradis objetivos.

O dirigente da unidade organica deve apresentaestralmente um relatério sintético
gue permita 0 acompanhamento e a monitorizacaespeetiva execucao, tendo em vista a
adocdo das medidas necessarias a assegurar o me#feonpenho, assim como a revisdo
dos objetivos em funcdo de contingéncias ndo pweiss ao nivel politico ou
administrativo.

Muito embora a lei ndo determine o prazo, e dedac@om o cronograma do
procedimento de avaliagdo por nés proposto, este relatdrio devera ser amgratg ao dia

15 do més seguinte. Tal como defendeéiffosconsideramos que, se se dilatar

274 Ver Ménica ZORRILLA, «O sistema de gestdo powufasios»,in A Reinvengdo da Fungdo Publica,- da burocracia a
gestdo”,3.° Encontrd-undagéo Gulbenkiahjsboa, 2002, p. 41

275 er supraparte Il, capitulo lIl, 5.2.
278 \er supranota 222.
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demasiadamente a data de entrega, perde-se o éfiéi pratico do relatorio, que é,
precisamente, proceder ao acompanhamento e maaiad da respetiva execugéo, tendo
em vista a ado¢ao das medidas necessérias a asseguelhor desempenho, assim como a
revisdo dos obijetivos.

Por outro lado, defendemos que deve ser promovigareunido para apresentacao e
discussao trimestral destes relatorios. Com efeit8§]ADAP pressupde alinhamento no
seio da organizacdo e esse alinhamento sO se censgrpvés da comunicacdo, do
conhecimento do que foi alcancado e das dificulsla@atidas, da discusséo, das ideias da
partilha de boas praticas e do empenho entre tosiatores. Com efeito, «ndo ha bons
ventos para quem nao sabe para onde vai» (Séneca).

Contrariamente ao que ocorre com o relatério demdpsnho da unidade organica
(que analisaremos no ponto seguinte), previstornadl@.° do Decreto Regulamentar n.°
18/2009, onde a sua estrutura esta balizada,edatério trimestral ndo tem uma disposic¢ao
predefinida.

Desta forma, sugerimos a adocdo da seguinte estrtul) identificacdo da unidade
organica e a sua missao; 2) apresentacao globaledokados (objetivos); 3) apreciagcao
especifica dos resultados obtidos face a cada uetivas; 4) proposta de acdes a
implementar (para as principais a¢fes sugere-sesgjan identificados 0s recursos
necessarios e 0s prazos); 5) proposta de alteticatgum dos objetivos ou indicador ou
meta e respetiva justificacdo; 6) notas finais.

Relativamente a revisdo de objetivos cumpre reajgarsé ha lugar a tal reformulacéo
guando justificada por motivos supervenientes nd&vigiveis, mediante aprovagdo do
orgao executivo.

Note-se, no entanto, que a reformulacéo de obgtieve ocorrer logo que conhecidos
os factos supervenientes ndo previsiveis que ipstih a impossibilidade ou a nao
necessidade de prossecucdo dos objetivos previstmgs que aconselhem a sua
reformulacao total ou parcelar. A reformulacdo beetovos nunca deve ocorrer no fim do
ciclo anual de gestdo ou depois dos objetivos novesreformulados terem sido

prosseguidos, isto €, ndo podem ser fixados obgtiue ja foram cumpridos/superados

277 Egta estrutura corresponde a adotada no municgpiola Verde.
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em termos de resultado e prdZ8s

6. RELATORIO DO DESEMPENHO DA UNIDADE ORGANICA: RESUIADOS
ALCANCADOS E DESVIOS DO QUAR DA UNIDADE ORGANICA

Nos termos do disposto no art. 10.° do Decreto Rewntar n.° 18/2009 a unidade
organica deve apresentar um relatério do desemp@rmmembro do érgdo executivo de
gue dependa, até 15 de abril do ano seguinte asejuefere, evidenciando os resultados
alcancados e os desvios verificados de acordo abjetivos anualmente fixados e que
deve ser acompanhado de informacao relatiya apreciacdo, por parte dos utilizadores,
da quantidade e qualidade dos servi¢cos prestadosgespecial relevo quando se trate de
unidades prestadoras de servicos a utilizadoresreg;b) as causas de incumprimento de
acbes ou projetos ndo executados ou com resultadofciente&®® c) as medidas que
devem ser tomadas para um refor¢co positivo do sssendpenho, evidenciando as
condicionantes que afetem os resultados a atifigi) e, & audicdo dos trabalhadores na
autoavaliacdo dos servi¢ds

Tal como defendem&%, pese embora o art. 10.° do Decreto Regulamenfar n
18/2009, mencionar que a unidade organica deveseqa o relatorio de desempenho até
15 de abril, entendemos que sera demasiada tarttee quisermos retirar algum efeito util,
considerando que as unidades organicas sdo olgetvaliacdo pelos membros do 6rgéo
executivo e que esta avaliacdo integra o relatfgiatividades do municipio, que, por sua
vez, € remetido a assembleia municipal, para ap&myana sessao ordinaria de abril. Por
iSSO, a nossa proposta vai no sentido de as ursdadéanicas apresentarem o seu relatorio

até ao dia 5 de abiril.

278 Neste sentido ver oficio/circular n.° 12/GDG/D8gecédo-Geral da Administracéio e do Emprego Puptioasultavel em:
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0BJID=91f17207-d6&78-a525-48140f46f49&ID=838.

2 Entendemos que, na pratica, este relatério vastitoir parte integrante do relatério de atividadgie cada unidade deve
apresentar, em consonancia com o ciclo anual dé@mes

280 Neste ponto poder-se-a recorrer as néo conformigjam Ambito do sistema de gestdo da qualidad@)(SG

1 0u seja, e fazendo apelo a conceitos do SGQ jenamd ndo conformidade ha que desencadear acdetves:.

%2 Recordamos que um dos objetivos do SIADAP é dedesr e consolidar praticas de avaliagio e aujategdo da
Administracéo Publica.

23 \/er supranota 222.
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7. AAVALIACAO DO DESEMPENHO DAS UNIDADES ORGANICAS

Conforme decorre dos artigos 11.° e 12.° do DedRetgulamentar n.° 18/2009, as
unidades organicas sao objeto de avaliacao pelogms do executivo.

Todavia, tal como mencionamos no ponto antecedemi#do embora a lei néo
determine qualquer prazo, consideramos desejawelagavaliacdo se efetue na primeira
guinzena do més de abril.

Na verdade, as unidades organicas séo objeto dieagim pelos membros do
executivé®® avaliacdo esta que, nos termos do n.°3, do 21.db mesmo diploma, é
ratificada pela camara municipl 6rgdo a quem compete atribuir a distingdo de
«desempenho excelent&

Ora, considerando que, nos termos do n.° 2, dé@f.da Lei n.° 66-B/2007 compete
ao presidente da camara assegurar a elaboracaelatorio anual da avaliacdo do
desempenho, que integra o relatdrio de atividadesedvico e que este, conforme decorre
da Lei n.° 169/99 de 18 de setembro deve ser peesesessdo ordinaria de afil ndo
resta outra alternativa que néo seja fixar umamaiaicio do més de abril.

Nessa medida, entendemos que a avaliacdo das esideghinicas pelo membro do
orgao executivo deve decorrer até ao dia 10 dé alarirespetiva ratificacdo pela camara
municipal e a atribuicdo da distincdo de «desemperbelente» até ao dia 15 de abiril.

Recordamos que o dispositivo legal em referénciacioaa até 15 de abril, pelo que,
em nosso entender, nada obsta a que o CCA, nocadwigxercicio das suas fungdes de
coordenador de todo o procedimento avaliativo, gésser uma melhor gestao dos prazos,
tendo em vista a melhor adequacdo a realidade docipio em causa e uma melhor

aplicacao do regime juridico.

24\/er supranota 223.
25 \/er supranota 224.
26 \/er supranota 225.
287 Cfr. artigos 49.°, 53.° e 68.° da Lei n.° 169/99.
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7.1 EXPRESSAO QUALITATIVA DA AVALIACAO

De acordo com o art. 11.° do Decreto Regulamen®at 812009 a avaliacéo final do
desempenho das unidades orgéanicas € expressaitinaliente pelas seguintes mencgdes:
«desempenho bom» que significa que atingiu todosolgstivos, superando alguns;
«desempenho satisfatorio» que indica que atinglos@s objetivos ou 0s mais relevantes;
«desempenho insuficiente» que significa que n&giatios objetivos mais relevantes.

Nos termos do n.° 3 do art. 12.° do Decreto Regeridan n.° 18/2009 compete, em cada
municipio ou servico municipalizado, a respetivanaéa municipal ratificar a avaliacdo das
unidades organicas atribuidas pelo membro do @gécutivo de que dependam.

Em cada municipio ou servico municipalizado, poutela ser atribuida as unidades
organicas avaliadas com «desempenho bom» uma ¢digtide meérito, reconhecendo

«desempenho excelente», a qual significa supegigbal dos objetivos.

7.2 DISTINCAO DE MERITO

Dispde o art. 12.° do Decreto Regulamentar n.°00&2em cada municipio ou servico
municipalizado, podem ser selecionadas as unidag@sicas que se distinguiram no seu
desempenho para a atribuicdo do «desempenho etecel®@ 20 % do conjunto das
unidades organicas.

A atribuicdo da distincdo de mérito assenta em ¢r@srios relacionados com: a
evolugcdo positiva e significativa dos resultadogidais pela unidade organica em
comparagdo com anos anteriores; a exceléncia dadtagos obtidos demonstrada,
designadamente, por comparacdo com o0s resultadido®lpelas restantes unidades
organicas; e, a manutencao do nivel de excelént@si@rmente atingido.

Refira-se que dois destes critérios — 0 primeimterceiro — pressupbem a existéncia
de um histdrico, facto que, quanto a ndés, no an@@i®, inviabilizou a atribuicdo da
distincdo de mérito as unidades organicas dos npimé; dada a adaptacédo do SIADAP a

administracdo local ter ocorrido em 20089.

165



O Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenhaddaimstracéo Publica nas Autarquias Locais

Por dltimo, a atribuicdo da distincdo «desempenkecelente»compete, em cada
municipio ou servico municipalizado, a respetivanaéa municipal ou conselho de

administracéo.

7.3 EFEITOS DA AVALIACAO/ DA DIFERENCIACAO: PRESSUPOST®
PARA A ALTERACAO DE POSICAO REMUNERATORIA E PARA A
ATRIBUICAO DE PREMIOS

De acordo com o disposto no art. 13.° do DecretguRenentar n.° 18/2009, a
atribuicdo da distincdo de mérito pode determinarualanca de posi¢cdes remuneratérias
dos trabalhadores que integram a unidade organica atribuicdo de prémios de
desempent8®

A alteracdo da posicdo remuneratoria dos trabateadabrange os trabalhadores que
tenham obtido, nas Ultimas avaliagbes do seu desdropreferido as funcdes exercidas
durante o posicionamento remuneratorio em que sen&am: duas mencdes maximas,
consecutivas, isto €, dois excelentes; trés menigdediatamente inferiores as maximas,
consecutivas, ou seja, trés relevantes; ou cincoc@es imediatamente inferiores as
referidas na alinea anterior, desde que consubstarzsempenho positivo, consecutivas,
isto é, cinco adequados.

De referir que os trabalhadores em regime de donti&trabalho em fun¢des publicas
a termo resolutivo ndo podem alterar o posicionamegmuneratorio. Com efeito, nestas
situacbes ndo se opera uma efetiva integracdo emeiraa, atendendo ao caréater
temporario do exercicio das respetivas funcoes, et ndo pode haver lugar a alteracado
do posicionamento remuneratorio ao abrigo do dispoegs artigos 46.° a 48.° da LVCR.
Assim, a alteracdo do posicionamento remuneraspenas € aplicavel aos trabalhadores

integrados em carreirds 2%

28 Como sublinha, Ana Fernanda NEVES, «O Direito diaggo Publica», ifratado de Direito.....cit., p.505 « 0s prémios de
desempenho constituem recompensa pelo esforco @endim laboral que reverta em favor do empregadol. Premeia-se a
singularidade e utilidade do desempenho».

29 Cfr. artigos 39.° e 40.° da LVCR.

20 Neste sentido ver FAQ's — Regimes de Vinculag@o,Cadrreiras e de Remuneragbes (LVCR) da DirecéatGia
Administracdo e do Emprego Publico, consultavel ehttp://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=b8a129f3Belb56-932f-
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Podem, contudo, ser atribuidos prémios de desdmpaos trabalhadores em regime

de contrato de trabalho em func¢des publicas a teesalutivo. Na verdade, atendendo a

gue a LVCR se aplica a todos os trabalhadores quezcem funcbes publicas,

independentemente da modalidade de vinculacdoeomituicdo da relacdo juridica de
emprego publico ao abrigo da qual exercem as ligapdtingdes* poderdo ser atribuidos

prémios de desempenho aos trabalhadores em regroentrato em funcdes publicas a

termo resolutivo, nos termos previstos nos artighs e 75.° da mesma lei, desde que o

respetivo contrato tenha durac&o superior a seig$iie
Nesta conformidade, a alteracdo de posicdo remtdneraassenta nos seguintes

pressupostos:

i. Determinacdo por universos (carreiras, categod@aslificacdo académica, etc.) e
dentro de cada universo, por ordem decrescentéassificacdo quantitativa obtida na
Ultima avaliacdo do seu desempenho;

ii. Distribuicdo do montante fixado para cada univepgta ordem mencionada, de forma
gue cada trabalhador altere o seu posicionamentcat@goria para a posicao
remuneratoria imediatamente seguinte aquela ersejeacontra;

iii. Ndo ha lugar a alteracdo do posicionamento remtdr@raquando, ndo obstante

reunidos os requisitos, 0 montante maximo dos gosafixado para 0 universo em

f084b9abab44&ID=16000000, onde se conclui que:

« 28. Os trabalhadores em regime de contrato dalba em funcdes publicas a termo resolutivo podéterar o posicionamento

remuneratorio?

N&o. Nestas situagées ndo se opera uma efetigragéeo em carreiras, atendendo ao carater tempatdrexercicio das respetivas
funcdes, pelo que ndo pode haver lugar a alterdggmsicionamento remuneratério ao abrigo do disposs artigos 46.° a 48.° da Lei
n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro (LVCR), os qu&isplicam, apenas, aos trabalhadores integradoaregiras. (Ver artigos 39.° e 40.°
da LVCR)».

PLCfr. art. 2.%,n.° 1, da LVCR.

22 Neste sentido ver FAQ's — Regimes de Vinculag@o,Carreiras e de Remuneragbes (LVCR) da DirecéatGlx
Administracdo e do Emprego Publico, consultavel ehttp://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=b8a129f3Betb56-932f-
f084b9abab44&ID=16000000, onde se conclui da ségfimma:

«29. Podem ser atribuidos prémios de desemperthtradmalhadores em regime de contrato de trabahéuegdes publicas a termo

resolutivo?

Sim. Atendendo a que a Lei n.° 12-A/2008, de 27federeiro se aplica a todos os trabalhadores geecem funcdes publicas,

independentemente da modalidade de vinculagiocerd#ituicdo da relagdo juridica de emprego puldiz@brigo da qual exercem as
respetivas fungdes (ver artigo 2.°, n.° 1, da LV.Givderdo ser atribuidos prémios de desempenhdratmhadores em regime de
contrato em fungdes publicas a termo resolutive,temmos previstos nos artigos 74.° e 75.° da mésnuesde que o respetivo contrato

Seja por prazo superior a seis meses».
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causa se tenha previsivelmente esgotado, no qdadesecucdo orcamental em curso,
com a alteracao relativa a trabalhador ordenaderguwmente;
iv. Para efeitos do relevante (muito bom) ou adequadm) sédo também consideradas as
mencdes superiores obtidas;
v. Na falta de lei especial em contrario, a alterag@oposicionamento remuneratdrio
reporta -se a 1 de janeiro do ano em que tem lugar;
vi. As alteracdes do posicionamento remuneratorio @adas publicas, com a respetiva
fundamentacdo, por afixacdo no 6rgéo ou servigm @percao em pagina eletrénica.
vii. Celebracdo de contrato esciito 429
Por seu turno, a atribuicAo de prémios de desemperdsenta nos seguintes
pressupostos:
i. Abrange os trabalhadores da unidade organica quiare obtido, na ultima
avaliacdo do seu desempenho (ano anterior), a manédima (excelente) ou a

imediatamente inferior a ela (relevante /muito hom)

23 Neste sentido ver FAQ's — regimes de vinculagi®, carreiras e de remunerages (LVCR) da Direc&alGia
Administracdo e do Emprego Publico, consultavel ehttp://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=b8a129f3Betb56-932f-
f084b9abah44&ID=16000000, onde se concluiu:

«25. A alteragdo do posicionamento remuneratério tcabalhadores que transitaram para o contrateatlalho em fungées publicas
exige celebracdo de contrato escrito?

Sim. Trata-se de uma alteragdo da situacgéo jurfdivcional do trabalhador, apds ou reportada a jamksro de 2009, que ocorre depois
da lista nominativa das transicdes e manuten¢@esista no art. 109.°. O contrato é publicado, gdrato, na 2.2 série do Diario da
Republica (cf. n.° 3 do art. 17.° da Lei n.° 5980tk 11 de setembro e art. 37.° da LVCR). E tamigdlivavel as mudancas de escaldo
das carreiras que ainda ndo foram objeto de extirdd revisdo ou de subsisténcia e cujos trabalbadambém transitaram para o
Regime do Contrato de Trabalho em Fung¢des Publicas, efeitos a 1 de janeiro de 2009 (cf. art. #18.2ei n.° 64-A/2008, 31 de
dezembro)».

240 art. 17.2, n.° 3, da Lei n.° 59/2008 de 11 densiero, que aprovou o regime do contrato de trabeth fungdes publicas,
estabelece que: «é obrigatoriamente celebradoatomscrito, nos termos do artigo 72.° do Regimando ocorra qualquer alteracédo da
situacéo juridico-funcional do trabalhador».

2% Alias, o modelo de contrato a celebrar com osattetsiores que, em 1 de janeiro de 2009, transitammodalidade de
nomeacdo para a modalidade de contrato de trabalmo fungdes publicas, disponivel na DGAEP, conseltadem:
http://iwww.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=92{87be6-BdBee-9585-38f9cf0d6777, contempla uma alineaué vai de encontro a
esta obrigatoriedade: «Tendo ocorrido uma modifioada situagéo juridico-funcional do Trabalhadotivada por uma alteracéo da sua
posicdo remuneratéria/ou ... , tal obriga a celelaragfcontrato escrito, nos termos do disposto tigoar2.° do RCTFP».
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ii. Determinagcdo por universos e dentro de cada uoive ordem decrescente da
classificacdo quantitativa obtida na ultima ava@@mdo seu desempenho;

iii. Exclui os que no ano ja tenham mudado de posi¢ao;

iv. Distribuicdo do montante fixado para cada univepsda ordem mencionada, para
gue cada trabalhador receba o equivalente a sumezatao base mensal,

v. N&o hé lugar a atribuicdo de prémio de desempeunandyp, ndo obstante reunidos
0S requisitos, o0 montante maximo dos encargosdixeala 0 universo em causa se
tenha esgotado com a atribuicdo de prémio a trathattordenado superiormente;

vi. Os prémios de desempenho estdo referenciados ampkzsho do trabalhador
objetivamente revelado e avaliado. Significa ist® @s prémios de desempenho
estdo referenciados ao desempenho do trabalhadetivaimente revelado e
avaliado, pelo que, apenas poderéo receber préamiesempenho os trabalhadores
gue, integrando o universo dos cargos, carreiregtegorias onde a atribuicdo de
prémios pode ter lugar, tenham sido efetivamenadiaalos e tenham obtido, nessa
avaliacdo, a mencéo de desempenho excelente oesdepenho relevante, ndo se
incluindo nesse universo quer aqueles que, na eiasée avaliacdo, tenham optado
pela ultima avaliacdo atribuida nos termos do SIRD4uer aqueles que, ndo tendo
avaliacdo anterior relevante ou pretendendo a Keeagio, tenham requerido a
realizac&o por ponderacao curricaigr

vii. A atribuicdo de prémios € tornada publica, com spetva fundamentacdo, por

afixacdo no 6rgdo ou servico e por insercdo naetesppagina eletronica oficial.

26 Neste sentido ver FAQ's — Regimes de Vinculaghio,Carreiras e de Remuneraces (LVCR) da DirecéialGia
Administracdo e do Emprego Publico, consultavel ehttp://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=b8a129f3Betb56-932f-
f084b9abab44&ID=16000000, onde se refere que:

«18 - Podem ser atribuidos prémios de desemperthwamlhadores que tenham optado pela Ultimaagéaliatribuida ou que tenham
sido avaliados por ponderacéo curricular, ao ald@on.°s 6 e 7 do artigo 42.° da Lei n.° 66-B/20@728 de dezembro?

N&o. Os prémios de desempenho estéo referenciadissampenho do trabalhador objetivamente reveladaliado, pelo que, apenas
poderéo receber prémio de desempenho os trabadisagoe, integrando o universo dos cargos, carreicasegorias onde a atribuicao
de prémios pode ter lugar, tenham sido efetivamavaiados e tenham obtido, nessa avaliagéo, adoete Desempenho excelente ou
de Desempenho relevante, ndo se incluindo nessersaiquer aqueles que, na auséncia de avalisgéoarh optado pela Ultima
avaliacdo atribuida nos termos do SIADAP, quer legugue, ndo tendo avaliagéo anterior relevantpretendendo a sua alteragao,
tenham requerido a realizagdo por ponderacgao alarifver artigo 75.°n.°s 1 e 5 da LVCR)».
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8. PROPOSTAS PARA UMA MELHOR APLICACAO DO REGIME JURIDO

Antes de avancarmos para 0 tema seguinte — SIADAP éhtendemos assinalar

algumas “insuficiéncia$®’ detetadas em sede de SIADAP 1, que deverdo sadasj

tendo em vista uma melhor aplicacao do regimeipgoid

Diga-se, contudo, que parte destas “insuficiénaiggbdrta-se a definicdo de objetivos e,

por isso, as propostas sao extensiveis ao SIADAP 3.

Vi.

Vil.

Viii.

Uma rigorosa definicdo de objetivos exige que sdize um diagnostico prévio a
todo o contexto;

Os objetivos devem ser dirigidos a resultados befinidos e ndo a meras
intencoes;

Os objetivos devem ser tracados sempre como melltwri desempenho e dos
servicos;

E importante definir com rigor o momento de medigé objetivo;

Perante objetivos focalizados nos prazos, devex@ireevidéncias do momento
inicial e final;

Deve definir-se com rigor o horizonte temporal dipetivo, quando este € valido
para um horizonte temporal diferente do ano civil;

Nao devem ser definidos objetivos que dependenerfahte de uma “procura
externa ndo influenciavel’, nem devem ser aceitbgtivos excessivamente
influenciaveis por outras unidades organicas;

Deve ser evitada a definicdo de todos os objetoarso individuais ou como
partilhados; quer porque, em primeiro lugar senfotedos partilhados, para além
de se pbr em causa o espirito da avaliacdo que afesar 0 resultado do
desempenho individual, serd, certamente, muitaidififerenciar desempenhos;
guer ainda porque, em segundo lugar, se forem tadosduais, esta situacao pode
potenciar comportamentos individualistas no sei@@apa, onde se pretende que
haja partilha, trabalho de equipa e cooperacao;

. Cada dirigente deve assegurar o desdobramento elos abjetivos para os

297 Estas “insuficiéncias” resultam, sobretudo, de ueflexdo efetuada no Ambito da implementagdo GADSP no

municipio de Vila Verde.
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trabalhadores enquadrados nos niveis hierarquitesares;

x. Deve ser evitada a definicAo de objetivos focabgacha “elaboracdo de
documentos”. Devera optar-se por “elaborar, assegaraprovacdo e iniciar a
implementacéo ate.”;

xi. Deve evitar-se objetivos focalizados na ‘“revisao dbeumentos existentes” e
privilegiar os aspetos inovadores;

xii. Deverao ser minimizados objetivos tais como “% de® para as quais o prazo foi
cumprido” se ndo existir certeza quanto a defind@@razo para todas as obras, ou
pelo menos para as principais;

xiii. Objetivos tais como “cumprir integralmente os psaaoordados para as principais
atividades da unidade organica” s6 sdo mediveisoseprazos estiverem
inequivocamente definidos;

xiv. Devem ser arquivados o0s registos dos calculosiliates” em condi¢cdes de
poderem ser posteriormente auditaveis;

xv. Devem ser evitados objetivos do género “realizatiddades culturaifs devendo
optar-se pela seguinte redacdo: “% de atividaddsirais realizadas no prazo
planeado”;

xvi.Nao é aceitavel que se faca uma proposta de &@termqm objetivo depois de
ultrapassado o prazo;

xvii. Quando é aprovada alguma alteracdo, deve serado a reponderacdo e esta
alteracéo deve ser aprovada,

xviii. N&o se pode alterar a féormula de calculo do olgetiv longo ano, sem prévia
analise e aprovacao;

xix.Nao se pode inferir da concretizacdo de determiragjetivo estratégico se o0s
objetivos operacionais resultantes do seu desdamntanméo foram medidos ou nao
foram significativamente concretizados;

xX. Devem ser geridos com o maior cuidado 0s objetiyoe possam ser mais
influenciados por decisfes politicas e a ndo ctimagdo por estes motivos deve
ser registada nos relatorios trimestrais;

xxi. Ao Orgdo executivo compete assegurar as condicéessgarias a gestdo dos

objetivos. Caso tal ndo se concretize o dirigeptdesugerir a alteracdo do objetivo
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no primeiro relatério trimestral, competindo ao &gexecutivo analisar e decidir

sobre o pedido de alteracdes aos objetivos, nocudis espaco de tempo.

9. BREVE CONCLUSAO

Ao invés do anterior regime aprovado pela Lei 6/2@04, o novo sistema de avaliacdo
adotou uma efetiva cultura de coeréncia e de iatdgr entre servicos, dirigentes e
trabalhadores que se traduziu na introducdo deisten®g de avaliagcdo composto por trés
componentes: 0 subsistema de avaliacdo do desemplshservicos da Administracao
Pulblica; o subsistema de avaliagcdo da do desempdmshalirigentes da Administracdo
Pulblica; e, o subsistema de avaliacdo do desempothtrabalhadores da Administracao
Publica.

A avaliacdo do desempenho das unidades organicafetéada anualmente, em
articulacdo com o ciclo de gestdo do municipio osl €ervicos municipalizados e abrange
as unidades organicas que dependem diretamentemdothros do 0Orgdo executivo
respetivo.

No ambito do SIADAP 1 entendemos que a adaptacdeglme juridico previsto na
Lei n.° 66-B/2007, a administracdo local, ndo dexoda melhor forma.

Na verdade, e tal como dissefi8sna adaptacéo dos regimes legais & administracdo
local habitualmente procede-se a pequenas altexagde, em nosso entender, nem sempre
se revelam suficiente. Com efeito, atenta a autdaolsls autarquias locais, estas possuem
um leque de atribuicbes e de competéncias e detgaaizacdo propria que, muitas vezes,
ndo se compadecem com pequenas adaptacoes.

Por isso, ndo deixamos de sublinhar que pese emboeat. 10.° do Decreto
Regulamentar n.° 18/2009 mencionar que a unidagfnima deve apresentar o relatorio de
desempenho até 15 de abril, entendemos que seasideim tarde; nessa medida, a nossa
proposta vai no sentido de as unidades organicasexgarem o seu relatério até ao dia 5

de abril.

208 Ver supranota 19.
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Por outro lado, considerando que, nos termos dd, 8 art. 60.° da Lei n.° 66-B/2007
compete ao presidente da camara assegurar a elabala relatorio anual da avaliacdo do
desempenho, que integra o relatdrio de atividadesedvico e que este, conforme decorre
da Lei n.° 169/99 de 18 de setembro deve ser pgeesersessdo ordinaria de abiril,
entendemos que a avaliagdo das unidades orgamilcammpmbro do érgdo executivo deve
decorrer até ao dia 10 de abril e a respetivacatifio pela camara municipal até ao dia 15
de abril.

Recordamos que o dispositivo legal em referénciacioaa até 15 de abril, pelo que,
em nosso entender, nada obsta a que o CCA, nocdwigxercicio das suas funcbes de
coordenador de todo o procedimento avaliativo, p&@ser uma melhor gestdo dos prazos,
tendo em vista a melhor adequacdo a realidade duocipio em causa e uma melhor
aplicacao do regime juridico.

Por fim, entendemos realcar a intervencédo do éey@&eutivo na implementacao do

SIADAP 1, a quem compete assegurar as condicoesswtas a gestdo dos objetivos.
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CAPITULO IV

SIADAP 2 — SUBSISTEMA DE AVALIACAO DOS DIRIGENTES

1. NOTA INTRODUTORIA: O REGIME JURIDICO DOS CARGOS DIBENTES NA
ADMINISTRACAO LOCAL

O estatuto do pessoal dirigente dos servicos enmmas da administracdo central,
local e regional do Estado, aprovado pela Lei {20®4, de 15 de janeiro, e alterado pela
Lei n.° 51/2005, de 30 de agosto, insere-se nunfi@raude mérito e de exigéncia
transversal a toda a Administracdo Publica, visajqu® a atuacdo dos titulares de cargos
dirigentes seja orientada por critérios de quabdadsponsabilidade, eficacia e eficiéncia,
integrada numa gest&o por objetivos e orientadagabtencdo de resultadts®®.

A Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro, alterada petarL® 51/2005, de 30 de agosto e
aplica-se aos servicos e organismos da administrditéta do Estadd’; aos institutos
publicos®% as Regides Auténomas dos Acores e da Matigie & administracéo locaf.

Os cargos dirigentes qualificam-se em cargos dcedlr superior e cargos de direcdo

intermédia e, em funcdo do nivel hierarquico e aampeténcias e responsabilidades que

29%Cfr. artigos 3.2, 4.° e 5.° da Lei n.° 51/20053@ele agosto.

300 A Lei n.2 64/2011 de 22 de dezembro modifica @e@dimentos de recrutamento, selecéo e provimerst@argos de direcéo
superior da Administragdo Publica, procedendo atagedteracdo a Lei n.° 2/2004, de 15 de janeine, aprova o estatuto do pessoal
dirigente dos servicos e organismos da adminisiragétral, regional e local do Estado, e a quitieaagdo a Lei n.° 4/2004, de 15 de
janeiro, que estabelece os principios e normag a@eue obedecer a organizacédo da administracda deEstado.

0L Cfr, Lei n.° 4/2004, de 15 de janeiro, alterada pen.® 51/2005, de 30 de agosto e alterada eliepda pelo Decreto-Lei n.°
105/2007, de 3 de abril.

392 salvo no que respeita as matérias especificasadegupela Lei n.° 3/2004, de 15 de janeiro — Lekdpo dos Institutos
Publicos — alterada pelo DL n.° 200/2006, de 26udebro e alterada e republicada pelo Decreto-Lei@6/2007, de 3 de abril.

303 sem prejuizo da publicacdo de diploma legislatagional que o adapte as especificidades orgadizgessoal dirigente da
respetiva administragdo regional: Regido Autbnomdddeira — Decreto Legislativo Regional n.° 276080 de 14 de julho; Regido
Auténoma dos Acgores — Decreto Legislativo Regiamél2/2005/A, de 9 de maio, alterado pelo Decretgidlativo Regional n.°
2/2006/A, de 6 de janeiro.

304 Mediante Decreto-Lei de adaptago — Decreto-1%98/2004, de 20 de abril, alterado e republicaglo PL n.° 104/2006, de
7 de junho.
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Ihes estdo cometidas, subdividem-se, os primedrasiois graus, e os segundos, em tantos
graus guantos os que a organizacao interna exija.

Séo, designadamente, cargos de direcdo supesidt.°dgrau os de diretor-geral,
secretario-geral, inspetor-geral e presidente gosade 2.° grau os de subdiretor geral,
secretéario-geral-adjunto, subinspetor-geral e piasidente.

Sao, designadamente, cargos de direcdo interntEid.° grau os de diretor de
servicos e cargos de 2.° grau os de chefe de divisa

Por seu turno, o art. 2.° do Decreto-Lei n.° 9342@6fine os cargos dirigentes das
camaras municipais, nos seguintes termos: o dinetimicipal, que corresponde a cargo de
direcao superior do 1.° grau; o diretor de depatammunicipal, que corresponde a cargo
de direcéo intermédia do 1.° grau; e, o chefe dis&bh municipal, que corresponde a cargo
de direcdo intermédia do 2.° grau.

Os diplomas orgéanicos ou estatutarios dos sendgestidades publicas estabelecem,
expressamente, a qualificacdo e grau dos respettaogos dirigentes, a respetiva
designacdo, bem como, tratando-se de cargos dfdingtermédia de 3.° grau ou inferior,
as correspondentes competénitfas

Na administracéo local, temos, assim, definido bitonde aplicacdo do SIADAP 2:

i. Dirigentes superiores: diretores municipais;
ii. Dirigentes intermédios: diretores de departamertoefes de diviséo;
dirigentes intermédios de 3.° grau ou inferior; fehe de equipas

multidisciplinares.

2. PERIODICIDADE DA AVALIACAO DOS DIRIGENTES

Nos termos do disposto no art. 29.° da Lei n.° 2B/, os dirigentes possuem “trés”
tipos de avaliacdo, como a seguir identificamos:
i. A avaliacao global do desempenho dos dirigentes

A avaliacdo global do desempenho dos dirigentpergures e intermédios €

305 ver supraparte Il, capitulo Il 1.
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feita no termo das respetivas comissdes de sercmoforme o respetivo
estatuto ou no fim do prazo para que foram nomeados

ii. A avaliagdo do desempenho com efeitos na carreimigem
A avaliacdo do desempenho dos dirigentes superegomtermedios realizada
nostermos do titulo Il da Lei n.° 66-B/2007, ndo prbdem regra, quaisquer
efeitos na respetiva carreira de orig&incontrariamente ao que sucedia na
anterior legislacdo que estabelecia que os resdltdd avaliagdo contavam
para a evolucdo na carreira de origem. Para efdegosarreira os dirigentes
optam pela avaliacdo anterior ou solicitam a agaba por ponderacéo
curricular®”;

iii. A avaliagao intercalar dos dirigentes
O desempenho dos dirigentes superiores e intersédimbjeto de avaliagdo
intercalar, efetuada anualmente nos termos da Peb6:B/2007. De acordo
com o n° 3 do art. 29.° da referida lei o periago avaliagdo intercalar
corresponde ao ano civil, pressupondo o desempento dirigente por um

periodo ndo inferior a seis meses, seguidos orpitelos.

De seguida, iremos analisar cada um dos tipos aléagsio mencionados na avaliacao

dos dirigentes com efeitos na carreira de origenaealiacdo intercalar.

3. AAVALIACAO GLOBAL DO DESEMPENHO DOS DIRIGENTES

Conforme referimos a avaliacdo global do desempetd® dirigentes superiores e
intermédios é feita no termo das respetivas comsssie servico, conforme o respetivo
estatuto ou no fim do prazo para que foram nomeados

Nos termos do n.° 2, do art. 23.° da Lei n.° 2/20@415 de janeiro, na redacao dada
pela Lei n.° 51/2005, de 30 de agosta, vi, Decreto-Lei n.° 93/2004, de 20 de abril,
alterado pelo Decreto-Lei n.° 104/2006, de 7 dagum renovacao da comissao de servico

do dirigente da administracdo local dependeréd ddisancircunstanciada do respetivo

808 Cfr. art. 29.°, r*4 e 6 da Lei n.° 66-B/2007.
307 Cfr. artigos 29.°, n.° 5, e 42.% 5 a 7 da Lei n.° 66-B/2007.
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desempenho e dos resultados obtidos, a qual terd oeferéncia o processo de avaliacdo
do dirigente (cessante), assim como de um relatdeiodemonstracdo das atividades

prosseguidas e dos resultados obtidos no &mbigasessma comissao.

4. AAVALIACAO DOS DIRIGENTES COM EFEITOS NA CARREIR®E ORIGEM

A avaliagdo dos dirigentes com efeitos na carrdgaorigem sofreu uma evolucao
profunda desde a sua consagracao na Lei n.° 2/@604 de janeiro até a presente data.
Por isso, vamos analisar, em primeiro lugar, icefh a carreira” no dominio da
Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro e o “direito areiaa” nos termos do art. 29.° da Lei n.°
2/2004, de 15 de janeiro, na redacao dada pela.t&4-A/2008, de 31 de dezembro e,
posteriormente, a avaliacéo dos dirigentes contosfeia carreira de origem no ambito da
Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.

4.1 O “DIREITO A CARREIRA” NO DOMINIO DA LEI N.° 2/2004 DE 15 DE
JANEIRO

Apoés consagrar, no art. 28.°, um principio genédiedsalvaguarda de direitos”, a Lei
n.° 2/2004 estabelecia, no n.° 1 do art.*¥ofue «o tempo de servico prestado no exercicio

de cargos dirigentes conta, para todos os efatgd, como prestado no lugar de origem,

308 O art. 29.°, sob a epigrafe “ direito de acesstan®ira”, estabelecia que:
«1 - O tempo de servico prestado no exercicio dgosalirigentes conta, para todos os efeitos legaimo prestado no lugar de origem,
designadamente para promogao e progressado nazanaitegoria em que o funcionario se encontegiatio.
2 - Quando o tempo de servigo prestado em fungidigentes corresponda ao médulo de tempo necesigmiomogado na carreira, o
funcionario tem direito, findo o exercicio de fupgddirigentes, ao provimento em categoria supedon dispensa de concurso, a
atribuir em fungdo do nimero de anos de exerc@itimuado naquelas fungdes.
3 - A aplicagdo do disposto no nimero anterior téofares de cargos dirigentes integrados em cogspeciais ou em carreiras de
regime especial depende da verificacéo de todosussitos fixados nas respetivas leis reguladoass o acesso na carreira.
4 - O tempo de servigo prestado em regime de $uigdh e de gestdo corrente, nos termos da presgntenta para efeitos do disposto
non.°2.
5 - No caso de ter ocorrido mudanca de categori@eaarreira na pendéncia do exercicio do carggedite, para efeitos do computo do
tempo de servigo referido no n.° 2, releva apermestado em fungdes dirigentes a partir da dagealémento na nova categoria.
6 - Os funcionarios que beneficiem do disposto .A@ ém direito a remuneracéo pela nova categoggcaldo desde a data da cessagéo
do exercicio de funcdes dirigentes».
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designadamente para promocao e progressado na&areategoria em que o funcionario
se encontra integrado».

Acrescentando 0 n° 2 do mesmo normativo que, «quartempo de servigo prestado
em funcdes dirigentes corresponda ao médulo deaderapessario a promocao na carreira,
o funcionario tem direito, findo o exercicio de ¢bes dirigentes, ao provimento em
categoria superior com dispensa de concurso, lauatem funcdo do niamero de anos de
exercicio continuado naquelas fungtess.

De notar que, desde a entrada em vigor da Leio#t994de 22 de junho, e do Decreto-
Lei n.° 514/99, de 24 de novembro a categoria aogdeigente tinha direito, no final da
comissdo de servico, era encontrada a partir deg@ah que este detivesse, a data da
cessacao do exercicio de fungbes dirigentes, nagregando o tempo de servico que o
trabalhador eventualmente ja detinha na categapanas sendo valorizado o tempo
continuado de servico, prestado em fungdes digertendo este trabalhador direito a
categoria superior & que detinha, se possuisseosmisgéio de servi¢d, tempo igual ao
exigido para promocao na respetiva carreira.

No caso de ter ocorrido mudanca de categoria a@adeira na pendéncia do exercicio
do cargo dirigente, para efeitos do computo do tedg servico referido no n.° 2 do art.
29.° néo relevava o tempo prestado em funcdesedirg que tenha sido contado no

procedimento que gerou a mudanca de categoria oargsra.

30% Esta figura (comiss&o de servico) é utilizad@menchimento de cargos dirigentes, quando “osiads que vao ocupa-los
possuem ja investidura vitalicia ou definitiva eotrps lugares, que mantém cativos”; e a sua joatifio “ é por demais evidente: se um
individuo que possui estabilidade num emprego pdbiai, em virtude do interesse publico, ocuparautto lugar com investidura
proviséria, temporaria ou transitéria, ha que sahaadar-lhe o direito adquirido no lugar que ocafgaa investidura no novo lugar se
converter em definitiva ou (quando nédo haja hiptlisso) até ao regresso, ao lugar de origem’s(paoeceres do Conselho Consultivo
da Procuradoria-Geral da Republica n.° 47/96, dége3dutubro e n.° 27/97, de 20 de novembro de 1997)

As garantias consagradas, pelo legislador ordindddlireito de nédo ser prejudicado pelo exercicio degoa publicosgncontram-se
previstas no n.° 2 do artigo 50.° da CRP, nos s&gaitermos: «ninguém pode ser prejudicado nadaeagdo, no seu emprego, na sua
carreira profissional ou nos beneficios sociaisia gnha direito, em virtude do exercicio de diejpoliticos ou do desempenho de
cargos publicos».

Tal como assinalam Gomes CANOTILHO e Vital MOREIRZgnstituigdo da Republica Portuguesa Anotadl& Coimbra Editora,
Coimbra, 2007, pag. 273, «a proibicdo de prejuigiosplica, designadamente: (gprantia de estabilidade no empregmom a
consequente proibicdo de discriminagdo ou favomuin na colocagdo ou empreg(h) garantia dos direitos adquirido®,
consequentemente proibigdo da lesdo das posicéascatias (beneficios sociais, progresséo na earegitiguidade)(c) direito a
retomar as funcdesxercidas a datda posse para os cargos publicos (as quais, porehfmdem ser providas a titulo interino enquanto

durar o cargo publico)».
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Decorre da conjuncédo das normas referidas que,apéssacédo do desempenho de um
cargo dirigente, e em fungcédo do tempo desse desdope suposto que corresponda, no
minimo, ao moédulo de tempo necessario a promoca@ameira — haveria que determinar,
em primeira linha, a categoria do reposicionameietéuncionério e, de seguida, o escaldo
a que, dentro desta, ele teria direito.

Bem pelo contréario, quando o tempo de desempenhandecargo dirigente ndo
atingisse esse minimo, ja 0 mesmo relevava, apg@aas, determinacdo do escaldo de
reposicionamento na categoria originaria e, tamlparg efeitos de reunido do requisito de
tempo exigido por lei para admissao a concursa@edssa ou promogao.

Regulando a efetivacéo do direito de acesso neicao n.° 3 do art. 30%°da Lei n.
2/2004 estabelecia que «o estabelecido nos nunaetesiores (ou seja, a adocdo dos
procedimentos processuais tendentes a citadaafaty pode ter lugar, a requerimento do
interessado, independentemente da cessacdo ddcexee funcbes dirigentes, quando se
trate da categoria mais elevada da carreira».

Contudo, o n.° 3, do art. 29.° da Lei n.° 64-A/2a831 de dezembtd, que aprovou a

Lei do Orcamento de Estado, veio estender essabpiosgle a quem ainda nao se

%19 0 art. 30.°, sob a epigrafe “efetivacdo do diréé acesso na carreira”, estabelecia que:
«1 - O acesso na carreira a que se refere o o atigjo anterior efetiva-se mediante despachoidgedte méaximo do servico ou
organismo de origem, precedido de confirmacéo esgetivos pressupostos pela secretaria-geral owspelico central competente em
matéria de recursos humanos do respetivo ministério
2 - A aplicacéo do disposto no nimero anteriorrgiftnarios néo integrados em carreira com dotafgmbou nos casos em que, por
acordo dos interessados, a promogao seja feitauadr@ diverso do de origem, faz-se por provimentdugyar vago ou, se necessario,
em lugar a aditar automaticamente ao quadro deg@essextinguir quando vagar.
3 - O estabelecido nos nimeros anteriores podedar, a requerimento do interessado, independemntienda cessacédo do exercicio de
fungBes dirigentes, quando se trate da categolimetevada da carreira».
8110 art. 29.° veio introduzir alteragdo a Lei2i2004, de 15 de janeiro, nos seguintes termos:
«1 — Os artigos 2.°, 18.°, 20.°, 21.°, 23.°, Z21.% e 33.°da Lei n.° 2/2004, de 15 de janeireradia e republicada pela Lei n.° 51/2005,
de 30 de agosto, passam a ter a seguinte redagao:
()
Artigo 29.°
Direito a alteragdo de posicionamento remunerat@ioategoria de origem
1 — O exercicio continuado de cargos dirigentespaoiodos de trés anos, em comissdo de servigsubsiituicdo ou em
gestado corrente, confere ao respetivo titular etdia alteracdo para a ou as posigées remuneatorediatamente seguintes
da respetiva categoria de origem, correspondendoalteracdo a cada periodo.
2 — A aplicacéo do disposto no numero anteriorr@getites integrados em carreiras especiais depgmderificacdo de
outros requisitos, fixados na lei especial queuaste a respetiva carreira, que ndo sejam relagd@naom o tempo de
permanéncia nas posi¢des remuneratérias e ou ewvaliacéo do desempenho correspondente.

180



SIADAP 2 — Subsistema de Avalia¢éo dos Dirigentes

encontrasse na categoria mais elevada, ao estabglée «o disposto na anterior redagcéo
dos artigos 29.° e 30.° da Lei n.° 2/2004, de lfamkro, alterada pela Lei n.° 51/2005, de
30 de agosto, € tomado em consideracdo para etitosposicionamento remuneratorio
do dirigente na categoria, nos termos do artigo.°’184 Lei n.° 12-A/2008, de 27 de
fevereiro, quando ainda néo fosse titular da categoperior da respetiva carreira».

Ou seja, para efeitos de transicdo, os servicaegesam a verificacdo dos requisitos
de tempo de servico, a confirmacdo da avaliacadedempenho e do tempo de exercicio

de funcdes dirigentes, e atribuiram a categoriaescaldo a que o trabalhador teria direito

3 — Quando, no decurso do exercicio do cargo diteggeocorra uma alteragdo do posicionamento reratdrér na categoria
de origem em fung&o da reunido dos requisitos gi@vipara o efeito na lei geral, ou alteracéo tiegosaia ou de carreira,
para efeitos de computo dos periodos referidoshb, meleva apenas sem prejuizo do disposto n@rgiseguinte, o tempo
de exercicio subsequente a tais alteragoes.

4 — Quando a alteracdo de categoria ou de cameéssuponha a reunido de requisito relativo a tedgaservico, no
cOmputo dos periodos referidos no n.° 1, s6 n@vaeb tempo de exercicio de cargos dirigentes epteatsido tomado em
consideragéo no procedimento que gerou aquelagdier

5 — O direito a alteragédo de posicionamento renatdgo é reconhecido, a requerimento do interesgaatodespacho do
dirigente méaximo do 6rgéo ou do servico de origpracedido de confirmagio dos respetivos pressuppsia secretaria -
geral ou pelo departamento ministerial competemtenatéria de recursos humanos.

6 — A remuneracdo pelo novo posicionamento remudrgoatem lugar desde a data da cessac¢édo do e@redtccargo

dirigente.

3 — O disposto na anterior redagdo dos artigoe Z0® da Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro, altegela Lei n.° 51/2005, de 30 de
agosto, é tomado em consideragéo para efeitospsiceonamento remuneratério do dirigente na caizgoos termos do artigo 104.°
da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro, quanddaindo fosse titular da categoria superior deetespcarreira.

4 — O tempo de exercicio de cargo dirigente queptEsa ser tomado em consideracdo, nos termosmerm@nterior, por razdo
diferente da de o dirigente ser titular da categsuiperior da respetiva carreira, é contado paitogfdo disposto no artigo 29.° da Lei
n.° 2/2004, de 15de janeiro, alterada pela preseinte

5 — Para vigorarem até ao cumprimento do disposta.h6 do artigo 2.°, no n.° 2 do artigo 20.° enfic6 do artigo 31.° da Lei n.°
2/2004, de 15 de janeiro, com a redagdo dada pekeme lei, sdo aprovados despachos conjuntos peonbros do Governo
competentes e pelos membros responsaveis pelasdareéinancas e da Administragdo Publica, dandougdo, na parte dela carecida,
ao previsto naquelas disposicdes legais.

6 — Até a publicacdo dos despachos referidos neraianterior, os cargos dirigentes em causa naenpsér ocupados.

7 — Encontrando -se ocupados os cargos referidogimero anterior, cessa a comissdo de servicoedssatuais titulares quando os
despachos ali referidos nédo sejam publicados rmmte um ano contado do inicio de vigéncia da ptedei.

8 — O despacho conjunto que, nos termos do n& Bxdcugéo ao disposto no n.° 6 do artigo 31.®da.L 2/2004, de 15 de janeiro, é
aplicavel aos atuais titulares dos cargos dirigeets causa.

9 — Sem prejuizo do disposto nos n.os 7 e 8, asagfies ora efetuadas as normas estatutarias stapdsigente ndo se aplicam as
comissfes de servico que se encontrem em curspyaas se mantém nos seus precisos termos, desigeaftano que respeita a
remuneracao.

10 — O disposto no presente artigo prevalece spmisquer leis especiais».
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por aplicacdo das regras do respetivo estatuto @aaira, efetuando, assim, a transicao
por referéncia a essa categoria e escaldo.

Para o efeito, cada dirigente maximo proferiu unspdeho fundamentando as
condicOes de atribuicdo da categoria e escalatempo sobrante de exercicio de funcdes
dirigentes. Este despacho deveria figurar nas ehg@es a lista nominativa de transicao.

Relacionado com este assunto, e que, também, menegdreve alusdo, coloca-se a
guestdo do congelamento da contagem do tempo decseara efeitos de progressao na
carreira. A razdo pelo que optamos por trazer acéol esta questdo prende-se com a
recorrente confusao entre os conceitos juridigpmmiocao” e “progressao”.

Com efeito, a Lei n.° 43/2005, de 29 de agost@m determinar a nao contagem do
tempo de servigco dos funcionarios e agentes da wigirdcdo Publica, para efeitos de
progressao, em todas as carreiras, cargos e daskgendo entrado em vigor em 30 de
agosto de 2005. Estabelecia o n.° 1 do seu aruglentre a data de entrada em vigor
deste diploma legal e 31 de dezembro de 2006, pa@® servico ndo contava para efeitos
de progressao.

Considerando que o legislador soube exprimir ogpsgiIsamento em termos adequados
e atendendo ao facto de a terminologia empregua te@sencontrar uma correspondéncia
direta com o conceito juridico de “progressao”yvg® no art. 19.° do Decreto-Lei n.° 353-
A/89, de 16 de outubro — o qual se traduz num meweende evolugcdo remuneratoria que
se processa por mudanca de escaldo dentro daratgge um determinado funcionario ja
detém — constituiu entendimento pacifico que o thitmgelamento” ndo incidiu sobre a
promoc¢ado (entendida esta como o0 acesso de um h#mmoa categoria imediatamente
superior aquela de que é detentor, conforme eselaven.° 1 do art. 16.° do decreto-lei
acima referido). Tal significa que o tempo de sgrvia categoria podia ser contado para
efeitos de promoc&o a categoria supéffor

E evidente que s nas situacdes em que o temperdecspermitia atingir o topo da
carreira € que se verificava a relevancia do tedwaervico para efeitos de progressao
(mudanca de escaldo). Com efeito, enquanto nachagaca a esse ponto, porque 0S

mddulos de tempo para promocdo e progressao timmanos a mesma duracdo, caso se

#2Neste sentido ver Informagdo n.° INT-VPGR/2005/1Q98e 02/1272005, da Direcdo Regional de Organizagid
Administracédo Publica, consultavel emww.azores.gov.pt/Portal/pt/entidades/vp-droap/.
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dispusesse de tempo de servico ele serviria, emepda linha para promocéo. E, se
houvesse tempo sobrante, s6 depois para progrd3aéique o tempo de servigo so tinha
verdadeiro relevo em matéria de progressao quaiadatiagido o topo da carreira.

Por sua vez, a Lei n.° 53-C/2006, de 29 de dezembio determinar a prorrogacao, até
31 de dezembro de 2007, da vigéncia das medidasaaas pela Lei n.° 43/2005, de 29 de
agosto, tendo, em conformidade, estabelecido, aysgrtir de 01 de janeiro de 2008, a
progressao «se opera segundo as regras para atetagposicionamento remuneratorio
previstos em lei que (...) defina e regule os noegsmes de vinculacdo, de carreiras e de
remuneracdes, produzindo efeitos a partir daquesd®.

Por seu turno, o artigo 25.° da Lei n.° 64-A/Z8bmtroduziu alteracées ao regime de
cargos dirigentes, retirando-lhes o direito a ¢aare

Com efeito, para além de revogar o art. 29.° danl°e2/2004 determinou que o regime
constante desse mesmo no art. 29.° se mantivedisavap aos titulares dos cargos
dirigentes designados até ao fim do respetivo pramde ndo incluindo eventuais
renovagodes posteriores.

De acordo com o n.° 3 do art. 29.° da Lei n.° 62088, o disposto na anterior redacéo
dos artigos 29.° e 30.° da Lei n.° 2/2004 de 1famkeiro foi tomado em consideragcdo para
efeitos do reposicionamento remuneratério do ditigena categoria, nos termos do art.
104.° da LVCR, quando ainda ndo fosse titular deegcaia superior da respetiva

carreird®.

313 A Lei n° 12-A/2008, de 27 de fevereird.VCR - veio definir e regular os novos regimes de vinculagk carreiras e de
remuneracdes dos trabalhadores que exercem fupgbksas.

340 art.® 25.° veio estabelece que:
«2- E revogado o artigo 29.° da Lei n.° 2/200418lele janeiro, alterada pelas Leis n.° 51/20080dde agosto, e 64-A/2008, de 31 de
dezembro.
3 -0 disposto no artigo 29.° da Lei n.° 2/200418ale janeiro, alterada pela Lei n.° 51/2005, del8@gosto, e 64-A/2008, de 31 de
dezembro, mantém-se aplicavel aos titulares dagosadirigentes atualmente designados, ainda qusubstituicio ou em gestdo
corrente, até ao fim do respetivo prazo, nele néloindo eventuais renovagdes posteriores».

315 Neste sentido ver FAQ's — estatuto do pessogletiité - da Direcéo-Geral da Administragéo e do EgmPublico, consultavel

em, http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=b8a128&}»7-4b56-932f-f084b9abab44&ID=28000000, ondeeferiu 0 seguinte:
«10. As alteracdes ao estatuto do pessoal dirigériteduzidas pela Lei n.° 64/2008, de 31 de dérejra vigorar a partir de 1 de
janeiro de 2009, aplicam-se as comissdes de senijadas antes daquela data e que se encontrecaorsof
Sim, apenas e na medida em que o tempo de exedeitim¢des dirigentes ndo tenha sido tomado esidenacéo para aplicagéo do n.°
3 do artigo 29.° da Lei 64-A/2008 (direito & caagi norma aplicavel apenas aos dirigentes ndmibeés da categoria de topo de

carreira.
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No que toca a progressdo nos escalfes remunesatdinapre chamar a colagéo o n.°
4, do art. 117.° da LVCR, o qual determina que,adirpde 1 de marco de 2008, as
alteracfes de posicionamento remuneratério se ggagenos termos previstos nos artigos
46.° a 48.° e 113.° deste normativo. Acresce que® @ do art. 46.° da LVCR refere
expressamente que as alteracbes do posicionamemimneratério se reportam a 1 de
janeiro do ano em que tem lugar, na falta de [ge&sal em contrario.

Assim, face as novas regras da LVCR néao releva)ratunte, o tempo de servico mas
sim a avaliacdo que o trabalhador logrou alcareyarconformidade com o disposto nos
artigos 46.° a 48.° desta lei, ou seja, e ditouleanodo, a progressao deve efetuar-se nos
termos definidos nos referidos artigos 46.° ad8 PVCR.

Do exposto decorre que os dirigentes foram, cortosfa 1 de janeiro de 2009,
posicionados na escala salarial da respetiva camei origem'®, sendo que, para efeitos
desta transic&d’, o dirigente foi posicionado & data de 31/12/2GG8categoria que lhe
cabia, caso nao estivesse na categoria de topappoacéo da redacao “antiga” do art. 29.°
da Lei n.° 2/2004.

Assim, foi contabilizado o tempo de servico prestagin cargo dirigente até
31/12/2008 e se desse tempo, agregado em modulggodeocdo houvesse lugar a
integracdo em categoria superior aquela que ceditégdetinha a data em que foi nomeado,
seria essa a categoria a ter em conta para efdigsosicionamento remuneratorio na
“nova” carreira de técnico superior; caso o dirigemio detivesse 0 tempo necessario para
esta “promocgdo automatica” transitava para a tabmtauneratéria da carreira técnica
superiortendo por base a categoria de origem, ou sejalaaque detinha antes de ser
nomeado no cargo de dirigetite

Neste caso, o tempo de fungbes dirigentes remarteseaterior a 1 de janeiro de 2009, releva parangputo do médulo de trés anos
de exercicio continuado de cargos dirigentes, gf@itos de alteracéo de posicionamento remunesatori

Caso se trate de dirigentes ja detentores damadeitopo da carreira, releva apenas o tempoeteieio de fungdes dirigentes posterior
a 1 de janeiro de 2009».

318 Em regra, a de técnico superior que a partir dagista passou a ter “configuragéo” prevista nxami Lei n.° 121/2008 e
no anexo | do Decreto Regulamentar n.° 14/2008 L&/ .

317 Prevista no art.° 104.° da LVCR.

318 Refira-se que antes da entrada em vigor da LYER.° 2 do artigo 18.° do Decreto-Lei n.° 40898\ de 18 de dezembro,
na redagao introduzida pela Lei n.° 44/99, de 1jumleo, impedia que os chefes de reparti¢éo, rafilzsdos em técnico superior, e que
ndo detivessem licenciatura ou curso superior qudéensse esse grua, de ascenderam a uma categoria & de técnico superior
principal. Nessa medida os técnicos superioreassificados ndo puderam ser posicionados em 8&zsmbro de 2008, em categoria
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4.2 AVALIACAO DOS DIRIGENTES COM EFEITOS NA CARREIRA DE
ORIGEM NO AMBITO DA LEI N.° 66-B/2007, DE 28 DE DEAVMBRO

Como vimos, na vigéncia do anterior SIADAP, apravaekla Lei n.° 2/2004, os
resultados da avaliacdo de desempenho contavana paaucao na carreira de origéh.

De realcar que nao existiam percentagens paraddecao do desempenho dos dirigentes
intermédios.

Contudo, atualmente, e tal como prevé o n.° 5 td028r° da Lei n.° 66-B/2007, a
avaliacdo do desempenho dos dirigentes superioirgerenédios realizada nasrmos do
titulo 111%%° desta lei, ndo produz quaisquer efeitos na respetirreira de origem.

Com efeito, a avaliacdo do desempenho, com efeitosarreira de origem, dos
trabalhadores que exercem cargos dirigentes gadalianualmente nos termos ddsHha
7 do art. 42.° e do art. 43.° da L n.° 66-B/20Qi7s@ja, releva a Ultima avaliagédo atribuida
nos termos previstos ou no n.° 3 do seu art. dendo os trabalhadores requerer
avaliagao mediante ponderacéo curricular, casderitam avaliacdo anterior relevante ou

pretendam a sua alterad&o

superior, mesmo que detivessem anos excedent@oasudo, para o futuro os trabalhadores ja podas&ender na carreira uma vez
que aquele condicionalismo deixou de existir.

319 Cfr. n.° 3 do artigo 17.° da Lei n.° 10/2004, @ad2 marco e n.°2 do artigo 35.° do Decreto Rewgrigar n.° 19-A/2004, de
14 de maio.

3290 titulo 11l reporta-se ao subsistema de avaliat@idesempenho dos dirigentes da administracaocp(($iADAP 2).

21 pe sublinhar, porém, que a redacéo do referid8 d@ artigo 85.°, da Lei n.° 66-B/2007, no queceone a sua adaptacio a
administracdo local, ndo é muito clara. Com ef@itescreve que «no caso previsto nos n.os 5 eaBtigo 42.° releva ainda, para efeitos
da respetiva carreira, a Ultima avaliacédo atribuids termos: a) do SIADAP aprovado pela Lei n.2004, de 22 de margo; b) dos
sistemas de avaliagcdo aprovados ao abrigo do d¢® &tigo 2.° e do artigo 21.° da lei referida fimea anterior que estabelegcam
percentagens de diferenciacdo em observancia doigid de diferenciagcdo de desempenhos consagmdotigo 15.° do mesmo
diploma legal; ¢) do n.° 3 do artigo 2.° da Leixbf2006, de 26 de abril». O artigo 2.2, n.° 3 darl°® 10/2004, de 22 de margo alude a
sua «adaptagdo aos funcionarios, agentes e demizdshndores da administracéo local e da admigéireegional auténoma, através,
respetivamente, de decreto regulamentar e decegtdamentar regional das Assembleias LegislativegidRais» e o0 artigo 15.° da
mesma lei determina que «a aplicagdo do SIADAP igaph diferenciagdo de desempenhos numa perspgiviaaximizacdo da
qualidade dos servigos prestados, devendo em coidize ser estabelecidas percentagens maximasifpiéwacao das classificagdes
mais elevadas em cada organismo». Assim, a prime&ta, parece retirar aos dirigentes da admimgtdocal, a possibilidade de
poderem fazer relevar, para efeitos de carreifdtima avaliagéo atribuida no ambito da Lei n.2004, porquanto a avaliagdo destes
ndo estabelecia percentagens. Naturalmente gseltegéo violaria o principio da igualdade entrégéintes no seio da Administragéo
Publica. Este é mais um dos exemplos menos falzegie concerne a adaptagao da lei geral a adragéstlocal.
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Assim, as avaliacdes do pessoal dirigente dascaudarlocais, efetuadas ao abrigo da
Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, relevam paracsfaie carreira para o ano de 2010 (e
seguintes), caso 0 mesmo pessoal ndo requeirdizacéa de avaliacdo por ponderacao
curricular?,

Refira-se que a avaliacdo do desempenho do pedisiggnte superior e intermédio
realizada nos termos do titulo Il da Lei n.° 68@@®I7* e a avaliacdo do desempenho com
efeitos na carreira de origem dos trabalhadoresegaecem fungdes publicas, constituem
realidades distintas e autonomas sendo que, taataliacdo em sede de SIADAP 2 como
a avaliacdo em sede de SIADAP 3, estdo sujeitasr@emtagens, as quais obedecem,
contudo, a regimes distintos e sdo independentes &n

Com efeito, a diferenciacdo de desempenhos prewste® 5 do art. 37.° da Lei n.° 66-
B/2007 reporta-se a avaliacdo pelo desempenhordescdirigentes e a diferenciacdo em
sede de SIADAP 2, enquanto que a avaliacdo do aledsimente com efeitos na carreira
de origem se aplica a diferenciacao prevista no7&f da mesma lei, para efeitos de
diferenciacdo de desempenhos em sede de SIADA#hBo £ontudo de salientar, que, ndo
sao considerados para efeitos de aplicacdo da dad28% para desempenho relevante, os
trabalhadores que possam e queiram fazer relevar @ano em causa a sua Ultima

avaliacdo atribuida*3*

322p avaliac&o por ponderacéo curricular seré aboritddano capitulo V, 1., no Ambito do SIADAP 3.

323 Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Diggefst Administracéo Publica (SIADAP 2).

324 Cfr. art. 42.°, n.° 6 da Lei n.° 66-B/2007, aft.°Zo Decreto-Lei n.° 69-A/2009, de 24 de margp,44.° do Decreto-Lei n.°
72-A/2010, de 18 de junho e art. 37.° do Decretionl® 29-A/2011, de 1 de marco.

325 Neste sentido ver FAQ's — SIADAP (Lei n.° 66-b/208e 28 de dezembro) - da Direcéo-Geral da Admigidio e do Emprego
Publico, consultavel em:, http://www.dgap.gov.mér.cfm?objid=b8a129f3-8eb7-4b56-932f-f084b9ababd4&3000000, onde se
refere:

«3. Qual o universo dos trabalhadores a consigerrar efeitos da aplicacdo das percentagens de afesempenho Relevante e de
5% para Desempenho excelente (artigo 75°®,1ne 2, da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembrdigoa41.° do Decreto-Lei n.° 72-
A/2010, de 18 de junho)?

O universo de incidéncia das percentagens de 25&Omsempenho Relevante e de 5% para Desempengierdrcé constituido pelos
trabalhadores a desempenhar fungbes no servicoeguam os requisitos de avaliacéo fixados no mi® 2rtigo 42.° da Lei n.° 66-
B/2007, de 28 de dezembro, e pelos trabalhadoresegueiram avaliagdo por ponderagdo curriculas,taomos do n.° 7 do mesmo
preceito legal. Ndo sdo considerados para efeéaspticacédo das percentagens os trabalhadoresogaanp e queiram fazer relevar a
Ultima avaliagéo que lhes tenha sido atribuida gvéigo 42.2, n.° 6 da Lei n.° 66-B/2007, de 2&leeembro, e artigo 41.° do Decreto-Lei
n.° 72-A/2010, de 18 de junho)».

186



SIADAP 2 — Subsistema de Avalia¢éo dos Dirigentes

5. AVALIACAO INTERCALAR DO DESEMPENHO DOS DIRIGENTES
SUPERIORES

Tal como referimos, os cargos dirigentes qualificsarem cargos de direcdo superior e
cargos de direcdo intermédia e, em funcdo do ri@hrquico e das competéncias e
responsabilidades que lhes estdo cometidas, sdbdivée, 0os primeiros, em dois graus, e
0s segundos, em tantos graus quantos 0S que azagEminterna exija.

O art. 2.° do Decreto-Lei n.° 93/2004 define osgaesr dirigentes das camaras
municipais, nos seguintes termos: o diretor mualgcigue corresponde a cargo de direcao
superior do 1.° grau; o diretor de departamentoicipal, que corresponde a cargo de
direcéo intermédia do 1.° grau; e, o chefe de @iviaunicipal, que corresponde a cargo de
direcéo intermédia do 2.° grau.

5.1 PARAMETROS DE AVALIACAO

Conforme previsto no art. 14.° do Decreto Reguldarem.® 18/2009 a avaliacdo do
desempenho dos diretores municipais integra-séctide gestdo do municipio e efetua-se
com base nos seguintes parametros:

i. Grau de cumprimento dos compromissos constantesedpstivas cartas de
missao, tendo por base os indicadores de mediddd#para a avaliagdo dos
resultados obtidos em objetivos de eficacia, efui@ e qualidade nelas
assumidos e na gestao dos recursos afetos a umidgdeca;

ii. Competéncias de lideranca, de visdo estratégleagestao demonstradas.

Relativamente as competéncias, cumpre destacaraquegntrario do sucede com 0s
dirigentes intermédios, 0s quais possuem as suapaténcias fixadas na Portaria n.°
1633/2007, para os dirigentes superiores estas@a@mcontram definidas, facto que, em
nosso entender introduz bastante subjetividadevalgagdo do desempenho e deveria ser
suprimida pelo legislador.
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5.2 AVALIACAO INTERCALAR

Determina o art. 15.° do Decreto Regulamentar8/20D9 que a avaliagdo intercalar é
efetuada até 15 de abril de cada ano. Para o efEt@ o dirigente superior remeter ao
presidente da camara municipal, vereador ou, nasges municipalizados, membro do
conselho de administracdo de que dependa, um nelaidtético. Neste relatorio deve
explicitar-se a evolugcédo dos resultados de efic&tieiéncia e qualidade obtidos face aos
compromissos fixados na carta de missdo do diggpata o ano em apreco em relagéo a
anos anteriores e os resultados obtidos na gest&ecdrsos humanos, evidenciando o
resultado global da aplicagdo do SIADAP 2 e SIADAPincluindo expressamente a
distribuicdo equitativa das menc¢des qualitativeb@das, no total e por carreira.

De acordo com o regulado no art. 31.° da Lei -B@®07, por despacho do dirigente
méaximo do servico podem ainda concorrer como eléssanformadores da avaliacdo de
cada dirigente superior as avaliacbes sobre elaaefas pelos dirigentes que dele
dependam.

Esta avaliacdo obedece as seguintes regras: €awmlmcdo facultativa; ndo é
identificada; tem carater de informacdo qualitatié@ orientada por questionario
padronizado.

Relativamente ao prazo de entrega do relatétial, @mo j& referimo$®, entendemos
gue o CCA devera fixar como data limite o dia 5abél. Apesar do n.° 1 do art. 15.° do
Decreto Regulamentar n.° 18/2009 mencionar queigad@ organica deve apresentar o
relatério sintético até 15 de abril, entendemos spréd demasiado tarde, considerando que
nos termos do n.° 2 do art. 60.° da Lei n.° 66-87/26ompete ao presidente da camara
assegurar a elaboracdo o relatorio anual da agialido desempenho, o qual integra o
relatorio de atividades do servico, e que o mesmeerd ser presente a assembleia

municipal na sessao ordinéaria de abril.

326 ver supranota 222.
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5.3 EXPRESSAO DA AVALIACAO INTERCALAR

Nos termos do disposto o art. 16.° do Decreto Regemtar n.° 18/2009, a avaliacdo
intercalar do desempenho dos dirigentes superadees-se pelos niveis de sucesso obtidos
nos parametros de avaliacdo, traduzindo-se ndoagéfo do sucesso global com superacao
do desempenho previsto em alguns dominios, faexigéncias do exercicio do cargo
traduzidas naqueles parametros, no cumprimento ale exigéncias ou no seu
incumprimento.

Pode ser atribuida aos dirigentes superiores a doequgalitativa de «desempenho
excelente» a qual significa reconhecimento de mémbm a superagdo global do
desempenho previsto.

A diferenciacdo de desempenhos dos dirigentes isupere garantida pela fixacdo da
percentagem maxima de 5 % do total de dirigentpsrgres para atribuicdo de distingédo
de mérito com reconhecimento de «desempenho exeeldfsta percentagem incide sobre
0 numero de dirigentes superiores do municipio.

Em cada municipio, compete ao respetivo presiddateamara municipal ou, nos
servicos municipalizados, ao presidente do conselaoadministracdo reconhecer o
«desempenho excelenteassim como assegurar a harmonizacdo dos processos d
avaliacdo, visando garantir o respeito pela peaggm definida.

No que concerne a diferenciacdo dos desempenhoslidgsntes superiores ha a
destacar um aspeto relevante, que ndo deixa detasusstranheza. Tal como
mencionamo¥’, o art. 12.° do Decreto Regulamentar n.° 18/206p6e que, em cada
municipio ou servico municipalizado, podem ser@efedas as unidades organicas que se
distinguiram no seu desempenho para a atribuicaaldsempenho excelentate 20 % do
conjunto das unidades organicas. Contudo, no gueecoe aos dirigentes a percentagem é
inferior: 5 % do total de dirigentes superioresgbppode suceder que existam servicos

classificados como tendo desempenho excelente sotorssequéncias que dai ad¥&m

327 ver supracapitulo 11, 7.1.
328 Recordamos que, de acordo com o disposto no3attdt Decreto Regulamentar n.° 18/2009, a atd@ouita distingdo de mérito
pode determinar a mudanca de posi¢cdes remunegattiriatrabalhadores que integram a unidade orgéniaaatribuicdo de prémios.
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mas, 0s seus dirigentes classificados com uma agéali inferior, considerando a
percentagem de 5%.

Em nosso entender, e dada a relacdo direta estalaebntre os objetivos da unidade
organica e os objetivos do dirigente, ndo se juoatifl diferenciacao.

Refira-se, por ultimo que o reconhecimento de melem como os resultados da
avaliacdo que fundamentam a atribuicdo de prémeogedtdo, sdo objeto de publicitacdo

pelos meios considerados mais adequados.

5.4 AVALIADORES

Nos termos do preceituado no art. 17.° do DecregguRmentar n.° 18/2009, os
dirigentes superiores sao avaliados pelo presiddmtsamara municipal, vereador ou, nos
servicos municipalizados, membro do conselho ddrasiitacdo de que dependam, a quem

compete outorgar a carta de misséao.

5.5 EFEITOS DA AVALIACAO

Estabelece o artigo 34.° da Lei n.° 66-B/2007 quevaiacdo do desempenho dos
dirigentes superiores tem os efeitos previstosespativo estatuto, designadamente em
matéria de atribuicdo de prémios de gestdo e devaefo ou de cessacdo da respetiva
comissao de servico.

A ndo aplicacdo do SIADAP por razdes imputaveis dogentes maximos dos
servicos, incluindo os membros dos conselhos dagtie institutos publicos, determina a

cessacao das respetivas funcgoes.
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6. AVALIACAO INTERCALAR DO DESEMPENHO DOS DIRIGENTES
INTERMEDIOS

Como referimos, de acordo art. 2.° do Decreto-L%98/2004, na administracéo local o
cargo de diretor de departamento municipal cormedpa@ cargo de direcdo intermédia do
1.° grau e o chefe de divisdo municipal, correspamdargo de dire¢do intermédia do 2.°
grau.

De referir que o art. 16.° do Decreto-Lei n.° 3082 introduziu alteracdes ao referido
art. 2.° do Decreto-Lei n.° 93/2004, dispondo qesteutura organica municipal pode ainda
prever cargos de direcdo intermédia de 3.° grainfedor. Trata-se da criacdo de novos
niveis hierarquicos de cargos de direcdo intermédiia previsdo resultou da alteragéo a
Lei n.° 2/2004 de 15 de janeiro, introduzida peto20.° da e Lei n.° 64-A/2008 e pelo art.
25.° da Lei n.° 3-B/2010 de 28 de abril.

Acresce ainda referir que no ambito do modelo deutesa matricial as equipas
multidisciplinare&?® sdo coordenadas por um chefe (de equipa mulidiisai), que é
designado de entre os efetivos da autarquia loralperfil adequado, atentos aos objetivos
e composicao organica. O ato que aprova a orgdeiftae o estatuto remuneratério por
equiparacao ao dos diretores de departamento rpaha dos chefes de divisao e inclui a
remuneracao e despesas de representacdo. Nadutamsticargo dirigente, mas podem-
Ihe ser cometidas funcdes de cargo de direcaarigtiia equivalente pelo presidente da

camard>®,

6.1 PARAMETROS DE AVALIACAO

Determina o art. 18.° do Decreto-Lei n.° 18/200@¢ quavaliacdo do desempenho dos
dirigentes intermédios integra-se no ciclo de gedt&imunicipio e efetua-se com base nos

seguintes parametros:

329 Cfr. art. 12.° do Decreto-Lei n.° 305/2009, dei23utubro.

330 ver supraparte Il,capitulo I, 1.
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I. «Resultados», obtidos nos objetivos da unidadenarg&ue dirige, o que significa
gue 0s objetivos a atingir sdo os da unidade ocgapielo que, o desempenho da
equipa vai refletir-se na avaliagdo do proprio géinte. Isto reforca a ideia da
necessidade de se estabelecer um alinhamento, mpramisso, uma parceria
estreita entre os colaboradores e o dirigente tendwista o alcance dos objetivos
tracados para a respetiva unidade organica;

ii. «Competéncias», integrando a capacidade de liderangompeténcias técnicas e
comportamentais adequadas ao exercicio do €argo

A avaliacdo anual intercalar fundamenta-se na agé@b dos parametros, através de

indicadores de medida previamente estabelecidos.

6.2 AVALIACAO INTERCALAR

De acordo com o art. 19.° do Decreto-Lei n.° 183200 parametro relativo a
«Resultadosassenta nos objetivos, em nimero néo inferiorsa &ldualmente negociados
com o dirigente, prevalecendo, em caso de discoraaa posicdo do superior hierarquico.

Os resultados obtidos em cada objetivo sdo valsrati@avés de uma escala de trés
niveis nos seguintes termos: «objetivo superadapieacorresponde uma pontuacéo de 5;
«objetivo atingido», a que corresponde uma pontuded3; «objetivo ndo atingido», a que
corresponde uma pontuacao de 1.

A pontuacdo final a atribuir ao parametro «reswoléadé a meédia aritmética das
pontuacdes atribuidas aos resultados obtidos ers tulobjetivos.

O parametro relativo a «competéncias» assenta empeténcias previamente
escolhidas, para cada dirigente, em niamero nacdadnfe cinco. A lista de competéncias
dos dirigentes intermédios consta da PortariaG83/2007, de 31 de dezembro.

Este parametro merece, quanto a nés, alguma refl&@m efeito, decorre do artigo
19.° do Decreto-Lei n.° 18/2009 que a avaliacdoalamtercalar fundamenta-se na
avaliacdo dos parametros, através de indicadoresetida previamente estabelecidos.

Todavia, os indicadores de medida estéo presdétesp, no parametro resultados e nao ja

$1Esta matéria sera desenvolvidaa no capitulo V.
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nas competéncias. Nessa medida, e no sentido dericonaior objetividade a avaliagcéo,
somos de opinido que se deveriam colocar indicaddeemedida, comportamentais, que
permitem medir a competéntia
Refira-se, ainda, que o presidente do 6rgdo exe;utuvido o conselho coordenador
da avaliacdo, pode estabelecer, por despacho, mpeténcias a que se subordina a
avaliacdo dos dirigentes intermédios, escolhidadistia de competéncias que consta da
Portaria n.° 1633/2007, de 31 de dezeriiro
Cada competéncia € valorada através de uma escafsschiveis nos seguintes termos:
i. Competéncia demonstrada a um nivel elevado, aauesponde uma pontuacéo de
S5;

ii. Competéncia demonstrada, a que corresponde umaggéaotde 3;

iii. Competéncia ndo demonstrada ou inexistente, a@uesponde uma pontuacéo de
1.

Quanto a nés existe alguma incoeréncia na equiarale competéncia “ndo
demonstrada” e competéncia “inexistente”. S&o dtogdistintos que mereciam avaliagao
distinta.

A pontuacéo final a atribuir no parametro «compat®» € a média aritmética das

pontuacdes atribuidas.

6.3 CLASSIFICACAO FINAL

De acordo com o artigo 19.° do Decreto Regulamenfad8/2009 para a fixacdo da
classificacdo final sdo atribuidas ao parametreudt@dos» uma ponderacdo minima de 75
% e ao parametro «competéncias» uma ponderacammae 25 %.

A classificacéo final € o resultado da média poad@rdas pontuacdes obtidas nos dois

parametros de avaliacao.

3327 titulo de exemplo, dir-se-a que nos servigosifieatios e no ambito da competéncia «orientagia @anovacio e mudanga»
para os dirigentes ou « adaptagdo e melhoria e@ntipara os trabalhadores um dos indicadores ipatktrar-se na percentagem de
n&o conformidades.

333 Cfr. art. 36.°n.°6 da Lei n.° 66 -B/2007, ded2&lezembro.
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As pontuacdes finais dos parametros e a avaliagabsfio expressas até as centésimas
e, qguando possivel, milésimas.

Por determinacdo do 6rgédo executivo, devidamemdaimentada, podem ser fixadas
ponderacdes diferentes em funcdo das especifigdémte cargos ou das competéncias das

unidades organicas.

6.4 CRITERIOS DE DESEMPATE

Nos termos do disposto no art. 84.° da Lei n.° @87 quando for necessario
proceder a desempate entre dirigentes ou que temhamesma classificacdo final na
avaliacdo de desempenho, utilizam-se quatro @#&rem primeiro lugar, releva a
avaliacdo obtida no parametro de «resultados»; egunslo, a Ultima avaliacdo de
desempenho anterior; depois o tempo de servicovamtie na carreira; e, por ultimo, o
tempo de servico relevante no exercicio de funpdbsicas.

Relativamente aos critérios de desempate, e corfarmancionamds®, em nosso
entender seria conveniente que o CCA definisseosutritérios de desempate, para além
dos que constam no referido art. 84.°. Ha quentecenta que que os critérios definidos
por lei ndo respondem a todas as situacdes de engpator outro lado, somos de opinido
gue seria interessante definir critérios que pagemenaior motivagao junto dos dirigentes.

A este respeito, entendemos que deveria privilegiaa valorizacdo curricular dos
trabalhadores, isto é, a formacao profissionalambito da competéncia «conhecimentos
especializados e experiéncia». Tal como veremoantEf® a formacdo dos dirigentes
constitui uma area nuclear na emancipacdo das tedisionais funcdes de organizar,
comandar e controlar e a assuncao do seu papieleieelde gestor de pessoas, assumindo-
se como agente que detém capacidade para dirigimfléenciar positivamente os
colaboradores para os objetivos do servico e danargcdo e estimular a iniciativa e a

responsabilizac&d’.

334Ver parte Il, capitulo Il, 5.2.
335 verinfra capitulo VI.
338/er competéncia de «lideranca e gestio de pessmasstante da Portaria n.° 1633/2007, de 31 demtepe
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6.5 EXPRESSAO DA AVALIACAO FINAL

Segundo o art. 37.° da Lei n.° 66-B/2007 a avadidgéal é expressa em mencdes
qualitativas em fungéo das pontuagdes finais era pathmetro, nos seguintes termos:

i. «Desempenho relevante», correspondendo a umagi@haal de 4 a 5;

i. «Desempenho adequado», correspondendo a umacaeafiaal de desempenho

positivo de 2 a 3,999;

iii. «Desempenho inadequado», correspondendo a umacaeafinal de 1 a 1,999.

A atribuicdo da mencgdo qualitativa de «desempeelevante» €, por iniciativa do
avaliado ou do avaliador, objeto de apreciacdo ge®A para efeitos de eventual
reconhecimento de mérito, significando desemperbelente.

Esta iniciativa e o reconhecimento devem fundamesgaem regra, nos seguintes
pressupostos: em primeiro lugar o dirigente atirgultrapassou todos o0s objetivos; e, em
segundo lugar, o dirigente demonstrou em permaa@agacidades de lideranca, de gestao
€ compromisso com o servico publico que podem itamstxemplo para os trabalhadores

Em nosso entender, este segundo pressuposto dpresiguma complexidade,
porquanto o dirigente ter4 que demonstrar a pemncénéas capacidades de lideranca, de
gestdo e compromisso com o servico publico, fagtoppdera dificultar o acesso a mencéao
«desempenho excelentex».

A diferenciacdo de desempenhos é garantida pedgdixda percentagem maxima de
25 % para as mengOes de «desempenho relevante» entré@ estas, 5 % do total de
dirigentes intermédios do servico para o reconhecim do «desempenho excelente»,
podendo haver pelo menos um dirigente com tal fe@mento no caso de a aplicacdo da
referida percentagem resultar em numero inferignidade.

A semelhanca do que sucede com os dirigentes stggride acordo com o art. 12.° do
Decreto Regulamentar n.° 18/2009, em cada munioipiservico municipalizado, podem
ser selecionadas as unidades organicas que segdisdim no seu desempenho para a
atribuicdo do «desempenho excelerd&»20 % do conjunto das unidades organicas.

Contudo, no que concerne aos dirigentes a percamtayinferior: 5 % do total de

dirigentes.
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Logo, pode suceder que existam servicos classd&acomo tendo «desempenho
excelente» com as consequéncias que dai &dyémas sendo os seus dirigentes
classificados com uma avaliagao inferior, em vietdd percentagem de 5%.

N&o entendemos tal opcao, porquanto decorre ddé&ftdo Decreto Regulamentar n.°
18/2009 que a avaliacdo do desempenho dos dirgyentermédios efetua-se com base no
parametro “resultados» obtidos nos objetivos dalade orgéanica que dirige, o que
significa que os objetivos a atingir sédo os da amedorganica.

De referir, por dltimo, que o reconhecimento de itnée a mencdo qualitativa e
respetiva quantificacdo de avaliacdo que fundaneeatebuicédo de prémio de desempenho

sao objeto de publicitacdo no servigo pelos malnsiderados mais adequados.

6.6 AVALIADORES DOS DIRIGENTES INTERMEDIOS

Os dirigentes intermédios, de acordo como o dispasi art. 20.° do Decreto
Regulamentar n.° 18/2009 s&o avaliados pelo supbrgvarquico de que diretamente
dependam.

Por despacho do presidente do oOrgdo executivo, npodmda concorrer como
elementos informadores da avaliagdo dos dirigentesnédios:

i. A avaliagdo efetuada pelos restantes dirigentesni@dios do mesmo grau e, sendo
do 2.° grau, os que exercem fun¢des na mesma enatgdnica (avaliacéo feita
pelos seus pares);

ii. A avaliacdo efetuada pelos dirigentes e traballesdsubordinados diretamente ao
dirigente (avaliagao por subordinados).

Esta avaliagdo obedece as seguintes regras: € waiacdo facultativa; ndo é

identificada; tem carater de informacdo qualitatiea € orientada por questionario
padronizado.

337 Recordamos que, de acordo com o disposto no afigodo Decreto Regulamentar n.° 18/2009, a agébuda distingdo de

mérito pode determinar a mudanca de posicdes reatdnias dos trabalhadores que integram a unidegiiniza ou a atribuicdo de
prémios.
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6.7 EFEITOS DA AVALIACAO

Nos termos do estabelecido no art. 39.° da Lei66:B/2007 a avaliacdo do
desempenho dos dirigentes intermédios tem os ef@itevistos no respetivo estatuto,
designadamente em matéria de prémios de desempetdoenovacdo, ndo renovacao ou
cessacgdao da respetiva comissdo de servico.

Por seu turno, o reconhecimento de «desempenhtestee em trés anos consecutivos
confere ao dirigente intermédio, alternativamedi®ito a:

i. Periodo sabatico com a duracdo maxima de trés npesasrealizacdo de estudo
sobre tematica a acordar com o respetivo dirigeré@gimo do servigo, cujo texto
final deve ser objeto de publicitacéo;

ii. Estagio em organismo da Administracdo Publica eg&isa ou em organizagao
internacional, devendo apresentar relatorio do roesordirigente maximo;

iii. Estdgio em outro servico publico, organizagdo néawemamental ou entidade
empresarial com atividade e métodos de gestdoamtiey para a Administracao
Publica, devendo apresentar relatorio do mesmar@gente maximo do servico.

O periodo sabético e os estagios consideram-sa, tpdos os efeitos legais, como
servico efetivo. Relativamente a estes dois dseigio €, ao periodo sabatico e ao estagio,
consideramos que serdo de escassa aplicacdo, umgueeimplicam, por parte dos
dirigentes, uma auséncia prolongada ao servico.

O reconhecimento de «desempenho excelente» emami@s consecutivos confere,
ainda, ao dirigente intermédio o direito a cincasdde férias, no ano seguinte, ou, por
opcéo do dirigente, a correspondente remunerag@tavia, ha que ter em atencdo que para
a aquisigcao do direito a cinco dias (ou trés dasaso do «desempenho relevante»), ou a
correspondente remuneragdo ndo podem relevar giediade «excelente» ou de «muito
bom>» atribuidas ao abrigo do anterior SIADAP.

Com efeito, o direito a estes periodos de férmstitui uma inovacdo da Lei n.° 66-
B/2007, de 28 de dezembro, sem correspondénciaef@®s previstos na anterior
legislacdo sobre o SIADAP e considerando que addalispde para o futuro e a lei atual
nao atribui relevancia, para este efeito, as ay@dis anteriores, o direito s6 se adquire a

partir da entrada em vigor da adaptacdo da Le66+B/2007, a administracdo local, que
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ocorreu, como ja dissemos, atraves do Decreto BReguitar n.° 18/2009, com base nas
avaliacOes referentes aos anos de 2010 e segusim, pode concluir-se que o direito s
se pode constituir a partir do ano de 2843

Refira-se, contudo, que os anos em que o dirigexciEba prémio de desempenho néo
relevam para a atribuicdo destes direitos.

A proposito do exercicio do direito aos trés déagsuplementares, cumpre sublinhar
que da Lei n.° 55-A/2010, de 31 de dezeriire do Decreto-Lei n.° 29-A/2011, de 1 de
marcd*® ndo consta qualquer disposicédo legal que prothaaté restrinja — o exercicio do
direito aos trés de férias suplementares. Efetimdene art. 24.° da referida Lei n.° 55-
A/2010 apenas impede as valorizacdes e acréscienmsneratorios, nomeadamefiteca
atribuicdo de prémios de desempenho ou outrasapfiest pecuniarias de natureza afim».
Sendo assim, ndo obsta ao exercicio de outrogadirele natureza ndo remuneratoria,
como é o caso de acréscimo do periodo de férias.

Decorre do n.° 6 do art. 39.° da Lei n.° 66-B/200é a atribuicio da mencao de
«desempenho inadequadox» constitui fundamento peeasacao da respetiva comissao de
servico. Acresce referir que, de acordo com n.® ‘Artigo em referéncia a atribuicdo da
mencao de «desempenho inadequado» em dois an@xetivss faz cessar a comissao de
servico ou impede a sua renovacao.

De referir ainda que de acordo com o n.° 11 do3&e®. da Lei n.° 66-B/2007 a néo
aplicacdo do SIADAP 3 aos trabalhadores, por raxgutavel ao dirigente intermédio,

determina a cessac¢ao da respetiva comisséo deaervi

338 Neste sentido ver FAQ's — SIADAP (Lei n.° 66-B/20@e 28 de dezembro) - da Direcdo-Geral da Admagdo e do
Emprego Publico, consultavel em http://www.dgap.gtindex.cfm?objid=b8a129f3-8eb7-4b56-932f-f084t@at4&id=13000000,
onde se concluiu que:

«1.Para a aquisi¢do do direito a cinco ou a trés di¢ férias, ou a correspondente remuneragadstoreos n°s 4 e 5 dos artigos 39.° e
52.° da Lei 66-B/2007, de 28 de dezembro, podeevaelavaliacbes de Excelente ou de Muito Bom dttémiao abrigo do anterior
SIADAP (Lei n.° 10/2004,de 22 de margo)?
N&o. O direito a estes periodos de férias constitta inovacdo da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de demensiem correspondéncia nos
efeitos previstos na anterior legislacdo sobreAD3P e dado que a lei s dispde para o futuro ecagmte lei ndo atribui relevancia,
para este efeito, as avaliagGes anteriores, dalgéise forma a partir da entrada em vigor dal°%e66-B/2007, com base nas avaliagdes
referentes aos anos de 2008 e seguintes, o quicsigiue o direito s6 se pode constituir a paftimno de 2011».

%39 Diploma que aprovou o Orgamento de Estado par@.201

%40 Diploma que estabelece as regras de execugiogdm®nto de Estado para 2010.

341 Como se estabelece no art. 24.° n.°2 na al. b).
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Por seu turno, e de acordo com o mesmo preceital, l@g inobservancia, nao
fundamentada, das orientagbes dadas pelo CCA davdéida em conta na respetiva
avaliacdo de desempenho, no parametro que fordsyasio mais adequado. Contudo, no
nosso entender, parece-nos que a gravidade da&itumpunha ao legislador maior
objetividade relativamente a sangao.

A atribuicdo de nivel de «desempenho inadequadgseasoal integrado em carreira
em exercicio de funcdes de direcdo ou equiparadasrites ao contetudo funcional da
carreira, quando tal exercicio n&o for titulado @misséo de servigo, bem como a néo
aplicacdo do SIADAP 3 ao pessoal que lhe estaadirente afeto, tem os efeitos previstos
no art. 53.° da Lei n.° 66-B/2007

Refira-se, por ultimo, que a acumulacdo de 10 omas avaliagcbes do seu
desempenho confere ao dirigente intermédio, aligaraente, o direito a:

i. Periodo sabatico com a duracdo maxima de trés npesasrealizacdo de estudo
sobre tematica a acordar com o respetivo diriger@eimo do servico, cujo texto
final deve ser objeto de publicitacéo;

ii. Estagio em organismo da Administracdo Publica eghisa ou em organizacao
internacional, devendo apresentar relatorio do roesodirigente maximo;

iii. Estdgio em outro servico publico, organizagdo néwemamental ou entidade
empresarial com atividade e métodos de gestdoardiey para a Administracdo
Pudblica, devendo apresentar relatorio do mesmargeicke maximo do servico.

O periodo sabético e os estagios consideram-sa, tpdos os efeitos legais, como

servico efetivo.

A acumulacédo de 10 pontos nas avaliacbes do semgesho confere, ainda, o direito

a cinco dias de férias, no ano seguinte, ou, pgd@mo dirigente, a correspondente

remuneracdo. A acumulacao de 10 pontos nas avediagita-se nos seguintes termos: 3

3420 art. 53.°, sob a epigrafe “ mencéo de inadeduddtermina que:
«1 - A atribuicdo da mencdo qualitativa de Desefpeinadequado deve ser acompanhada de caracterigagdespecifique os
respetivos fundamentos, por parametro, de modasilplitar decis6es no sentido de:
a) Analisar os fundamentos de insuficiéncia no mipsmho e identificar a necessidades de formacaglanm de desenvolvimento
profissional adequados a melhoria do desempentmalahador;
b) Fundamentar decisdes de melhor aproveitamestoagsmcidades do trabalhador.

2 - As necessidades de formacao identificadas dénegimzir-se em ac¢des a incluir no plano de dedeinvento profissionals.
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pontos por cada mencdo de desempenho excelent@ntdsppor cada mencgédo de

desempenho relevante.
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CAPITULO V

SIADAP 3 — SUBSISTEMA DE AVALIAGCAO DOS TRABALHADORB

1. PERIODICIDADE E REQUISITOS PARA AVALIACAO

1.1 PERIODICIDADE E REQUISITOS FUNCIONAIS PARA A AVALIEAO

De acordo com o art. 41.° da Lei n.° 66-B/2007 aliagdo do desempenho dos
trabalhadores é de carater anual e respeita amgesbo do ano civil anterior.

Nos termos do art. 42.° da mesma lei, no cascatialtrador que, no ano civil anterior,
tenha constituido relacéo juridica de emprego pdBfi hA menos de seis meses, o
desempenho relativo a este periodo é objeto déae&al conjunta com o do ano seguinte,
sendo, assim, eliminada a avaliacdo extraordingmeexistia no anterior SIADAP.

Com efeito, constituindo um elemento indispensavedvaliacdo de desempenho a
existéncia de um contacto funcional minimo de seéses entre avaliador e avaliado,
perante relagOes juridicas de emprego publico itoitkts de molde a ndo permitirem, no
ano da admissdo, um desempenho minimo de seis ,n@gésnecessario proceder a

avaliacdo deste periodo conjuntamente com a agialide desempenho do ano segdffite

34%0 art.° 9.° da LVCR refere-se as modalidades a@gdeljuridica e estabelece que.
«1 - A relacéo juridica de emprego publico conss&lpor nomeagdo ou por contrato de trabalho emdfs pulblicas, doravante
designado por contrato.
2 - A nomeagcéo € o ato unilateral da entidade egapi@a pulblica cuja eficacia depende da aceitag@ocheado.
3 - O contrato é o ato bilateral celebrado entra entidade empregadora publica, com ou sem peidadeljuridica, agindo em nome e
em representagdo do Estado, e um particular, masogedo qual se constitui uma relacdo de trabalhmrslinado de natureza
administrativa.
4 - Arelacdo juridica de emprego publico constiiiainda por comisséo de servigo quando se trate:
a) Do exercicio de cargos ndo inseridos em castalesignadamente dos dirigentes;
b) Da frequéncia de curso de formagao especifiadacaguisi¢céo de certo grau académico ou de ¢erm profissional antes do periodo
experimental com que se inicia a nomeacédo ou gatonpara o exercicio de fungdes integrado eneicarrem ambos os casos por parte
de quem seja sujeito de uma relagéo juridica deegopublico por tempo indeterminado constituidaviamente».

344 Neste sentido ver FAQ’s da CCDRC, consultavel &psh/www.ccdrc.pt/index, onde se analisou a s&gua questao:
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Sobre a exigéncia e o0 alcance do contacto funci@métemos para um acoérdao do
STA, o qual, ndo obstante se reportar a legislagiogada, se revela util quanto a
definicdo do conceito: «o artigo 10.° n.° 1 do BexiRegulamentar n.° 44-B/83, de 1 de
junho, ao referir-se aos notadores que reinam unmmide 6 meses de contacto funcional
com o notado, ndo exige que aqueles estejam eractortireto e constante com o notado,
bastando que os servigos estejam estruturados deirmaa que 0s notadores estejam
informados e tenham conhecimento da maneira conuiamlo exerce 0 seu cargo, para em
consciéncia preencherem a ficha de avaliacdo moerge a todos os fatores referidos na
mesmas®.

Os requisitos de tempo de servico para efeitosvdkagao sao, cumulativamente, os
seguintes: seis meses de relacdo juridica de emgréglico e seis meses de servico
efetiva™®.

«Como deve proceder-se a avaliagéo de desemperthabdéhadores que no ano da admisséo néo congulet®is meses de servico?
Constituindo um elemento indispensével a avaliaigidesempenho a existéncia de um contacto funaioiméino de seis meses entre
avaliador e avaliado, perante rela¢des juridicasrdprego publico constituidas de molde a ndo peemif no ano da admiss@o, um
desempenho minimo de seis meses, sera necessiea@r a avaliagdo deste periodo conjuntamentea@raliacéo de desempenho do
ano seguinte (artigo 42.° do SIADAP aprovado pelarl® 66-B/2007, adaptado a administracdo loclal pecreto Regulamentar n.°

18/2009, de 4 de setembro)».

345 Cfr. Ac. do STA, processo n.° 030299 de 13 dejdia 1993,consultavel em http:// www.dgsi.pt.

Ver, também sobre contacto funcional, Ac.do STAgcpsso n.° 039063 de 15 de outubro de 1996, ongdeoferida a seguinte decisdo:
«l - Prescreve o n. 1 do artigo 10 do Decreto Ragehtar n.° 44-A/83, de 1/6, que os superioresiate@ de 2, nivel nomeados
notadores tém de ter com o notando um minimo denseses de contacto funcional.
Il - A exigéncia deste periodo de contacto fundioé@® implica a necessidade de contacto direto@ommmtando, impondo tdo s6 que os
superiores hierarquicos nomeados notadores, pet@lio que desenvolvem, em conexdo com o subodlieggelas funcdes que
desempenham, figuem habilitados a fazer da atudggte uma avaliagcdo consciente.
Il - De acordo com os artigos 32 n. 1 e 33 n. Ddereto Regulamentar n.° 44-A/83, quer a reclamaefiante os notadores quer o
pedido de submissdo do processo a parecer da éoniasitaria tém de ser fundamentos e conter damtogetos que permitam inferir
ter havido fatoremenos corretamente avaliados.
IV - Nestes termos, a comissao paritaria tem apemapeténcia para exercer censura sobre a clagsifiatribuida, ndo para decidir da
competéncia dos notadores, pelo preenchimento doisito do minimo de seis meses de contacto fuaticom o notando.
V - Quando o n.. 3 do artigo 33.° dispde que acdiadida comissdo paritaria ndo pode em caso algumesesada, tem de ser
interpretado no sentido de que essa audigcdo éam@eunicamente quando as questdes suscitadasmerimento se insiram no ambito
da sua competéncia».

346 Recordamos que o art.4.%, a al. f), da Lei n.BB®07, define servico efetivo, como o trabalholmeate prestado pelo
trabalhador nos servicos.
A este propésito vd. Ac. do STA , processo n.° (liB2e 17 de margo de 2011, no qual o tribunateefue:
«Se um funcionario exercer atividade sindical m&empcher os requisitos legais para ser submetidwanal processo de avaliagao
deve a ele ser submetido, ndo havendo, nesta&ifLiagar a suprimento da avaliagédo.»
N&o obstante a jurisprudéncia referida ter por tobjen regime de avaliag8o entretanto revogado aelal SIADAP, entende-se
manterem-se os principios e fundamentos que estifin aquele entendimento
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A consideracao deste servico efetivo como trabaghtmente prestado pelo trabalhador
nos servicos implica que, para decisdo sobre aaewos requisitos funcionais para a
avaliagdo, se excluem as auséncias ao servicdisagivas, designadamente: licencas sem
vencimento/remuneracéo; licencas de maternidadeescicio de funcdes em organismos
nao abrangidos pelo SIADAP.

Deve também considerar-se que, por forca destassiteg gerais, apenas existem
condicbes efetivas para a avaliacdo quando a fmh@e constam o0s objetivos e
competéncias contratualizados tenha sido assirtagzebp menos seis meses antes do final
do periodo em avaliacdo. Ou seja, a avaliacaors&tmdicdes para se efetivar se a ficha
de avaliacdo, onde constam os objetivos e compatnontratualizados for assinada até
ao més de junid’.

Refira-se que o servico efetivo deve ser prestadoantacto funcional com o respetivo
avaliador. Todavia, surgem casos em que no dedarswaliacdo verifica-se uma sucessao
de avaliadores. Coloca-se, entdo a questdo de gabser é o avaliador competente para
realizar a avaliacao.

Dado que a lei fixa como requisitos essenciaisvddizgcao a titularidade, por parte do
avaliado, de relacdo juridica de emprego publico,cpelo menos, seis meses e 0
correspondente servico efetivo, devendo este sstgmto em contacto funcional com o
respetivo avaliador, considera-se que, uma veficaos esses requisitos, o desempenho
do trabalhador deve ser objeto de avaliacdo, seodpetente para a realizar, caso haja
sucessao de avaliadores, aquele que tenha tido paiodo de contacto funcional com o
avaliado, em regra por um periodo minimo de sesemalevendo o avaliador recolher dos

demais os contributos escritos adequados a uniazeéejusta avaliacid’

347 Neste sentido ver oficio/circular n.° 12/GDG/0&eBao-Geral da Administracdo e do Emprego Pubtionsultavel em:

http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0BJID=91f17207-d6&78-a525-4e8140f46f49&ID=838

348 Neste sentido ver fag's — SIADAP (lei n.° 66-b/200e 28 de dezembro) - da Direcdo-Geral da Adtrimgido e do Emprego
Publico, consultavel em: http://www.dgap.gov.ptérafm?objid=b8a129f3-8eb7-4b56-932f-f084b9ababd4&B000000#xiii, onde
consta a seguinte questao:
«1. Quando, no periodo em avaliagdo, se tenhaiceetid sucessdo de avaliadores, qual deles é cammepara a realizar?
Dado que a lei fixa como requisitos essenciaisvddisgdo a posse, por parte do avaliado, de relagética de emprego publico com,
pelo menos, seis meses e o correspondente sefeigmedevendo este ser prestado em contactodoatcom o respetivo avaliador,
considera-se que, uma vez verificados esses reqisidesempenho do trabalhador deve ser objetwaliacédo, sendo competente para
a realizar, caso haja sucesséo de avaliadoredeagpeetenha tido maior periodo de contacto furatioom o avaliado, em regra por um
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Contudo, a lei é omissa relativamente a situacaqueo avaliado possui seis meses de
contacto funcional com dois avaliadores distintms, seja, pode ter estado afeto a um
servico desde o dia 1 de janeiro a 30 de junhteeadb de servico a partir de 1 de julho. E
certo que o oficio/circular n.° 12/GDG/08, Direg@eral da Administracdo e do Emprego
Publico (doravante, DGAEP), esclarece que «aperiatem condicbes efetivas para a
avaliagdo quando a ficha onde constam os objetvasmpeténcias contratualizados tenha
sido assinada até pelo menos seis meses antazatlddiperiodo em avaliacao» isto é, até
final do més de dezembro. Porém, o problema perear@m efeito, o objetivo definido
no inicio do periodo de avaliacdo pode ter indiceslole medida com metas trimestrais, o
gue possibilita a monitorizagao e respetiva avabagor outro lado, e conforme decorre do
art. 66.° da Lei n.° 66-B/2007, a fixacao e o ftegike objetivos e resultados a atingir deve
ser efetuada no comeco do exercicio de um nove @arguncéo.

Em nosso entender, parece-nos mais apropriado qualecao seja efetuada pelo
servico onde o trabalhador se encontra no momeatavdliacdo devendo, ndo obstante,
este avaliador recolher do anterior os contribesgitos adequados a uma efetiva e justa
avaliacao.

Pode, ainda, ocorrer uma outra situacédo em relagiial a lei € omissa. Trata-se dos
casos em que o superior hierdrquico cessou furdiGgentes, apos o termo do periodo
sujeito a avaliacdo, mas, que, todavia, se manterseavico da entidade empregadora
publica. Refira-se que no dominio da Lei n.° 10R00e 22 de marco, verificava-se
idéntica omissdo normativa. A este respeito, refeBoledade Ribeiro e outros, que «o
avaliador é o superior hierarquico imediato (ouugs#g) / funcionario com funcdes de
coordenacédo, no caso de inexisténcia daqueleegba tido, no ano a avaliar, mais de seis
meses de contacto funcional com o avaliado. Aseimd@, ainda que o superior hierarquico
imediato haja cessado, no momento de atribuir bag@® (normalmente no ano seguinte),
funcdes dirigentes, sera ele o avaliador, desdeeima mantido, no periodo em avaliacéo,
contacto funcional com o avaliado por mais de seses. Excetuam-se, naturalmente, os
casos de impedimento ou auséncia deste ex-dirigestgualquer forma entendemos que

esta solucdo deveria constar expressamente démigorta salientar, nesta sede, que o

periodo minimo de seis meses, devendo este reaiisedemais os contributos escritos adequados eefetiea e justa avaliagédo (ver
artigo 42.°, n.% 2, 3 e 4, da Lei n.° 66-B/20@728 de dezembro)».
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avaliador ndo é o autor do ato administrativo ddiagdo. Este ato é da autoria exclusiva
do 6rgéo homologador da avaliacéo (dirigente maxdmeervicoy*.

Com o devido respeito por opinido contraria, deéemols uma solucdo ligeiramente
diferente. Nao podemos negar que a solucéo defetelinl toda a pertinéncia, uma vez que
se permite que a avaliacdo seja efetuada por quem €& monitorizou aos objetivos;
todavia, defendemos que esta seja uma solucdo @ satucdo cuja decisdo cabera ao
CCA.

Uma outra situacdo que se suscita prende-se capdtes$e de ocorrer uma mudanca de
avaliador motivada por mudanca de servico. Oracaso de mudanca de servico, a
determinacdo do avaliador obedece ao mesmo critpetd que sera competente o
avaliador que tenha tido maior periodo de contagtoional com o avaliado, em regra por
um periodo minimo de seis meses, sendo a avalif&ono respetivo servicy. O
avaliado integra as percentagens do servico ensgjaeavaliado, ou seja, do servico em
gue relna os requisitos necessarios a avaliacdmnddamente o do contacto funcional
com o respetivo avaliaddt.

Contudo, caso néo tenha existido contacto funci@moah o avaliado, por este se
encontrar em situacdo funcional que o ndo tenhaipeo, deve ser previamente obtida
deciséo favoravel do CCA.

De acrescentar que, caso ndo haja decisdo favpraimla, para efeitos da respetiva

carreira, a ultima avaliacdo atribuida nos termosSHADAP. Todavia, se o titular da

34 ver Soledade RIBEIRO, Jaime ALVES e Silvia MATGSstema Integrado da avaliagdo do Desempenho damisiracéo
Publica,Almedina, Coimbra, 2006, pp. 110 - 111.

ONeste sentido ver FAQ's — SIADAP (Lei n° 66-B/200fe 28 de dezembro) - da DGAEP, consultavel em:

http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?objid=b8a129f3-8eth56-932f-f084b9%abab44&id=13000000#, onde se cad@ seguinte

solugéo:
«2. Os casos em que a mudanca de avaliador tedthenstivada por mudanca de servi¢co, como se detarmb avaliador competente e
0 servico em que é feita a avaliagdo?
No caso de mudanga de servico, a determinacéoaliadar obedece ao mesmo critério, pelo que sempe®@nte o avaliador que tenha
tido maior periodo de contacto funcional com o iadal, em regra por um periodo minimo de seis mesesjo a avaliacédo feita no
respetivo servigo».

®lNeste sentido ver FAQ's - SIADAP (lei n.° 66-b/200de 28 de dezembro) - da DGAEP, consultavel em:
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?objid=b8a129f3-Beth56-932f-f084b9abab44&id=13000000#, onde seésmah seguinte questao:
«3. Nos casos em que se verifique mudanca de samviperiodo em avaliagdo, em que servigo € queliado é considerado para
efeitos de aplicacéo das percentagens?
O avaliado integra as percentagens do servico emsgja avaliado, ou seja, do servico em que re@n@aguisitos necessarios a
avaliacéo, designadamente o do contacto funciamala@respetivo avaliador».
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relacdo juridica de emprego publico ndo tiver agdlo que releve deverd requerer
avaliacdo anual, feita pelo CCA, mediante ponderagéricular.

Cumpre, ainda, fazer referéncia ao avaliador coempetrelativamente ao pessoal das
assembleias municipais. Assim, decorre do art. & Pecreto Regulamentar n.° 18/2009
gue o pessoal afeto a tempo inteiro a assemblei@cipal € avaliado pelo respetivo
presidente. Neste caso, o0 presidente da assemtlgieipal ou outro elemento da mesa
em que seja delegada a competéncia, integra o CCA.

De assinalar, ainda, a situacdo de quem, no aflaanierior, tenha relacéo juridica de
emprego publico com, pelo menos, seis meses, n@asen&a o0 correspondente servico
efetivo, ou, ndo tendo tido contacto direto comvaliador, ndo tenha obtido decisao
favoravel do Conselho Coordenador da Avaliacdop @am que releva, para efeitos da
respetiva carreira, a Ultima avaliacdo atribuidateomos do SIADAP.

Contudo, se o titular da relacado juridica de empnegblico ndo tiver avaliacdo que
releve ou se pretender a sua alteracdo, pode sxqaealiacdo anual, feita pelo CCA,
mediante proposta de avaliador especificamente adongelo dirigente maximo do
servigo.

Esta avaliacdo traduz-se na ponderacédo do curréulitular da relagéo juridica de

emprego publict?, tema que abordaremos no ponto segtifte

1.2 PONDERACAO CURRICULAR - CONCEITO

Decorre do art. 43.° da L n.° 66-B/2007 que, nadpmatgdo do curriculo do titular da
relacdo juridica de emprego publico, sdo considssagntre outros, 0s seguintes
elementos:

i. As habilitacbes académicas e profissionais;

ii. A experiéncia profissional e a valorizacao curacul

%2 Do exposto resulta que a lei tipifica os casogjamocorre a ponderagéo ou releva a Gltima avaliaca

353 Ainda a propésito do avaliador competente e relatente a possibilidade de um coordenador técric@waliador de um
técnico superior que esteja a exercer fungBesat@geue aquele coordena, veja-se, em sentidoiveegalihformacédo da Comisséo de
Coordenagao e Desenvolvimento do Norte n.° 4028,.2007.03.06.86, de 19/04/2007. Em sentido afimm, ver artigo na Revista O
MUNICIPAL — n.° 352-Maio/2010.
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iii. O exercicio de cargos dirigentes ou outros cargosfungdes de reconhecido
interesse publico ou relevante interesse sociasigdadamente atividade de
dirigente sindical.

Para efeitos de ponderacéo curricular, deve seegrég documentacdo relevante que
permita ao avaliador nomeado fundamentar a propiestavaliacdo, podendo juntar-se
declaracéo passada pela entidade onde sdo oudamnidas funcdes.

A ponderacdo curricular é expressa através de @oaagdo que respeite a escala de
avaliagdo qualitativa e quantitativa e as regréativas a diferenciacdo de desempenhos
previstas na presente lei.

A ponderacdo curricular e a respetiva valoracaodsierminadas segundo critérios
previamente fixados pelo CCA constantes de ata¢qamada publica.

Estes critérios devem assegurar a ponderacdol@qdéi dos elementos curriculares e
a consideracdo de reconhecido interesse publiaelevante interesse social do exercicio
dos cargos e funcdes nele referidas.

Relativamente a ponderacéo curricular duas queptiéisentes podem ser suscitadas:
a primeira prende-se com a possibilidade de oltrabar n&o avaliado pode fazer relevar
ou ndo uma avaliacdo anterior atribuida em sedavdikacdo por ponderacdo curricular
realizada ao abrigo dos artigos 42.°, n.° 7 e d8.2ei n.° 66-B/2007; a segunda diz
respeito a possibilidade ou ndo de um trabalhady avaliado, em varios anos
consecutivos, poder optar por fazer relevar, pada @m desses anos, uma mesma ultima
avaliacao anterior.

No que toca a primeira questdo, cumpre referir guavaliagdo por ponderacéo
curricular encontra-se prevista e regulada na Lei66-B/2007 como uma forma de
avaliacdo alternativa a avaliagédo regular baseag@arametros resultados e competéncias,
e respeita a escala qualitativa e quantitativa t@mo as regras relativas a diferenciacao de

desempenho previstas na mesma&>{eNessa medida, o trabalhador ndo avaliado pode

%4 Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-B/Zp0de 28 de dezembro), da DGAEP, consultavel em:
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?objid=b8a129f3-Beth56-932f-f084b9abab44&id=13000000#, onde sesmah seguinte questao:
« 6. O trabalhador n&do avaliado pode fazer relewaa avaliagdo anterior atribuida em sede de ad@alipor ponderagéo curricular
realizada ao abrigo dos artigos 42.°, n.° 7, ed&3L%i n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro?
Sim. A avaliagdo por ponderagdo curricular encesgrarevista e regulada na Lei n.° 66-B/2007, dde28ezembro, como uma forma
de avaliacdo alternativa a avaliagdo regular basead parametros Resultados e Competéncias, eitaegpescala qualitativa e
quantitativa e as regras relativas a diferencidgddesempenho previstas na mesma lei (artigo33)».
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fazer relevar uma avaliacdo anterior atribuida etesde avaliacdo por ponderacéo
curricular realizada ao abrigo dos artigos 42%°7re 43.° da Lei n.° 66-B/2007.

Quanto a segunda, dir-se-4 que a lei ndo impoegeialimitacdo ao nimero de vezes
gue a ultima avaliacédo atribuida ao trabalhadoepetévar para os anos subsequentes nédo
avaliados, pelo que o trabalhador podera sempeg ppt essa mesma avaliagcdo enquanto
a mesma mantiver a qualidade de Ultima avaliacgogcsignifica que o trabalhador a pode
manter até que seja de novo avaliado, quer em ded@avaliacio com base em
objetivos/resultados quer em sede de avaliacdpgrateracao curriculdy.

A Lei n.° 66-B/2007 prevé no art. 42.° que, nagsaE&m que nao seja possivel realizar
a avaliacao do desempenho nos termos nela prevastoesma seja efetuada pelo CCA
mediante proposta de avaliador especificamentegu@so pelo respetivo dirigente
maximo.

Esta avaliagao traduz-se em ponderacéao curriaulqual respeita os termos previstos
no art. 43.° da mesma lei, com base em criténa@alfis pelo CCA prevendo-se, para esse
efeito, no n.° 5 do mesmo artigo, a possibilidael® dnembro do Governo responséavel pela
area da Administracdo Publica estabelecer critarioformes para todos os servigos da
Administracao Publica.

No sentido de se definir critérios que sejam apéta uniformemente em todos os
procedimentos onde haja recurso a este mecanisssegwando-se uma ponderagcao
equilibrada dos elementos curriculares previstos.fi@ do art. 43.° da Lei n.° 66-B/2007, e
garantindo-se, assim, maior justica e transparémidaodos os processos de avaliagdo, o
Despacho Normativo n.° 4-A/2010, de 8 de fevef&irgeio estabelecer os critérios a
aplicar na realizacdo da ponderacéo curricularigigewo art. 43.° da Lei n.° 66-B/2007, de

28 de dezembro, bem como os procedimentos a qes@andeve obedecer. Este despacho

SNeste sentido ver FAQ'S -siapap (Lei n. 66-B/2007, de 28 de dezembro), da DGAERpsultavel em:
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?objid=b8a129f3-Beth56-932f-f084b9abab44&id=13000000#, onde se loancno seguinte
sentido
«A lei ndo impde qualquer limitagdo ao nimero deeseque a Ultima avaliagdo atribuida ao trabalhadde relevar para os anos
subsequentes ndo avaliados, pelo que o traballpitard sempre optar por essa mesma avaliagdo émcuanesma mantiver a
qualidade de ultima avaliagéo, o que significa gueabalhador a pode manter até que seja de naliadw, quer em sede de avaliagéo
com base em Objetivos/Resultados quer em sedeatlag@o por ponderacéo curriculars

36 0O presente despacho foi exarado pelo GabineteedhoB Ministro das Financas e da Administragdo iaibtendo sido
publicado na 2.2 Série do Diério da Republica 6,.%n 8 de fevereiro de 2010.
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entrou em vigor em 9 de fevereiro de 201, aplicasgl@as avaliacbes por ponderacao
curricular efetuadas a partir de 1 de janeiro d€20

Assim, determina o art. 2.° do Despacho NormatiYo4rA/2010 que, no caso de
guem, no ano civil em avaliacdo, tenha relacadigai de emprego publico com, pelo
menos, seis meses mas nao tenha o correspondeng® s#etivo conforme definido na
Lei n.° 66-B/2007, ndo é realizada avaliacdo nands do SIADAP 3, relevando, para
efeitos da respetiva carreira, a Ultima avaliagéibudda nos termos da lei do SIADAP ou
das suas adaptacoes.

Contudo, caso o trabalhador ndo tenha avaliacdorelaee ou se pretender a sua
alteracdo, podera requer avaliacdo anual, feita GEIA, mediante proposta de avaliador
especificamente nomeado pelo dirigente maximo dacge

A ponderacdao curricular € solicitada pelo trabatinado inicio do ano civil imediato
aguele a que a mesma respeita, em requerimentseagado ao dirigente maximo do seu
servico de origem, o qual deve ser acompanhado widculo do trabalhador, da
documentacdo comprovativa do exercicio de cargog0es ou atividades, bem como de
outra documentacédo que o trabalhador considenreardle

A fim de garantir o cumprimento do previsto no 84.° da Lei n.° 66-B/2007 — isto &,
a fase de andlise das propostas de avaliacdo eotiaepdo de forma a assegurar a
diferenciacdo de desempenhos, que decorre naigzeqga de janeiro — devem 0s servigos
informar estes trabalhadores (que ndo disponhamavdéacdo anterior que releve ou
pretendam a sua alteracdo) que devem requerernagadecurricular.

Nesta conformidade, dever&o os servicos nos pomeinco dias Utefd’ do més de
janeiro de cada ano, comunicar, pela forma queider@sem mais célere (e-mail ou
oficio), aos trabalhadores que poderdo solicitardptacdo curricular até ao dia 15 de
janeiro™® de cada ano.

Os critérios deverdo ser devidamente publicitadizsignadamente divulgados na

pagina oficial da entidade, intranet e afixadosrimamente em local apropriado.

%7 Nossa sugestéo, tendo em vista garantir o curaptordo previsto no art.64.° da Lei n.° 66 -B/2007.

%8 Os trabalhadores devem requerer a sua avalaysal durante a primeira quinzena de janeiro, pond a poderem ainda
ser conhecidos aquando da harmonizacéo das prepmisstavaliagdo. Findo esse prazo, o CCA considenam@ro de requerimentos
entregues no servico. Ver neste sentdo o ofiemEr n° 12/GDG/08, da DGAEP, consultavel em
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=91f17207-d6&78-a525-4e8140f46f49&ID=838.
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De acordo com o previsto nos artigos 3.° a 8.° dgpBcho Normativo n.° 4-A/2010,
na realizacdo da ponderacdo curricular sdo comsider os seguintes elementos: as
habilitagcbes académicas e profissionais; a expaagmofissional; a valorizacao curricular;
e, 0 exercicio de cargos dirigentes ou outros saogpfuncdes de reconhecido interesse
publico ou relevante interesse social.

Vamos analisar, de seguida, cada um destes elesnento

I. Habilitacdes académicas e profissionais

Nos termos do art. 4.° do Despacho Normativo nA&/2810 entende-se por
«habilitagcdo académica» apenas a habilitacdo quesponda a grau académico ou que a
este seja equiparada e por «habilitacdo profiskianaabilitacdo que corresponda a curso
legalmente assim considerado ou equiparado.

Na valoracdo dos elementos habilitacdes acadéreiaas habilitacbes profissionais,
sao consideradas as habilitacdes legalmente eig@i\data da integracdo do trabalhador na
respetiva carreifa’.

ii. Experiéncia profissional

De acordo com o artigo 5.° do Despacho NormatiYo4rA/2010 a experiéncia
profissional pondera e valora o desempenho de &g atividades, incluindo as
desenvolvidas no exercicio dos cargos dirigentesootros cargos ou funcdes de
reconhecido interesse publico ou relevante intersgsial.

A experiéncia profissional é declarada pelo requerecom descricdo das funcdes
exercidas e indicagdo da participagdo em acOesrojet@s de relevante interesse e
devidamente confirmada pela entidade onde sdoramfexercidos os cargos, funcdes ou
atividades.

Sem prejuizo da definicdo, por parte do CCA degas de qualificacdo da experiéncia
profissional, sdo considerados acdes ou projeta®ldeante interesse todos aqueles que

envolvam a designacdo e participacdo em gruposathaltbho, estudos ou projetos, bem

%9 Relativamente as hhabilitagbes aacadémicas eiggiofais (HA), sugerimos o seguinte: habilitac&igida no ingresso na
carreira = 5 pontos.
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como a atividade de formador, a realizacdo de cénéeas, palestras e outras atividades de
idéntica natureZ8’.

iii. A valorizacao curricular

Determina o art. 6.° do Despacho Normativo n.°/20A0 que, na valorizacdo
curricular, é considerada a participacdo em ac@edodnacdo, estagios, congressos,
seminarios ou oficinas de trabalho realizadas ttgwas cinco anos, nelas se incluindo as
frequentadas no exercicio dos cargos dirigentesitos cargos ou funcdes de reconhecido
interesse publico ou relevante interesse social.

Compete ao CCA estabelecer a valoragdo a atribddenmo distinguir,
nomeadamente, em funcao da existéncia de afereggaprdveitamento ou da sua duracao.
Na valorizacdo curricular sdo ainda consideradashabilitacbes académicas» superiores

as legalmente exigiveis & data da integracéo Baltrador na respetiva carréfta

iv. O exercicio de cargos dirigentes ou outros cargosfuncdes de reconhecido
interesse publico ou relevante interesse stiéial

Nas carreiras com graus de complexidade funcioea?%’, o elemento de ponderacéo
curricular «exercicio de cargos dirigentes» € swido por exercicio de funcdes de chefia

de unidades ou subunidades organicas ou exer@dimgdes de coordenacao.

360 Relativamente a eexperiéncia pprofissional (ERjesmos que pondera a participacdo em projetos desempenho de
fungbes de relevante interesse, nos seguintes geiasignacao e participacdo ativa e direta naoelgho de projetos/estudos sem
necessidade de recorrer a contratacdo externa onfogy atividades de coordenacgdo / supervisdo -orog; atividade de
orador/formador em seminarios, conferéncias, caddqau acdes de formagdo interna ou externa eneseptacdo do Municipio = 5
pontos; participagdo em equipas de trabalho /d&iconcursos / orientacéo de estagios / coopecagdmutros servigos do Municipio =
3 pontos; exercicio efetivo de fungdes na categenia 0 desempenho de outras fun¢des = 1 ponto.

S6lRelativamente & valorizagéo curricular (VC) sugesmue pondere as agdes de formagéo realizadagtinuss cinco anos ou
habilitaces académicas superiores as exigidaarngira, nos seguintes termos:

- Habilitacao literaria acima da exigida na caereir5 pontos

- GEPAL / Pés-graduacdes / Outras acdes de formaodissional relevantes para o exercicio da fursggoerior a 150 horas = 5 pontos
- QOutras acdes de formagéao profissional relevarees o exercicio da fungéo superior a 50 horapen®s

- Participac@o em oficinas de trabalho (adaptagémvas ferramentas/instrumentos) = 3 pontos

- Agdes de formagéo profissional até 50 horas entq

32 Cfr. artigos 7.° e 8.° do Despacho Normativalmg2010, de 8 de fevereiro

363 0 art. 44.°, da LVCR, sob a epigrafe, “grausatapiexidade funcional”, estabelece que:

«1 - Em fungdo da titularidade do nivel habilitaeibem regra exigida para integracdo em cada marestas classificam-se em trés
graus de complexidade funcional, nos seguintesoterm

a) De grau 1, quando se exija a titularidade del@sdade obrigatoria, ainda que acrescida de fofimarofissional adequada;

b) De grau 2, quando se exija a titularidade d®dr2o de escolaridade ou de curso que lhe sejpagquD;
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Pese embora este quarto elemento se encontraadente regulado nos artigos 7.° e
8.9 do Despacho Normativo n.° 4-A/2010, importatedgumas consideracdes de modo a
esclarecer eventuais duvidas que possam surguanapticacao.

Nestes termos, entendemos que estes dois preneitoativos deverdo ser objeto de
uma apreciacao criteriosa.

Importa, antes de mais, deixar enunciados algumsettos tidos como relevantes para
a analise dos preceitos normativos, a saber:

Seguindo a definicdo de Marcelo Rebelo de Sousaresse publico é «um interesse
coletivo concreto, definido por lei (ou secundapaya distinguir do interesse primario,
estabelecido na Constituic&o), tracado amitide emurso a conceitos indeterminad§é»

«Relevantesignifica importante; saliente; ou evideiite

«Cargo (ou oficio)» € o lugar a desempenhar poagemte, isto &, pelo individuo ao
servico de uma pessoa coletiva de direito publiermfio é titular de 6rg&6°.

«Funcdo» traduz o desempenho de um oficio, trape#itgo, profissdo ou taréfa

Por sua vez, «funcdo publica» significa as atriies¢ as atividades exercidas por
funcionarios publico$®

«Social» significa pertencente ou respeitante sesadié®®.

Da conjugacao dos conceitos atras reproduzidosmasidefinir, cargos ou funcdes de
relevante interesse publico, como queles que s&eng®enhados por trabalhadores do
municipio em prol ou proveito da comunidade e osigjisejam reconhecidos como
importantes para a mesma comunidade ou sociedadargos ou funcdes de relevante
interesse social como os que sdo desempenhaddsapalhadores do municipio em prol

ou proveito da sociedade nomeadamente na organizsgatisfacdo de necessidades dos

c) De grau 3, quando se exija a titularidade dmbéatura ou de grau académico superior a esta.
2 - O diploma que crie a carreira faz referéncisespetivo grau de complexidade funcional.
3 - As carreiras pluricategoriais podem apresemiais do que um grau de complexidade funcional, ecadadeles referenciado a
categorias, quando a integragdo nestas dependagemda titularidade de niveis habilitacionaferdintes».

364 ver Marcelo Rebelo de SOUSRicdes de Direito Administrativd/.l, Lex, Lisboa, 1999, p. 114.

365 Ver Dicionério da Lingua Portuguesa, 7.2 edic@oicPEditora.

366 Ver Marcello CAETANO Manual de Direito Administrativo, V).10.2 edic&o, 2.2 reimp. Almedina, Coimbra,19822p.2

37 Ver Dicionario da Lingua Portuguesa, 7.2 edic@otcPEditora.

368 ver Jodo Melo Martins FRANCO e Antune&RLANDER, Dicionario de conceitos e principiosiglicos,3.2 edigéo rev. e

act., Almedina, Coimbra, 1993, p. 144.

369 ver Dicionario da Lingua Portuguesa, 7.2 edic@otcPEditora.
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individuos pertencentes a essa mesma sociedadepemmdentemente da natureza da

necessidade em causa.

Vamos, agora, analisar os artigos 7.° e 8.° dod@bspNormativo n.° 4-A/2010:
» Artigo 7.° do Despacho Normativo n.° 4-A/20&€argos ou fungdes de relevante

interesses publico»

O art. 7.° do Despacho Normativo n.° 4-A/2010 ed&de que sdo considerados cargos
ou funcbes de relevante interesse publico: i)atitule 6érgdo de soberania; ii) titular de
outros cargos politicos; iii) cargos dirigente9; ¢éargos ou funcdes em gabinetes de apoio
aos membros do Governo ou equiparados; v) cargdsngdes em gabinetes de apoio aos
titulares dos demais O0rgdos de soberania; vi) sangafuncdes em gabinetes de apoio dos
orgaos de governo préprio das Regides Autbnomasidores e da Madeira; vii) outros
cargos ou funcdes cujo relevante interesse pubde@ reconhecido no respetivo
instrumento de designacao ou de vinculagao.

De seguida, vamos analisar cada um dos cargos raipds de relevante interesse
publico:

i. Titular de 6rgédo de soberania

Desempenhou ou desempenha funcdes num dos 6rgydoberanid’. De acordo com
o vertido no n.° 1 do art. 108.° da CRPsdo 6rgdos de soberania: o Presidente da
Republica, a Assembleia da Repubiléao Governd’®e os Tribunaf&*

ii. Titular de outros cargos politicos
Desempenhou ou desempenha um cargo politicoc&¥d@com o estatuido no art. 3.°
da Lei n.° 34/87, de 16 de julho, sdo cargos poBtia) o de Presidente da Republica; b) o

370 Sobre os principais 6rgéos centrais do Estaddi@go Freitas do AMARAL,Curso de Direito Administrativdyolume |,
....Cit., pp. 227e segs;

371 |ei Constitucional n.° 1/2005, de 12 de agostbRevisdo Constitucional).

372 A Assembleia da Republica é atualmente compast®280 deputados eleitos por sufragio universatetaldos cidaddos
eleitores recenseados no territorio nacional estramgeiro — artigo 148.° da CRP.

373 De acordo com o art.1.° do Decreto-Lei n.° 32092@le 11 de dezembro, que aprovou a Lei Orgaric¥\dll Governo
Constitucional, o Governo é composto pelo Primédimistro, pelos ministros e pelos secretarios gaéo.

374 De acordo com o disposto no art. 209.° da CRP.
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de Presidente da Assembleia da Republica; c) @petaddo a Assembleia da Republica; d)
o0 de membro do Governo; e) o de deputado ao Partanigiropeu; f) o de membro de
orgao de governo préprio de regido autonoma; @ enémbro de 6rgéo representativo de
autarquia locdl™ g) o de Governador Civil. h) o de titulares degea politicos da Uni&o

Europeia, independentemente da nacionalidade déresa ®=""

iii. Cargos dirigentes
De acordo com o disposto no art. 2.° da Lei n.2@3, de 30 de agost8 sao cargos
dirigentes os cargos de direcdo, gestdo, coordereacantrolo dos servicos e organismos
publicos. Os cargos dirigentes qualificam-se engasmrde direcdo superior e cargos de
direcdo intermédia e subdividem-se, respetivamearte dois graus, em funcdo do nivel
hierarquico, das competéncias e das responsaliBdgde lhes estdo cometidas. Sao,
designadamente, cargos de direcdo superior doali%g de diretor-geral, secretario-geral,
inspetor-geral e presidente e do 2.° grau os ddiretitr geral, adjunto do secretério-geral,
subinspetor-geral, vice-presidente e vogal de @oe@ao, designadamente, cargos de

direcdo intermédia do 1.° grau o de diretor deigeswe do 2.° grau o de chefe de diviséo.

iv. Cargos ou funcdes em gabinetes de apoio aos menaaro&overno ou
equiparados
Nos termos do art. 1.° do Decreto-Lei n.° 322/@828 de setembt6>®° o gabinete
do Primeiro-Ministro € constituido por um chefegibinete, assessores, sendo um deles
militar e por adjuntos e secretarios pessoais.
De acordo com o disposto no n.° 1 do art. 2.° dordde-Lei n.° 262/88, de 23 de
381-382

julho , integram os gabinetes ministeriais: o chefe dengée, os adjuntos de gabinete

e 0S secretarios pessoais.

75 Membro da camara municipal, membro da assemisiaizicipal, membro da junta de freguesia e membrassembleia de
freguesia.

376 Diploma que determina os crimes de responsabi#idios titulares de cargos politicos que cometamaxeocicio das suas
funcdes, bem como as sangdes que |hes sédo aplicdusirespetivos efeitos.

377 Diploma alterado pela Lei n.° 108/2001, de 28&deembro, Lei n.° 30/2008, de 10 de julho e Lei41f2010, de 3 de
setembro.

378 Diploma que estabelece as regras para as nonsségdaltos cargos dirigentes da Administragioiaibl

37° Diploma que estabelece a organica do GabineRrideiro-Ministro.

30 Diploma alterado pelo Decreto-Lei n.° 45/92, diedabril.
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Nos termos do art. 30.° do Decreto-Lei n.° 321/20@911 de dezembts, o gabinete
do Secretario de Estado da Presidéncia do CondelMinistros é equiparado, para efeitos
da legislacdo sobre gabinetes, a gabinete mirakt€onstituem cargos ou funcdes em
gabinetes de apoio aos membros do Governo os @alasanestes preceitos legais.

No que concerne aos cargos ou fungdes em gabuhet@soio «equiparados» e atento
o vertido no art. 1.° do Decreto-Lei n.° 321/208911 de dezemb?¥, serdo considerados
para os devidos efeitos os gabinetes dos SecretdeidEstado uma vez que 0S mesmos

integram a composicéo do Governo, enquanto 6rgdolaerani¥®.

v. Cargos ou funcbes em gabinetes de apoio aos ésuldws demais 6rgaos de
soberania

Nesta matéria, impde-se uma referéncia aos orgésslibrania.

Relativamente ao Presidente da Republica e de @a@mnth o consignado no n.° 1 do
art. 1.° do Decreto-Lei n° 675/76, de 31 de agBsteste dispde de um gabinete constituido
por um chefe de gabinete, um adjunto e trés seusta.

No que concerne ao Presidente da Assembleia debRepa em conformidade com o
n.° 2 do art. 8.° da Lei n.c 77/88, de 1 de Jif5° dispde de um gabinete constituido por

%81 Diploma que estabelece a composicéo, a orgaricegime dos gabinetes dos membros do Governo.

%82 Diploma alterado pela Lei n.° 47/2010, de 7 dersbro.

383 Diploma que aprovou a Lei Organica do XVIII GaverConstitucional.

384 | ei Organica do XVIII Governo Constitucional.

%5 |mporta ainda referir que o Governo era represientgo nivel da circunscricdo «distrito» pelo demao «Governador
Civil», atento o disposto no art. 2.° do Decreto+h8 252/92, de 19 de novembro, que estabele@atatuto organico e pessoal, as
competéncias e o regime dos atos praticados permador civil, bem como a composigcdo e as compgios 6rgdos consultivos e a
organizacao dos servi¢cos dos governos civis. Dedaccom este diploma o Governador Civil podia dtuistum gabinete de apoio
pessoal, composto por um maximo de dois adjuntos esecretario, sendo que se houvesse vice-govertambém nomeado, este
também podia constituir um gabinete composto pds decretarios. Contudo, a RCM n.° 13/2011, de 8Qudho, exonerou 0s
governadores civis e determinou a transferénciza@peténcias dos governos civis para outras efetidda Administracéo Publica.

36 Diploma que estabelece a composicdo das Casie Glilitar do Presidente da Republica.

37 No ambito deste 6rgéo de soberania funciona a Casl e Militar. A Casa Civil é destinada a pegskpoio técnico e
instrumental ao Presidente da Republica, que é&ittdda por um chefe e oito assessores, de acanmhodisposto no n.° 1 do art. 2.°.
deste mesmo diploma. A Casa Militar, é constitgiolaum chefe da Casa Militar, quatro assesson€s @judantes de campo, de acordo
com o vertido no n.° 1 do art. 5.°. Do art. 7.2ltesque os chefes das Casas Civil e Militar ponléispor de um secretério pessoal.

388 | ei de Organizagéo e Funcionamento dos Servigassdembleia da Republica - (LOFAR).

%9 Diploma alterado pela Lei n.° 77/88, de 1 deduibeclaragio de Retificagdo de 16 de agosto d8 ¢6 as alteragdes
introduzidas pela Resolucédo da Assembleia da RiepabP 24/92, de 6 de agosto, Lei n.° 53/93, dde3fulho, L n.° 72/93, de 30 de
novembro (Declaragdo de Retificagdo n°s 13/93 1dée3dezembro e 3/94, de 14 de fevereiro), L8993, de 17 de agosto, Resolugéo
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um chefe de gabinete, que coordena, por um asgessoipal e por trés assessores, trés
adjuntos, quatro secretarios, dois secretariodiates e um motorista’.

Quanto aos tribunais, existem as seguintes cagsjtio Tribunal Constitucion&i? o
Supremo Tribunal de Justi¢@e os tribunais judiciais de primeira e de segunsiéncia;o
Supremo Tribunal Administratiie’ e os demais tribunais administrativos e fiscais; o
Tribunal de Cont&8>

vi. Cargos ou funcdes em gabinetes de apoio dos odgEig®verno proprio das
Regifes Auténomas dos Acores e da Madeira

De acordo com o disposto no n.° 1 do art. 9.° dordde Legislativo Regional n.°
54/2006/A, de 22 de dezemBtd o gabinete do Presidente da Assembleia Legislatds
Acores € constituido por um chefe de gabinete, altjisntos e dois secretéarios.

Em conformidade com o artigo 2.° do Decreto Regatdaar Regional n.° 18/99/A, de
21 de dezembrd’ o Presidente do Governo Regional é apoiado pogalimete composto
por um chefe de gabinete, dois secretarios pessoam maximo de sete assessores. Os

da Assembleia da Republica n.° 39/96, de 27 demionee (Declaracio de Retificagdo n.° 5/97, de 15edereiro), Resolucdo da

Assembleia da Republica n.° 8/98, de 18 de maBgxléracdo de Retificacdo n.° 11/98, de 26 de jyrikesolucdo da Assembleia da
Republica n.° 59/2003, de 28 de julho, Lei n.° @8R de 30 de julho, (Declaracédo de Retificagdd /2003, de 22 de agosto), L n.°
13/2010, de 19 de julho e L n.° 55/2010, de 24edechbro.

30 Também os Secretarios da Mesa da Assembleiaegébica dispdem de um gabinete constituido pocifumarios do
quadro de pessoal da Assembleia da Republica, emaroindo superior a quatro;

391 Cfr. art. 209.° CRP.

392 De acordo com o disposto nos artigos 18.° ad?lDL n.° 545/99,de 14 de dezembno Tribunal Constitucional existem os
seguintes gabinetes: a) gabinete do Presidengadinete do Vice-Presidente; c) gabinete dos Jufzembinete do Ministério Publico.
Estes gabinetes séo constituidos pelo chefe deegabassessores e secretarios pessoais em nldesigrar;

3% Nos termos do art.13.° do DL n.° 74/2002, de @éndrcd, o Supremo Tribunal de Justica dispde de um gabihe apoio
dos Juizes Conselheiros e dos Magistrados do MiiugPublico composto por assessores e secretanips{imero a fixado em Portaria.

394 Junto do Presidente do Supremo Tribunal Admitist funciona um gabinete dirigido por um chefegdbinete e composto
por adjuntos e secretarios pessoais, em numercamoestatuto definidos na lei, atento o dispostmfol do art. 22.°. da Lei n.°
13/2002, de 19 de fevereique aprova o Estatuto dos Tribunais Administrateyésscais.

39 De acordo com o vertido no n.° 2 do art. 1.°,dor®te-Lei n.° 440/99 de 2 de novembro (diploma go®va o estatuto dos
servigos de apoio do Tribunal de Contas, alteraglo Ppecreto-Lei n°® 184/2001, de 21 de junho) o ind de Contas, dispde dos
seguintes servigos de apoio: a) gabinete do Preside) Dire¢cdo-Geral do Tribunal de Contas, imdoi os servigos de apoio. O n.° 1 do
artigo 3.°.estabelece que o Presidente é coadjp@dom gabinete. O gabinete é constituido por bhefecde gabinete, trés adjuntos e
dois secretarios pessoais, atento o vertido n® dd®mesmo preceito legal.

39 Diploma que estabelece a Organica dos Servigdssiambleia Legislativa da Regido Auténoma dos égor

%7 Diploma que estabelece a composi¢do, a organioaregime dos gabinetes do Presidente do Govermiome, dos

secretarios regionais e dos subsecretarios regionai
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secretarios regionais sdo apoiados por um gahioetposto por um chefe de gabinete, um
secretario pessoal e um maximo de dois adjuntossubsecretarios regionais seréao
apoiados, no exercicio das suas fungbes, por unmejabcomposto por um secretario
pessoal e um maximo de dois adjuntos.

Por seu turno, o Vice-Presidente do Governo RebidaaRegido Autbnoma dos
Acores, em exercicio de funcdes, sera apoiado ipogabinete composto por um chefe de
gabinete, um secretario pessoal e um méaximo deadfistos”®

Estabelece 0 n.° 1 do art. 12.° do Decreto-Lei262 /88, de 23 de julho que os
gabinetes dos Ministros da Republica Regido Aut@amos Acores (hoje em dia
Representantes da Republica) sdo constituidosgmimadjuntos principais, seis adjuntos e
guatro secretarias pessoais.

Relativamente ao Gabinete do Presidente da Assembkyislativa da Regiao
Auténoma da Madeira e atento o disposto no n.° 2ari®.° do Decreto Legislativo
Regional n.°24/89/M, de 7 de setemBf§°>*°* 0 mesmo é constituido por um chefe de
gabinete, que coordena, por um assessor, doistag)jwois secretarios.

De acordo com o disposto no n.° 1 do art. 4.° dodéde Regulamentar Regional n.°
7/2005/M, de 10 de marl®, o gabinete do Vice-Presidente do Governo Regidaal
Regido Autonoma da Madeira é constituido um chefegabinete, trés adjuntos e trés
secretarios pessoais.

Decorre do art. 10.° do Decreto Regulamentar Regiar? 43/2000/M, de 12 de
dezembrd™ que os gabinetes dos membros do Governo Regiarfakdido Auténoma da

Madeira sdo compostos pelo chefe de gabinete, tadjdo gabinete e secretarios pessoais.

3% Relativamente aos restantes membros do Govergiorizé, mantém-se em vigor as disposicdes do Dedetulamentar
Regional n.° 18/99/A, de 21 de dezembro, atentismodto no artigo 24.°. do Decreto RegulamentaidRafn.© 38-A/2004/A, de 11 de
dezembro(diploma que aprovou a estrutura organica do IXeBwo Regional dos Agores, alterado pelo DecretjuRenentar Regional
n.° 19/2006/A, de 5 de junho)

399 Diploma que estabelece a estrutura Organica sdemisleia Legislativa da Regifio Autbnoma da Madeira.

4% piploma alterado pelo Decreto Legislativo Reglar®2/93/M de 20 de fevereiro, Decreto LegislatRegional n°11/94/M,
de 28 de abril, Decreto Legislativo Regional n°1Q0®0/M, de 27 de abril e Decreto Legislativo Region® 14/2005/M, de 5 de
agosto.

401 Egtabelece ainda o n.° 1 do art. 12.° do Detesislativo Regional n.°24/89/M, de 7 de setemlue gs Vice-Presidentes da
Assembleia Legislativa podem ser apoiados por ymmézlou secretario pessoal.

402 Dpiploma que estabelece a organica da Vice-PresaéiocGoverno da Regido auténoma da Madeira.

403 Diploma que estabelece a organizagéo e funciom@ni® Governo Regional da Madeira.
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Por sua vez, o Gabinete do Presidente do Goveegmial da Regido Autonoma da
Madeira € composto por um maximo de trés adjuntom@ secretarios pessoais; 0 do
vice-presidente do Governo, por um maximo de tsn¢os e trés secretarios pessoais; e 0
dos secretérios regionais, por um maximo de dgisamk e dois secretarios pessoais.

Em conformidade com o disposto no n.° 1 do arf. d@ Decreto-Lei n.° 262 /88, de
23 de julho, os gabinetes dos Ministros da Repaldi@ Regido Autonoma da Madeira
(hoje em dia Representantes da Republica) séoittbides por dois adjuntos principais,

seis adjuntos e quatro secretarias pessoais.

vii. Outros cargos ou funcgdes cujo relevante interedbéicp seja reconhecido no
respetivo instrumento de designacéo ou de vincalaca

Anteriormente ficou assente que «cargos ou fung@emelevante interesse publico»
sdo aqueles que desempenhados por trabalhadomasirdoipio em prol ou proveito da
comunidade e os quais sejam reconhecidos como tiampes para a mesma comunidade ou
sociedade.

Porém, nestéem é ainda exigivel gue os mesmos sejam reconheermddastrumento
de designacédo ou de vinculacéo, pelo que impoestednodo, enunciar outros conceitos
de forma a verificar efetivamente que cargos ogden integram este item.

Assim, por «instrumento» entende-se tudo o queegeava executar algum trabalho,
qualquer espécie de ato publico ou juridico, étdptou document*

«Designacao» significa ato ou efeito de desigmalicacdo, denominacéo, escolha ou
nomeaca®.

Por fim, «vinculagdo» designa posicao juridica pasa que corresponde um direito.
Vinculacdo € um conceito amplo que comporta quéewer juridico, a obrigagdo ou a
sujeicao™®.

Da conjugacdo destes conceitos resulta que integsdaitem todos os cargos ou
funcbes que revistem a natureza de relevante ss@em@iblico e que tenham subjacente um
ato ou documento de vinculagédo ou de designacasefayeste exercicio além de revestir

a natureza de relevante interesse publico, tensskntar num ato escrito, como sucede na

404 ver http://www.infopedia.pt/pesquisa-global/
405 ver http://iwww.infopedia.pt/pesquisa-global/
406 ver Ana PRATA Dicionario juridico, 5.2 edigdo atual. e aument., Vol.1, 2.2 reimpmedlina, Coimbra, 2009.
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cedéncia de trabalhadores para o exercicio de ésned entidades de natureza publica ou

privada mas que tenha como pressuposto o relevdetesse publico.

e Artigo 8.° do Despacho Normativo n.° 4-A/2010 «ocar@u funcbes de

relevante interesses social»

O art. 8.° do Despacho Normativo n.° 4-A/2010 edeade que constituem cargos ou
funcdes de relevante interesse social:
i. Cargos ou fungbes em organizagbes representatioastrdbalhadores que
exercem fungdes publicas, designadamente a at&vidiadlirigente sindical
Importa aqui antes de mais, enunciar o conceitirg&os representativos da pessoa
coletiva. Como sublinha Marcelo Rebelo de Sousajrgéos «preparam e manifestam a
vontade do ente pUblico ou controlam essa manif@gt '

Neste item ndo € mencionada a natureza da «refaeden pelo que teremos aqui de
equacionar um conjunto de situacdes que identifieAon representam os trabalhadores
gue exercem funcdes publicas:

» Defesa e prossecucéo coletivas dos seus direitbsresses dos trabalhadores

De acordo com o disposto no art 289.° da Lei 8/2@D8, de 11 de setemBtd
constituem estruturas representativas dos trabalbagara a defesa e prossecucéo
coletivas dos seus direitos e interesses: a) cOepsssde trabalhadores e
subcomissoes de trabalhadores; b) associa¢besasdi

As associacOes sindicais abrangem sindicatostagdles, unides e confederacgdes.
Nesta conformidade, serdo considerados cargos ngdds em organizacbes
representativas dos trabalhadores, aquelas quenpesbkadas nos corpos sociais
das entidades atras enunciadas, bem como aqualasegun exercidas a titulo de
representante ou delegado das mesmas.

» Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho

407 ver Marcelo Rebelo de SOUSA, LicBes de Direito Amisirativo, Volume |, Lex, Lisboa, 1999, pp. 16621

408 Sobre os 6rgdos representativos da pessoa cole@ivatambém, Castro MENDE®ijreito Civil: Teoria Geral, AAFDL,
Lisboa, 1987, p. 500.

4%° Diploma que aprova o regime do contrato de thrabam fungdes publicas.
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Em matéria de representacdo dos trabalhadores biboada seguranca, higiene e
salide no trabalho temos de ter em atengdo quepdioacom o disposto nos’hl
e 2 do art. 222.° da Lei n.° 59/2008, de 11 dendmte a entidade empregadora
publica é obrigada a assegurar aos trabalhadonekicées de seguranca, higiene e
saude em todos os aspetos relacionados com ohwalisulta, assim, que serdo
considerados cargos ou funcdes em organizacOessegpativas dos trabalhadores,
aguelas que desempenhadas em sede de seguraiegee higalude no trabalho.

» Avaliagéo
No ambito do sistema de avaliagdo, o Decreto Regemtar n.° 18/2009, de 4 de
setembro, consagra a representacdo dos trabalbaglo® de uma comissao
paritaria constituida para o efeito. Daqui decajue o exercicio do cargo vogal
junto da comissdo paritaria devera ser considerado cargo/funcdo numa
organizacgao representativa dos trabalhadores.

* Instituicbes/Associacbes com fins culturais, retivea e desportivos
A Lei n.° 169/99, de 18 de setembro estabelecal.n@ do n.° 1 do art. 64.° que
compete a camara municipal, no a&mbito da organizaciincionamento dos seus
servicos e no da gestao corrente, deliberar soboa@sséo de apoio financeiro, ou
outro, a instituicdes legalmente constituidas p&lasionarios do municipio, tendo
por objeto o desenvolvimento de atividades culsjregécreativas e desportivas.
Deste preceito legal resulta que deverdo ser cemaslds cargos ou funcdes
representativas dos trabalhadores, aqueles queido®mnos corpos sociais destas
entidades que visam a representacdo dos traballsadon sede de atividades

culturais, recreativas e desportivas.

i. Cargos ou funcbes em associacdes publicas ouuip88s particulares de
solidariedade social,

Como referem, José Eduardo Figueiredo Dias e FdandPaula Oliveira«as
associacdes publicasio pessoas coletivas pubicas, de natureza assmc@tadas como
tal por ato do poder publico, que desempenham amrefdministrativas proprias,
relacionadas com os interesses dos préprios merebgas em principio se governam a Si

mesmas mediante 6rgdos proprios que emanam daviclalde dos seus membros, sem
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dependéncia de ordens ou orientagbes governameatat®ra normalmente sujeitas a
tutela administrativa estaduét

Da apreciagdo dos conceitos enunciados resultapgmas deverdo ser considerados
cargos ou funcdes em associacdes publicas, agpedasio exercidas nos corpos sociais de
associacdes publicas profissionais, designadan@riem dos Engenheiros, Ordem dos
Enfermeiros, Ordem dos Advogados, entre outras.

As Instituicdes Particulares de Solidariedade $¢E*&S)sao instituicbes constituidas
sem finalidade lucrativa, por iniciativa de partares, com o proposito de dar expressao
organizada ao dever moral de solidariedade e dieguentre os individuos e desde que nao
sejam administradas pelo Estado ou por um corparquito. Caracterizam-se ainda por
prosseguirem, mediante a concessao de bens etacpresle servicos, os seguintes fins:
seguranca socidf, protecdo na saltté educacdt® e habitacdo socidf. Além dos
enumerados anteriormente, as instituicdes podamaaprosseguir de modo secundario
outros fins ndo lucrativos que com aqueles sejampativeis, bem como outras atividades
que concorram para a sua sustentabilidade finafteir

De referir que as Casas do Povo e as CooperatwaSotidariedade Sociajue
prossigam o0s objetivos previstos no art. 1.° datl&i das Instituicbes particulares de
Solidariedade Social, aprovado pelo Decreto-Leild9/83, de 25 de fevereft!§, podem
ser equiparadas a estas instituicbes mediantehreciomento expresso de que prosseguem
agueles objetivos, aplicando-lhes 0 mesmo estaletdireitos, deveres e beneficios,

designadamente fiscais.

410 v/er José Eduardo Figueiredo DIAS e Fernanda PaudEIRA, Noc¢des Fundamentaiscit., p. 79.

41 No ambito da seguranca social compete-lhes asseguapoio a criancas e jovens; a familia; a o social e
comunitaria; e, a protecdo dos cidaddos na vethiogalidez e em todas as situacdes de falta oindigdo de meios de subsisténcia ou
de capacidade para o trabalho.

412 No ambito da prote¢do na satde assumem a proraquétecéo da satde, nomeadamente através da;predmcuidados de
medicina preventiva, curativa e de reabilitagdo.
413No ambito da educacéo asseguram a educacéio e farpagfissional dos cidaddos

414 No ambito da habitagéo cabe-lhes a solugéo adsgmmas habitacionais das populacdes

415 Sobre as instituicdes particulares de interessicolver Diogo Freitas do AMARAL Curso de Direito Administrativo,
Volume [, 2.2 Edi¢éo, Volume I, Aimedina, Coimb2®06, pp. 549-557.

4% Diploma alterado pelo Decreto-Lei n.° 386/8318ade outubro, Decreto-Lei n.° 9/85, de 9 de jan@ecreto-Lei n.° 89/85,
de 1 de abril, DI n.° 402/85, de 11 outubro, Dexteti n.° 29/86, de 19 de fevereiro e Decreto-L2il52/96, de 30 agosto.
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Do vertido resulta que deverdo ser consideradagosanu funcdes em Instituicdes
Particulares de Solidariedade Social as exercidas@pos sociais destas entidades ou
equiparadas, ou seja daquelas que prossigam o®diabelecidos no art. 1.° do citado
Decreto-Lei n.° 119/83.

iii. Outros cargos ou funcdes cujo relevante interses&l seja reconhecido no
respetivo instrumento de designacao ou vinculacao
Anteriormente ficou assente que «Cargos ou fundée®levante interesse social»
sdo aqueles que desempenhados por trabalhadomasirdoipio em prol ou proveito da
sociedade nomeadamente na organizacdo e satisfiecdwecessidades dos individuos
pertencentes a essa mesma sociedade, independeietefaenatureza da necessidade em
causa.

Porém, também, neste item € ainda exigivel que emmms sejam reconhecidos em
instrumento de designacao ou de vinculagéo, talocdeiinidos no pontwii, relativo ao
artigo 7.° do Despacho Normativo n.° 4-A/2010.

Da conjugacgéo destes conceitos resultam, assim,nmjegram este item todos os
cargos ou fungcbes que revistem a natureza de reéevateresse social e que tenham
subjacente um ato ou documento de vinculacdo adedginacdo. Ou seja, este exercicio
além de revestir a natureza de relevante intermssal, tem de assentar num ato escrito,
como sucede na cedéncia de trabalhadores pararcdogxale funcbes em entidades de

natureza publica ou privada mas que tenha comsygesto o relevante interesse social.

1.3 PONDERACAO CURRICULAR

Nos termos do que dispbe o art. 9.° do Despachmatoso n.° 4-A/2010 a avaliagéo
de desempenho por ponderagdo curricular respeiscala qualitativa e quantitativa
prevista na Lei n.° 66-B/2007.

Cada um dos elementos de ponderacdo curricularide$eno n.° 1 do art. 3.° do
Despacho Normativo n.° 4-A/2010 é avaliado com pordtuacao de 1, 3 ou 5, de acordo
com critérios a definir pelo CCA, ndo podendo, amalquer caso, ser atribuida pontuacao

inferior a 1.
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A avaliacgédo final é o resultado da média pondedadapontuacdes obtidas em cada um
dos elementos, ou conjuntos de elementos de par@ecarricular, referidos no n.° 1 do
art. 3.9, nos seguintes termos: a habilitacdo aw@maée atribuida uma ponderagcédo de 10%;
a experiéncia profissional possui uma ponderacdsb@& para a valorizagdo curricular é
fixada uma ponderacdo de 20%; ao exercicio de salg@mentes ou outros cargos ou
funcbes de reconhecido interesse publico ou retevarieresse social atribui-se uma
ponderacgao de 15%.

A férmula é a seguinte: 0,1 * HA + 0,55 * EP + O\2€ + 0,15 * CD

Quando deva ser atribuida pontuacdo 1 ao exerdi&ioargos dirigentes ou outros
cargos ou funcBes de reconhecido interesse publicaelevante interesse social, as
ponderacOes previstas sdo alteradas nos seguet@®st a ponderacdo prevista na
experiéncia profissional aumenta para 60%; a pawgder atribuida para o exercicio de
cargos dirigentes ou outros cargos ou funcdesabmhecido interesse publico ou relevante
interesse social desce para 10%; as ponderacdastasena habilitacdo académica e na
valorizacao curricular mantém-se.

Neste caso, teremos a seguinte férmula: 0,1 * HA66 * EP + 0,2* VC + 0,10 * CD

Refira-se, por ultimo que os requerentes da pogderaurricular constituem um
universo autbnomo face a avaliacdo do desempenmbhefrtos da aplicacdo das quotas.

A mencédo de desempenho relevante serd atribuiddaralmshadores que tiverem a
pontuacdo mais elevada que couber no produto deagdd da percentagem de 25% ao
universo dos avaliados, aplicavel por forca doahspno art. 75.° da Lei n.° 66-B/2007.

Aos restantes trabalhadores, cuja pontuacdo nadercona aplicacdo daquela
percentagem, sugerimos que se atribua a pontuag&® 989 valores e a correspetiva
mencao de desempenho adequado.

De igual forma sugerimos que apenas sejam pondergdaa efeitos de eventual

atribuicdo da mencéo e mérito, as classificacesisgu superiores a 4,9.

1.4 PUBLICIDADE

Em conformidade com o estabelecido no artigo 44.Lal n.° 66-B/2007 as menc¢des

gualitativas e respetiva quantificacdo quando foretdgam, no ano em que sao atribuidas, a
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mudanca de posicdo remuneratéOria na carreira dtibaigdo de prémio de desempenho
sdo objeto de publicitacdo, bem como as mencddiatgwas anteriores que tenham sido
atribuidas e que contribuam para tal fundamentacéao.

Os procedimentos relativos ao SIADAP 3 tém caratenfidencial, devendo os
instrumentos de avaliacdo de cada trabalhador privados no respetivo processo
individual.

Com excecdo do avaliatf§ todos os intervenientes no processo de avalibe#ip
como 0s que, em virtude do exercicio das suas &smg¢énham conhecimento do mesmo
ficam sujeitos ao dever de sigilo.

De realcar, contudo, que no caso da existéncidjdivms partilhados, estes devem ser
divulgados na reunido de andlise do dirigente amog os avaliados, prevista no n.° 2 do
art. 66.° da Lei n.° 66-B/2007, ou a pedido deauel avaliado, ao qual deve ser facultado
0 acesso a ata da referida reunido e demais dotosnende constem o0s elementos
respeitantes aos objetivos partilhados

De referir que 0 acesso a documentacao relatiglARIDAP 3 subordina-se ao disposto
no CPA e & legislacao relativa ao acesso a docasedministrativo®,

Relativamente ao principio da publicidade impotiarsar & colagcdo uma decisédo do
Tribunal Constitucional que julgou «inconstitucibr@anorma do artigo 28.°, n.° 3, do
Decreto Regulamentar n.° 44-B/83, de 1 de junhguamo veda aos interessados (com a
excecdo do funcionéario notado) a obtencdo de éedidas fichas de notacdo necessérias a
instrucdo de recursos e meios administrativos tpsepeetendam interpot’.

Com efeito, entendeu que «o artigo 28.° do DedRefgulamentar n.° 44-B/83, de 1 de
junho, ao prescrever que 0 processo de classificalg®s funcionarios tem carater
confidencial e ao vedar aos interessados a obtete&mertiddes das fichas de notacéo
necessarias a instrucdo de recursos e meios attatiniss que eles pretendam interpor
(limitando a sua passagem ao funcionario notado exliante pedido deste), é

inconstitucional, por violacdo do n.° 1, em congégacom o n.° 2, ambos do artigo 268.°

417 Qu seja, o avaliado pode divulgar dados sobtmagaliacio.
418 | ein.° 46/2007, de 24 de agosto, que aprovd dd Acesso aos Documentos Administrativos (LADA).
419 Cfr. Ac. do Tribunal Constitucional n.° 6026, &/®1/96, disponivel em http:// www.dgsi.pt.
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da Constituicdo, na medida em que priva os intadessdo pleno uso — em toda a sua
extens&o - daqueles recursos e meios administsativo

E concluiu «ponto € que tais certiddes, além dess&ias a utilizacdo desses meios
administrativos, o que desde logo exige estar-sanfe um ato administrativo que possa
afetar os interessados e contra o qual eles pnojetar a correspondente impugnacao,
sejam também adequadas, isto é, respeitem a dadoseptes ou que se revelem lteis a
referida impugnacad® %

2. METODOLOGIA DE AVALIACAO

Segundo o art. 45.° da Lei n.° 66-B/2007 a avadialgidesempenho dos trabalhadores
integra-se no ciclo de gestdo de cada servico ideinfobre os seguintes parametros:
«resultados» obtidos na prossecucdo de objetivdwidais em articulacdo com os
objetivos da respetiva unidade organica; e, «cofmgeds» que visam avaliar os
conhecimentos, capacidades técnicas e comportameataquadas ao exercicio de uma
funcéo.

420 Cfr. Ac. do Tribunal Constitucional n.° 6026, d&®L/96, disponivel em http:// www.dgsi.pt.

421 Cfr. Ac. do Tribunal Constitucional n.° 6026, d&®1/96, disponivel em http:// www.dgsi.pt.

422 Neste sentido ver o Ac do STA, de 3 de abril d@71®rocesso n.° 035368,disponivel em http:// wigei.pt.,que decidiu
que:« | - O art. 28 do DR n.° 44-B/83 de 01JUN impdnfidencialidade quanto aos elementos do proakssota¢éo dos funcionarios,
uma vez que ali constam dados pessoais cuja dgaddgpode ofender a reserva e intimidade da videgi do notado. Il - Porém, a
referida confidencialidade nédo protege em termaslalps a divulgacéo desses dados, pois 0 seu @omreo poderd constituir para
outros interessados um verdadeiro pressupostoctte gara o exercicio do direito de impugnagéo cmidsa consagrado no art. 268.°
ns. 4 e 5 da CRP.III - A conjugacéo destes inteseastagonicos impde que a divulgagdo dos refedddss sé possa ocorrer na exata
medida em que eles sejam essenciais ao exercidgirelt® de recurso. IV - Daqui decorre que o ie¢sado (que ndo o funcionario
notado) que pretende aceder a um tal acervo dotahmeva identificar com precisdo os documentosu@ pretende ter acesso
enunciando as razdes pelas quais esses elemantpsineipio protegidos pela confidencialidade intpagselo citado art. 28 do DR n.°
44-B/83, podem, no caso, ser-lhe divulgados. V |-6hais ndo se compadece com a mengéo de férmuéapeaia sua generalidade
possam abranger qualquer caso idéntico que impedima pratica a Administragio de apreciar castsa & licitude dos pedidos que
lhe foram dirigidos. VI - A férmula vaga e imprezi% fim de permitir o uso de meios administratisascontenciosos" que, numa dada
perspetiva, poderia justificar o acesso a docursamdo confidenciais, € aqui manifestamente ingurftep.
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2.1 PARAMETRO DE AVALIAGAO «RESULTADOS»

Decorre do art. 46.° da Lei n.° 66-B/2007, que dupatro «resultados» visa avaliar o
grau de cumprimento dos objetivos. Os objetivosnakfs devem ser redigidos de forma
clara e rigorosa, de acordo com os principais t@do¢ a obter, tendo em conta os
objetivos do servigco e da unidade organica, a poipaalidade entre os resultados visados
e 0S meios disponiveis e 0 tempo em que sdo pradssg

Os objetivos séo os resultados ou metas devidanmeehsuraveis, relacionados com
um desempenho num determinado periodo de tempordgm, um ano). Devem ser
orientados para resultados, isto €, enunciadoseemo$ de uma consequéncia desejada.
Todavia, ndo devemos olvidar que os objetivos desenindividualizados, isto €, ter em
conta a situacao concreta de cada trabalhador.

Os objetivos obedecem a seguinte tipologia:

i) de producdo de bens e atos ou prestacdo de sewmiggrsdo a eficacia na satisfacdo

dos utilizadores;

i) de qualidade, orientada para a inovagao, melhavissatvico e satisfacdo das

necessidades dos utilizadores;

iii) de eficiéncia, no sentido da simplificacdo e raal@acdo de prazos e

procedimentos de gestdo processual e na diminde&astos de funcionamento;

iv) de aperfeicoamento e desenvolvimento das compatéimdividuais, técnicas e

comportamentais do trabalhador.

Podem ser fixados objetivos de responsabilidadell@ata sempre que impliguem o
desenvolvimento de um trabalho em equipa ou esfoogwergente para uma finalidade
determinada. Ao contrario do anterior regffiexiste faculdade, em lugar da obrigacéo, da
existéncia de um objetivo de responsabilidadelpada.

Anualmente sdo fixados, pelo menos trés objetparm cada trabalhador, os quais
devem ter em conta o posto de trabalho do trabathad

Para os resultados a obter em cada objetivo s&@prente estabelecidos indicadores
de medida do desempenho. Ou seja, tem de haveringi@cdo clara de quais 0s

indicadores de medida para avaliacdo de cada umhjesvos; para além disso, terd que

423 Cfr. art. 3.n.°1, alinea d), do Decreto Regelatar n.° 19-A/2004, de 14 de maio.
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haver uma indicagcdo dos critérios de superacamd@ador de medida corresponde aos
elementos quantitativos e /ou qualitativos que garmdeterminar o grau de realizacdo do
objetivo fixado**.

Assim e, no sentido de se reduzir a subjetividaaleavaliacdo, em nosso entender,
dever-se-ao adotar as seguintes diretrizes:

i) Proceder a uma descricdo sumaria, 0 mais clardvebds objetivo

Os objetivos devem ser dirigidos a resultados befimidos e ndo a meras intencdes,
sendo de realcar que as atividades constituematuaito que devemos fazer para atingir os
objetivos. Os objetivos deverdo sBM.A.R.T°, ou seja,Specific (especificos e néo
vagos), Measurable (mensuraveis e devidamente quantificgddsttainable (atingiveis
tendo em conta as atuais responsabilidadesglistic (realistas e exequiveis) Eme
(temporizaveis).

A fixacdo dos objetivos de cada ciclo anual de&ges avaliagcdo obedece a regras das
guais resulta que os mesmos devem estar corre@nfennulados, e assentar em
indicadores claros, de compreensdo facil a todosintervenientes envolvidos no
procedimento avaliativo.

Sob pena de ser desvirtuada a finalidade da g@aljas objetivos que forem fixados
para cada ciclo deverdo evitar, quanto possivemiutacbes geradoras de duvidas e
potenciadoras de avaliagdes subjetivas, desde doggue assim o impde o imperativo
constitucional da igualdade de tratamento de todasvaliados, bem como os principios da
imparcialidade e da transparéréfa?’

Os objetivos devem ser delineados sempre comooneelha prestagdo do servigco (e
ndo continuacdo do nivel alcancado), e, nessa metkdera ser dada especial importancia

aos aspetos da qualidade. Em nosso entender, \0goseque possuem implementado o

424 ge os objetivos n&o tiverem em conta o posteatmiho, ndo forem acompanhados de critérios dédmedde superacéo,
ndo forem claros, o avaliado deve assinar sobvasedicando resumidamente no local ou em anexoativos de discordancia.

425 Ver http://www.caf.dgap.gov.pt/index.cfm?0BJID38Me8-2a0e-4f19-albb-b283a6e19f2e&letra=0

426 Sobre os principios da avaliagéo sepraparte I, capitulo I, 2.

427 A este propésito vd. Ac. do TCAN, de 1 de oututbea2010, processo n.° 00704/a8www.dgsi.pt , que concluiu qud:A
fixag&@o dos objetivos de cada ciclo anual de géstatiacéo, para efeitos do SIADAP, obedece a segmvistas na lei, das quais resulta
que os mesmos devem estar corretamente formuladssentar em indicadores claros, de compreensifia thdos os intervenientes
envolvidos no procedimento avaliativo .1l. Sob peieaser desvirtuada a finalidade da avaliagéob@tieos que forem fixados para
cada ciclo deverdo evitar, quanto possivel, forglida geradoras de dividas e potenciadoras degdediaubjetivas, desde logo porque

assim o impde o imperativo constitucional da igad&lde tratamento de todos os avaliados».
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Sistema de Gestdo da Qualidade (SGQ) poderao ianpogartilhar as acdes definidas no
plano de melhoria, dando maior coeréncia ao sistEmgestao.

De sublinhar que os objetivos devem ser suportpdias recursos disponiveis, ou seja,
s6 podem depender do trabalhador ou da sua equipsidade orgénica e devem estar
associados aos objetivos que a propria unidadeniceg&isa prosseguir, numa Gtica de
integracdo e coeréncia sistematica.

Por outro lado, os objetivos devem abranger todgsracedimentos ao longo do ano e
cobrir toda a atividade do trabalhador.

Entendemos, ainda, que devera ser dada prioridexdelgetivos partilhados, quando o
trabalho essencial for de equipa.

Em sintese, ndo podemos deixar de assinalar quésosubsistemas — SIADAP 1,2 e 3
— funcionam de forma integrada pela coeréncia avdrebjetivos fixados no ambito do
sistema de planeamento, os objetivos do ciclo d¢dgeda entidade, os objetivos das
unidades organicas, os objetivos fixados na catmidsdo dos dirigentes superiores e 0s
objetivos fixados aos demais dirigentes e trabaliexd

Alias, um dos principios previstos no art. 5.° @& h.° 66-B/2007 é, precisamente, 0
principio da coeréncia e da integracdo, alinhandgda dos servicos, dos dirigentes e dos
trabalhadores na prossecucao dos objetivos e maghe das politicas publicas, ou seja,
dita a definicdo de objetivos em cascata, istmépdo para a base.

i) Fixar indicadores verificaveis onde constem osltadas esperados

Com efeito, o facto de ndo serem previamente diefiniindicadores de medida
relativamente aos objetivos tracados viabiliza nmagor discricionariedade na avaliacdo do
gue a pretendida pela lei, com a consequente @oldg disposto no art. 46.° da Lei n.° 66-
B/2007, ja que a necessidade de prévia definicdodieadores de medida constitui uma
exigéncia legal.

Isto significa que se trata de matéria respeitaioie aspetos vinculados da atuagéo
administrativa, além do que essa auséncia de d&finde indicadores de medida
consubstancia igualmente violacdo do principiordasparéncia, consagrado no art. 5.° da

mesma &8,
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Esta é exatamente a orientagdo que, num recenttoad® Tribunal Central
Administrativo Sul, o tribunal fé2° ao considerar que «o Sistema Integrado de Aaliac
do Desempenho da Administracdo Publica [SIADAPEfsg pelos principios enunciados
no artigo 3.° da Lei n.° 10/2004, de 22/3, dosgha que destacar dois, que constituem
como que a espinha dorsal do sistema: a orienfagy@oresultados e a transparéncia, cujo
corolario séo a definicdo de critérios objetivadeeregras claras e amplamente divulgadas.
No tocante aos objetivos, determina o artigo 3®,1ndo Decreto Regulamentar n.° 19-
A/2004 que s&@o os organismos [ou unidades orgdnipss definem os objetivos e o0s
indicadores de medida [elementos que permitem ic@rifaté que ponto determinado
objetivo ou meta é atingido e em que grau, o gessupde a definicdo dos objetivos de
forma precisa e, sempre que possivel, quantifijaelas objetivos séo “contratualizados”
entre avaliadores e avaliados no inicio do periddoavaliacdo, devendo a respetiva
definicéo ser clara e dirigida aos principais reslds a obter pelos avaliad®¥»

Desta forma, e como foi dito no referido acérdde wslativamente aos objetivos
fixados nos pontos 1. e 2. da ficha de avaliacaddes®mpenho da autora [aumentar em
25% o numero de empréstimos e apresentar pelo memas proposta inovadora da
promocao da DICT e aumento de utilizadores] eraipesmedir até que ponto 0S mesmos
foram atingidos e em que grau, ja que a respetfiaiddo foi efetuada de forma precisa e
guantificada, o0 mesmo néo se podera dizer dositti@ésos objetivos fixados [realizar a
caracterizacdo do utilizador da difusdo bibliografielaborar uma proposta de alteracéo da
base de dados introduzindo novos indicadores @malbma proposta de articulacdo com
outros servigos similares do Ministério da Justigadis a sua imprecisdo ou carater
genérico ndo permitem quantificar ou aferir até poto os mesmos seriam atingidos e em
gue grau ou medida. Sendo objetivamente imposaivespetiva superacdo, esta a partida
viciada a avaliacdo desses objetivos, uma vez que menhum avaliado jamais poderia,
relativamente a eles, obter uma avaliacdo de rbyebu seja, uma avaliagdo que

demonstrasse ter superado claramente esses ogjétivo

42%N3o obstante a jurisprudéncia referida se repadasistema de avaliagio entretanto revogado pedd StADAP, entende-se
manterem-se os principios e fundamentos que pestifim aquele entendimento, pelo que mantém pleaédatde.

40 Cfr. Ac. do TCAS, de 11 de margo de 2007, prazess02640/07, disponivel em www.dgsi.pt.

431 Cfr. Ac. do TCAS, de 11 de margo de 2007, prazess02640/07, disponivel em www.dgsi.pt.
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E conclui «o facto de ndo serem previamente defmithdicadores de medida
relativamente aos objetivos tragados, viabiliza umzaor discricionariedade na avaliagédo
do que a pretendida pela lei, com a consequentac@io do disposto no artigo 3.° do
Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14/5, jaayunecessidade de prévia definicdo de
indicadores de medida constitui uma exigéncia Jegalgue significa que é matéria
respeitante aos aspetos vinculados da atuacgéo iattatina, além do que essa auséncia de
definicdo de indicadores de medida consubstancialrigente violacdo do principio da
transparéncia, consagrado no artigo 3.° da Ldiai2004, de 22/3%

A propésito do indicador de medida reforcamos cgte eorresponde a grandeza que
gueremos medir, ou seja, a quantidade; o valoystoctotal; o custo unitario; o racio; a
percentagem de acabamento; prazo, entre outros.

No caso de se utilizar o indicador “prazo” consamlens que devera ser adotada a
contagem dos prazos nos termos do BPA

Por outro lado, entendemos que deveréo ser utilizadtérios de cumprimerit e de
superacab® claros e inequivocos e que deve ser evitada secmiga de informacao,

designadamente a utilizacéo de indicadores ex@sssiv de pouco valor acrescentado.

iii) Assegurar sempre as fontes de verificacdo dosiwiget

Entendemos que deve haver especial preocupacatvaeiante a informacao
necessaria para verificar o indicador, sendo gisdta de dados validos limita a utilidade
do indicador.

Nessa medida, em nosso entender, deve ser dastaadsppencdo ao apoio informatico

necessario para tratar os dados e devem ser efstaadtrolos periodicos.

Uma questao que se coloca com alguma frequénaiagyse com a possibilidade de na
contratualizacdo de objetivos dos trabalhadoregneod ser contratualizados objetivos de

assiduidade e de pontualidade.

432 Cfr. Ac. do TCAS, de 11 de margo de 2007, praxess02640/07, disponivel em www.dgsi.pt.
433 Cfr. art. 72.° do CPA.
43 Exemplos de critérios de cumprimento: fixar unetiaélo entre dois valores (quantidade — entre BB0¥; valor (500€ e 600€);
percentagem de cumprimento (entre 75 % e 80%)omtazumprimento (entre 30 de setembro e 15 ddm)tu
435 Exemplos de critérios de superagéo: para aquémo@ré melhor) ou além (mais é melhor): quantidaus de 100); valor
(mais de 600€); percentagem de cumprimento (m&i® 8&razo de cumprimento (antes de 30 de setembro).
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Em nosso entender na fixagdo de objetivos ndonposkr definidos objetivos de
assiduidade ou de pontualidade.

Antes de mais porque tal matéria ndo se encontlaid@ no elenco de resultados
indicados no n.° 2 do art. 46.° da Lei n.° 66-BrR26@ue prendem com a producéo de bens
e prestacao de servicos aos utilizadores; com ladgda, melhoria do servico e satisfagao
das necessidades dos utilizadores; com a eficiémoasentido de simplificacdo e
racionalizacdo de prazos e procedimentos de gest@essual e na diminuicdo de custos
de funcionamento; e de aperfeicoamento e desemvehido das competéncias individuais,
técnicas e comportamentais dos trabalhadores.

Depois porque a assiduidade e a pontualidade s@wvedea que todos os trabalhadores
estdo sujeitos independentemente da avaliacdo spetieo desempenfiti, pelo que a
violacdo destes deveres determinam a marcacao ltdeirfpustificada e é considerada
infrac&o disciplinar.

Por seu lado, as faltas justificadas e tipificag@s1.° 2 do art.° 185.° da Lei 59/2008,
de 11 de setembro, constituem um direito indispardes trabalhadores, e por isso mesmo
nao podem ser negociadas em sede de definicadratcatizacdo de objetivos.

Assim, as faltas ndo podem ser escolhidas paraaiddies de medida de objetivos
profissionais, nem para critérios de incumprimentale superacédo daqueles objetivos.
Com efeito, as causas que as determinang.-a doenca do trabalhador ou dos seus
familiares, o casamento, o falecimento de conjude parentes e afins, entre outras mais -
sdo condicionantes estranhas ao controle dos dweslize tal circunstancia ditaria a
anulacdo do objetivo em que se verificasse, emocaidade com o estabelecido no n.° 3
do art. 47.° da Lei n.c 66-B/20%7,

436 Cfr. art. 3.2 n.° 2 da Lei 58/2008, de 9 de setemiue aprova o estatuto disciplinar dos trabairesl que exercem funcdes
publicas.

“Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-B/2p@& 28 de dezembro) - da Direcdo-Geral da Admatéb e do
Emprego Publico, consultavel em: http://www.dgap.ptindex.cfm?objid=b8a129f3-8eb7-4b56-932f-f084b&b44&id=13000000%#,
onde se concluiu no seguinte sentido:

«1. Na fixagdo/contratualizacdo de objetivos dabathadores podem ser definidos/contratualizadsivlis de assiduidade e, ou, de
pontualidade?

O SIADAP assenta numa logica de objetivos/resutaglobedece a uma perspetiva de avaliagéo integrdaés da articulagéo dos
objetivos individuais com os objetivos da unidadgaaica, devendo, na sua fixagédo, atender-se &ematwlo posto de trabalho do
trabalhador e proceder-se a identificagdo e cdmargto dos resultados pretendidos. Dado que auadsit® e a pontualidade constituem,
nos termos do Estatuto Disciplinar dos Trabalhaoree Exercem Fung8es Publicas, deveres geraexde ¢s trabalhadores, que se
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De toda a maneira, em nossa opinido, os deveressiduidade e de pontualidade
podem ser aferidos no ambito do parametro de g@alicompeténcias», designadamente,
na competéncia «Responsabilidade e compromissoocsenvico», comum a dirigentes e
trabalhadore®

De realcar, por ultimo, que a questédo dos indieglde medida assume tal importancia
que oAcordo Coletivo de Trabalho n.° 1/2009, 2@ de setembro de 2008*%*! nao
deixou de lhe fazer referéncia. Com efeito, o daZlausula 4.2 prevé que, sem prejuizo
do previsto no artigo 10.° da Lei n.° 66-B/20028ale dezembro, podem ser previstos, em

acordo coletivo de entidade empregadora publicdicadores de medida relativos a

traduzem no dever de comparecer regular e contien@nao servigo, nas horas que estejam desigramiesiera-se que o cumprimento
desses deveres gerais ndo se mostra passivel figucamobjetivos a prosseguir em sede de avaliaighdesempenho, ndo devendo,
assim, em sede de fixagdo/contratualizacdo dodivaigedos trabalhadores, eleger-se a assiduidadmi,ea pontualidade como
objetivos».

438 Esta competéncia consta do elenco da lista daarRom.® 163372007, de 31 de dezembro e tradumsseguinte
comportamento «é cumpridor das regras regulamentetativas ao funcionamento do servico, nomeadentesrarios de trabalho e
reuniées».

43% pyplicado na 2.2 série do Diério da Republic4 88

440 ver Acordo Coletivo de Carreiras Gerais, entrelap Entidades Empregadoras Publicas: o Secretériestado da
Administracédo Publica e o Secretéario de Estado Mdje da Administragdo Local, e pelas Associac@edicis, a Frente Sindical da
Administragdo Publica constituida pela Federacioiddal do Sindicatos da Educag&@o, Sindicato Natiolea Profissionais da
Educagdo, Sindicato da Agricultura, Alimentacadoedstas, Sindicato dos Técnicos Superiores denditigo e Terapéutica, Sindicato
Nacional e Democratico dos Professores, Sindicat@ahstrucédo, Obras Publicas e Servigos Afins,iGtw Nacional dos Engenheiros,
Federacdo dos Sindicatos dos Trabalhadores dec&&miSindicato dos Trabalhadores da Administrég#imica e a Frente Sindical
constituida pelo Sindicato dos Quadros Técnicos Edtado, Sindicato Nacional dos Professores Licdosia Sindicato dos
Trabalhadores dos Impostos, Sindicato dos EnfeosieiSindicato dos Profissionais de Policia e Satdicindependente dos
Profissionais de Enfermagem.

Este Acordo Coletivo de Carreiras Gerais, aplicastdos os trabalhadores filiados nas associagibescais outorgantes que,
vinculados em regime de contrato de trabalho engdfes publicas por tempo indeterminado e integradsscarreiras de técnico
superior, de assistente técnico e de assistentacipeal ou integrados nas carreiras subsisteotestantes no Mapa VIl do Decreto-Lei
n.° 121/2008, de 11 de julho, exercem funcdes néidagles empregadoras publicas abrangidas pelot@méi aplicacéo objetivo
definido no artigo 3.° da Lei n.° 12-A/2008. Aplise, ainda, aos trabalhadores que exercem fungdestdades excluidas do ambito
de aplicacdo do artigo 3.° da Lei n.° 12-A/20R8. que toca a trabalhadores filiados noutras estastsindicais que ndo assinaram o
acordo coletivo, ndo é possivel estender o acatdndendo ao principio constitucional da filiacialisal.
Em 2 de margo de 2010, foi publicado na 2.2 sévieDdirio da RepuUblica n.° 42, o Regulamento de riSée n.° 1-A/2010, que
determinou a extensdo das condi¢des de trabalhsiacdes do Acordo Coletivo de Carreiras Geraiseigdes de trabalho entre as
entidades empregadoras publicas e os trabalhadoreslados em regime de contrato de trabalho emgdfes publicas por tempo
indeterminado, integrados nas carreiras e categdefinidas nas clausulas 1.2 e 2.2 daquele aaofiddijliados em qualquer associagao
sindical O Regulamento de Extens&o entrou em vigor né%lidge marco de 2010.

441 Sobre os instrumentos de regulamentagéio coletivadna Fernanda NEVES, «O Direito da Funcéo Pablic. cit..., pp. 391

e segs. .
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produtividade, bem como definidos os meios e os awode divulgacdo e de

operacionalizagdo dos mesmos.

Por fim, e no que tange a avaliacdo, determinat.o4@r° da Lei n.° 66-B/2007 que
tendo presente a medicdo do grau de cumprimentada objetivo, de acordo com os
respetivos indicadores previamente estabelecid@sjahacdo dos resultados obtidos em
cada objetivo é expressa em trés niveis: objetivoermdo, a que corresponde uma
pontuacdo de 5; objetivo atingido, a que correspamntda pontuagcdo de 3; objetivo ndo
atingido, a que corresponde uma pontuacéao de 1.

A pontuacdo final a atribuir ao parametro resulsado a média aritmética das
pontuacdes atribuidas aos resultados obtidos ers tuxlobjetivos.

Sempre que se verifique a impossibilidade de pgosisalguns objetivos previamente
fixados, devido a condicionantes estranhas ao @ontios intervenientes, e ndo tenha sido
possivel renegociar novos objetivos, a avaliacaee diecorrer relativamente a outros
objetivos que ndo tenham sido prejudicados porlaguendicionantes.

A avaliacdo dos resultados obtidos em objetivos reiponsabilidade partilhada
previstos é, em regra, idéntica para todos os llratdares neles envolvidos. Contudo,
mediante op¢ao fundamentada do avaliador, podeiseravaliacdo diferenciada consoante
o contributo de cada trabalhador. Todavia, no nesgender estes casos devem merecer
especial reflexdo, uma vez que a avaliagdo destdributo de cada trabalhador” tem que
estar suportada por indicadores de medida que f@@nnai correta monitorizacdo do grau de
cumprimento das metas estabelecidas e respetiViag@m (objetiva). Isto implica, com
toda a certeza, a existéncia de instrumentos capdzesuportar esta monitorizacdo de

forma célere e expedita.

2.2 PARAMETRO DE AVALIACAO «COMPETENCIAS»

De acordo com o art. 48.° da Lei n.° 66-B/2007 rdupatro relativo a «competéncias»
assenta em competéncias previamente escolhidascadsatrabalhador em nimero néo
inferior a cinco, de entre as constantes da Pante?i1633/2007, de 31 de dezembro.
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Com efeito, s6 determinando as competéncias ingdicio desempenho da fungéo,
adequadas a realidade laboral, € que se permitiajusta avaliacao.

A Lei n.° 66-B/2007 ndo avanca com o conceito depaiéncia. Assim, e seguindo a
definicdo de Jodo Bilhim competéncia profissionahdtiz uma «combinacdo de
conhecimentos, de saber-fazer e comportamentosgida® num contexto preciso. Sao
aptiddes e caracteristicas pessoais que contripaemse atingir um desempenho de nivel
elevado#*?*43

O conceito de competéncia tem sido objeto de r@fleseja no dominio privado, seja no
publico. Por isso, Méario Ceitil sublinha que «cocdreas competéncias centrais da empresa
e definir quais as linhas orientadoras para o dytéezem hoje parte de uma reflexado
estratégica que pode acrescentar valor aos atitggdtuais internos e, consequentemente
ao posicionamento interno da empré&a»

Acrescenta 0 mesmo autor que «o0 trabalho serd vedamais a extensdo e o
prolongamento das competéncias que cada um conseghilizar e deixara, finalmente,

de ser uma realidade externa a pessoa, apropiad@do mais ou menos objetivo, atraves

442 \/er Jodo BILHIM,Qualificacfo e Valorizagio de CompeténciBB) — Sociedade Portuguesa de Inovagéo, Porto, pED:

443 segundo Jodo BILHIMQualificacdo e Valorizacdo de Competénciasit.,. pp. 80-81 «o conceito, embora tenha entrado
plenamente no vocabulario da GRH desde os ano® &@alilo XX, continua a carecer de alguma preciddda a multiplicidade de
significados que comporta. O termo é utilizado cadftivo para caracterizar as pessoas, mas ign@neemo substantivo quando
significa conteddos. Por outro lado, e em especialautores de lingua inglesa, ao conceito ligarseerto sentido de subjetividade.
Trata-se da diferenga enttempetente competency.

Em geral distinguem-se duas abordagens ao tratamaeito de competéncia: anglo-saxénica e a frances

A abordagem anglo-saxénica divide as competénaidsaed e soft A competéncidard inclui os conhecimentos de um individuo sobre
um dominio em concretdifowledgg e o saber-fazer que corresponde a demonstragdmoc@amental de um conhecimengkil(ls). A
competénciaoftintegra a percecdo que um individuo tem do seu eBguanto lider ou membro de um grupeh@avioury, os tragos de
personalidade que contribuem para um determinadgp@damento tfaits) e as motivagées que correspondem as forgasoirgsri
recorrentes e que geram os comportamentos nohicafpadtive3. Nesta dicotomia, as competéncias de tigal sdo fundamentais para
que um individuo seja tido como competente no ishatho, enquanto as competéncias dedgftpermitem diferenciar as realizagdes
interindividuos.

Pelo contrario, a abordagem francesa distingue @stisaberes#voirg que se traduzem na dimenséo teérica das competésavoir
plus), os saber-fazers@voirs fairg@ que correspondem as competéncias de caratecqgitds saber-sesdvoir-étr¢ que integram as
competéncias sociais e comportamentais.

A competéncia ndo constitui apenas um potencial) nena lista de capacidades, mas também um proegssaconduz a um
desempenho. Um individuo aumenta as suas protedeidde se tornar competente, consoante as saaideaies sejam mais ou menos
elevadas.

A posse de tal competéncia ndo da garantia diceteed possuidor ser competente, pois, a competédgiade existir enquadrada num
contexto profissional. Assim, uma condigdo de dgdimn de competéncia € a sua relagdo com o confeitodeve fazer parte dos lacos
entre as qualidades relacionadas com o indivicaopopriedades que dependem de uma situagaoale acéa

444 \er Mario CEITIL, Gestéo e Desenvolvimento de Competén&digbes Silabo, Lisboa, 2006. p. 184.
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de descritivos de fungbes e de esquemas de carraedinidos por critérios
consuetudinarios, e passard a ser uma realidaaigalig dependente da relacdo de iner-
pessoalidade que cada pessoa tiver com o espdigsiomal que intervénfs .

Nos termos do n.° 7 do art. 36.° da Lei n.° 66-872@x vido n.° 2, do art. 48.° da
mesma lei, o dirigente maximo, ouvido o CCA poddipakar por despacho as
competéncias a que se subordina a avaliacdo doslhsalores, escolhidas de entre as
constantes na lista da Portaria n.° 1633/2007.

De referir, contudo, que, na falta de acordo pemala escolha do avaliador. Assim
sucedeu no Ac. do TCAN, quando se verificou umargi@ncia entre avaliador e avaliado,
relativamente a competéncia «espirito de equipa».

Com efeito, entendeu este tribunal que «o factfudeionario camarario, vigilante de
parques e jardins infantis, exercer o seu trabatimnho, ndo impede que seja avaliado
[SIADAP 3] na competéncia espirito de equipa. Egutpra no caso de ser entendida néo
no seu sentido estrito, como grupo de trabalhadguesvisam, de forma conjugada e
complementar, a obtencdo de determinado resultaa® antes em sentido lato, de modo a
incluir a partilha de informacdes, respeito porasitopinides, bom relacionamento com os
colegas e a disponibilidade para com eles colaisttar

E concluiu, «faz todo o sentido, assim, o avaliator justificado a pontuacédo 3
atribuida ao vigilante, nessa competéncia, ponaéteestar diversas vezes disponivel para

colaborar com os colegas, nomeadamente nas mudimasos”.

Determina o art. 49.° da Lei n.° 66-B/200 que diay@ de cada competéncia é
expressa em trés niveis.

O nivel «competéncia demonstrada a um nivel elevadoesponde uma pontuacéo de
5; neste caso o trabalhador evidencia a totalidhaie comportamentos que definem a
competéncia.

O nivel «competéncia demonstrada» possui uma pgadude 3; serdo de considerar 0s
casos em que o trabalhador revela mais de metasleatoportamentos que definem a

competéncia;

445/er Mario CEITIL, Gestdo de Recursos Humanos Para o Séculd®diibes Silabo, Lisboa, 2008. p. 19.
448vd. Ac. do TCAN, de 18 de fevereiro de 2011, pssten.® 00442.09, disponivel em www.dgsi.pt.
447vd. Ac. do TCAN, de 18 de fevereiro de 2011, pssten.® 00442.09, disponivel em www.dgsi.pt.
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O nivel «competéncia ndo demonstrada ou inexistesderesponde a uma pontuacao
de 1; sdo subsumiveis as situacdes em que o taaloalapresenta menos de metade dos
comportamentos que definem a competéncia.

Existe, contudo, uma “zona cinzenta” que respatacue tém exatamente metade dos
comportamentos que definem a competéncia.

Neste caso, em nosso entender caberd ao avaliadidirdlevendo, para o feito, e de
forma fundamentada, valorizar mais uns comportansefiace aos restantes,

A pontuacado final a atribuir ao parametro compet&n@ a media aritmética das
pontuacdes atribuidas as competéncias escolhidasada trabalhador.

Dentro do parametro «competéncias» entendemos enerespecial destaque a
competéncia «orientacdo para resultadsxlada a sua ligacdo estreita ao parametro
«resultados». Trata-se de uma competéncia comwdas s carreiras e que consiste na
capacidade para concretizar com eficicia e efi@éos objetivos do servico e as tarefas

que lhe sao solicitadds

2.3 AVALIACAO FINAL

Estabelece o art. 50.° da Lei n.° 66-B/2007 queabagéo final € o resultado da média
ponderada das pontuacdes obtidas nos dois par&ndetavaliacdo.

Para o parametro «resultados» é atribuida uma pag@te minima de 60 % e para o
parametro «competéncias» uma ponderacdo maxima 4e 4

Significa isto que os resultados podem ter uma yaméto superior a 60% e as
competéncias uma pontuacao inferior a 40%.

Por despacho do dirigente méximo do servigco podgualmente, ser fixados outros
limites diferentes para carreiras especiais ou@mao de especificidades das atribuicbes

de servigos ou da sua gestéao.

448Cfr. Portaria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro.

44 Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes compottzsneealiza com empenho e rigor as tarefas quesdioedistribuidas;
revela persisténcia na resolugéo dos problemaiceldades; assume tarefas exigentes e empenha-aérgyir os resultados desejados;

preocupa-se em cumprir os prazos estipulados patifieientes atividades.
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A avaliacao final € expressa em menc¢des qualimeva funcdo das pontuacdes finais
em cada parametro, nos seguintes termos: «desempaeliante» correspondendo a uma
avaliacao final de 4 a 5; «desempenho adequadoespandendo a uma avaliacédo final de
desempenho positivo de 2 a 3,999; «desempenhoquade» correspondendo a uma
avaliagao final de 1 a 1,999.

As pontuacdes finais dos parametros e a avaliagabsfio expressas até as centésimas

e, guando possivel, milésimas.

2.4 CRITERIOS DE DESEMPATE

Preceitua o art. 84.° da Lei n.° 66-B/2007 que doafor necessario proceder a
desempate entre trabalhadores ou que tenham a notssedicacao final na avaliagao de
desempenho, releva sucessivamente a avaliagacaalmichardmetro de «resultados», a
tltima avaliacdo de desempenho anterior, o tempgetiéco relevante na carreira e 0
tempo de servico relevante no exercicio de funpdbscas.

Relativamente aos critérios de desempate, e coafdissemo$>’, somos de opinido
gue o CCA, enquanto 6rgao coordenador do procedin@raliativo, devia definir outros
critérios de desempate, para além dos que constaaferido artigo 84.°.

Sendo certo que os critérios definidos por lei régpondem a todas as situacdes de
empate, e nosso entender seria interessante deftenios que potenciem maior motivagéo
junto dos dirigentes. Nesse sentido, sugerimosqueivilegie a valorizagdo curricular dos
trabalhadores, isto é, a formacao profissionalambito da competéncia “conhecimentos
especializados e experiéncia”.

Com efeito, um procedimento formativo bem estadortem associada a eficacia
desse investimento. Se o trabalhador, comprovadameesenvolver esforgcos no sentido
de se tornar mais eficiente e eficaz através déstaonsideramos que esse empenho deve
ser compensado. De assinalar que o dever de zalmciado no art. 3.° do estatuto
disciplinar dos trabalhadores que exercem funcdddigas, impbe aos trabalhadores

publicos uma permanente obrigacdo de atualizacdn, processo continuo de

430 ver supraparte Il, capitulo 1I, 5.2.
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aperfeicoamento, uma vez que o interesse publidama ndo apenas que ele atue bem

mas antes que atue cada vez melhor.

2.5 RECONHECIMENTO DE «EXCELENCIA»

Nos termos do que dispbe o art. 51.° da Lei n.B/@60O7 a atribuicdo da mencao
gualitativa de desempenho relevante € objeto dai§‘'mlta”) apreciacdo pelo CCA para
efeitos de eventual reconhecimento de mérito, fiigmdo «desempenho excelente», por
iniciativa do avaliado ou do avaliador.

Esta iniciativa deve ser acompanhada de caraatéonzque especifique os respetivos
fundamentos e analise o impacte do desempenherev@hdo os contributos relevantes
para o servico.

O reconhecimento do mérito é objeto de publicitagdservico pelos meios internos
considerados mais adequados.

Para efeitos de aplicacdo da legislacdo sobreiemre remuneracbes, a avaliacao
maxima nela prevista corresponde a mencgao queditdé «desempenho excelente».

2.6 DIFERENCIACAO DE DESEMPENHO

A diferenciacdo de desempenhos €, de acordo corh @5° da Lei n.° 66-B/2007,
garantida pela fixacdo da percentagem maxima de¥2Ppara as avaliacdes finais
gualitativas de «desempenho relevante» e, de entas, 5 % do total dos trabalhadores
para o reconhecimento de «desempenho excelente».

As percentagens incidem sobre o nimero de trabaiesigrevistos nos $i2 a 7 do
art. 42.°, com aproximacdo por excesso, quandoss@&de. Ou seja, 0 universo de
incidéncia das percentagens de 25% para «desempainante» e de 5% para

«desempenho excelente» é constituido pelos tratmibs a desempenhar funcdes no

servico que reunam os requisitos de avaliacdo dxam n.° 2 do art. 42.° da Lei n.° 66-
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B/2007, de 28 de dezembro, e pelos trabalhadoresegueiram avaliagdo por ponderacao
curricular, nos termos do n.° 7 do mesmo precedgall

De notar que ndo sdo considerados para efeitospliEagio das percentagens 0s
trabalhadores que possam e queiram fazer releudimza avaliacdo que |hes tenha sido
atribuid4> 4°2

Assim, e em concluséo, o universo dos trabalhagmes efeitos da aplicacdo da quota
de 25% para «desempenho relevante», em conformatade disposto no art. 75.2, n.° 2,
devera ser o seguinteodos os trabalhadores a desempenharem funcdesrvigosque
tenham fichas de avaliacao validamente preenchiddss os trabalhadores que requeiram
ponderacao curricular anual, designadamente, tradalhadores do servico que
desempenhem funcbes de dirigente no proprio servigetrabalhadores do servico que

desempenhem funcdes de dirigente noutros sefvicos

“INeste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-B/200@e 28 de dezembro) — da DGAEP, consultavel em:
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?objid=b8a129f3-Beth56-932f-f084b9abab44&id=13000000%#, que refere g
«3. Qual o universo dos trabalhadores a consigierar efeitos da aplicacdo das percentagens de a&¥Desempenho Relevante e de
5% para Desempenho excelente (artigo 75.°, n.°2,1da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro eariy® do Decreto-Lei n.° 72-
A/2010, de 18 de junho)?
O universo de incidéncia das percentagens de 25&Omsempenho Relevante e de 5% para Desempengier@rcé constituido pelos
trabalhadores a desempenhar fungées no servicoegnam os requisitos de avaliagcdo fixados no mé 2rtigo 42.° da Lei n.° 66-
B/2007, de 28 de dezembro, e pelos trabalhadoresegueiram avaliagdo por ponderagdo curriculas,taomos do n.° 7 do mesmo
preceito legal. Ndo sdo considerados para efedaspticacdo das percentagens os trabalhadoresogeanp e queiram fazer relevar a
Ultima avaliacéo que lhes tenha sido atribuida dviigo 42.°, n.° 6 da Lei n.° 66-B/2007, de 2&leeembro, e artigo 41.° do Decreto-Lei
n.° 72-A/2010, de 18 de junho)».

42y/er art. 42.°, n.° 6 da Lei n.° 66-B/2007, de 8&ldzembro, art. 21.° da Lei n.° 69-A/2009, de@4ndrco, art. 41.° do Decreto-
Lei n.° 72-A/2010, de 18 de junho e art. 37.° dorB®-Lei n.° 29-A/2011, de 1 de margo.

4S3Neste sentido, ver oficio/circular n.° 12/GDG/0&eao-Geral da Administracdo e do Emprego Plbtionsultavel em:
http://Iwww.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=91f17207-d6&78-a525-4e8140f46f49&ID=838, onde se referegqunte:
«Universo dos trabalhadores para efeitos da aglicda quota de 25% para Desempenho Relevantgg&rtn.° 2).
- Todos os trabalhadores a desempenhar fun¢demrvigosque tenham fichas de avaliagdo validamergenghidas e que respeitem as
regras previstas supra no nimero 14;
E ainda
-Todos os trabalhadores que possam e queiram falesfar para 0 ano em causa a sua Ultima avaliag#@ida; (ver alteragéo
decorrente do artigo 21° do Decreto-Lei n°® 69-A2@® 24 de margo)
-Todos os trabalhadores que requeiram ponderagéioudar anual, designadamente:
-Trabalhadores do servi¢co que desempenhem funeddisigente no préprio servigo;
-Trabalhadores do servigo que desempenhem funedéisigente noutros servigos».
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Contudo, apenas podem ser considerados como tesekempenho excelente» 0s
trabalhadores com avaliacdo de «desempenho retevaatidada pelo CCA ou atribuida
pelo dirigente maximo do servico em sede de honag@d’™.

Conforme o previsto no n.°2 do citado art. 75.%pascentagens maximas para as
avaliagOes finais qualitativas de «desempenho aatew e de «desempenho excelente»
incidem sobre o numero total de trabalhadores ad@di, com aproximagdo por excesso,
guando necessario.

Decorre, ainda, do mesmo preceito que as refepdaentagens devem, em regra, ser
distribuidas proporcionalmente por todas as casew que significa que o calculo é feito
sobre a totalidade de trabalhadores a avaliarpsmientemente da unidade organica a que
0 mesmo pessoal se encontre afeto, sendo o nuneromahcdes de «meérito» e
«exceléncia» a afetar aos trabalhadores de cadeairaalo resultante da posterior
distribuicdo desse namero total pelas diferentegicas.

As percentagens devem ser do conhecimento de tadagaliados e a sua atribuicéo é
da exclusiva responsabilidade do dirigente maximese&hvico, que assegura 0 seu estrito
cumprimento.

O numero de objetivos e competéncias a fixar nodnpetros de avaliacdo e respetivas
ponderagcOes devem ser previamente estabelecidighdéamente nos termos previstos na
al. ¢) do n.° 1 do art. 58.° da Lei n.° 66-B/20@RAdo em conta a necessidade de assegurar

uma adequada diferenciacdo de desempenhos.

454 Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-b/200e 28 de dezembro) - da Direcdo-Geral da Adinirgéo e do Emprego
Publico, consultavel em: http://ww.dgap.gov.pt/indén?objid=b8al129f3-8eb7-4b56-932f-f084b9abab44&B000000#, onde se
determina que:

«4.Como se calculam, e como se aplicam, as pegmrgale 25% para Desempenho relevante e de 5%©paemmpenho excelente,
fixadas no artigo 75.° da Lei n.° 66-B/2007, del@@lezembro?

«As percentagens de 25% para atribuicdo de Desémpetevante e de 5% para o reconhecimento de esdr excelente sdo
calculadas sobre o total dos trabalhadores qugrarteo universo definido no n.° 16 do Oficio Ciezuh.° 13/GDG/2008, de 21 de

novembro, mas a mengdo de Desempenho excelentele&e@r reconhecida a trabalhadores avaliados es@ripenho relevante.
Exemplo — Se aquele universo for constituido portr@dalhadores, podem ser atribuidas 20 avaliagéeBesempenho relevante
(80x25%) e 4 avaliagbes de Desempenho excelente5@), mas as avaliagdes de Desempenho excelepiededn ser atribuidas a 4
dos 20 trabalhadores com avaliacdo de Desempelavamée».
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3. EFEITOS DA AVALIACAO

De acordo com o estabelecido no art. 52.° da 1%b6:B/2007 a avaliacdo tem os
seguintes efeitos: a identificagdo de potenciaBdgubssoais e profissionais do trabalhador
gue devam ser desenvolvidas; o diagnéstico de sideges de formacao; a identificacdo
de competéncias e comportamentos profissionaisce®oees de melhoria; melhoria do
posto de trabalho e dos processos a ele associadasalteracdo de posicionamento

remuneratorio na carreira do trabalhador e atrdmude prémios de desempenho.

3.1 IDENTIFICACAO DO POTENCIAL DE DESENVOLVIMENTO DOS
TRABALHADORES E DIAGNOSTICO DAS NECESSIDADES DE
FORMACAO

Em conformidade com previsto no art. 54.° da L&b66-B/2007 o sistema de avaliagédo
do desempenho deve permitir a identificacdo donoméde evolucdo e desenvolvimento
dos trabalhadores e o diagndstico das respetivesssidades de forma¢d® devendo
estas ser consideradas no plano de formacao amgabd servico.

Ou seja, este sistema de avaliacdo potencia a ¢doneomo forma de motivagao e

meio de desenvolvimento pes$6&f®’

455 gobre o direito a formagéo profissional, ver Amananda NEVES, «O Direito da Fungéo Publica»Tratado de Direito
Administrativo... cit., pp. 513 e 514.

4SbRelativamente & motivacéo, retenhamos a licdo dimn MMEIGNANT, A gestéio da formaca®om Quixote, 1999, Lisboa, p.
27: «Nao chega dispor de pessoas competentes. Tabgreciso que ndo figuem inativas e que tratenagie com eficacia. A
motivacdo ndo existe em si mesma. E produzida pocanjunto complexo de fatores que dizem respeiiesi@io global dos recursos
humanos e da organizagdo: remuneracao, regalig@issdiversas, condigfes de trabalho, possibilidade carreira, interesse do
trabalho, ambiente relacional com os colegas end@réstracao, autonomia e responsabilidade ligadgsoato de trabalho, adeséo aos
valores da cultura da empresa, etc. Ndo de mogigaas com um estagio de motivagdo. Isso poderarajois somente se as outras
condigdes estiverem reunidas.
A motivacdo dependerd, pois, largamente, da capéeida empresa de permitir aos empregados queasxerglesenvolvam os seus
talentos e dos colocar numa situagdo em que ejamfgor os aplicar. Este € um ponto fulcral paf@macéo: ndo se forma ninguém
contra a sua vontade. Pode mandar-se autoritarianadguém fazer um estagio, mas a pessoa apr@ve#ato mais quanto tiver
compreendido a respetiva utilidade para si profd@mesmo modo, ndo aplicard o que tiver aprendidéo ser que se sinta incitada
pelo ambiente e, e, particular, pelo seu enquadranaefazé-lo».

47 «A responsabilidade [civil] do empregador podemhém, fundar-se na influéncia da sua atuag&o gargéo ilicita do
trabalhador (o que acontece, por exemplo, quariosesfica a dever a sua deficiente preparacdogpegalizacédo da tarefa que lhe é
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Com efeito, em nosso entender, os modelos tradisate “formacdo empacotada”, sO
por si, ja ndo respondem aos desafios que se colatealmente as organizagdes. Torna-se
imprescindivel que as situagfes de trabalho senoelas préprias educativas, sendo para
tanto necessario que as organizacdes comecemtguwonsxeios efetivos de formacgao.

A medida da eficacia da formacdo é assim, ditada paepacidade dos agentes
introduzirem alteracdes nas organizagbes em quensentram inseridos e ja ndo pela
simples adaptacdo as mesmas.

Uma formacgéo verdadeiramente qualificante, ndo ,poesta otica reduzir-se a mera
acomodacao passiva a um posto de trabalho. Delecqetrario, promover competéncias
de antecipacdo e de diagnostico, transferiveis pateas situacdes de trabalho que
eventualmente venham a ocorrer.

A qualificacdo de uma organizacdo assenta, semdal(via capacidade dos seus
colaboradores, de uma forma partiihada e cooperaetietirem sobre o seu trabalho,
conceptualizarem os problemas, analisarem os emrasontrarem as necessarias solugoes.

A formacado profissional enquanto instrumento geradl® mudancas nos sistemas
implicara naturalmente uma maior ligacdo as rediédaa que se destina e como tal uma
nova postura ao nivel da sua concecao.

A identificacdo das necessidades de formacdo deseciar as necessidades
prioritarias dos trabalhadores e a exigéncia ddopds trabalho que Ihe esté atribuido,
tendo em conta os recursos disponiveis para esite. ef

O diagnéstico de necessidades de formacgao trado@rseconjunto de procedimentos
gue proporciona uma visdo completa e integrada mgmnzacdo, identificando os
problemas e oportunidades de mudar, de modo artpasaivel a identificacdo néo s6 de
caréncias especificas da formacdo mas também Emss de intervencdo de ordem
diversa.

Este diagnostico passa pelo conhecimento da sdustg@l da organizacdo, abarca o
“saber-fazer”, o “saber-ser” e o “saber-estar” etgmde instalar competéncias no seio da

organizacao &now-howpara uma gestao autossuficiente das qualificacdes.

cometida, ndo a desconhecendo ou devendo ter pidonal formagdo o empregador, ou se fica a devanamia’organizativa)», ver
Ana Fernanda NEVES, «O Direito da Funcgao Publizca®ratado de Direito AdministrativEspecial..., cit., p. 532.
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Por outro lado, entendemos que o diagnoéstico dess&tades de formacéo devera ser
suportado por indicadores objetivos de gestdo. Efito, € fundamental que, desde logo,
nesta primeira fase, se operacionalizem os indreadgue servirdo de referéncia para as
avaliagbes posteriores, sobre a eficiéncia e addwetsobre a eficacia do processo
formativo.

Em nossa opinido, para que a formacéo cumpra cehtdno seu papel, a identificacéo
das necessidades de formacao devera ser acompatehadamapa de impacto, que reflita

as diversas dimensfes da formacao, designadamente:

i) Problemas ou oportunidades que estéo na origededtficacado da acao
Para o efeito deverdo ser identificados os indiesl organizacionais que se
pretendem ver melhorados. Conforme referimos, dedaccom o n.°1, do art. 46.° da
Lei n.°66-B/2007 o parametro «resultados» decoaeverificacdo do grau de
cumprimento dos objetivos previamente definidosangficaveis e mensuraveis
através de indicadores, comparando os resultad@hcados com os resultados
visados, considerados os objetivos do servicowndtade organica, bem como ainda
a proporcionalidade entre os resultados precongzamomeios disponiveis e o tempo
em que sdo prosseguidos. Ora, em nosso enterm&rdtao sentido que, no contexto

desta reflexdo, sejam aferidas as necessidadeatioas

i) Competéncia a desenvolver
E importante definir quais os novos comportameptofissionais a adotar, ou seja, 0
gue se pretende que passe a ser feito melhor erewtié. Tal como referimos, as
«competéncias» constituem o segundo parametro dkagdo. Neste ambito a

formacao surge como uma componente do processauwmigtemcdo de competéncias.

iii) Aprendizagens a adquirir

58

E necessario promover a identificacdo cmshecimentosskills™® e atitudes a adquirir.

458 Habilidade (do latinhabilitate) &€ o grau de competéncia de um sujeito concretodaum determinado objetivo. Ver,

http://pt.wikipedia.org/wiki/Habilidade
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iv) Estratégia de avaliagdo
Por fim, € importante definir como e quando se pasaliar os resultados da

formacao.

Em sintese, em nosso entender, € importante congtna cultura de formacgao
profissional que valorize o investimento na forntag& recursos humanos, na sua dupla
funcdo de desenvolvimento pessoal e profissionsltddalhadores e de desenvolvimento
organizacional. Isto significa passar de uma oféetdormacao dirigida a individuos, para
uma oferta de formacéao dirigida a equipas multipsidnais, numa légica de projeto e de
resolucdo de problemas no quadro da organiZatao

Em nossa opinido, o contributo do SIADAP nestagém é crucial.

Com efeito, entendemos que o SIADAP pode e devstioain um dos indicadoré®
do diagnéstico de necessidades de formacédo, ndo sével da identificacdo de acdes de
formacao profissional por parte de avalidfbe por parte de avaliatfs, mas, também,
relativamente a analise da ponderacdo atribuidanmuoito da avaliacdo da competéncia
comportamental “conhecimentos”, comum a todas a®icas e constante da Portaria n.°
1633/2007.

Em anexo ao presente trabalho segue um exé&Mplo qual se pretende ilustrar a
ligacdo estreita que, em nosso entender, deve stebedecida entre o SIADAP e o
diagnostico de necessidades de formacgédo das oagéei, no momento da autoavaliagéo,
com recurso as competéncias que constam da reRwoitiria n.° 1633/2007.

De sublinhar que, de acordo com o n.° 1 do art.&3autoavaliacdo tem como obijetivo,
para além de envolver o avaliado no processo diéag&a, identificar oportunidades de
desenvolvimento profissional.

4% A Comisséo de Coordenacéo e Desenvolvimento RelgittnNorte — CCDRN, disponibilizou um “Guia par&laboracéo de
um Plano de Formagdo nos Municipios”, disponivelhdtp://www.ccdr-n.pt/.Este guia foi arquitetaddosm as experiéncias de trés
municipios da Regido Norte de grande, média e peqdenensdo, respetivamente municipio do Porto,icipio de Vila Verde e
municipio de Vale de Cambra.

40 A par de outros, designadamente, questionariewdmtamento de necessidades, entrevistas aosrdegy entrevistas aos
“owners dos processos, dados do balanco social, relatdeioatividades, relatorios de indicadores, relasode auditorias internas e
externas, reclamacdes, sugestdes, planos de dtgida

4! Em sede de avaliag&o.

462 No ambito da autoavaliac&o.

463\/er anexo lll.
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No nosso entender, essa ligacdo podera, aindaxssrsevel a avaliacdo da prépria
formacdo utilizando-se, para o efeito, as «comp@én selecionadas, como referencial

para aferir da eficacia da formacao ao nivel dasfeaéncia e do impadts.

3.2 A INTERDEPENDENCIA ENTRE A ALTERACAO DAS POSICOES
REMUNERATORIAS E OS PREMIOS DE DESEMPENHO E A
AVALIACAO DO DESEMPENHO

Como ja dissemos, a Lei n.° 12-A/2008, de 27 derro, veio estabelecer os regimes
de vinculagcédo, de carreiras e de remuneracoesrdballtadores que exercem funcdes
publicas.

Este diploma introduziu profundas alteracbes ngsnes de vinculacéo, de carreiras e
de remuneragfes dos trabalhadores, sendo, comtedigstacar o facto de passar a existir
unicamente trés carreifdse deixar de se verificar as conhecidas “subidasatiegoria
gue correspondiam as promoc¢des, bem como as pségeerepresentadas pelos escaldes.

Nesta conformidade, tendo em conta que a desigrcéategoria nao sofre alteracoes
ao longo dos anos, o0 que pode alterar sdo as psgiethunerarias.

Assim, a cada categoria das diferentes carreiragsponde um numero variavel de
posi¢cdes remuneratorias.

Regra geral, nos termos do n.° 6 do art. 47.° daR Y4 lugar a alteracéo obrigat8ffa
para a posicdo remuneratéria imediatamente segaibuela em que o trabalhador se

encontrd®’, quando este tenha acumulado 10 pontos nas @esialp seu desempenho

464 De acordo com o modelo de Donald L. Kirkpatrigkistem quatro niveis de avaliagéo: avaliagio tisfagéio; avaliacdo das
aprendizagens; avaliagdo da transferéncia e a&alidg impacto. Sobre o tema, ver Jodo Abreu de BALHIM, Gestdo Estratégica
de Recursos Humandsniversidade Técnica de Lisboa, Instituto Suped®Ciéncias Socais e Politicas, Lisboa, 2004, $p e2segs.

465 Cfr. artigos 40.° e segs. da LVCR

486 Nos termos do disposto no n.° 8 do art. 113.2\aR ,0 ndmero de pontos atribuidos, nomeadamedea efeitos de
alteracdo obrigatéria do posicionamento deve semuo@ada aos trabalhadores e acrescenta estetprgueia notificagdo dever ser
feita com a discriminagdo anual e respetiva fundémgdio. Significa isto que a notificacdo deve incks pontuagdes, com
discriminag&o anual, relativamente aos anos refesgrara a proxima alteragéo do posicionamentomeratorio. Contudo, é 6bvio que
ndo havera que naotificar os pontos atribuidosteddormalidade essencial ja tiver sido cumpridstafobrigatoriedade de comunicagéo
tem como objetivo o perfeito e permanente conhatimndos trabalhadores quanto a sua situagéo, sejaetacéo a Ultima avaliagao,
como a situagdo em que se encontram e relevarge gaolucéo na carreira.

467 Quando a haja e na falta de lei especial em aimtra
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referido as fungdes exercidas durante o posicionsmremuneratorio em que se encontra,
contados nos seguintes termos: tés pontos pormadedo maxima; dois pontos por cada
mencdo imediatamente inferior & maxima; um ponto gamla mencdo imediatamente
inferior a referida desde que consubstancie desgmopegositivo; e, um ponto negativo por
cada mencao correspondente ao mais baixo nivelatiagho.

Como notam Paulo Veiga e Moura e Catia Arrimar ri8c6, do artigo 47.° da Lei n.°
12-A/2008, consagra-se a Unica situacdo em qued## b uma alteracdo obrigatoria da
posicdo remuneratéria do trabalhad6»

Relacionado com esta matéria, cumpre aludir agitlacdo em que o trabalhador que
acumulou 9 pontos até um determinado ano e queale@io do ano seguinte obtém 11
ou 12 pontos, designadamente, em virtude da atébuda mengédo de «muito bom» ou
«excelente». Neste caso verifica-se um “excessgbdéuacao.

Ora, como resulta do disposto no n.° 1 do art. d@.LVCR, preenchem o0s universos
das carreiras e categorias onde as altera¢dessitopamento remuneratorio podem ter
lugar os trabalhadores que «tenham obtido, nasasgtiavaliacbes do seu desempenho
referido as funcgdes exercidas durante o posicionmmeemuneratorio em que se
encontram» as mencdes ali referidas. Também n® c® mesmo artigo, que se refere as
alteracfes obrigatérias, se estabelece que «hadugiéeracdo obrigatoria (...)» quando o
trabalhador «tenha acumulado 10 pontos nas aveBagd seu desempenho referido as
funcbes exercidas durante o posicionamento remidneram que se encontra (...)».

Da leitura destas normas devemos concluir que, adperuma alteracdo do
posicionamento remuneratério, s6 as avaliagOedivataas funcbes exercidas nesse
posicionamento relevam para a proxima alteragd@oanao-se assim irrelevantes os pontos
em excesso aquando da ultima alteracdo para quasse efetuar a proxima.

De acrescentar, no entanto, que, nos termos dbdoCart. 47.° da LVCR, na falta de
lei especial em contrario, preenchem os requigigma alterar de posicdo remuneratoria 0s
trabalhadores que tenham obtido, nas ultimas &@&g|do seu desempenho referido as
funcbes exercidas durante o posicionamento remidmgreem que se encontram: duas

mencdes maximas consecutivas; trés mencbes imediata inferiores as maximas

468 ver Paulo Veiga e MOURA e Catia ARRIMARDs novos regimes de vinculacdo, de carreiras e efeuneragdes dos
trabalhadores da Administracéo Publica2 ed, Coimbra Editora, Coimbra, 2010, p. 136.
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consecutivas; ou cinco mencgdes imediatamente améxi as referidas desde que
consubstanciem desempenho positivo, consecutivashBmada “opc¢ao gestionaria”

Contudo, o n.° 4 do art. 47.° da LVCR estabelece mfio ha lugar a alteracdo do
posicionamento remuneratorio quando, ndo obstent@dos os requisitos previstos no n.°
1, o montante maximo dos encargos fixado para oetsd em causa se tenha
previsivelmente esgotado, no quadro de execuc&mengtal em curso, com a alteragéo
relativa a trabalhador ordenado superiormente.

Na falta de lei especial em contrario, a alterag@oposicionamento remuneratorio
reporta-se a 1 de janeiro do ano em que tem lufar.excecdes a alteracdo do
posicionamento remuneratdrio encontram-se previsiast. 48.° da ja mencionada lei.

Posto isto, verifica-se que para alteracdo do mrsEimento remuneratorio € nos
prémios de desempenho, as avaliacdes apresentamelewéncia primordiaf®.

Sobre a epigrafe, «orcamentacdo e gestdo dassdsspem pessoal» o art. 7.° da
LVCR estabelece o seguinte:

«1 - As verbas orcamentais dos 6rgdos ou servigtasaa despesas com pessoal
destinam-se a suportar os seguintes tipos de erxcarg

a) Com as remuneragfes dos trabalhadores que am daanter em exercicio de

funcdes no 6rgao ou servico;

b) Com o recrutamento de trabalhadores necessariosupagdo de postos de

trabalho previstos, e ndo ocupados, nos mapas skaleaprovados e, ou, com

alterac6es do posicionamento remuneratorio na @asedos trabalhadores que se
mantenham em exercicio de funcgdes;

c) Com a atribuicdo de prémios de desempenho a@bsltradores do érgdo ou

servico.

469 A este prop6sito vd. Ac. do TCAS, de 11 de mae@@10, processo n.° 05766/09, in www.dgsi.pt, s q Tribunal refere
que: «I — A Lei n® 67-A/2007, de 31/12, derrogoul&posi¢cdes do DL n° 353-A/89, de 16/10, relatégsogressédo nas categorias, na
medida em previu que essa matéria viesse a sdadegno diploma a publicar sobre os novos regineegirttulagdo, de carreiras e de
remuneracdes dos trabalhadores que exercem fupgblisas e determinou que essas novas regravasladtiprogressao na categoria, se
aplicaveis, s6 produziam efeitos a partir de 1-@80l — Deste modo, ndo podem a sentenca nempades administrativo impugnado
ter violado as referidas normas do DL n° 353-Ai88eriormente derrogadas pela Lei n® 67-A/200j& aplicagdo estivera suspensa
até 31-12-2007, por forga da Lei n°® 43/2005, d8,29Ha Lei n° 53-C/2006, de 29/12.»
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2 - Sem prejuizo do disposto no n.° 6 do artig8,4¥ orcamentacdo dos tipos de
encargos referidos nas alineas b) e ¢) do numeasyi@né efetuada de forma

equitativa entre 0s 0rgaos ou servigos e tem @ panderacao:

a) Dos objetivos e atividades do 6rgédo ou servigla enotivacdo dos respetivos
trabalhadores, quanto ao referido na alinea b)idweno anterior;

b) Do nivel do desempenho atingido pelo 6rgdo ovige no ano anterior ao da

preparacdo da proposta de orcamento, quanto amoef@ alinea c).

3 - Compete ao dirigente maximo do orgdo ou seyviopmderados os fatores

referidos na alinea a) do numero anterior, desialire 0 montante maximo de cada
um dos tipos de encargos referidos na alinea h).tdd que se prop&e suportar,
podendo optar, sem prejuizo do disposto no n.° @rtigo 47.°, pela afetacéo

integral das verbas orcamentais correspondentesreas um dos tipos.

4 - A deciséo referida no nimero anterior € tonmrewlprazo de 15 dias ap0s o inicio
de execucéao do orcamento.

5 - Quando ndo seja utilizada a totalidade dasagedrycamentais destinadas a
suportar o tipo de encargos referido na alineadoh.@l 1, a parte remanescente

acresce as destinadas a suportar o tipo de encafgado na alinea c) do mesmo».

Este preceito define e ordena os tipos de encajgesdeverdo ser suportados pelas

verbas orcamentais. Todavia, neste dominio, teneostdnder, ainda, ao disposto no

Decreto-Lei n.° 209/2009, de 3 de setembro quetadabVCR as autarquias locais.
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Nessa medida, dispde o art. 5.° do Decreto-L&l092009 o seguinte:

«1 - Os orcamentos das entidades a que o presecrietatlei € aplicavel preveem
verbas destinadas a suportar os encargos prewista® 1 do artigo 7.° da Lei n.°
12-A/2008, de 27 de fevereiro.

2 - Compete ao 6rgao executivo decidir sobre o amdatméaximo de cada um dos
seguintes encargos:

a) Com o recrutamento de trabalhadores necessariosupacdo de postos de
trabalho previstos, e ndo ocupados, nos mapassdegleprovados e, ou;

b) Com altera¢gGes do posicionamento remunerat@ricategoria dos trabalhadores

gue se mantenham em exercicio de funcdes;
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c) Com a atribuicdo de prémios de desempenho a@bsltradores do érgdo ou
servico.
(...)».

Relativamente al@racdo do posicionamento remuneratdrio, por omEgiionaria,
estabelece o art. 778 do Decreto-Lei n.° 209/2008ue, tendo em consideracéo as verbas
orcamentais destinadas a suportar o tiperdmrgos previstos na al. b) do n.° 2 do aft’'5.°
do mesmo diplomacompete ao 6rgao executivo deliberar sobreemmsargos a suportar
decorrentes de alteracdes do posicionamento reatdnernacategoria dos trabalhadores
do 6rgéo ou servico.

Acrescenta 0 n.° 2 do citado art. 7.° que a dal@d® fixa, fundamentadamente,
aguando da elaboracao do orcamento, o montantenoagom desagregacdes necessarias,
0S encargos que o 6rgao se propde suportar, bem camiverso das carreiras e categorias
onde as altera¢gbes do posicionamento remuneraidgategoria podem ter lugar.

Significa isto que o momento destas decisbes é apiavacdo do orcamento da
entidade, visto que estas mateérias fazem, necassarie, parte do orgamento dado o seu

impacto financeiro.

4°Oart.7.°, sob a epigrafe “alteracdo do posicionamnethuneratorio: opcao gestionaria”, estabelece que
«1 - Tendo em consideragdo as verbas orcamenttisatias a suportar o tipo de encargos previstadimea b) do n.° 2 do artigo 5.°, 0
6rgdo executivo delibera sobre os encargos a supdecorrentes de alteracbes do posicionamentonesatdrio na categoria dos
trabalhadores do 6rgdo ou servico.
2 - A deliberacéo referida no nimero anterior fixsmdamentadamente, aquando da elaboracéo do ergaroemontante maximo, com
as desagregacfes necessarias, dos encargos gg&oosérpropde suportar, bem como o universo dasireare categorias onde as
alterac6es do posicionamento remuneratério na @adegodem ter lugar.
3 - O universo referido no nimero anterior podelaiser desagregado, em fungéo:
a) Da atribuicdo, competéncia ou atividade quealmthadores integrados em determinada carreitiéutares de determinada categoria
devam cumprir ou executar;
b) Da area de formacdo académica ou profissiomaltddalhadores integrados em determinada cawairétulares de determinada
categoria, quando tal area de formacéo tenha sidmda na caracterizacao dos postos de trabalhtidos nos mapas de pessoal.
4 - Para os efeitos do disposto nos nimeros argsrias alteragdes podem néo ter lugar em todzsradras, ou em todas as categorias
de uma mesma carreira, ou ainda relativamenteas tosl trabalhadores integrados em determinadareawa titulares de determinada
categoria.
5 - A deciséo é tornada publica pelo 6rgdo exegutiravés de afixagcdo em local adequado das sstdacdes e de publicagdo no
respetivo sitio na Internet».

471 Ou seja, com alteracBes do posicionamento remidmieraa categoria dos trabalhadores que se maateem exercicio de funcées
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A deliberacdo que fixa os encargos a suportar ctieragdes do posicionamento
remuneratorio, bem como o universo das carreicadegiorias onde essas alteracdes podem
ter lugar, tem, assim, de ser necessariamente toatatndo da elaboracédo do orgcamento.

Esta decisdo € tornada publica pelo 6rgdo execuéitravés da afixacdo em local
adequado das suas instalacdes e de publicacaoditiod tia internet da entidad®€? no
prazo de 15 dias ap6s o inicio de execucdo do ermaft, ndo sendo suscetivel de
alteracdo em momento posterior & aprovacéo do ergam

Com efeito, esta definicdo deverd ser feita semmoe inicio do ano e néo
posteriormente. Efetivamente, se se definissemaaias e as categorias objeto de
alteracdo de posicionamento remuneratorio por ogeétionaria, depois de estar concluida
a avaliacdo do desempenho, seriam colocados era caysincipios da imparcialidade, da
igualdade e da transparéncia, principios constiiaéimente consagradds

Por fim, cumpre acrescentar que, de acordo corfl 4 do art. 47.° daVCR «ndo ha
lugar a alteracdo do posicionamento remuneratouiando, ndo obstante reunidos o0s
requisitos previstos no n.° 1, o montante maxim® elacargos fixado para o universo em

causa se tenha previsivelmente esgotado, no qdadrecucdo orcamental em curso»

472 Cfr. art.° 5 do Decreto-Lei n.° 209/2009.

473 Cfr. artigo 7.2n .° 4 da LVCR, que determin@ guéo ha lugar a alteracdo do posicionamento rematémio quando, nio
obstante reunidos os requisitos previstos no n8 montante maximo dos encargos fixado para o tBovem causa se tenha
previsivelmente esgotado, no quadro da execucaonengtal em curso».

47%Neste sentido ver reuni&io de coordenagéo jurigichdk marco de 2010 — solugdes interpretativderomes homologadas por
Sua Exceléncia o Secretario de Estado da Admig&iralocal em 15 de junho de 2010, consultavel em:
http://lwww.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ResceLink.aspx?ResourceName=RCJ%2bde%2b09%2b03%2%2Wconsolidad
o.pdf, onde se refere que:

« 2. A deliberagdo que fixa os encargos a supooiaralteragées do posicionamento remuneratério,dmno o universo das carreiras e
categorias onde essas alteragées podem ter lughr spr tomada ou alterada ap6és a aprovagéo doanmia?

Solugéo interpretativa: A deliberagdo que fixa nsaggos a suportar com alteracdes do posicionanentaneratério, bem como o
universo das carreiras e categorias onde esseacaks podem ter lugar, tem de ser necessariatoendela aquando da elaboracédo do
orgcamento e publicitada no prazo de 15 dias apidécm da execugdo orcamental, ndo sendo suscetévellteragdo em momento
posterior a aprovagéo do orgamento.

Fundamentacdo: Nos termos do artigo 7.° do Detwmtor® 209/2009, de 3 de setembro, a deliberadi&ia, fundamentadamente,
aquando da elaboracdo do orgamento, o montantemmaxom as desagregacfes necessarias, dos enqag@s6rgdo se propde
suportar, bem como o universo das carreiras e a@sgonde as alteragdes do posicionamento rentdrieraa categoria podem ter
lugar» (n.° 2), sendo esta decisdo «tornada phditaérgao executivo, através da afixagdo em datjuado das suas instalacGes e de
publicagéo no respetivo sitio na Internet» (n.%&p prazo de 15 dias apds o inicio de execucamgmento» (n.° 4 do artigo 7.° da
LVCR)».
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De referir que este universo pode ainda ser degado em funcéo: da atribuicéo,
competéncia ou atividade que os trabalhadoresradeg em determinada carreira ou
titulares de determinada categoria devam cumpriexecutar; e, da area de formacéao
académica ou profissional dos trabalhadores infegram determinada carreira ou titulares
de determinada categoria, quando tal area de f&onaenha sido utilizada na
caracterizacdo dos postos de trabalho contidosnapss de pessoal.

De acrescentar que as alteragbes podem néo &erdogtodas as carreiras, ou em todas
as categorias de uma mesma carreira, ou aindavastente a todos os trabalhadores
integrados em determinada carreira, ou titularedetierminada categoria.

Cumpre, ainda, fazer alusdo a alteracdo do posigiento remuneratdrio excecional,
prevista no art. 8.° do Decreto-Lei n.° 209/2009.

Nos termos deste dispositivo, aindae nao se encontrem reunidos 0s requisitos
previstos no n.° 1 do artigo 47®da LVCR, o 6rgéo executivo, ouvido 6CA e nos
limites fixados pela deciso referida noSe 3 do art.7.#°do Decreto-Lei n.° 209/2009,
pode alterar, para posicdo remuneratéria imediatamente seguinte agemlaque se
encontra, oposicionamento remuneratorio de trabalhador queatesbtido, na ultima
avaliacdo delesempenho, a mencédo maxima ou a imediatament®infe

Da mesma forma, nos limites fixados pela decistaida nos 1°2 e 3 do citado art.
7.°0 oOrgéo executivo, ouvido o CCA, pode determinar gualteracdo do posicionamento
na categoria de trabalhador referido no n.° 3 to4ar® daLVCR se opere para qualquer

outra posicdo remuneratdria seguinte aquela ensguencontra. Neste caso, a alteracéo

4750 n.°1 do art. 47.° estipula que «preenchem ogersus definidos nos termos do artigo anterior@isathadores do 6rgdo ou
servico, onde quer que se encontrem em exercicfardges, que, na falta de lei especial em cootré&&nham obtido, nas Ultimas
avaliacGes do seu desempenho referido as func@esidas durante o posicionamento remuneratério eensg encontram: a) duas
mengBes maximas, consecutivas; b) trés mengOesiatmegnte inferiores as maximas, consecutivas; plcimco mengdes
imediatamente inferiores as referidas na alinezriant desde que consubstanciem desempenho positinsecutivas».

4760 art.7.2, sob a epigrafe “alteracéo do posici@meremuneratério: opcao gestionaria”, no n.ha e.° 3 estabelece que:
«2 - A deliberacéo referida no nimero anterior,filkadamentadamente, aquando da elaboragdo doam@mm montante maximo, com
as desagregacfes necessarias, dos encargos gg&oosérpropde suportar, bem como o universo dasireare categorias onde as
alterac6es do posicionamento remuneratério na aadegodem ter lugar.
3 - O universo referido no nimero anterior podeaiser desagregado, em fungao:
a) Da atribuicdo, competéncia ou atividade queatmthadores integrados em determinada carreitiéutares de determinada categoria
devam cumprir ou executar;
b) Da éarea de formagéo académica ou profissiomsltddalhadores integrados em determinada cawairéulares de determinada
categoria, quando tal area de formag&o tenha $ildmda na caracterizacéo dos postos de trabalhtidos nos mapas de pessoal».
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terd como limite a posicdo remuneratoria méximaa parqual tenham alterado o seu
posicionamento os trabalhadores que, no ambitomésmo universo, se encontrem
ordenados superiormente.

De referir que estas alteracbes do posicionantemboineratorio saparticularmente
fundamentadas e tornadas publicas com o teor aitelgr respetivdundamentacao e do
parecer do CCA, ou do 6rgdo caumpeténcia equiparada, por publicagdo em espaco
préprio da 2.2 série do Diario da Republica, paxagfio nas instalacbes da entidade
respetiva e por insergcdo no “sitio” da internet.

Tal como referimosupra as avaliacdes apresentam uma relevancia primgrdral a
alteracdo do posicionamento remuneratério e paratridbuicdo dos prémios de
desempenh’*"®

Contudo, este reflexo ndo tem sido homogéneo.

Desde logo, o art. 119.° da Lei do Orcamento dadéspara 2008° veio determinar
gue, nesse ano, a gestdo dos recursos financeisostos nas rubricas de pessoal,

subordinava-se a seguinte ordem de prioridade:

47 Sobre os prémios de desempenho, ver Ana FernaBd&S| «O Direito da Fungéo Publica»... cit., p. 505.

478 Ver a Revista O MUNICIPAL - N.° 352- maio/201Q, 26-27, relativamente aos descontos a que se teagpBsujeitos 0s
prémios de desempenho.

479 Cfr. artigo 119.° da Lei n.° 67-A/2007 de 31 deaiebro Orcamento do Estado para 2008, que sobgsatpi “regime
transitério de progressédo nas carreiras e de pséeidlesempenho na Administragdo Publica”, deteumin
«1 — A partir de 1 de janeiro de 2008, a progress@® categorias opera-se segundo as regras paracati do posicionamento
remuneratério previstas em lei que, na sequénciRedalucéo do Conselho de Ministros n.° 109/20880dde junho, defina e regule os
novos regimes de vinculagao, de carreiras e deneragdes dos trabalhadores que exercem fungéasgsjiproduzindo efeitos a partir
daquela data.
2 — No ano de 2008, nos 6rgdos, servicos e casreima que os sistemas de avaliagdo de desempenhiiepera ordenagdo dos
trabalhadores e dos dirigentes de nivel intermpdioordem decrescente de classificagdo quantitatimas quais nédo existem outros
mecanismos remuneratdrios para compensacgdo do miErsemprocede-se a atribuicdo de prémios de desdmpsegundo as regras
previstas na lei referida no nimero anterior.
3 — No ano de 2008, a gestao dos recursos finaiscescritos nas rubricas de pessoal subordinaseguinte ordem de prioridades:
a) Pagamento das remuneragées base, suplementaseranduios e outros abonos aos trabalhadores ericggrede fungées e alteragdo
do posicionamento remuneratério nas respetivagedds que, nos termos do n.° 1, devam ocorregatoriamente;
b) Salvaguardados os recursos financeiros destirisifisalidades referidas na alinea anterior, pagéonde prémios de desempenho a
5 % dos trabalhadores e a 5 % dos dirigentes @ infermédio, nos termos do n.° 2;
¢) Salvaguardados os recursos financeiros destirgsifisalidades referidas nas alineas anterioeesjtamento de novos trabalhadores
ou outras alteracBes do posicionamento remunesat@s categorias, ambos a ocorrer nos termos ledeigro das capacidades
orgamentais dos servicos.
4 — O ndmero de trabalhadores e de dirigentes\d# intermédio, aos quais € atribuido prémio dexigenho resultante da aplicagéo

das percentagens revistas na alif)e#o nimero anterior, é calculado, por excesspetegmente, nos seguintes termos:
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i. Ao pagamento das remuneracfes base, suplementosaetorios e outros
abonos aos trabalhadores em exercicio de funcdeslteracdo do
posicionamento remuneratério nas respetivas que andevocorrer
obrigatoriamente;

i. Ao pagamento de prémios de desempenho a 5% dadh@dbres e a 5% dos
dirigentes de nivel intermédio;

iii. Ao recrutamento de novos trabalhadores ou outtesagbes de posicionamento
remuneratorio nas categorias, ambos a ocorrer era%0$ legais, dentro das

capacidades orcamentais dos ser/fttos

Em 2009 a ordenacgao dos encargos foi feita em &bhedi ao disposto no art.° d&
LVCR. Assim, os encargos orcamentais dos Orgaoseouicos afetos a despesas com

pessoal destinaram-se a suportar 0s seguinteigp@scargos:

a) Pela aplicacéo da percentagem de 5 % sobre orodatal de trabalhadores do servigo em 31 de demede 2007 com excluséo dos
titulares de cargos dirigentes;

b) Pela aplicacédo da percentagem de 5 % ao numlad® dirigentes de nivel intermédio em 31 de oitze de 2007, sendo que ha
sempre atribuicéo de prémio de desempenho a pe&losmen dirigente de nivel intermédio.

5 — No caso de os recursos financeiros inscritssmaricas de pessoal permitirem dar cumprimertialam de prioridades referida no
n.° 3, o dirigente maximo do érgéo ou servigo tamasdes, no prazo de 15 dias apds a entrada emdadei referida no n.° 1, sobre:

a) O universo dos cargos e o das carreiras e casgmnde a atribuicdo de prémios de desempenhoteotigar, nos termos previstos
non.° 2, na alinea

b) do n.° 3 e no nimero anterior, e sobre os maggamtiximos dos encargos que o 6rgdo ou serviggupaitar com essas finalidades,
com as desagregacdes necessarias daqueles moatarftes;do dagueles universos;

b) Sendo o caso, o universo das carreiras e caasgonde podem ocorrer mudancas de posicionamentmegatério que ndo sejam
obrigatérias nos termos legais, com a indicagcdmdotante méximo dos encargos que o 6érgédo ou sesgipuopde suportar com essa
finalidade.

6 — No caso de os recursos financeiros inscritesralricas de pessoal ndo permitirem o pagamerg@idonios de desempenho nos
termos previstos no n.° 2, na alin®ado n.° 3 e no n.° 4, o dirigente maximo do 6rgécservico elabora informagdo fundamentada
solicitando o reforgo do respetivo orgamento no tawte necessario aquele pagamento.

7 — No caso referido no nimero anterior, obtiddsdecfavoravel ou decisdo fundamentada da suaaecubirigente maximo do érgao
ou servigo toma as decisfes previstas no n.° 5am meste fixado.

8 — As decis6es dos dirigentes referidas nos neog Sao tornadas publicas nos termos previsttes referida no n.° 1.

9 — A atualizacédo de suplementos remuneratério@d8 incide sobre o valor abonado em 2007, conréed@a a data de 31 de
dezembro desse ano»

480 Neste sentido ver oficio circular N.° 02/GDG/0®s novos regimes de vinculagdo, de carreiras eemeneracdes dos
trabalhadores que exercem fungées publicas, céansliém: http://www.dgap.gov.pt/upload/Legis/ofiadircular_2_gdg_08.pdf, onde
se referiu:

«Em 2008 havera atribuicdo de prémios de desempebkb dos dirigentes de nivel intermédio e a 5%ti@dmlhadores, devendo caso
o orgamento do 6rgdo ou servico nédo disponha deses financeiros para esse efeito, ser solicitenlm, a necessaria fundamentagéo,

reforco orcamentals.
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i. Com as remuneracdes dos trabalhadores que se deaatar em exercicio de
funcdes no 6rgéo ou servico;

ii. Com o recrutamento de trabalhadores necesséaricugagiio de postos de
trabalho previstos, e ndo ocupados nos mapas gdegbeprovados e, ou com
alteracBes de posicionamento remuneratorio naaasglos trabalhadores que
se mantenham no exercicio de funcoes;

iii. Com a atribuicdo de prémios de desempenho doalliedores do érgdo ou
servico

Todavia, 0 n.° 1 do art. 18.° da Lei n.° 3-B/20d6,28 de abrif***? veio alterar a
redacdo do referido artigo 7.° ao determinar quea@sdo sobre o montante maximo de
cada um dos tipos de encargos inclui a discrimmagd montantes maximos destinados:

i. Ao recrutamento de trabalhadores;

ii. As alterac6es obrigatérias do posicionamento rematério previstas no n.°
6 do artigo 47.°;

ii. As alteracBes gestionarias do posicionamento reratdrio previstas nos
n.°1 a5 do artigo 47.5;

iv. As alteracbes excecionais do posicionamento reratdr® previstas no
artigo 48.°.

Mais estabeleceu que, no decurso da execucdo or@mEs montantes orcamentados
relativos as alteracOes obrigatorias do posiciomémneemuneratério previstas no n.° 6 do

art. 47.° e as alteracdes gestionarias do posioiemni& remuneratorio previstas nos n.° 1 a

81| ej do Orgamento do Estado para 2010.

482 0 art. 7.° da Lei n.° 3-B/2010 veio estabelecer. qu
«(...)
6 - A decisdo a que se referem os n.os 3 e 4 jrsgfor o caso, a discriminagédo dos montantesmuéxpara:
a) O recrutamento de trabalhadores;
b) As alterag6es obrigatdrias do posicionamentarematoério previstas no n.° 6 do artigo 47.°;
c) As alteragdes gestionarias do posicionamentamenatorio previstas nos n.os 1 a 5 do artigo 47.9;
d) As alteracGes excecionais do posicionamentomenatbrio previstas no artigo 48.° .
7 - No decurso da execugdo orgamental, o0s montargasentados a que se referem as alineas b)oengnaero anterior ndo podem ser
utilizados para suprir eventuais insuficiéncias aorentais no ambito das restantes despesas com alpesso
8 - Em caso de desocupagdo permanente de postivabdého previstos no mapa de pessoal e anteritemr@mrupados podem as
correspondentes verbas orgamentais acrescer aoamt®nprevisto para 0S encargos com o0 recrutamertotrabalhadores.
9 - No caso das alteragdes previstas nos nimetascaes, considera-se alterada, em conformidadecisao a que se referem os n.os 3,
4 e 6».
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5 do art. 47.°, ndo podiam ser utilizados paraisapentuais insuficiéncias orcamentais no
ambito das restantes despesas com pessoal. Emdedssocupacdo permanente de postos
de trabalho previstos no mapa de pessoal e amenwe ocupados podem as
correspondentes verbas orcamentais acrescer aammmpirevisto para 0s encargos com o
recrutamento de trabalhadores.

Por fim, a Lei n.° 55-A/2010, de 31 de dezerfiBrimtroduziu importantes alteracées
ao nivel da gestdo de recursos humanos, designattamz que concerne a proibicdo de
valorizacdes remuneratorfg$

Nos termos do art. 24.° da citada lei, € vedadaasica de quaisquer atos que
consubstanciem valorizagdes remuneratdrias dokrétl dos cargos e demais pessoal

identificado no n.° 9 do art. 14% 48

83 | ei que aprovou o Orgamento do Estado para 2011.

84 De assinalar que a Lei n.° 64-B/2011, de 30 derdbm, que aprovou o Orgamento de Estado para B0I@pitulo referente
as «disposic¢des relativas a trabalhadores do gélico», prevé no artigo 17.°, sob a epigrafe tergréio da despesa» o seguinte: «1 -
Durante o ano de 2012 mantém-se em vigor os arti§dse 23.°, 0s n.%s 1 a 7 e 11 a 16 do artigh @4s artigos 25.2, 26.°, 28.°, 35.°,
40.°, 45.° e 162.°, todos da Lei n.° 55-A/20103tlede dezembro, alterada pela Lei n.° 48/2011,6dde2agosto, sem prejuizo do
disposto nos nimeros seguintes».

85O disposto no presente artigo é aplicAvel anktits dos cargos e demais pessoal identificado®r@do art. 19.° da mesma
lei:

«a) O Presidente da Republica;

b) O Presidente da Assembleia da Republica;

¢) O Primeiro -Ministro;

d) Os Deputados a Assembleia da Republica;

€) Os membros do Governo;

f) Os juizes do Tribunal Constitucional e juizesTdibunal de Contas, o Procurador -Geral da Repalbbem como os magistrados
judiciais, magistrados do Ministério PUblico e @gzla jurisdicdo administrativa e fiscal e dosgdtgs de paz;

g) Os Representantes da Republica para as regifiememas;

h) Os deputados as Assembleias Legislativas daSe®guténomas;

i) Os membros dos governos regionais;

j) Os governadores e vice -governadores civis;

1) Os eleitos locais;

m) Os titulares dos demais 6rgédos constitucionassraeferidos nas alineas anteriores, bem como osbnasndos 6rgédos dirigentes de
entidades administrativas independentes, nomeademggue funcionam junto da Assembleia da Re@jblic

n) Os membros e os trabalhadores dos gabinetesjrdées de gestdo e de gabinetes de apoio, dadiudios cargos e 6rgdos das
alineas anteriores, do Presidente e Vice -PresidnConselho Superior da Magistratura, do Pret@deice -Presidente do Conselho
Superior dos Tribunais Administrativos e Fiscais, Rtesidente do Supremo Tribunal de Justica, dsidenete e juizes do Tribunal
Constitucional, do Presidente do Supremo Triburdihiistrativo, do Presidente do Tribunal de ContlmsProvedor de Justica e do
Procurador -Geral da Republica;

0) Os militares das Forgas Armadas e da Guarda halcRepublicana, incluindo os juizes militares emulitares que integram a
assessoria militar ao Ministério Publico, bem caatras forcas militarizadas;
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Entre esses, incluem-se as valorizagbes e outrgeéscamos remuneratorios,
designadamente os resultantes dos atos relativos:

i. As alteracbes de posicionamento remuneratorio, ressges, promocoes,
nomeacdes ou graduacdes em categoria ou postacsaperos detidos;

ii. A atribuicdo de prémios de desempenho ou outrastgm@es pecuniarias de
natureza afim;

iii. A abertura de procedimentos concursais para cadsgsuperiores de carreiras
pluricategoriais, gerais ou especiais, ou, no @ carreiras nao revistas e
subsistentes, incluindo carreiras e corpos esgecipara as respetivas
categorias de acesso, incluindo procedimentos nioserde selecao para
mudanca de nivel ou escaldo;

iv. Ao pagamento de remuneracao diferente da aufeadeategoria de origem,
nas situacbes de mobilidade interna, em qualquer siems modalidades,
iniciadas apos a entrada em vigor da presentsuspendendo -se a aplicacdo a

novas situagbes do regime de remuneragdo dos healmabs em mobilidade

p) O pessoal dirigente dos servigos da Presidérecidepublica e da Assembleia da Republica, e dessarvigos de apoio a 6rgdos
constitucionais, dos demais servigos e organisraaadhinistracédo central, regional e local do Estedm como o pessoal em exercicio
de fungbes equiparadas para efeitos remuneratorios;

q) Os gestores publicos, ou equiparados, os mendm®orgaos executivos, deliberativos, consultidesfiscalizagdo ou quaisquer
outros 6rgdos estatutarios dos institutos publidesregime geral e especial, de pessoas coletivadirdigo publico dotadas de
independéncia decorrente da sua integragdo nasdegeagulacdo, supervisdo ou controlo, das enyppesaicas de capital exclusiva ou
maioritariamente publico, das entidades publicagresariais e das entidades que integram o setaesarjal regional e municipal, das
fundacdes publicas e de quaisquer outras entigaddisas;

r) Os trabalhadores que exercem fungdes publicaPrasidéncia da Republica, na Assembleia da Repildim outros érgdos
constitucionais, bem como os que exercem funcdelcpd, em qualquer modalidade de relagdo juridécamprego publico, nos termos
do disposto nos #1.1 e 2 do artigo 2.° e noSti, 2 e 4 do artigo 3.° da Lei n.° 12 -A/2008, dal2 fevereiro, alterada pelas LeiS®4-
A/2008, de 31 de dezembro, e 3-B/2010, de 28 dk migtuindo os trabalhadores em mobilidade esglexem licenga extraordinaria;

s) Os trabalhadores dos institutos publicos de regéspecial e de pessoas coletivas de direito jplibiitadas de independéncia
decorrente da sua integracdo nas areas de regudap@ovisdo ou controlo;

t) Os trabalhadores das empresas publicas de capithisiva ou maioritariamente publico, das engdapiblicas empresariais e das
entidades que integram o setor empresarial regienalunicipal, com as adaptagdes autorizadas digadts pela sua natureza
empresarial;

u) Os trabalhadores e dirigentes das fundacdescpsi#i dos estabelecimentos plblicos nédo abranggdas alineas anteriores;

v) O pessoal nas situagdes de reserva, pré -apgdergadisponibilidade, fora de efetividade de servijue beneficie de prestagdes
pecuniérias indexadas aos vencimentos do pessadiMoo cfr.

86 Nos termos do n.°13 do artigo 24.° do OE, osasgservicos competentes para a realizagéo de dedaspecio e auditoria
devem, no ambito das a¢Bes que venham a execwadrgéos, servicos e entidades abrangidos pelesdismo presente artigo,
proceder a identificagdo das situacGes passivecougituir violagdo do disposto no presente arigmomunica-las aos membros do
Governo responsaveis pelas areas das finangaadnuaistracéo Publica.
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prevista nos {1 a 4 do artigo 62.° da LVCR, alterada pelas Iels64-

A/2008, de 31 de dezembro e -B/2010, de 28 dé &lern como a dispensa do
acordo do trabalhador a que se refere o n.° 2td6laf da LVCR nos casos em
que a categoria cujas fungbes vai exercer corregsse uma remuneracao

superior.

N&o obstante este regime, o mesmo nao prejudipicagio do regime da Lei n.° 66-

B/2007, de 28 de dezembro, sendo que os resultdaosvaliacdo dos desempenhos

suscetiveis de originar alteracGes do posicionammemiuneratdrio ao abrigo da Lef 64-
A/2008, de 31 de dezembro e da Lei n.° 3 -B/20&@&Ide abril, podem ser considerados

apos a cessacao da vigéncia do citado artigo,etpsrges termos:

Mantém-se todos os efeitos associados a avaliagg di&sempenhos,
nomeadamente a contabilizacdo dos pontos a qedese o n.° 6 do art. 47.° da
LVCR, alterada pelas Leis h.64-A/2008 e 3-B/2010, bem como a
contabilizacdo dos varios tipos de mencdes a tercemta para efeitos de

mudanca de posicédo remuneratéria e ou atribuicgwéirios de desempenho;

ii. As alteracbes do posicionamento remuneratorio gadam a ocorrer apos 31

de dezembro de 2011 ndo podem produzir efeitosatanashterior aquela;
Estando em causa alteragfes obrigatdrias do poaitento remuneratorio, a
efetuar ao abrigo do disposto no n.° 6 do art. 4a°LVCR, quando o
trabalhador tenha, entretanto, acumulado mais @oogulO pontos, 0s pontos
em excesso relevam para efeitos de futura alterdgdseu posicionamento

remuneratorio, nos termos da mesma disposicaa legal

Ou seja, a avaliacdo da prestacao individual dmalinador continua a ter os efeitos

previstos no art. 52.° da Lei n.° 66-B/2007, haveagora que atender ao que se dispde na

Lei n.° 55-A/2010, em sede de alteracdo do posacm@mto remuneratério e da atribuicao

dos prémios de desempenho.

Por ultimo, cumpre fazer alusdo a publicidade a dpse obedecer essa alteracao de

posicionamento.
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Os atos que se encontram sujeitos a publicacdo iddoDda Republica estdo
enumerados no art. 37.° da LVCR e, entre elessae@mcontram os relativos as alteracdes
do posicionamento remuneratorio, operadas nos tedoartigo 47.°. Entendemassim,
gue quanto as alteracbes de posicionamento seguretpme regra estabelecido no artigo
47.° ndo existe obrigatoriedade de publicacéo.

Relativamente as alteragbes de posicionamento mexemdnio de excecdo a
obrigatoriedade de publicacéo resulta do n.° 4dd&.° do mesmo diploma.

De referir que o n.° 2 do art. 37.° apenas obrigal@acdo da posicdo remuneratoria,
mas apenas em relacdo aos atos cuja publicacaaatoba nos termos do n.° 1 do mesmo
artigo.

De sublinhar que os trabalhadores em regime deatontde trabalho em funcdes
publicas a termo resolutivo ndo podem alterar acpogmento remuneratério. Com efeito,
nestas situagfes ndo se opera uma efetiva integeagécarreiras, atendendo ao carater
temporario do exercicio das respetivas funcoes, et ndo pode haver lugar a alteracédo
do posicionamento remuneratério ao abrigo do disposs artigos 46.° a 48.° da LVER
os quais se aplicam, apenas, aos trabalhadoresadts em carreird&®*8°

Contudo, aos trabalhadores em regime de contratcadalho em fungdes publicas a
termo resolutivo podem ser atribuidos prémios dempenho. Efetivamente, atendendo a
gue a LVCR se aplica a todos os trabalhadores quezcem funcbes publicas,

independentemente da modalidade de vinculacdo comituicdo da relacdo juridica de

487 Cfr. artigos 39.° e 40.° da LVCR.

488 Neste sentido ver FAQ's - RVCR Lei n.° 12-A/2008,27 de fevereiro - da Direcdo-Geral da Adminigteae do Emprego
Publico, consultavel em: http://www.dgap.gov.ptérafm?0OBJID=b8a129f3-8eb7-4b56-932f-f084b9ababDd4I6000000, onde se
concluiu que:

«28. Os trabalhadores em regime de contrato delt@lem fungbes publicas a termo resolutivo podéeras o posicionamento
remuneratorio?

N&o. Nestas situagées ndo se opera uma efetivgragéeo em carreiras, atendendo ao carater tempatdrexercicio das respetivas
funcdes, pelo que ndo pode haver lugar a alterdggmsicionamento remuneratério ao abrigo do disposs artigos 46.° a 48.° da Lei
n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro (LVCR), os qu&isplicam, apenas, aos trabalhadores integradoaregiras. (Ver artigos 39.° e 40.°
da LVCR)».

489 gignifica isto que os trabalhadores contratadotermo resolutivo que, posteriormente celebram atmtpor tempo
indeterminado ndo podem fazer relevar , para sfeieoalteragdo do posicionamento remuneratéritempo de servigo prestado com
contratado a termo resolutivo. Refira-se, porém, j§ no regime anterior a Lei n.° 12-A/2008, sentpre se pretendeu que o tempo de
servigo prestado como contratado a prazo, ou eracgib irregular contasse, o legislador optou posagrar esse direito na lei, tal
como aconteceu, por exemplo, com o disposto ngoatP do Decreto-Lei n.° 195/97, de 31 de julho.
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emprego publico ao abrigo da qual exercem as figapdtincde¥°, poderao ser atribuidos
prémios de desempenho aos trabalhadores em regroentrato em funcdes publicas a
termo resolutivo, nos termos previstos nos artighs e 75.° da mesma lei, desde que o

respetivo contrato seja por prazo superior a seiefi.

3.3 RECONHECIMENTO DE «DESEMPENHO EXCELENTE»

Determina o art. 52.° da Lei n.° 66-B/2007 que abmbecimento de «desempenho
excelente» em trés anos consecutivos confere laalltieedor, alternativamente, o direito a:

i.  Um periodo sabatico com a duracdo maxima de tr&esneara realizacao de
estudo sobre temética a acordar com o respetiigedie maximo do servico,
cujo texto final deve ser objeto de publicitacao;

ii. Um estdgio em organismo de Administracdo Publickamegeira ou em
organizacao internacional, devendo apresentaradado mesmo ao dirigente
maximo;

iii. Um estagio em outro servico publico, organizacdo gavernamental ou
entidade empresarial com atividade e meétodos d&geglevantes para a
Administracdo Publica, devendo apresentar relatddomesmo ao dirigente
maximo do servico;

iv. A frequéncia de acBes de formacdo adequada ao wibserento de

competéncias profissionais.

490Cfr. art. 2.9, n.° 1, da LVCR

491 Neste sentido ver FAQ's - RVCR Lei n.° 12-A/2008,27 de fevereiro - da Direcéo-Geral da Admingsteae do Emprego
Publico, consultavel em:http://www.dgap.gov.pt/ingém?OBJID=b8a129f3-8eh7-4b56-932f-f084b9abab44£€16000000, onde se
concluiu que:
« 29. Podem ser atribuidos prémios de desempesthtrabalhadores em regime de contrato de tratethéuncdes publicas a termo
resolutivo?
Sim. Atendendo a que a Lei n.° 12-A/2008, de 27federeiro se aplica a todos os trabalhadores geecem funcdes publicas,
independentemente da modalidade de vinculagiocerd#ituicdo da relago juridica de emprego puldiz@brigo da qual exercem as
respetivas fungdes (Ver artigo 2.2, n.° 1, da LVQidderdo ser atribuidos prémios de desempenhtratmdhadores em regime de
contrato em fungdes publicas a termo resolutive,temmos previstos nos artigos 74.° e 75.° da mésnuesde que o respetivo contrato

Seja por prazo superior a seis meses».
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O periodo sabatico, os estagios e as acdes deddontansideram-se, para todos 0s
efeitos legais, como servico efetivo.

Tal com mencionamasupra'®?

, entendemos que estes dois direitos, ou sejesiodo
sabatico e o0 estadgio em organismo de Administr&Arica ou em outro servigo publico,
serdo de escassa aplicacdo, uma vez que implicarauséncia prolongada ao servigo por
parte dos trabalhadores.

O reconhecimento de «desempenho excelente» enanids consecutivos confere,
ainda, ao trabalhador, no ano seguinte, o direittheo dias de férias ou, por opcéo do
trabalhador, a correspondente remuneracdo. Todevigue ter em atencdo que para a
aquisicao do direito a cinco dias ou a correspaiedeemuneracdo, ndo podem relevar
avaliacdes de «excelente» atribuidas ao abrigmtviar regime do SIADAP.

Refira-se, contudo, que os anos em que o traballradeba prémio de desempenho
nao relevam para estes efeitos.

A acumulacdo de 10 pontos nas avaliacfes do sem@esho conta-se nos seguintes
termos: 3 pontos por cada mencgdo de desempenhelestex; 2 pontos por cada mengao

de desempenho «relevante».

3.4 RECONHECIMENTO DE «<DESEMPENHO RELEVANTE>»

O reconhecimento de «desempenho relevante» enariads consecutivos, de acordo
com o disposto no art. 52.° da Lei n.° 66-B/200T@® ao trabalhador, no ano seguinte, o
direito a trés dias de férias ou, por opcao dcattedulor, & correspondente remuneragéao.

De referir, porém, que 0s anos em que o trabalh@deba prémio de desempenho nao
relevam para estes efeitos e que, também nester@soelevam as avaliagcdes de «muito
bom» atribuidas ao abrigo do anterior regime ddC3\R.

A acumulacdo de 10 pontos nas avaliacdes do seamgesho conta-se nos termos

referidos para o reconhecimento de «desempenhteaiee.

“92ver Parte Il, capitulo 1V, 6.7.
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3.5 MENCAO DE «INADEQUADO»

Nos termos do art. 53.° da Lei n.° 66-B/200 a aigdo da mencdo qualitativa de
«desempenho inadequado» deve ser acompanhadaatdtedaacdo que especifique o0s
respetivos fundamentos, por parametro, de modosailplitar decisées no sentido de
analisar os fundamentos de insuficiéncia no desehmpe identificar as necessidades de
formacéo e o plano de desenvolvimento profissiadaljuados a melhoria do desempenho
do trabalhador, bem como fundamentar decisbes déhomeaproveitamento das
capacidades do trabalhador.

As necessidades de formacédo identificadas devesnizZirase em acdes a incluir no
plano de desenvolvimento profissional.

Daqui resulta que, a luz do SIADAP, a atribuicdo dancdo de «desempenho
inadequado» ndo acarreta grandes consequéncia® paaidalhador, uma vez que aquilo
gue se pretende ndo € punir, mas, ao invés, anabstundamentos de insuficiéncia no
desempenho e tracar um “plano de recuperacao” gueita um melhor aproveitamento
das capacidades do trabalhador.

De realcar, todavia, que de acordo com o previstarn 69.° da Lei n.° 58/2008 de 9 de
setembr8®® quando um trabalhador nomeado ou, ndo sendartitiel cargo dirigente ou
equiparado, que exerca as suas funcbfes em comisdgervico tenha obtido duas
avaliacbes de desempenho negativas consecutidasgente maximo do 6rgao ou servico
instaura obrigatdria e imediatamente processo ddgaacoes, sem prejuizo das decisdes
gque deva tomar quanto ao plano de desenvolvimemtdisgional e ao melhor
aproveitamento das capacidades do trabalhador,tifidendo, para o efeito, as
correspondentes necessidades de formacao.

O processo de averiguagbes destina-se a apurar desampenho que justificou
aquelas avaliagcbes constitui infracdo disciplimaputavel ao trabalhador avaliado por
violacdo culposa de deveres funcionais, designactand® dever de zelo.

De referir que é causa de exclusdo da culpabilidadgolacdo dos deveres funcionais
a nao frequéncia de formacdo, ou a frequéncia deafgio inadequada, aguando da
primeira avaliagdo negativa do trabalhador.

493 Que aprova o estatuto disciplinar dos trabaltegique exercem fungdes publicas.
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4. INTERVENIENTES NO PROCEDIMENTO DE AVALIACAO

Tal como tivemos oportunidade de realcgar, os wésistemas — SIADAP 1, 2 e 3 —
funcionam de forma integrada pela coeréncia erdjetigos fixados no ambito do sistema
de planeamento, objetivos do ciclo de gestdo ddazi, objetivos das unidades organicas,
objetivos fixados na carta de missédo dos dirigestwiggriores, quando existam, e objetivos
fixados aos demais dirigentes e trabalhadores.

Com efeito, s6 a interligacéo e a interdependéewiige os diferentes niveis de decisédo
e intervencao garantird um funcionamento integeatlarmonioso do sistema.

Nessa medida, e em conformidade com o art. 551%da.® 66-B/2007 intervém no
procediment& de avaliacdo do desempenho no ambito de cadazserviavaliador; o
avaliado; o conselho coordenador da avaliagdonassdo paritéria; e o dirigente maximo
do servigo.

De sublinhar que a auséncia ou impedimento de aaali direto ndo constitui

fundamento para a falta de avaliatéo

4.1 AVALIADOR

Determina o art. 56.° da Lei n.° 66-B/2007 que aliagdo é da competéncia do
superior hierarquico imediato ou, na sua auséncimpedimento, do superior hierarquico
de nivel seguinte.

Nesta conformidade, recaem sobre o avaliador asrgeg obrigacdes:

I. Negociar os objetivos do avaliado, de acordo corabjstivos e resultados fixados
para a sua unidade organica ou em execucao dagivaspcompeténcias, e fixar
0os indicadores de medida do desempenho, designatanos critérios de

superacgao de objetivos, no quadro das orientag@assdixadas pelo CCA;

494 Sobre a disting&o entpEocesso administrative procedimento administrativegr supranota 23.
495 Relativamente a esta matéria remetemos pardiaeaetetuada na Parte I, capitulo V, 1.1, refexeros requisitos funcionais

para a avaliagao.
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ii. Rever regularmente com o avaliado os objetivosiantegociados, ajusta-los, se
necessario e reportar ao avaliado a evolucdo daesmpenho e possibilidades
de melhoria;

iii. Negociar as competéncias;

iv. Avaliar anualmente os trabalhadores diretamenb®rginados, assegurando a
correta aplicacdo dos principios integrantes dbeeée;

v. Ponderar as expectativas dos trabalhadores ncegzmcde identificacdo das
respetivas necessidades de desenvolvimento;

vi. Fundamentar as avaliacbes de «desempenho relevaamtexdesempenho

inadequado».

O superior hierarquico imediato deve recolher dstag os contributos que reputar
adequados e necessarios a uma efetiva e justagi@lidesignadamente quando existam
trabalhadores com responsabilidade efetiva de eoaagfio e orientacdo sobre o trabalho
desenvolvido pelos avaliad§$

De sublinhar que de acordo com o art. 8.° da L%i50/2005 de 30 de ago$tb
compete aos titulares de cargos de direcdo inteanted1.° grau designadamente, definir
0s objetivos de atuacdo da unidade organica qugenir tendo em conta os objetivos
gerais estabelecidos e orientar, controlar e avaldesempenho e a eficiéncia dos servi¢os
dependentes, com vista a execucao dos planosvitiades e a prossecucéo dos resultados
obtidos e a alcancar.

Por seu turno, nos termos do n.° 2, do mesmo pogceimpete aos titulares dos cargos
de direcdo intermédia do 2.° grau, designadamentzger de forma objetiva & avaliacdo
do mérito dos funcionérios, em funcdo dos resuftaddividuais e de grupo e a forma
como cada um se empenha na prossecucdao dos objetiveo espirito de equipa e
identificar as necessidades de formacgédo especifasa funcionarios da sua unidade

49 O legislador, na Portaria n.° 1633/2007 de 31 eeewhbro, explicita que o pessoal da carreira deic&csuperior,
ocasionalmente e no exercicio das respetivas fesng@elerd desenvolver competéncias de coordenagéntacéo e dinamizagdo de
equipas e grupos de trabalho, pelas quais podesvakado. Neste sentido, ver anexo VI, competéfdi da lista de competéncias do

pessoal técnico superior e técnico.

497 Lei que aprova o estatuto dos cargos dirigentes
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organica e propor a frequéncia das ac¢bOes de foommaogasideradas adequadas ao

suprimento das referidas necessidades.

4.2 AVALIADO — A AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO DIREITO E
DEVER DO TRABALHADOR

O segundo interveniente €, nos termos do art.da/1%i n.° 66-B/2007 o avaliado, ao
gual assistem os seguintes direitos:

i. Que lhe sejam garantidos os meios e condicfess@aEsao seu desempenho
em harmonia com os objetivos e resultados que temitaatualizado;

i. A avaliacido do seu desempenho, direito intrinsecaenligado a possibilidade
de alteracdo do posicionamento remuneratorio;

iii. A conhecer os objetivos, os fundamentos, o conteldofuncionamento do
sistema de avaliacdo do desempéttho

iv. A reclamacao e a impugnacao jurisdicional.

A classificacdo de servico e posteriormente a agati do desempenho foi, desde
sempre, assumida como um direito do trabalhadorseja, a avaliagdo do desempenho

constitui um direito dos trabalhadores a exercecada ano civif®.

4% por esta razdo os dirigentes dos servicos sdonssyeis pela aplicacéo e divulgacéo aos avali@osempo Util, do sistema
de avaliagdo, garantindo o cumprimento dos seusipios e a diferenciagdo do mérito;

49 Neste sentido ver Direc&o Geral da Administracéio Local, consultavel em
http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/RescelLink.aspx?ResourceName=SIU_Homologadas_RG3, 200ropoésito da falta
de aplicacé@o do SIADAP ao pessoal das autarquiassidDesta forma adotou-se a seguinte solucapietativa:

«Na falta de aplicagdo do SIADAP ao pessoal dagquifis locais, havera que aplicar, quando a géalido desempenho for necessaria
— para promogao, para progressao ou para renodacéomissao de servigo dos dirigentes — o mecargensuprimento da avaliagdo
por ponderacdo do curriculo profissional, nos terndo artigo 18° do Decreto Regulamentar n° 19-Af20fe 14 de maio.
Fundamentacgéo:

Os funcionarios ndo podem ser prejudicados pelto fde |hes ndo vir a ser atribuida avaliagdo demdpenho. Neste sentido,
pronunciou-se 0 Supremo Tribunal Administrativo, Awdrdao de 14/06/1995, no qual, a este propdsitessreveu o seguinte: “Nao
possuindo o candidato (a concurso de acesso)filagdb de servico atualizada por facto que lhe s&ja imputavel, pode o juri
proceder ao seu suprimento oficioso para efeit@ddesséo ao concurso (...)".

N&o obstante a jurisprudéncia referida ter portohjen sistema de avaliag&o entretanto revogadoJI&IDAP, entende-se manterem-se
os principios e fundamentos que justificaram ageetendimento, tendo em conta, designadamentmilitisile entre o anterior regime
de classificagéo de servico e 0 SIADAP, no queefEe aos casos em que ha lugar a suprimento dacéiee.
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Por isso, e pese embora 0s constrangimentos quexi@td Regulamentar n.° 6/2006
de 20 de junho, veio colocar as autarquias em tedaa@plicacdo do SIADAP, o legislador
pretendeu que se efetuasse, logo, nesse primeiroaaavaliacdo do desempenho dos
trabalhadores da administracédo 6%l Alids, o principio da legalidade que baliza a
atuacdo dos o6rgdos administrativos ndo se podiapadeser com justificacbes de
existéncia de dificuldade sentidas

Assim decidiu o TCAS ao considerar que «a avaliagéiml, estabelecida como um
direito para o funcionario, nos termos do disposts art.°s 6.° e 7.° da Lei n.° 10/2004, de
22 de mar¢®’, ndo pode deixar de realizar-se, face ao prinafgidegalidade, com a
justificacao da existéncia de “dificuldades serffidau “constrangimentos varios” e com o
argumento de a falta de avaliacdo se ter verifieadwarios servicos¥-

Mais decidiu que «no caso de a Administracao tmneecido que, a ter classificado o
Requerente, Ihe atribuiria provavelmente a clasgfio de “Muito Bom” no ano de 2004 e,
tendo-o atribuido em relacdo ao ano de 2005 tamaéavaliacdo de “Muito Bom”,
considerando ainda que esta classificacdo supattaade classificacdo relativamente ao
ano de 2004, o que ndo sucede, o Tribunal deveecando Requerido a atribuir a
classificacdo de “Muito Bom” relativamente ao are 2004, apesar de, em abstrato, o

poder de classificacdo ser um poder essencialrdestecionarios®.

Por seu turno, a avaliagdo também se assume conaeven face ao avaliado. Com
efeito, constituem deveres do avaliado:

I. Proceder a respetiva autoavaliagao;

%00 Quanto a aplicagéo do SIADAP nas autarquias IpcaBecreto Regulamentar n° 6/2006 de 20 de juveio, especificar que
tanto a Lei n.° 10/2004, bem como o Decreto Regertgan n° 19-A/2004 se aplicavam com as adaptadid@®eistas, aos funcionarios,
agentes e demais trabalhadores, dos municipiospeties servicos municipalizados, das freguesidaseentidades intermunicipais,
bem como ao seu pessoal dirigente de nivel intean&tb ano de 2006, o processo de avaliagdo dongeseho iniciou-se com a
fixag&@o de objetivos, a qual teve lugar até ad fisamés de junho de 2006. Os objetivos reports@ampenas ao 2.° semestre de 2006,
no entanto a avaliagéo abrangeu todo o servigtgol@so ano de 2006. Foram avaliados apenas @dhaalores que, até 30 de junho de
2006, reuniram o requisito de seis meses de contactional com o respetivo avaliador. N&o se iganif a possibilidade de se avaliar
extraordinariamente — vide artigo 8° do DecretouRagentar n.° 6/2006.

50 N&o obstante a jurisprudéncia referida ter poetobum sistema de avaliagdo entretanto revogadm agahl regime do
SIADAP, entende-se manterem-se o0s principios edimedtos que justificaram aquele entendimento, tendoonta, designadamente, a
similitude entre o anterior regime e o atual.

502yd. Ac. do TCAS, de 18 de janeiro de 2010, prozes%01833/06n www.dgsi.pt.

503vd. Ac. do TCAS, de 18 de janeiro de 2010, prozes%01833/06n www.dgsi.pt.
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ii. Envolver-se ativa e responsavelmente no procedoneavaliativo. De
sublinhar que tanto o dever de prossecucao desgerpublico, como o dever
de lealdade, impdem ao trabalhador a obrigacdoxdecer a sua atividade
observando os objetivos do servigco e na perspdavaalizacdo das respetivas
atribuicbes ou missoes;

iii. Negociar com o avaliador na fixacdo dos objetigodas competéncias que

constituem parametros de avaliacao e respetivosaidhores de medida.

4.3 CONSELHO COORDENADOR DA AVALIACAO

Decorre do art. 21.° do Decreto Regulamentar n/2008 que, junto do dirigente
méximo do servico, funciona um conselho coordenddavaliacaty*.

Nos municipios, o CCA é presidido pelo presiderstee@mara e integra os vereadores
gue exercam funcbes a tempo inteiro; o dirigensparsavel pela area de recursos
humanos; e, ainda, trés a cinco dirigentes, dedagpelo presidente da camara.

Nos municipios dotados de dire¢cdes municipais, pejuizo da existéncia do CCA,
para efeitos de operacionalizagdo do seu funcionmmeodem ser criadas seccdes
autonomas presididas pelo presidente da camargyostas por um nuamero restrito de
dirigentes, incluindo, obrigatoriamente, o respetiiretor municipal.

Compete ao CCA garantir o rigor e a diferenciad@desempenhos do SIADAP 2 e do
SIADAP 3, cabendo-lhe validar as avaliacdes deewpenho relevante» e «desempenho
inadequado» bem como proceder ao reconhecimenkdaeempenho excelente» e emitir
parecer sobre os pedidos de apreciacdo das prepestavaliacdo dos dirigentes avaliados.

Podera, ainda, integrar o CCA o presidente da dgeemmunicipal, ou outro elemento
da mesa em que seja delegada a competéncia, ras ex@asque exista pessoal afeto a
tempo inteira & assembleia municip4l.

Nos municipios em que existam servicos municipdéiza o CCA é presidido pelo

presidente do conselho de administracdo e integdaigente responsavel pela area de

504 Relativamente as funcdes do conselho coordergal@valiagio, remetemos para a andlise efetumagaa, na parte Il,
capitulo 11, 5.2.
505 Cfr. art. 27.° do Decreto Regulamentar n.° 1842de 4 de setembro.
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recursos humanos e trés a cinco dirigentes, dekignpelo presidente do conselho de
administracao.

A presidéncia do conselho coordenador da avalipod@le ser delegada nos termos da
lei.

Compete ao dirigente maximo do servico assegumlalaoracdo do regulamento de
funcionamento do CCA, tendo em conta a sua nat@ezaensao.

De realcar, ainda, que o CCA tem composicao rastas membros do érgdo executivo
e aos dirigentes com grau superior aos dos diegesrh avaliagdo, quando o exercicio das
suas competéncias incidir sobre o desempenho idgerties — SIADAP 2 — e, no caso de se
tratar do exercicio da competéncia referida naepldo n.° 1 do art. 21.° do Decreto
Regulamentar 18/208%, aplica-se, com as devidas adaptacdes, o disposta® 3 e
segs. do artigo 68%¥ da Lei n.° 66-B/2007.

Significa isto que, numa camara municipal onde e&istam dirigentes de nivel

1°® 0 CCA, para apreciacéo de reclamacdes da avaligdirigentes intermédios,

superio
deve ser composto pelo presidente da camara maheipor vereadores a tempo inteiro
em numero a definir pelo presidente da camara.

As competéncias do CCA constam do art. 21.° doddedRegulamentar n.° 18/2009.
No ambito das suas competéncias, cumpre sublinleangs termos do art. 62.° n.° 2 da Lei
n.° 67-B/2007 o planeamento dos objetivos e redodta atingir pelo servigco é considerado

pelo CCA no estabelecimento de orientacdes paraapieacdo objetiva e harmonica do

%08 A al. e) do n.° 1 do art. 21.° reporta-se & emiskfiparecer sobre os pedidos de apreciacdo dasspas de avaliagdo dos
dirigentes avaliados.

070 art. 69.° sob a epigrafe “validacdes e reconiattios”, determina:
«1 - Na sequéncia das reunides de avaliacao,aeabe as reunides do conselho coordenador dagi@liendo em vista:
a) A validacao das propostas de avaliacdo com resrd® Desempenho relevante e de Desempenho inddequa
b) A analise do impacte do desempenho, designadarpare efeitos de reconhecimento de Desempenketeaie.
2 - O reconhecimento de Desempenho excelente iangéiclaracao formal do conselho coordenador déaéial
3 - Em caso de ndo validagdo da proposta de a&aliat conselho coordenador da avaliagdo devolveooegso ao avaliador
acompanhado da fundamentacéo da néo validacaoquauauele, no prazo que lhe for determinadoymefie a proposta de avaliagéo.
4 - No caso de o avaliador decidir manter a prepastteriormente formulada deve apresentar fundag@mtadequada perante o
conselho coordenador da avaliacao.
5 - No caso de o conselho coordenador da avaliagacacolher a proposta apresentada nos termosrderatanterior, estabelece a
proposta final de avaliagdo, que transmite ao adati para que este dé conhecimento ao avaliadmetaepor via hierarquica, para
homologacao».

508 Tal como ja tivemos oportunidade de referir nisimara municipal apenas o diretor municipal comedp a um cargo de

diregao superior de 1.° grau e que os restantesafdde departamento e chefe de divisdo) corretgro a cargos de direcdo intermédia.
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sistema de avaliacdo do desempenho e para a fpdedodicadores, em particular os
relativos a superacdo de objetivos, bem como palidav as avaliacbes de «desempenho
relevante» e «desempenho inadequado» bem coma;ooheximento de «desempenho
excelente».
Desta forma, no exercicio das suas funcdes, cortpete
i. Definir diretrizes para uma aplicacéo objetiva enfémica do SIADAP 2 e do
SIADAP 3, tendo em consideracdo os documentos wmjiegram o ciclo de
gestao;
ii. Determinar orientacdes gerais em matéria de fixaghobjetivos, de escolha
de competéncias e de indicadores de medida, entiasms relativos a
caracterizacdo da situacao de superacao de olgjetivo
iii. Estabelecer o nUmero de objetivos e de competéadas se deve subordinar
a avaliacdo de desempenho, podendo fazé-lo paos &l trabalhadores ou,
guando se justifique, por unidade orgéanica ou poeaa,
iv. Garantir o rigor e a diferenciacdo de desempenb&IADAP 2 e do SIADAP
3, cabendo-lhe validar as avaliacbes de «desempemhevante» e
«desempenho inadequado» bem como proceder ao esbo@mto de
«desempenho excelente»;
v. Emitir parecer sobre os pedidos de apreciacao agm$tas de avaliacdo dos
dirigentes avaliados;
vi. Exercer as demais competéncias que, por lei oulamgnto, lhe séo
cometidas.

Dentro desta matéria cumpre, ainda, aludir ao @edrei n.° 144/2008 de 28 de julho,
diploma que estabelece o quadro de transferénctamm@eténcias para 0s municipios em
matéria de educacdo bem como a sec¢cdo autononta @@ abrigo da Portaria n.°
759/2009, de 16e julho.

Através do Orcamento do Estado para 280@ou o Governo autorizado a transferir

50° Nos termos do artigo 62.°, n.° 2, da Lei n.° &0B7, o planeamento dos objetivos e resultadaingirapelo servigo é
considerado pelo conselho coordenador da avalingaestabelecimento de orientagBes para uma apigagativa e harménica do
sistema de avaliagdo do desempenho, para a fixcauwlicadores, em particular os relativos a sderde objetivos, e para validar as
avaliacBes de desempenho relevante e desempenlegirzalo, bem como, o reconhecimento de desemproblerge.
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para 0s municipios as dotacdes inscritas no orgamdas ministérios relativas a
competéncias a descentralizar nos dominios da e@loicdesignadamente as relativas ao
pessoal ndo docente do ensino basico, ao fornewmeda refeicbes e apoio ao
prolongamento de horério na educacdo pré-escotaratizidades de enriquecimento
curricular no 1.° ciclo do ensino basico, a gesiid@arque escolar e a acao social nos 2.° e
3.° ciclos do ensino basico.

O Decreto-Lei n.° 144/2008, de 28 de julho, porsem veio desenvolver o quadro de
transferéncia de competéncias para 0os municipiosmatéria de educacdo. Uma das
competéncias previstas no art. 2.° deste diplomelativa ao pessoal ndo docente das
escolas bésicas e da educacao pré-estolar

De acordo com o art. 5.° do Decreto-Lei n.° 14482@0camara municipal passa a
exercer as competéncias relativas ao pessoal ndéntodo 2.° e 3.° ciclos do ensino
basico nas seguintes matérias: recrutamento; atetagolocacdo do pessoal; gestdo de
carreiras e remuneracoes; poder disciplinar; emnaéria de avaliacdo do desempenho do
pessoal ndo docente, cabem igualmente & camaracipalnias competéncias de
homologacéao e de decisdo de recursos.

Estas competéncias podem, contudo, ser objetoldgagd@o nos 6rgéaos de direcdo das
escolas.

Por seu turno, a Portaria n.° 759/2009, de 16 Itde,jprocedeu a adaptacdo do sistema
integrado de gestédo e avaliacdo do desempenho ménistracdo Publica, aprovado pela
Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, ao pessoalduZente dos estabelecimentos
publicos de educacéo pré-escolar e dos ensinasol&siecundario.

O pessoal ndo docente dos agrupamentos de eseokescolas ndo agrupadas, bem
como aquele que, encontrando-se vinculado as audardocais, ali presta servigo, é
avaliado pelo respetivo diretor, que pode delegaa &ompeténcia no subdiretor ou nos
adjuntos.

No respeitante ao pessoal ndo docente que se emcanfprestar servicamos

estabelecimentos de educacdo pré-escot@s que pertence ao mapa de pessoal das

510 Aprovado pela Lei n.° 67-A/2007, de 31 de dezembr
511 . al. a) don.° 1, do artigo 2.° ddecreto-Lei n.° 144/2008 de 28 de julho.
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autarquias locais, o CCA é o do municipio respeévintegra o diretor ou diretores dos
agrupamentos de escolas ou escolas ndo agrupadasgidbs ou os seus representahtes

No ambito do respetivo CCA a camara municipal ddgkberar a criacdo de uma
seccdo autbnoma para a avaliagdo deste pessodbo@ate, nos termos previstos no n.° 3
do art. 58.° da Lei n.° 66-B/2007.

A seccdo auténoma é presidida pelo presidente dwrea que pode delegar essa
competéncia num vereadtt devendo a mesma integrar os diretores dos agemamde
escolas ou escolas ndo agrupadas respetivas euogpresentantes.

Nos concelhos em que exista contrato de execugaageansferéncia de competéncias
para o municipio, nos termos do Decreto-Lei n.° /2008, de 22 de julho, e que integrem
mais de trés agrupamentos, poderao ser designados mais representantes dos diretores
dos agrupamentos de escolas envolvidos, nos texmeggilamentar pelo respetivo CCA.

A seccdo autbnoma compete garantir o rigor e aretiféacio de desempenhos
cabendo-lhe validar as avaliacbes de «desempeldvamée» e «desempenho inadequado»
bem como proceder ao reconhecimento de «desemp&nblente».

No que concerne ao pessoal ndo docente vinculaalgtaiquia, a homologacdo das
avaliagbes do desempenho é da competéncia do emesida camara municipal. De
assinalar que a apreciacao e a decisdo dos redategmstos no ambito do exercicio do
direito a reclamacédo e a impugnacao jurisdicionlagdecem as regras e procedimentos de

impugnacdo aplicaveis ao restante pessoalervico das autarquias.

512 Refira-se que no anterior regime do SIADAP veaifia-se a situacdo inversa. Com efeito, o DecregulBmentar n.°
4/2006, de 7 de marg¢o, que, como vimos, adaptdstenta integrado de avaliagdo do desempenho damstraicdo Publica, aprovado
pela Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, no ambitamlieacdo, incluia o «pessoal ndo docente perteme®ms quadros das autarquias
locais que presta servi¢o nos estabelecimentodudmedo pré-escolar».

Por seu turno, no preambulo d¥ecreto Regulamentar n.° 4/2006, de 7 de margeriaede que «atendendo a posigcdo especifica do
pessoal da administragdo local que exerce funcde®scolas e agrupamentos da educacéo pré-esmsad felacdo de dependéncia
hierarquica que mantém com a respetiva autarquagupa-se ainda acautelar o envolvimento dos 6rgaogpetentes da mesma
autarquia nos dominios do apoio e acompanhamergmaesso de avaliagcdo do desempenho respetivo».

Assegurava, assim, a intervengdo da autarquiajgone@afdo seu presidente ou representante, no p@ogs avaliagdo dos seus
funcionarios que exercem funcdes nos estabeleaiseiet ensino do municipio.

Objetivamente, o n.° 2 do art. 3° do Decreto Regetdar n.° 4/2006, de 7 de margo, estatuia quepksegue se trate da avaliagdo do
desempenho de pessoal da administrdgéal em exercicio de fun¢des nos estabelecimatgasducacgdo pré-escolar, integra ainda o
conselho coordenador da avaliagdo o presidentéiai@ra municipal respetiva ou o representante gerdesignado», operando-se,
nestes termos, o envolvimento e participagédo daGuit.

513 ligs essa possibilidade ja decorre do n.° Bridc8.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro.
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Para efeitos da fixacdo das percentagens a quefese o n.° 1 do art. 75.° da Lei n.°
66-B/2007, de 28 de dezembro, o pessoal ndo dogertelado as autarquias integra as
guotas que forem atribuidas a estas.

Por ultimo cumpre referir qugpasar de a Portaria n.° 759/2009 ter entrado eon eig
17 de julho de 2009, ou seja, no decurso do prowdd de avaliacdo, so foi aplicavel a

avaliacdo do trabalho prestado a partir de 2014

4.4 COMISSAO PARITARIA

Dispde o art. 22.° do Decreto Regulamentar n.°0D&2jue junto ao dirigente maximo

do servico, funciona uma comissdo paritaria com paiéncia consultiva para apreciar

514 Neste sentido ver DGAL — reuniio de coordenagéidifa de 9 de marco de 2010 — solugBes intetjwasauniformes
homologadas por Sua Exceléncia o Secretario dedé&esta Administragdo Local, em 15 de junho de 20ddhsultavel em
http://www.portalautarquico.pt/PortalAutarquico/ReecelLink.aspx?ResourceName=RCJ%2bde%2b09%2b03%2¥%2Ahconsolidad
0.pdf, onde se concluiu que:

«11. A Portaria n.° 759/2009, de 16 de julho, &apél a avaliacdo do desempenho de 2009 do pesoalocente das autarquias
locais?

Solugao interpretativa: A Portaria n.° 759/2009 éaplicavel a avaliagdo do desempenho de 200@skwal ndo docente das autarquias
locais.

Fundamentacéo: Apesar da Portaria n.° 759/20Ghtexdo em vigor em 17 de julho de 2009, ou sejaeia do processo de avaliagao
em curso, afigura-se que a mesma ndo é suscetivaplitacdo ao desempenho de 2009 porque intrdtkragbes substanciais no
sistema de avaliagdo que esta a ser aplicadodeterminacédo do avaliador, composi¢cdo do consalbodenador da avaliagédo), pelo
que so6 sera aplicavel a avaliagéo do trabalhogutest partir de 2010».

%15 Questao diferente prende-se com a avaliacdo dmgedocente integrado nas AEC’s, contratadosepapd determinado, em
regime de tempo parcial. Segundo a revista “O Mpaic- N.° 358-Novembro /2010, p.19: «Tendo em &antransferéncia para o
municipio das atribuicbes e competéncias, em raatéieducacdo, na area das atividades de enrigureoirourricular(AEC) no 1.°
ciclo do ensino basico, a que se reportam os arfigon.°1 alinea c) e 11.° do Decreto-Lei n.°2008, de 28 de julho, importa atender
ao regime aplicavel a contratagdo de técnicos,cedpente habilitados para o efeito, que asseguralesenvolvimento das mesmas.
Sendo assim, e dado que tais contratos de trabatno resolutivo, a tempo integral ou parcialiegeem pelo disposto na Lei n.° 12-
A/2008, de 27 de fevereiro, e no Regime do Contatdrabalho em Fungdes Publicas (RCTFP), nos tedom.® 2 do artigo 3.° do
Decreto-Lei n.° 212/2008, de 3 de setembro — cormaspecificidades nele previstas — ha que relevarmatéria de avaliacdo do
desempenho, 0 que se estatui na Lei n.° 66-B/20Z8 de dezembro. Na verdade, os trabalhadores@sa ndo se enquadram no n.°
2 0 artigo 1.° do Deceto-Lei n.° 39-A/90, de 28&Hsl — Estatuto da Carreira dos Educadores dedrdée dos professores dos Ensinos
Basico e Secundario (ECD), em vista do que se digpdartigo 39.° do Decreto regulamentar n.° 2/20&®3 de junho. O pessoal em
questéo é trabalhador da autarquia local. Comoctthe ao municipio proceder a sua avaliagédo, @nawe ndo existe norma legal que
transfira essa competéncia para outra entidadeée®\&smos, e sem prejuizo do que se dispde o &2.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28
de dezembro, em vista de tal finalidade, a regabekecida no n.° 1 do artigo 56.° do mesmo diplemgal, é a de que a “avaliagéo é da
competéncia do superior hierarquico imediato, @sma auséncia ou impedimento do superior hiedoqie nivel seguinte”. Deste
modo, devera ser feita pelo superior do municipiop imediato, o qual podera , para o efeito, ‘femoe registar os contributos que
reputar adequados e necessarios a uma efetiveaajadiacdo”, nos termos previstos no n.° 2 dgaf6.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28
de dezembro».
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propostas de avaliacdo dadas a conhecer a traba#isadavaliados, antes da
homologacad'®.

Nos termos do art. 22.° do Decreto Regulamentat 82009 a comisséo paritaria é
composta por quatro vogais, sendo dois represestada administracdo e dois
representantes dos trabalhadores por estes eleitos.

Os vogais representantes da administracdo saondesigy em numero de quatro, pelo
periodo de dois anos, sendo dois efetivos, um dais @rienta os trabalhos da comisséo, e
dois suplentes.

Os vogais representantes dos trabalhadores sd@oseleélo periodo de dois anos, em
namero de seis, sendo dois efetivos e quatro segleatravés de escrutinio secreto por
todos os trabalhadores que constituem o univers@balhadores de toda a entidade.

Dentro desta matéria, cumpre, ainda, referir quelingentes ndo podem ser eleitos
como representantes dos trabalhadores na comiasifiéirip. Com efeito, 0os universos de
eleitores e de elegiveis para a comissao parganacoincidentes e abrangem a totalidade
dos trabalhadores do servico enquadraveis na ¢géfide trabalhadores constante da al. h)
do art. 4.° da Lei n.° 66-B/2007, da qual estdduékas os trabalhadores que exergcam

cargos dirigentes ou equiparatfés*®

*l%Refira-se que no anterior regime do SIADAP néotixisste interveniente. Contudo, o novo SIADAP ussiou a comiss&o
paritaria tal como prevista no Decreto Regulamem@d4-A/83, de 1 de junho. Note-se, porém, gesgtemente apenas lhe compete
apreciar propostas de avaliacdo dadas a conheraibahadores avaliados antds propria homologacéo, verificando-se assim algum
esvaziamento do anterior contetido funcional.

517 Conforme ja dissemos, de acordo com o art. 2.° écreélo-Lei n.° 93/2004, na administracédo local @aale diretor de
departamento municipal corresponde a cargo deadire¢ermédia do 1.° grau e o chefe de divisdo cipali corresponde a cargo de
diregdo intermédia do 2.° grau. Contudo, o arf d6.Decreto-Lei n.° 305/2009 introduziu alteragdeseferido art. 2.° do Decreto-Lei
n.° 93/2004, dispondo que a estrutura organicacipatipode ainda prever cargos de diregdo interangeli3.° grau ou inferior. Trata-se
da criagdo de novos niveis hierarquicos de cargadirécéo intermédia cuja previsdo resultou daaaé® a Lei n.° 2/2004 de 15 de
janeiro, introduzida pelo art. 29.° da Lei 64-A/8@pelo art. 25.° da Lei n.° 3-B/2010 de 28 dé.abr
Acresce ainda referir que no ambito do modelo deitesa matricial as equipas multidisciplinareso s@ordenadas por um chefe (de
equipa multidisciplinar), que é designado de eosrefetivos da autarquia local com perfil adequatimtos aos objetivos e composicédo
organica. O ato que aprova a organica define tuéstemuneratério por equiparacédo ao dos diretbeedepartamento municipal ou dos
chefes de divisdo e inclui a remuneragéo e desplesespresentagdo. Ndo constitui um cargo dirigengs podem-lhe ser cometidas
funcdes de cargo de direcéo intermédia equivalegitepresidente da camara

518 Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-B/2p@e 28 de dezembro) - da dire¢io-geral da admasig@o e do emprego
publico, consultavel em, http://www.dgap.gov.ptérdfm?objid=b8al129f3-8eb7-4b56-932f-f084b9ababd4&B000000#, onde se
refere que
«2.0s dirigentes podem ser eleitos como repredestan dos trabalhadores na  Comissdo  Paritaria?
Nao. Os universos de eleitores e de elegiveis @&amissédo Paritaria sdo coincidentes e abrangetalalade dos trabalhadores do
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Por seu turno, também ndo pode ser pedida a ingigeda comissdo paritaria no
ambito da avaliacdo dos dirigentes intermédiosAD3IP 2. Na verdade, considera-se que
a comissao paritaria € um orgao consultivo, institiem sede de SIADAP 3, composto por
representantes da Administracdo e dos trabalhadomes exclusdo dos que exercem
cargos dirigentes ou equiparados), ao qual comgeteciar as propostas de avaliacéo
dadas a conhecer aos trabalhadores avaliados dantesnologac&d’.

O processo de eleicdo dos vogais representantegat@hadores deve decorrer em
dezembro e é organizado nos termos do despachresioignte do 6rgédo executivo, que €
publicitado no “sitio” da internet da entidade, goal devem constar, entre outros, 0s
seguintes pontos: data limite para a indicacadmspehbalhadores, dos membros da mesa
ou mesas de voto, referindo expressamente quejsém@a dessa indicacdo, os membros
serdo designados pelo dirigente competente até of@s hantes da realizacdo do ato
eleitoral; nimero de elementos da mesa ou mesastoeo qual ndo devera ser superior a
cinco por cada mesa, incluindo os membros supledéta do ato eleitoral; periodo e local
do funcionamento das mesas de voto; data limitecataunicacdo dos resultados ao
dirigente respetivo; dispensa dos membros das m#saexercicio dos seus deveres
funcionais no dia em que houver lugar a eleicdesds igualmente concedidas aos
restantes trabalhadores pelo periodo estritamedispensavel para o exercicio do direito
de voto.

servico enquadraveis na definicdo de trabalhadmmestante da alinea h) do artigo 4.° da Lei nB/@607, de 28 de dezembro, da qual
estéo excluidos os trabalhadores que exer¢cam odirggentes ou equiparados».

*1Neste sentido ver FAQ's - SIADAP (Lei n.° 66-B/200& 28 de dezembro) - da Dire¢do-Geral da Admagéb e do Emprego
Publico, consultavel em
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0BJID=b8a129f3-Belb56-932f-f084b9abab44&ID=13000000#
» 3. No ambito da na avaliagdo dos dirigentes rimdelios (SIADAP 2), pode ser pedida a intervencdoCdaissdo Paritaria?
A comissdo paritaria € um 6rgdo consultivo, ingfituem sede de SIADAP 3, composto por represerstateteAdministracdo e dos
trabalhadores (com excluséo dos que exercem cdiggentes ou equiparados), ao qual compete aprasigpropostas de avaliagcao
dadas a conhecer aos trabalhadores avaliados danitesnologacao.
O facto de a Comissédo Paritaria ndo integrar reptestes dos dirigentes intermédios, bem comoto tie a competéncia deste 6rgdo
se encontrar legalmente limitada a apreciacédo dgmsgtas de avaliacéo dos trabalhadores, fundamemtantendimento de que este
6rgdo ndo detém competéncia para apreciar propdsi@agaliacdo de dirigentes intermédios.
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Cumpre realcar que a ndo participacdo dos trabaleadna eleicdo implica a néo
constituicdo da comissado paritaria sem, contudstaolao prosseguimento do processo de
avaliacdo de desempenho.

Acresce que os vogais efetivos sdo substituidass pedgais suplentes quando tenham
de interromper o respetivo mandato, ou sempre queEngssao seja chamada a pronunciar-
se sobre processos em que aqueles tenham pamicipath avaliados ou avaliadores.

Quando se verificar a interrup¢cdo do mandato de pwnos metade do nimero de
vogais efetivos e suplentes, representante&diainistracdo, por um lado, ou eleitos em
representacdo dos avaliados, por outro, os proesdos de designacdo podem ser
repetidos. Neste caso, 0s vogais designados otoslpara preenchimento das vagas
completam o mandato daqueles que substituem, mhssarintegrar a comissao até ao
termo do periodo de funcionamento. Contudo, a isipiglade comprovada de repeticao
dos procedimentos referidos ndo é impeditiva dsgaguimento do processo de avaliagéo,

entendendo-se como irrelevantes quaisquer pedalapreciacdo pela comissao paritaria.

4.5 PRESIDENTE DA CAMARA MUNICIPAL

O presidente da camara municipal em conformidade ccart. 60.° da Lei n.° 66-
B/2007 possui as seguintes competéncias:

I. Garantir a adequacédo do sistema de avaliacdo dongesho as realidades
especificas do servico;

ii. Coordenar e controlar o procedimento de avaliag@mlade acordo com os
principios e regras definidos na presente lei;

iii. Fixar niveis de ponderacdo dos parametros de a#ialianos termos da
presente lei;

iv. Estabelecer as competéncias para os dirigentesmiédios, de entre as
constantes da Portaria n.° 1633/2007, de 31 demieae depois de
auscultado o CCA,

v. Presidir ao CCA,

vi. Assegurar o cumprimento no servico das regras elstaflas na presente lei

em matéria de percentagens de diferenciacdo dendesbos;
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vii. Homologar as avalia¢cdes anuais, podendo esta céngietser delegada nos
demais dirigentes superiores do seryico
Refira-se,contudo, que quando o presidente da camara naolbgan as
avaliacOes atribuidas pelos avaliadores ou pelo,@@Aaso previsto no n.°5
do art. 69.%°, atribui nova mencao qualitativa e respetiva gfieaatdo, com
a respetiva fundamentacao;

viii. Decidir das reclamacdes dos avaliados;

ix. Assegurar a elaboracdo do relatorio anual da @@liao desempenho, que
integra o relatério de atividades do servi¢co; @rex as demais competéncias

gue lhe sdo cometidas pela presente lei.

Relativamente a esta Ultima competéncia - repoidaglaboracéo do relatorio anual da
avaliacdo do desempenho, a qual devera integralatbrio de atividades da entidade — e
conforme j& tivemos ocasido de expre¥sarconsideramos que o Decreto Regulamentar
n.° 18/2009 n&o adaptou corretamente esta mabdérisgja, desconsiderou a realidade dos
municipios.

Assim, com base na lei geral, obriga-se os inteevées no procedimento avaliativo a
retrair os prazos.

Por isso, e tal como acima referimos, pese embaré @0.° do Decreto Regulamentar
n.° 18/2009 mencionar que a unidade organica denesentar o relatério de desempenho
até 15 de abril, consideramos que sera demasiadid, e |lhe quisermos retirar algum
efeito util.

Na verdade, conforme decorre dos art. 11.° do Be&egulamentar n.° 18/2009 as
unidades orgéanicas sdo objeto de avaliacdo pelasbms do 6rgdo executivo, avaliagdo
esta que nos termos do n.° 3 do art. 12.° do melphoma, é ratificada pela camara
municipal, érgdo a quem compete atribuir a disbrdd «desempenho excelente».

Ora, considerando que nos termos do n.° 2, d6@f.da Lei n.° 66-B/2007 compete

ao presidente da camara municipal assegurar arat@mdo relatério anual da avaliacdo

5200 art. 69.°, n.° 5 determina que «no caso de setiom coordenador da avaliagdo ndo acolher a pirEoppsesentada nos termos
do numero anterior, estabelece a proposta finavaddéiacéo, que transmite ao avaliador para qued&stonhecimento ao avaliado e
remeta, por via hierarquica, para homologagao.

521 ver supracronograma do procedimento de avaliagdo, na partapitulo 11, 5.2.
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do desempenho, que integra o relatério de ativelalte servico e que este, conforme
decorre da alinea’¥, do n.° 1, do artigo 68.° da Lei n.° 169/99 delé 8etembro deve ser
presente a aprovacdo da camara municipal e a apéiecida assembleia municipal na
sessdo ordinaria de aBff, ndo resta outra alternativa que nao seja fixa data no inicio
do més de abril.

5. PROCEDIMENTO DE AVALIACAO: FASES

Determina o artigo 61.° da Lei n.° 66-B/2007 queacediment?f* de avaliacédo dos
trabalhadores compreende as seguintes fases:
i. Planeamento do procedimento de avaliacdo e dedirdedobjetivos e resultados a
atingir;
i. Realizacdo da autoavaliacdo e da avaliacéo;
iii.  Harmonizacéo das propostas de avaliacéo;
V. Reuni&o entre avaliador e avaliado para avalideddesempenho, contratualizacao
dos objetivos e respetivos indicadores e fixac&ocdanpeténcias;
v. Validacao de avaliagOes e reconhecimento de De=#@mp excelentes;
vi. Apreciacdo do processo de avaliacdo pela comiss@éana;
vii.  Homologacéo;
viii. Reclamacgéao e outras impugnacoes;

iX. Monitorizacao e revisao dos obijetivos.

%22 A al. i) determina que compete ao presidente deacé «<submeter o relatério de atividades e os dectos de prestacdo de
contas a aprovagéo da camara municipal e a apfiediecassembleia municipal».

52%Cfr. artigos 49.°, 53.° e 68.° da Lei n.° 169/98sim, o art. 489.° sob a epigrafe “sessdes ordstadetermina:

«1 - A assembleia municipal tem anualmente cines@s ordinarias, em fevereiro, abril, junho, setera novembro ou dezembro, que
sdo convocadas por edital e por carta com aviscedecédo, ou através de protocolo com, pelo meritis,d@s de antecedéncia.
2 - A segunda e a quinta sessdes destinam-se tivaspente, a apreciacdo do inventario de todosews,bdireitos e obrigacdes
patrimoniais e respetiva avaliagdo, e ainda a @m&c e votagdo dos documentos de prestagdo desctem como a aprovacdo das
opcdes do plano e da proposta do orgamento, saligposto no artigo 88.%».

Por sua vez, o art. 53.2, n.° 2, al. c) determima @pmpete a assembleia municipal, em matériaaeguitar e de organizacéo e
funcionamento, sob proposta da cAmara: «aprediaseatario de todos os bens, direitos e obrigagaésmoniais e respetiva avaliagéo,
bem como apreciar e votar os documentos de prestiecéontas».

Por fim, nos termos do art° 64.°, n.°2, al c), pet® a cAmara municipal no ambito do planeamerdo desenvolvimento:
«elaborar e submeter a aprovagéo da assembleiaipalriis opgdes do plano e a proposta de orcareeagaespetivas revisées.»

524 Sobre a distingéo entpeocesso administrative procedimento administrativegr supranota 23.
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Vamos analisar, em detalhe, cada uma das fases.

5.1 PLANEAMENTO

Nos termos do art. 62.° da Lei n.° 66-B/2007 o gdamento do procedimento de
avaliacad®, definicdo de objetivos e fixacdo dos resultadasirayir obedece as seguintes
regras:

i. O procedimento de avaliacdo é da iniciativa e nesploilidade do presidente da
camara municipal e deve decorrer das orientacdesafentais dos documentos
gue integram o ciclo de gestdo, das competénciasade unidade organica e da
gestao articulada de atividades, centrada na atqrat transversal dos processos
internos de producéo;

ii. A definicho de objetivos e resultados a atingirapeunidades organicas deve
envolver os respetivos dirigentes e trabalhad@esegurando a uniformizacéo de
prioridades e alinhamento interno da atividadeeatgigo com os resultados a obter,
a identificacdo e satisfacdo do interesse publidasenecessidades dos utilizadores;

iii. A planificacdo em cascata, quando efetuada, deidersiar o contributo de cada
unidade organica para os resultados finais predlesgara a entidade;

iv. A definicho de orientacbes que permitam assegurarcumprimento das
percentagens relativas a diferenciacdo de desemgenh

O planeamento dos objetivos e resultados a atpeda entidade é considerado pelo
CCA no estabelecimento de orientacdes para umaagpbh objetiva e harmoénica do
sistema de avaliacdo do desempenho, para a fixdeaomdicadores, em particular os
relativos a superacéo de objetivos, e para vaiidavaliacoes de «desempenho relevante»

e «desempenho inadequado», bem como, o reconhdciderdesempenho excelente».

525 Recordamos que o planeamento do processo de gélmnsta do cronograma do procedimento de afialiagque nos
referimossupra na parte Il, capitulo II, 5.2.
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Na fase de planeamento estabelecem-se as artieslagGessarias na aplicacdo dos
varios subsistemas que constituem o SIADAP, nommeadte visando o alinhamento dos
objetivos do servico, dos dirigentes e demais thalolres.

A fase de planeamento deve decorrer no ultimo sireale cada ano civil.

5.2 AUTOAVALIACAO E AVALIACAO

Decorre do art. 63.° da Lei n.° 66-B/2007 que aaudliacdo e a avaliagdo devem, em
regra, decorrer na primeira quinzena de janeiro.

Contudo, e tal como ja dissemBaleve existir aqui uma clara cisdo entre o momento
da autoavaliagao e da avaliagéo.

Pese embora o art. 63.° se reportar a primeirazeui@) considera-se Util tracar como
data limite para a realizacdo da autoavaliacatg 4@ considerando que, nos termos do n.°
2, do art. 60.° da Lei n.° 66-B/2007, a autoavabagoncretiza-se através de preenchimento
de ficha propria, a analisar pelo avaliador, comatea preparatério a atribuicdo da
avaliacdo. Logo, a data limite deve ser anterioieégque o avaliador dispde para proceder
a avaliacao preévia.

Esta autoavaliacdo deve ser bem fundamentada ecdem objetivo envolver o
avaliado no processo de avaliacdo e identificarrtopmlades de desenvolvimento
profissionat?’.

E solicitada pelo avaliador ou entregue por inicéatio avaliado.

A autoavaliacdo € obrigatoria e da responsabilidimérabalhador e concretiza-se
através de preenchimento de ficha prépria, a amalgelo avaliador, se possivel
conjuntamente com o avaliado, com carater prepavaéd atribuicdo da avaliagdo, nao
constituindo, contudo, componente vinculativa daliagdo de desempenho.

Compete, por sua vez, ao avaliador incentivar osglislos a procederem a
autoavaliacdo. Trata-se de um autoexame que, ersa n@@iniao, ajuda a manter o

colaborador ativo.

526 ver supracronograma do procedimento de avaliagdo, na partapitulo 11, 5.2.
527 Sobre a identificagdo de oportunidades de desemaahto profissional remetemesprapara o ponto 3, do presente capitulo.
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A avaliagcéo € efetuada pelo avaliador de acordo @amwrientacdes transmitidas pelo
CCA e em funcéo dos parametros e respetivos ingiieadde desempenho e é presente
aguele conselho para efeitos de harmonizacdo gmgtas de atribuicdo de mencgdes de
desempenho relevante ou desempenho inadequado reealthecimento de desempenho

excelente.

5.3 HARMONIZACAO DAS AVALIACOES

Dispde o art. 64.° da Lei n.° 66-B/2007 que, naiseg quinzena de janeiro, em regra,
realizam-se as reunides do CCA para proceder &artis propostas de avaliacdo e a sua
harmonizacao.

Estas reunifes visam assegurar 0 cumprimento aaesergagens relativas a
diferenciacdo de desempenhos e, se for necesséaismitir novas orientacbes aos
avaliadore¥® bem como iniciar o processo que conduz a validatgi#o «desempenhos
relevantes» e «desempenhos inadequados» e de eemoehto dos «desempenhos

excelentes».

5.4 VALIDACOES E RECONHECIMENTOS

Tal como ja tivemos oportunidade de referir, o C@bsume uma importancia
determinante em todo o procedimento de avaliagcao.

Assim, na sequéncia das reunides de avaliacdoaeatdo com o art. 65.° da Lei n.°
66-B/2007 realizam-se as reunides do CCA tendo &ta \a validacdo (ou ndo) das

propostas de avaliacdo com mencbes de «desempefldhante» e de «desempenho

528 Recordamos que o art. 62.°, sob a epigrafe, “ptaeto”, determina:
«1 - O planeamento do processo de avaliacdo, géfirle objetivos e fixacdo dos resultados a atotgidece as seguintes regras:
a) (...)
d) A definicdo de orientacdes que permitam assegutamprimento das percentagens relativas a dié&xedo de desempenhos.
2 - O planeamento dos objetivos e resultados ajiatpelo servico € considerado pelo conselho cowmder da avaliagdo no
estabelecimento de orientagbes para uma aplicdg@tva e harmonica do sistema de avaliagdo dontfeseho, para a fixagdo de
indicadores, em particular os relativos a superagfiobjetivos, e para validar as avaliagées de rBseho relevante e Desempenho
inadequado, bem como o reconhecimento de Desempenbtente».
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inadequado» e a andlise do impacte do desempemis@gnddamente para efeitos de
reconhecimento de «desempenho excelente».

De realcar que, o reconhecimento de «desempenteleake» implica declaracéo
formal do CCA.

A validacédo decorre nos seguintes termos:

i. Se o CCA validar as propostas que lhe sdo presgmteede a sua devolucao
ao avaliador para seguimento normal do processo;

ii. Caso o CCA nao valide essas propostas, deve proaesiga devolucdo ao
avaliador, com fundamentacédo adequada, para geenesprazo que lhe for
determinado, reformule a proposta de avaliacao;

Em caso de néo validagdo se o avaliador deciditenan proposta inicial,
deve fundamentar adequadamente essa posicdo pevai@€A. Nesta
situagéo, se o CCA entender ndo acolher a fundag@&ntdo avaliador deve
ele préprio formular a proposta final de avaliagdtransmiti-la ao avaliador
para seguimento normal do processo, ou seja, pera&sie dé conhecimento
ao avaliado e remeta, por via hierarquica, paradhogacao.

As propostas de avaliacdo com mencgOes de «desempetdvante» depois de
validadas e apdés terem sido dadas a conhecer abadas, sdo presentes ao CCA por
iniciativa dos avaliadores ou dos avaliadds®® para que o CCA reconheca, ou ndo, a
mencdo de «desempenho excelente» sé ap0s 0 quepastr sera submetida a
homologacéo.

De igual modo, em caso de ndo homologacdo de up@ogta de avaliagdo com
mencao inferior a «relevante» e sua substituic&tepor por essa mencao (desempenho

relevante) pode esta ser presente, nos mesmossterpara os mesmos efeitos, ao CCA.

52 Cfr art. 51.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de déze.

3% Tal como dissemasuprana parte |l, capitulo I, 5.2, entendemos que a@m@o CCA elaborar uma ficha padronizada para
que o trabalhador, que possua a mencao qualitdévadesempenho relevante» possa propor ao CCAoalrecimento de mérito,
significando «desempenho excelente» tal como prers art. 51.° da Lei n.° 66-B/2007.

280



SIADAP 3 — Subsistema de Avaliagéo dos Trabalhadore

5.5 REUNIAO DE AVALIACAO

Estabelece o art. 69.° da Lei n.° 66-B/2007 quardaro més de fevereiro, e apds a
harmonizagdo, realizam-se as reunides dos avadisdoom cada um dos respetivos
avaliados.

Esta reunido deve ser bem preparada, atendendibg@disyos que estdo subjacentes e
gue a seguir descrevemos:

i. Dar conhecimento da avaliacao;

ii. Analisar conjuntamente o perfil de evolugdo do dlaador e identificar as suas
expectativas de desenvolvimento;

iii. Identificar as potencialidades pessoais e profisgsoque devam ser desenvolvidas;

iv. Proceder ao diagnostico de necessidades de formagéo

v. ldentificar as competéncias e comportamentos @iofigis a serem melhorados;

vi. Refletir quanto as melhorias no posto de trabalhoseprocessos a ele associados;

vii. Proceder contratualizacdo dos parametros de a&aliggra o ano em curso, tendo
em conta o plano de atividades aprovado para o ol de gestdo, a missédo da
unidade organica e os seus objetivos fixados, diyeainda, ser ponderado o

histérico dos anos anteriores.

No nosso entender, esta versao “dois em um”, ¢a, s@aliar o ano transato e
contratualizar para 0 ano em curso, num mesmo momeodera Nao ter muito sucesso se
ndo houver um entendimento quanto a avaliagdo. la¢c&o legal € compreensivel,
considerando que se trata de um procedimento camplextremamente moroso, contudo,
podera néo recolher a colaboragédo necessaria gerdmaavaliado.

A reunido de avaliacdo é marcada pelo avaliadoeqguerida pelo avaliado. No caso de
esta ser requerida pelo avaliado, e 0 mesmo n&wgephesposta nos prazos legais,
traduzida na marcacao de reunido, pode o avalegleerer ao dirigente maximo a referida
marcacdo. No caso de ndo ser marcada reunido, liadavgode requerer ao dirigente
maximo do servico que estabeleca as orientacoesstias ao atempado cumprimento do
disposto na presente lei. Esta situacdo tem coéeei@s ao nivel da avaliacdo dos

dirigentes envolvidos.
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A ndo realizacdo da reunido de avaliacdo constitio de forma** que invalida a
avaliagdo, podendo fundamentar a reclamacdo ou corse a apresentar pelos

trabalhadores.

5.6 DA CONTRATUALIZACAO DOS PARAMETROS DE AVALIACAO

Estabelece o art. 66.° da Lei n.° 66-B/2007 queagdo e o registo de objetivos e
resultados a atingir deve ser efetuada: no inieicada periodo anual de avaliacédo; no
comeco do exercicio de um novo cargo ou funcam edas as circunstancias em que seja
possivel a fixagdo de objetivos a atingir.

Para o efeito, é efetuada reunido entre avaliadeakado destinada a fixar e registar
na ficha de avaliacdo tais objetivos e as competéna demonstrar, bem como o0s
respetivos indicadores de medida e critérios dersigfo.

A reunido de avaliactf deve ser precedida de reunido de analise do mlieigeom
todos os avaliados que integrem a respetiva unioiag@ica ou equipa.

Todavia, quando existem objetivos partilhados deotes de documentos que
integram o ciclo de gestdo esta reunido conjuntbréggatoria. Ou seja, € importante
envolver a equipa (contributo partilhado) e cadddthador (contributo individual) nos
objetivos a atingir.

No nosso entender, na reunido de avaliacdo desgerdparticularmente apreciadas as

propostas do avaliado e o seu diagnéstico de ridadss de necessidades de formatao

%31 Tal como Marcello CAETANOPrincipios Fundamentais do Direito Administrativocit.,p. 143-144, sublinhava, «o vicio do
ato administrativo €, em resumo, a ilegalidade afeéa qualquer dos seus requisitos de validadein@ejpo requisito € a competéncia
do érgdo autor do ato para o praticar. (...) O segueduisito de validade do ato administrativo digse ser a regular formagéo e
expressédo da vontade do 6rgdo que o produziu. Eanuss a importancia que nessa formacéo e exprassémem a®rmalidades a
forma.

O ato praticado com preterigdo de alguma formaéidegbencial, ou da forma legal, sofre/tbéo de forma.

Pode distinguir-se entamissaode formalidade ou da forma exigidas por lei enap&@sirregularidade.Num caso a formalidade
ndo foi praticada, ou a forma existe, mas sem guersiam observado nelas os requisitos ou solezsdac deviam ser».

532 0u reunifo de negociag&o.

533 E claro que isto pressupde um “modelo” de tradmih recetivo, ativo, participativo que, convenhanainda nio abunda nas
nossas organizagdes, dada a inexisténcia de utosacde partilha e de trabalho em equipa. Ha questfirg ser “chefiado” do que ser

“liderado”.
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Por sua vez, e de acordo com o art. 66.° da Le6¥B/2007 a contratualizacdo de
objetivos a atingir efetua-se de acordo com asisgguregras.

Por um lado, devem ser definidos por acordo entadiaglor e avaliado no inicio do
periodo da avaliagdo. Nao temos duvidas que obgetinegociados, tragados em parceria
com os trabalhadores, geram maior motivacao pde piestes e, a partida, serdo mais
facilmente alcancaveis. De toda a maneira, deveropresente que tanto o dever de
prossecucdo do interesse publico, como o deveealdalde, impdem ao trabalhador a
obrigacéo de exercer a sua atividade observandbjes8vos do servi¢co e na perspetiva da
realizacao das respetivas atribuicdes ou miss@sublinhar que, em caso de discordancia
entre avaliador e avaliado, prevalece a posicaavdtador>*

Por outro lado, e reportando-nos a segunda regra, gasos de «desempenho
inadequado» é obrigatorio um objetivo de aperfei@rao e desenvolvimento individual
de ambito relacional, de atitudes ou de aquisighcomnpeténcias técnicas e de métodos de
trabalho.

A fixacdo de competéncias a avaliar, por seu tugfetua-se de acordo com as
seguintes regras, constantes do art. 68.° da 1%i66:B/2007: as competéncias a
desenvolver pelos trabalhadores s&@o definidas taddis em perfté® especificos,
decorrentes da analise e qualificacdo das funcbeespondentes a respetiva carreira,
categoria, area funcional ou posto de trabalhodentificacdo das competéncias a

demonstrar no desempenho anual de cada trabalbagfetuada de entre as relacionadas

%34 Entendemos que esta discordancia deve ser registashdamentada.

535 A definicdio de perfis de competéncias associadagoato de trabalho é fundamental. Esta imprediilittide veio a ser
reforcada na LOE 2011, no art.33.°, que introdumia alteracdo ao art. 5.° da LVCR, no seguintedsent
«1 - Os mapas de pessoal contém a indicagdo doroaeostos de trabalho de que o 6rgdo ou secsigee para o desenvolvimento
das respetivas atividades, caracterizados em fungao
a) Da atribui¢do, competéncia ou atividade queumsepante se destina a cumprir ou a executar;
b) Do cargo ou da carreira e categoria que Ihegspondam;
c) Dentro de cada carreira e, ou, categoria, quangeescindivel, da area de formagdo académicadafisgional de que o seu ocupante
deva ser titular.
d) Do perfil de competéncias transversais da respetarreira e, ou, categoria, a aprovar nos terdws1.° 2 do artigo 54.°,
complementado com as competéncias associadasdifiegfmle do posto de trabalho.
2—(..)
De acordo com o disposto na alinea e) do artigde Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro, wiag&o dada pela Portaria n.° 145-
A/2011, de 6 de abril, o Perfil de Competénciastempla o elenco de competéncias e dos comportamep® estdo diretamente
associados ao posto de trabalho, identificados asmoais relevantes para um desempenho de qualiciadebase na analise da fungéo

e do contexto profissional em que a mesma se msere
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com a respetiva carreira, categoria, area funcionglosto de trabalho, preferencialmente
por acordo entre os intervenientes na avaliagao.

A selecdo das competéncias a avaliar é efetuadentle as constantes da lista da
Portaria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro.

5.7 APRECIACAO PELA COMISSAO PARITARIA

Estabelece o art. 70.° da Lei n.° 66-B/2007 querabathador, apds tomar
conhecimento da proposta de avaliacdo que serdasajaomologacao, pode requerer ao
dirigente maximo do servico que 0 seu processossgjmetido a apreciacdo da comissao
paritaria. O requerimento deve ser acompanhado da documentggdosuporte 0s
fundamentos do pedido de apreciacéao.

De referir que a intervengcdo da comissdo parithéia pode, em caso algum, ser
recusada.

A comissao paritaria pode solicitar ao avaliadoragaliado ou, sendo o caso, ao CCA
os elementos que julgar convenientes para o sehomelsclarecimento, bem como
convidar avaliador ou avaliado a expor a sua posigdr uma Unica vez, em audicdo, cuja
duracao ndo podera exceder trinta minutos.

A apreciacdo da comissao paritaria é feita nogpdezdez dias Uteis contados a partir
da data em que tenha sido solicitada e expresaaaes de relatério fundamentado com
proposta de avaliagcéo.

O relatorio € subscrito por todos os vogais e,asode ndo se verificar consenso, deve

conter propostas alternativas e respetiva fundaagaat

5.8 HOMOLOGACAO E IMPUGNACOES

A homologacéo das avaliagbes de desempenho constitutermos do art. 71.° da Lei
n.° 66-B/2007, competéncia do dirigente maximo elwigo e deve ser, em regra, efetuada
até 30 de marco. O avaliado deve ter conhecimentwmthologacdo no prazo de cinco dias

uteis.
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Decorre do artigo 266.°, n.° 1 da CRP que «a Aditnagao Publica visa a prossecucao
do interesse publico, no respeito pelo direitosnteresses legalmente protegidos dos
cidaddos». Contudo, a protecdo dos direitos egsges legalmente protegidos dos cidadaos
exige mais do que este reconhecimento constitucibnpde a criacdo de um conjunto de
garantias adequadas que permitam aos administtiosce de uma infracao por parte da
Administracao, reagir e defender-se dela.

O CPA prevé as seguintes garantias impugnatériasnisirativas: a reclamacg, o
recurso hierarquicd’, o recurso hierarquico impréprid e o recurso tutela¥. A diferenca
entre elas prende-se com o érgdo perante o quahat@ € efetivada.

O prazo para apresentacdo de reclamacdo do atonueldgacad’® é, nos termos do
art. 72.° da Lei n.° 66-B/2007 de cinco dias Ugeiontar da data do seu conhecimento,
devendo a respetiva decisao ser proferida no pnézximo de quinze dias Uteis.

Na decisdo sobre reclamacao, o dirigente maximo éemconta os fundamentos
apresentados pelo avaliado e pelo avaliador, beno as relatérios da comissao paritaria
ou do CCA sobre pedidos de apreciagdo anteriornagmesentados pelos reclamados.

%36 A reclamagéo consiste, nos termos do art. 1582, alinea a) e 161.° do CPA, na impugnacéo dpexante o seu proprio
autor. Sobre a reclamacéo ver, José Eduardo FégleeDIAS e Fernanda Paula OLIVEIRNp¢Ges Fundamentais cit., p. 318.

%37 Como assinalam, José Eduardo Figueiredo DIAS eaRea Paula OLIVEIRANocdes Fundamentais.cit,, pp. 319-320, «0
recurso hierarquico corresponde a faculdade caolexds particulares de impugnarem um ato pratipadam 6rgdo subalterno junto
do respetivo superior hierarquicartigo 166.° do CPA), o qual deve aqui se r afitltncomo omais elevado superior hierarquico do
autor do ato impugnadaalvo em caso de delegagdo de poderes (artigh, b2, do CPA). A razéo de ser desta solugaee-menos
nos termos da doutrina e da jurisprudéncia anesiarentrada em vigor do CPTA — esta em obter @ciadb “verticalmente definitiva”
da Administragdo sobre o caso».

38 O recurso hierarquico impréprio, previsto no 4i6.° do CPA, é, segundo José Eduardo Figueired8 Bl Fernanda Paula
OLIVEIRA, Nocdes Fundamentais... cit., p. 321, «aquglie é interposto para um érgdo que exerca poderssipervisédo (isto &,
poderes de revogagédo, modificacédo ou substituiedatas alheios) sobre outro 6rgdo da mesma peskvafora de uma relacéo de
hierarquia».

3% O recurso tutelar consiste, nos termos do art.°1%® 1 do CPA, num pedido de reapreciacdo deatamadministrativo
praticado por um 6rgédo de uma entidade publicgidoia um 6rgédo deutra entidade publicague exerce sobre aquela pader de
superintendéncia ou de tutel&obre a reclamagdo ver, José Eduardo FigueireddS DdAFernanda Paula OLIVEIRAog¢bes
Fundamentais. cit., p.321.

540 0 ato de homologagéo é um ato administrativo Maecello CAETANO, definiu com uma conduta volungde um 6rgéo da
Administracdo que, no exercicio de um poder pul#iqmara a prossecucgado de interesses postos moséi cargo, produzem efeitos
juridicos num caso concreto — cRrincipios Fundamentais do Direito Administrativo, cit., p. 99. Sobre a definicdo de atos
administrativo ver também, Diogo Freitas do AMARALyYrso de Direito Administrativd/olume I, ...cit., pp.211- 232.
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De acordo como o art. 73.° da Lei n.° 66-B/200Atode homologacéo e da decisdo
sobre reclamac&8 cabe impugnacdo administrativa, por recurso hjeiéo*? ou
tutelar®®, ou impugnacéo jurisdiciorraf, nos termos gerais.

No caso da administracdo local a decisdo de a#@alidg desempenho néo € suscetivel
de recurso hierarquico. Tal ato é, assim, diretéengnpugnavel contenciosamente pelos
interessados, tal como previsto no n° 1, do &t da Lei n.° 66-B/2007 através da
competente agdo administrativa especial, de acoodo o n.° 4 do art. 268.° da CRP e
CPTA, defendendo a tutela jurisdicional dos dieianteresses legalmente protegidos dos
trabalhadore¥®.

541 No dominio do SIADAP anterior foi amplamente d&tma questdo da reclamagdo do ato homologatériavdliagio de
desempenho, como reclamagdo necessaria para aratuitvia contenciosa de impugnacéo da avalig&sia.problemética prendia-se
com o chamado recurso hierarquico necessario aaladmissibilidade, ou néo, apos a reforma do @oitso Administrativo, com a
introducéo do Cédigo do Processo nos Tribunais Atftnativos - CPTA - aprovado pela Lei n.° 15/2082 22 de fevereiro.

A este proposito vd. Acordao do Supremo Tribunainidstrativo, de 11 de margo de 2010, process®Ti1®/09, disponivel em
www.dgsi.pt., onde se decidiu no seguinte sentdie: O art.° 51, n.° 1, do CPTA, introduzindo unvagaradigma de impugnagao
contenciosa de atos administrativos lesivos, ceneam a existéncia de impugnacdes administratigasssarias, ndo s6 quando a lei o
disser expressamente, como também em todos aceedes, anteriores a vigéncia do CPTA, que conterplaimpugnagoes
administrativas, previstas na lei, comummente tica®o necessarias. Il - Deste modo, a regra geralda naquele preceito sera
inaplicavel sempre que houver determinacéo legalessa, anterior ou posterior a sua entrada em,\dge preveja a necessidade de
impugnacé&o administrativa como pressuposto da imgzép contenciosa. lll - Sendo assim, e sendo gpeatedimento para avaliagéo
do desempenho regulamentado pela Lei n.° 10/04os pecretos Regulamentares n.° 19-A/04 e n.° €806 prevista a existéncia de
reclamacgéo, a qual se seguira recurso hierargeisendo que estes diplomas sé@o posteriores a &®madigor do CPTA é forcoso
concluir que a reclamacéo neles prevista é nedassar

Ver, também, Acérddo do Tribunal Central Adminis#@ do Norte, processo n.° 00708/07, de 2 de julbo2009, disponivel em
www.dgsi.pt., onde se concluiu que «l. Apesar ddanga de paradigma de impugnabilidade contencipgada pelo CPTA, néo foi
afastada, pelo menos de forma total, a possib#iddel ocorrerem situagdes de impugnagdo graciosssi@, sejam reclamacdes,
recursos hierarquicos ou recursos tutelares. lloclrréncia de reclamagbes ou impugnacles graciosesssarias dependera,
fundamentalmente, de lei posterior ao CPTA queindbrexcegdes a regra geral do seu artigo 51° afakte a possibilidade de
impugnacéo contenciosa imediata. Ill. No caso dD®IP [Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempeatzhédministragdo Publica]
consagrado na Lei n® 10/2004 de 22.03 e no DeB&golamentar n°19-A/2004 de 14.05, adaptado a #straicéo local através do DR
n.° 6/2006 de 20.06, a reclamacédo do ato de homghogda avaliagdo de trabalhador autarquico é s@égsconstituindo decisédo
administrativa contenciosamente impugnavel».

542 Cfr. art. 167.° e segs do CPA.

543 Cfr. art. 177.° e segs do CPA.

544 Cfr. art. 51.° do Cédigo do Processo nos TritsiAdiministrativos.

54% Sobre outras garantias n&o jurisdicionais comguasxas a autoridades publicas independemtgsGomiss&o de Acesso aos
Documentos Administrativos e Comissdo Nacional i¢eledo de Dados), as queixas ao provedor de destigdireito de peticdo geral,
ver, José Eduardo Figueiredo DIAS e Fernanda F2LMEIRA, NogGes Fundamentaiscit., pp. 322 e 323.

4% para mais desenvolvimentos, ver, Isabel Celestq"@NSECA, «Direito do Contencioso Administrativo tAtguico» in
Tratado de Direito Administrativo Especiaplume 1V, Almedina, Coimbra, 2010, pp. 301 e segs.
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A decisdo administrativa ou jurisdicional favordeenhfere ao trabalhador o direito a
ver revista a sua avaliacdo ou a ser-lhe atribudda avaliaca®s’.

A Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro é omissaesob efeitos nas quotas das
mencdes atribuidas, em resultado de deciséo faelamavrabalhador.

Perante tal lacuna — que também se verificava nerian regime de avaliacdo do
desempenho — afigura-se que sera de aplicar adpodefendida Soledade Ribeiro, Jaime
Alves e Silvia Matos, no dominio da Lei n.° 10/200é 22 de marco e do Decreto
Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de maio, queeefeue, «na auséncia de norma sobre
esta matéria e tendo em conta a légica do SIADAFAS@MOs que as avaliacbes de
desempenho de Muito Bom e de Excelente obtidasesla de recurso hierarquico ndo
estdo sujeitas as percentagens maximas estabslgeidaestas avaliagdes no artigo 9.°, do
Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004. O que faadeteéndo em conta que as avaliacoes,
obtidas em sede de recurso hierarquico, o sédo rfaseade avaliacdo muito posterior a
validacado das melhores avaliacdes por parte doellumsle Coordenacdo da Avaliacao.
Convenhamos que nao faria qualquer sentido, nas¢éado processo, fazer intervir de novo
aguele Conselho, pondo em causa avaliacdes de Baitoe de Excelente ja validades e

homologadas».

6. MONITORIZACAO: PARTICIPACAO E RESPONSABILIDADE

O acompanhamento, a monitorizagdo sdo fatores@aisepara o éxito da avaliacdo do
desempenho.

Contrariamente ao que sucedia com o anterior eginSIADAP 0 novo sistema de
avaliagdo prevé a monitorizacdo, no ambito dos sdlssistemas, tendo em vista a
verificacdo do cumprimento do regime juridico dogadimento de avaliacao.

Alias, e tal como dissemt$, nesta matéria o 6rgéo executivo tem especialieneao
porquanto compete-lhe monitorizar a aplicacao siesia de avaliagdo do desempenho.

N&o podemos esquecer que a avaliagcdo tem por fidaag orientar para 0 sucesso,

547 Sempre que néo for possivel a reviséo da avaligigignadamente por substituicio superveniensval@mdor, é competente
para o efeito 0 novo superior hierarquico ou ayéinie maximo do servico, a quem cabe proceder aaaliagdo

548 ver supraparte Il,capitulo 11, 5.1.
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caminho que se trilha desde a definicdo de objetté a avaliacdo. Por isso, é importante
estar atento as alteracdes e promover reunidesi®on informais, que ajudem a alcancar

0 Sucesso.

6.1 PARTICIPACAO

Quer o avaliador quer o avaliado devem atendedastas condicionantes previsiveis
para a concretizacao dos resultados propostos.

Contudo, ha circunstancias supervenientes que @mpalrevisdo dos objetivos.

Por isso, e de acordo com o estabelecido no aft.dédLei n.° 66-B/2007, de 28 de
dezembro, no decorrer do periodo de avaliacdo deeeradotados 0os meios adequados a
monitorizacdo dos desempenhos e efetuada a resgetalise conjunta, entre avaliador e
avaliado ou no seio da unidade organica, de madabdizar

i. A reformulacdo dos objetivos e dos resultadosray@afinos casos de superveniéncia

de condicionantes que impecam o previsto deserdalatividade.

Efetivamente, a reformulacdo de objetivos deve recdogo que conhecidos o0s
factos supervenientes ndo previsiveis que juséfiga impossibilidade ou a néo
necessidade de prossecucdo dos objetivos prewstms que aconselhem a sua
reformulacéo total ou parcelar.

A alteracdo dos objetivos pode ocorrer por motingsutaveis aos servigos ou por
circunstancias supervenientes como, por exemplidem@te em servico, doenca,
maternidade, entre outros.

Assim, quando ocorrer a necessidade de refornulagh objetivos deve ser
utilizada a reunidao de monitorizacdo e registadse efacto na ficha de
monitorizacdo do desempenho, a qual constitui fonesdo de reformulacdo do
objetivo, que sera registado na ficha de reforndidaip objetivo.

Para o efeito, devem ser descritos os motivos gwardam a reformulacéo,
nomeadamente, a identificacdo clara de quais adiconantes que ocorreram e

gue impossibilitaram o desenrolar normal da atodprevista.
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Este processo de reformulacdo de objetivos deweo tacordo de avaliado e
avaliador, prevalecendo, em caso de discordan@asigdo do avaliador, devendo
ser datado e assinado.
Refira-se que a reformulacdo de objetivos nunga deorrer no fim do ciclo anual
de gestdo ou depois dos objetivos novos ou refaahogl terem sido prosseguidos.
Isto €, ndo podem ser fixados objetivos que janfocampridos ou superados em
termos de resultado e prazos.

ii. A clarificacdo de aspetos que se mostrem Uteigtacofato de avaliacao;

iii. A recolha participada (avaliador ou avaliado) dikexées (observacdes) sobre o
modo efetivo do desenvolvimento do desempenho, cmae fundamentagcao da

avaliacéo final.

De acrescentar que estas reunifes realizam-se npgoativa do avaliador ou a
requerimento do avaliado e que a recusa do avaleadaefetuar a revisdo dos objetivos ou
0 ndo acordo quanto a essa reviséo deve ficatadgiem ficha propria’.

6.2 RESPONSABILIZACAO

Ja afirmamos diversas vezes que o SIADAP ndo scogeo um regime isolado.
Assumindo-se como um regime de gestdo, de avalac&oinformacao, naturalmente que
Se cruza com outros regimes e sistemas, designatiameregime de vinculos, carreiras e
remuneracdes dos trabalhadores, o regime da oagdioizdos servicos, 0 estatuto dos
cargos dirigentes, o estatuto disciplinar dos tretsbores que exercem funcdes publicas, o
sistema de gestdo da qualidade, gestdo da formabatanced Scorecarch autoavaliagdo
(CAF), entre outros.

Assim, e no campo da responsabilizacdo, cumpraaksd alinhamento com o estatuto
disciplinar dos trabalhadores que exercem funcéékligas™ (doravante, estatuto
disciplinar) com o SIADAP.

549 Cfr. anexo IV da Portaria n.° 1633/2007, de 3tieimbro.
550 Aprovado pela Lei n.° 58/2008, de 9 de setembste Hiploma revogou o Decreto-Lei n.° 24/84, deld faneiro.
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Na verdade, para que a Administracdo Publica cumpnaperativo constitucional da
prossecucdo do interesse publico, torna-se netesyae todos os trabalhadores que
exercem fungdes publicas «respeitem e cumpram wmjnrdo de normas de atuacdo, sem
as quais a mesma [a Administracdo Publica] ndmedra a finalidade a que se propBé»

Com assinala Paulo veiga e Moura «a disciplinaspi@®e uma relacao triangular entre
um individuo, uma organizacdo e o0s particulares fjue esta se propde alcancar,
constituindo o fio condutor que permite a intedia entre as varias componentes e, por
essa via, assegura que o trabalhador adota o ctammmto que as regras dadas pela
organizacao reclamam tendo em vista a correta e ®el@az prossecucdo das suas
atribuicdes®*

O art. 3.° do estatuto disciplinar, considera igimdisciplinat”® o comportamento do
trabalhador, por acdo ou omissao, ainda que metancatposo, que viole deveres gerais
ou especiais inerentes a funcéo que exetce

De acordo com o n.° 2 do art. 3.° do estatutoplieer os trabalhadores devem cumprir
com os seguintes deveres gera) dever de prossecucdo do interesse puldijco;dever
de isencao;) o dever de imparcialidadep dever de informaca@) o dever de zeld) o
dever de obediénciag) o dever de lealdadd)) o dever de correcdd) o dever de
assiduidads)) e o dever de pontualidade.

O primeiro dever geral enunciado neste artigo @wedde prossecucdo do interesse
publico «entendido como o dever de defender essenméteresse publico, o que aponta
para a obrigacdo de o funcionario nortear todaaaauacdo no sentido de prosseguir
aquele interesse, adotando os comportamentos gam sxigiveis para esse fim e
abstendo-se de toda e qualquer atuacdo que contpr@aesua realizagdo. Trata-se da
concretizacao legislativa do principio constitueibda prossecucédo do interesse publico e

da dedicacéo e exclusiva, o qual surge como conéigsencial para assegurar a eficacia do

551 ver Paulo Veiga e MOURA, «Estatuto Disciplinar doabalhadores da Administragdo Publica», CoimhiiéoEa, Coimbra,
2010, p. 28.

552 | pidem,p. 29.

553 Sobre o regime da infracéo disciplinar e o se adg@mento no regime da responsabilidade constitatios trabalhadores da
administracéo Publica, ver Paulo Veiga e MOURA tattio Disciplinar dos Trabalhadores...., cit.., p§-43.

554 Sobre os deveres dos trabalhadores ver Paulo ¥8faURA, «Estatuto Disciplinar dos Trabalhadorescit.., pp. 28 e segs.
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aparelho administrativo e que impde que toda acatudo trabalhador publico se norteie
pela e para a concretizacdo daquele interessecpsbf

Outro dos deveres elencados é o dever de lealdsdsugge definido como aquele que
«consiste em conhecer e aplicar as normas legaiguamentares e as ordens e instrucdes
dos superiores hierarquicos, bem como exercerrgg®és de acordo com 0s objetivos que
tenham sido fixados e utilizando as competéncias tgnham sido consideradas
adequadas»

Como sintetiza Ana Fernanda Neves «o dever dedéaldonstitui uma especifica
concretizacdo do principio da prossecucao do sgerpublico. O trabalhador deve exercer
a sua atividade observando os objetivos do sermigma perspetiva da realizacdo das
respetivas atribuicdes ou missg88»

Efetivamente, o dever de lealdade impde ao trablathado s6 o dever de se abster de
atuar no sentido que faca perigar a concretizagdoobjetivos do servico ou os valores,
mas também o dever de se esforcar por concretizabjetivos que a Administracdo se
propde cumprir.

De assinalar também o dever de zelo que consisteoaimecer e aplicar as normas
legais e regulamentares e as ordens e instruc@superiores hierarquicos, bem como
exercer as funcdes de acordo com os objetivos epeam sido fixados e utilizando as
competéncias que tenham sido consideradas adequadas

Segundo Paulo Veiga e Moura o dever de zelo «eavymva os trabalhadores publicos
duas permanentes obrigacdes no exercicio daswsugsek. Por um lado, uma obrigagéo de
atualizacdo e, por outro, uma obrigacéo de comeab dos objetivos do servi¢d»

Significa isto que o trabalhador possui um conjuidéodeveres que inequivocamente
apontam para o cumprimento da missdo de prosseguieresse publico, no sentido de
promover uma “eficiente eficacia” da Administrag@iablica.

Reportando-nos as penas, cumpre referir que nososedo art. 17.° do estatuto

disciplinar, a pena de suspen$ic aplicavel aos trabalhadores que atuem com grave

5% ver Paulo Veiga e MOURA, «Estatuto Disciplinar doabalhadores ..., cit., pp. 43-44.

556/er Ana Fernanda NEVES, «O Direito da Fung&o PéblinTratado de Direito Administrativa.,cit., p. 517.

557 ver Paulo Veiga e MOURA, «Estatuto Disciplinar dwabalhadores ..., cit., p. 48.

558 Sobre a pena de suspenséo ver Paulo Veiga e MOR#atuto Disciplinar dos Trabalhadores...., cjt.,107-111.
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negligéncia ou com grave desinteresse pelo cumptondos deveres funcionais e aqueles
cujos comportamentos atentem gravemente contignaddde e o prestigio da funcgéo.

A pena de suspensao €, assim, aplicavel aos ctanptos que preencham um dos
seguintes requisitos: a) demonstrem grave negligéno cumprimento dos deveres
funcionais; b) revelem grave desinteresse pelo comepto dos deveres funcionais)
atentem gravemente contra a dignidade e o prestigioncao.

De acordo com a al) do art. 17.° esta pena sera aplicavel aos trab@iadiue violem
os procedimentos da avaliacdo do desempenho, ndodua aposicdo de datas sem
correspondéncia com o0 momento da prética do ato.

Nos termos da ak) do art. 18.° do estatuto disciplinar as penasetrissdd™ e de
despedimento por facto imputavel ao trabalh®dséo aplicaveis em caso de infracdo que
inviabilize a manutencdo da relacdo funcional, remaenente aos trabalhadores que
voltem a praticar os factos referidos na ial.do art. 17.°, ou seja, que violem os
procedimentos da avaliacéo do desemp&tiho

Por outro lado, em conformidade com akgl.do art. 18.° do estatuto disciplinar as
penas de demissdo e de despedimento por factoawgbudo trabalhador sdo também
aplicaveis aos trabalhadores que sendo nomeadosdmu,sendo titulares de cargos
dirigentes ou equiparados, exercam as suas furggdesomissao de servigco, cometam
reiterada violacédo do dever de zelo, indiciada emgsso de averiguacdes instaurado apos
a obtencado de duas avaliagfes de desempenho @asgativsecutivas apesar da frequéncia
de formacdo adequada aquando da primeira avaliegaiiva.

Por seu turno, e como ja referimos, decorre do6&® do estatuto disciplinar que,
guando um trabalhador nomeado ou, ndo sendo titkelazargo dirigente ou equiparado,
gue exerca as suas fungbes em comissdo de seeriba pbtido duas avaliacdes de
desempenho negativas consecutivas, o dirigentenmodxio 6rgdo ou servico instaura
obrigatoria e imediatamente processo de averiggacoe

O processo de averiguacOes destina-se a apuratesempenho que justificou aquelas

5% Esta pena & aplicavel aos trabalhadores nomeimdtsindo aqueles que até 31 de dezembro de 2@668rti essa forma de
provimento e passaram para o regime de contrar@abiaho em funcdes publicas — cfr. artigos 9.% 190.° e 88.° da LVCR.

560 Esta pena é aplicavel aos trabalhadores vinculpolosontrato de trabalho em fungdes publicas @wcpotrato individual de
trabalho.

56! Sobre as penas de demissdo e de despedimentagporirhputavel ao trabalhador ver Paulo Veiga e NR@U«Estatuto
Disciplinar dos Trabalhadores...., cit., pp. 111-117.
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duas avaliagbes consecutivas negativas constitiiacio disciplinar imputavel ao
trabalhador avaliado por violacdo culposa de devierecionais, designadamente do dever
de zelo.

Conforme assinalamos os trabalhadores publicos estdulados ao cumprimento de
diversos deveres, entre os quais 0 dever de zel@ssupde que estes exercam as suas
funcbes com diligéncia e em conformidade com o®tolgs do servico. Desta forma,
perante a avaliacdo anual negativa ha que apumnsmor qualidade ou rentabilidade do
trabalho € imputavel ao trabalhador ou, ao invégxéstem circunstancias a estes alheios
gue conduzam a um resultado negativo.

Refira-se, porém, que constitui causa de exclusdeulpabilidade da violacdo dos
deveres funcionais a ndo frequéncia de formacaa, feequéncia de formacéao inadequada,
aquando da primeira avaliacdo negativa do trabafhad

Contudo, este processo de averiguacdes s6 podestaurado quando o trabalhador
obtiver duas avaliagdes negativas consecutivasavimde como sublinha Paulo Mota e
Veiga «ndo significa que sO6 quando tal suceder é pode ser avaliado o seu
comportamento para efeitos disciplinares. Bem pelutrario, uma simples avaliacdo de
desempenho negativa pode revelar a violacdo dematfpver funcional e ser objeto da
instauracdo de procedimento disciplinar, para atfmvincular, independentemente da
instauracdo de tal procedimento, o dirigente m&dmaservico a apurar as necessidades de
formacéo de que carece o trabalhador e a ordesaa submissdo as acdes adequadas a
melhorar o seu desempenho profissiotfal»

Caso se conclua pelo comportamento culposo do lted@ deve proceder-se a
instauragcdo de um procedimento disciplinar paratosfede aplicagdo de uma pena
disciplinar que, em abstrato, pode corresponder @echissdo ou despedimento, nos termos
da alined) do n.°1 do artigo 18.°.

Para se aplicar esta pena de natureza expulsivengeroso que se verifiquem as
seguintes condicdes de preenchimento cumulativo:

- seja um trabalhador nomeado, que esteja em c&oniks servico e ndo ocupe cargo
dirigente ou que tenha sido nomeado até 1 de nazr@008,

- tenha, aquando da primeira avaliagdo negativale®mpenho, sido ordenhada a

S2DEM, pp.204-205.
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frequéncia de acdes de formagdo adequadas ao deser@nto profissional e melhor
aproveitamento das capacidades do trabalhador;

- ndo esteja ainda prescrito o direito de instaomarocedimento de averiguacdes, 0 que
sucedera se trés meses apos a sua instauracaeen&ab recebido pelo dirigente maximo
do servico o relatério final elaborado pelo insirutomeados$®

De assinalar que se no decurso do processo dgaaedes forem detetados indicios de
violagdo de outros deveres funcionais por partguagsquer intervenientes nos processos
de avaliagdo do desempenho, o instrutor deve pparios ao dirigente maximo do 6rgéo
ou servico para efeitos de eventual instauracaocatvespondente procedimento de

inquérito ou disciplinar.

563 |DEM, p.205.
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CAPITULO VI

O PAPEL DOS DIRIGENTES NA IMPLEMENTACAO DO SISTEMINTEGRADO
DE GESTAO E DE AVALIACAO

Antes de terminar esta parte dedicada ao atuameeguridico do SIADAP nao
podermos deixar de fazer alusédo, pese embora @evEpel crucial que os dirigentes séo
chamados a desempenhar no ambito da implementagé@wvd sistema integrado de gestao
e avaliacdo da Administracdo Publica e, em espemaleio da administracéo oAl

Como sublinha Ana Fernanda Neves, «os dirigented\diainistracdo Publica sao
trabalhadores e sao titulares de 6rgaos admirngtsatexercendo funcdes que, em parte, de
forma variavel, implicam a preparacdo e execucavaridade da pessoa coletiva e, em
parte, envolvem a expressdo dessa vontate»

Conforme ja referimos, por imperativo constitucioaaAdministragdo Publica esta
exclusivamente vinculada a prossecucao do intepdsleco, ou seja, é por este principio
gue se deve orientar e pautar a atividade adnatiisir

Significa isto que a Administracdo Publica tem ske estruturar da forma mais
adequada a prossecucdo do interesse publico, aedoutos dirigentes que melhor
correspondam ao perfil.

O estatuto do dirigent® foi delineado & luz dos principios subjacentesta eova
forma de gestdo que se pretendeu imprimir nas sa@gmnizacdes, ou seja, procurou
redefinir as func¢des do pessoal dirigente, com lamo geforco da sua responsabilidade na
elaboracdo e operacionalizacdo da estratégia aagaonal, na conducédo e execucdo dos
seus programas de atividades com vista a apreentd&cresultados, missdo que exige, a

cabeca, um claro refor¢co das competéncias de tidara

564 Sobre o papel dos gestores/dirigentes no proceésseeforma administrativa ver Oliveira ROCH/Gestdo Publica e
Modernizag&do Administrativa .cit., 2001, pp. 145 e segs.
%65 Ver Ana Fernanda NEVES «O Direito da Fungéo PabliinTratado de Direito Administrativo Especialgit., p. 476.
566 Materializado na Lei n® 2/2004, de 15 de janeiltgrada pela L n® 51/2005, de 30 de agosto, agliédadministracéo local por
for¢a e com as adaptagOes constantes do Decreto?l9¥3/2004 de 20 de abril, na redacéo do Dedmito-° 104/2006 de 7 de junho.
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Com efeito, durante décadas, as pessoas ndo passBrameros funcionarios
remunerados em funcéo do tempo de disponibilidamiganizacéo.

Paulatinamente foi-se interiorizando que as org&dies ndo sdo feitas somente de
regras e estruturas, sdo formadas, também, poesasobjetivos, motivagdes, aspiracoes,
expectativas, ou seja, fatores subjetivos.

Nos ultimos anos vivemos a formag¢ao de um novodggre econdmico, caracterizado
pela satisfacéo total do cliente, pela qualidadal,tpela reducé&o dos ciclos de vida dos
produtos e pela velocidade alucinante com que aangas ocorrem.

Este novo paradigma realca o valor e a importddos bens intangiveis, como o
conhecimento, a inovacdo e, em particular, a iPApera do “capital humano” nas
organizacoes.

As pessoas deixaram, assim, de ser simples rec(lrspg®nos) organizacionais para
serem abordadas como seres dotados de inteligéperapnalidade, conhecimentos,
habilidades, destrezas, aspiracbes e percecOeslasegy SAo0 0S novos parceiros da
organizacao.

Por isso, nos dias de hoje liderar ja ndo é domimadado tipo de negdcio ou um dado
tipo de especializacdo técnica. E, antes de mai#, gessoas, formar equipas, dinamizar
esforcos e energias para atingir resultados. B gessoas, nos dias de hoje, é gerir
inteligéncia e conhecimento, de forma integradasitiitando, por um lado, o sucesso
organizacional e, por outro, a felicidade pess@&altambém gerir emocdes, anseios,
sentimentos e projetos de vida. Uma ideia brilhaetge traduzida por Peter Drucker
guando afirma que «para que possam sobreviveidee$ devem deixar de ser condutores
autoritarios do passado e converter-se em integgatas equipas do futuro».

Inovar € palavra de ordem no seio das organizaefemis. E este desafio estd,
particularmente, nas maos dos dirigentes. Comaofigitos” esta-lhes reservado um papel
preponderante na gestdo das organizacoes.

Essas fungbes encontram-se previstas, designadamerart. 45.° do Decreto-Lei n.°

135/99, de 22 de abril, diploma relativo & Modeaw&n Administrativa, e que contém um
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preceito que destaca o papel inovador dos dirig€hite

Assim, espera-se dos dirigentes organizacionais cpesigam implementar um
enquadramento de regras e objetivos tendentes anqgt (e rentabilizar) o
comprometimento, a cooperacao e um desempenhanédeda parte dos trabalhadores.

Tal como sublinha Oliveira Rocha «a reforma da aistragdo Publica implica o
abandono duma lideranca autoritaria e a sua suigéfit por um modelo democrético, ja
gue qualquer mudanca supde o comprometimento ertipacdo dos trabalhadores.
Acresce que a nova orientacdo implica uma ateng@® @dadaos, considerados
consumidores dos servicos public8»

Nas organizacdes publicas, dada a presenca de wltneagpredominante focada nos
procedimentos e nas rigidas regras administrativgsapel dos dirigentes constitui um
desafio redobrado. E inevitavel o abandono dadi@atil cultura hierarquica de autoridade
e a adocdo de uma cultura de verdadeira lider@nlderanca traz associada uma série de
desafios.

Segundo Oliveira Rocha «tudo indica que um noveo dip executivo e um novo estilo
de lideranca esta em formacé&o na Administracaoidashi®>"

A proposito, Oliveira Rocha destaca as seguintesctaisticas que deve ter o novo
executivo: «capacidade de comunicacéo; capacidadairdcédo de grupos e equipas de
trabalho; capacidade para motivar os seus subaabnacapacidade para resolver

57 0 art.2 45.°, sob a epigrafe, “papel inovadordiogentes”, estabelece que:
«1.0s dirigentes devem pautar a sua gestéo, camagscumprimento da misséo do servico, atravéefimicdo dos objetivos anuais a
atingir, do nivel dos servigos a prestar, da cdagdnanutencéo de critérios de qualidade, bem @motivacéo e estimulo dos seus
funcionarios e a preocupacéo da boa imagem dagservi
2.0s dirigentes maximos dos servigos publicos degknorar um programa de agdo que vise o aperfe®u® e a qualidade dos
servicos, nomeadamente através da elaboracéotde darqualidade, metodologias de melhores prategestéo e sistemas de garantia
de conformidade face aos objetivos exigidos.
3.0s dirigentes devem promover reunides periodicaa divulgacdo de documentos internos e normgzatedimento, bem como
reuniées tematicas que promovam o debate e o esic@nto das acdes a desenvolver para cumprimestolgetivos do servigo.
4. Com vista a garantir melhor qualidade, eficéoddiciéncia, cabe aos dirigentes definir e ines@ntplanos de formacéao individuais que
permitam a formagéo e aperfeigoamento continuguissionais.
5.0s planos de formacédo devem ser orientados nioleele uma Administracdo ao servigo do cidaddwjdeesm conta 0s objetivos do
organismo, bem como o desenvolvimento social, @lleitécnico dos seus funcionarios».

68 \er Oliveira ROCHA Gestdo de Recursos Humanos na Administragdo P(i8it@dicApEscolar Editora, Lisboa, 2010, p.
75.

5% DEM, p. 76.

5| DEM pp. 68-75.
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problemas e solucionar conflitos; capacidade decgiagdo; e capacidade para falar em
publico e estabelecer redes de contaéto®?

Mas umlider ndo é um super-herdi, ndo € uma maquina,ramugyvel, onde pelo
simples facto de conhecer conceitos ou ter tido aprandizagem diferente de todos os
outros, estd pronto e ndo ha mais nada a apreAb®la que se tenha aprendido com
grandes especialistas, que se conheca todas &stepre se saiba de cor como é o estilo
da organizacéo, é preciso rever, repensar, redés@ifaliar. E, acima de tudo, aprender e
aprender a desaprender.

Por isso, esta matéria, a formacdo cumpre um papdial. E fundamental, também
para os dirigentes adquirir novos conhecimento®rapeténcias, para desempenharem
melhor as suas fungbes, uma vez que e utilizangalasras de Ana Fernanda Neves «sao
trabalhadores e sao titulares de 6rgaos admirngtsatexercendo funcdes que, em parte, de
forma variavel, implicam a preparacdo e execucavardade da pessoa coletiva e, em
parte, envolvem a expressdo dessa vontatie»

Neste sentido, estabelece o Decreto-Lei n.° 93/280420 de abril, na nova redacéo
dada pelo Decreto-Lei n.° 104/2006, de 7 de junk® «p exercicio de fun¢des dirigentes
implica o aproveitamento em cursos especificos pédia direcio em Administracdo
Publica ou administracdo autarquica, diferenciagesiecesséario, em fungéo do nivel, grau
e contetdo funcional dos cargos dirigentés»

De acordo com o0 n.° 5 do art. 7. © deste diplorsiz grupo de trabalhadores tera de
frequentar «um desses cursos durante os dois posnanos de exercicio de funcdes ou,
em caso de impossibilidade por causa que néo #jadrsputavel, no mais breve prazo
prevendo que os respetivos regulamentos e condd@exesso sejam objeto de portaria
conjunta dos membros do Governo responsaveis petas da Administracdo Local e da

Administracdo Publica.

5* IDEM, p. 76.

572 Neste particular aspeto cumpre realcar a siméitedtre estas caracteristicas e as competéncidistasena Portaria n.°
1633/2007, de 31 de dezembro.

573 Ver Ana Fernanda NEVES «O Direito da Funcéo Pabliin Tratado de Direito Administrativo Especiatit., p. 476.

574 Pese embora partilharmos da opinido de Montesguiando afirma que «quando se quer mudar osroeste as maneiras,
ndo se deve muda-los pelas leis».
Esta nota vem a proposito dos diversos pareceritisl@pelas comissdes de coordenacéo, a pedidauasjuias, no sentido de saber
se o curso de formagdo € ou néo obrigatério.
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Neste sentido, a Fundacdo CEFA tem promovido formacdo adequada,
designadamente o “Curso de Gestdo Publica na Asimagéo Local (GEPAL) ” com os
seguintes objetivos: promover a melhoria das codmgés técnicas e gestionarias exigidas
aos titulares dos cargos de direcéo intermédiacdelo com os parametros da nova gestao
publica, transmitindo conhecimentos em é&reas chalacionadas com a inovacdo, a
qualidade, a gestdo por objetivos e a orientaca@ s resultados; consolidar a
responsabilidade funcional e apoiar a construcdo ude modelo de lideranca
mobilizadord’® "’

Para terminar, consideramos que os dirigentes,agnguesponsaveis pela elaboracéo e
operacionalizacdo da estratégia organizacionalneulados a prossecucdo do interesse
publico, terdo de passar continuamente por um psocde aprendizagem em areas muito
diversificadas, como a gestéo estratégica, a dioggdo e modernizacao administrativas, a
inovacdao, a aplicacdo de metodologias de trabaltimizadas por tecnologias de
informacdo, o conhecimento e pratica de politicasgdaldade de género e utilizacdo de
inteligéncia emocional e ainda o aprofundamentorde cultura de meritocracii

575 Fundag&o CEFA foi criada pelo Decreto-Lei 98/20@928 de abril, na sequéncia do PRACE. E uma Féddde direito
privado e utilidade publica envolvendo o estadoANMP e a ANAFRE. A Fundacdo CEFA é uma pessoa ivaledotada de
personalidade juridica com autonomia financeirdrirpanial, pedagdgica e administrativdem como missdo contribuir para o
aperfeicoamento e modernizagdo da administracércmita, através da formacdo dos seus agentegyvdstijacdo aplicada, da
assessoria técnica e da edi¢do de obras espedaalidzdos termos legais a Fundacdo CEFA é o orgargsmtral de formagédo para a
Administragdo Local.

A Fundacdo CEFA tem a sua sede em Coimbra e eaexga atividade em todo o pais. Sempre que assidadss das Autarquias e dos
formandos o exijam entre o materialmente possievéfundacdo leva a cabo agdes descentralizadas aqueu parte do territério
nacional.

57 Do programa de formagdo, constam os seguintes logdorganizagdo e atividade administrativa; gestéopessoas e
lideranga; gestdo de recursos humanos, materiaigagnentais; desenvolvimento local; internaciomgkio e assuntos comunitarios
informag&o; conhecimento e recursos tecnolégicafidade; e, inovagdo e modernizagao.

577 Ver http:/iwww.cefa.ptiv2/index.php?option=com_temi&view=article&id=185:curso-de-gestao-publica-adgministracao-
local-gepal20092010&catid=57:formacao-dirigentes&itd=110

578 Ver neste sentido, o preambulo da Portaria 162041 de 7 de abril, do Ministério das Finangda édministragdo Publica,

sobre a regulamentacgao dos cursos para dirigentes.
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CAPITULO VII

AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS TRABALHADORES DAS FREGESIAS

As freguesia¥® como autarquias locais gozam, nos termos d@44t® da CRP, do
direito de possuir pessoal proprio.

Conforme referimo$®, as freguesias ndo se aplicava o regime de dtasgib de
servico aprovado pelo Decreto-Regulamentar n.° /83;Ble 1 de junho, apenas havendo
lugar & ponderacdo do curriculo profissional dabathadores das freguesias quando isso
fosse necessand.

SO a partir de 2006, inclusive, com a aplicacdd.eian.° 10/2004, de 22 de marco,
mediada pelo Decreto-Regulamentar n.° 6/2006, ded€Qunho é que as freguesias
passaram a dispor de um sistema de avaliagdo dmgdesho.

No caso das 4259 freguesias existentes em Poraugah dimenséo, na generalidade,
permite concluir que a regra € a da existéncia e niimero muito reduzido de
funcionarios e que estes, fundamentalmente, integg@enas as carreiras de grau 1 e de
grau 2 de complexidade funciorfal

A experiéncia com a aplicagdo do SIADAP aprovado pecreto-Regulamentar n.°
6/2006, de 20 de junho, permitiu identificar umjooto de constrangimentos impeditivos
da sua plena aplicacdo na esmagadora maioriactpsefia®”.

Assim, disp0e o art. 23.° do Decreto-Regulamentat8/2009 que nas freguesias com
menos de vinte trabalhadores a avaliacdo do desdmmpeode incidir exclusivamente
sobre o parametro «competéncias», desde que,b@htdores abrangidos integrem uma
carreira para cujo recrutamento seja exigida hHabdp literaria ao nivel da escolaridade
obrigatoria ou conferente de diploma do 12.° anert#no secundario e cujas atividades ou
tarefas que desenvolvam se caracterizem maiontarite como de rotina, com carater de

permanéncia, padronizadas, previamente determimaelascutivas.

57° Sobre a freguesia ver Anténio Candido de OLIVEIRAgito das Autarquias ..git., pp. 337- 351.
80 \/er supraparte |, capitulo 11l e capitulo IV.

81 Cfr. art. 2.° doDecreto-Regulamentar n° 44-B/83, de 1 de junho.

%82 Cfr. preambulo do Decreto Regulamentar n® 18/2009.

553 |DEM.
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A avaliagdo de desempenho assenta na avaliacdoadongtro «competéncias»,
escolhidas para cada trabalhaffhrem ntimero nao inferior a oito, mediante acordoeem
avaliador e o avaliado, prevalecendo a escolhauper®r hierarquico se ndo houver
acordo. Contudo é obrigatdria uma que sublinhepaadade de realizacdo e orientacdo
para resultados.

Pode ser atribuida a cada competéncia ponderagerde de forma a destacar a
respetiva importancia no exercicio de funcdes egasar a diferenciacdo de desempenhos.

A avaliacdo final € a média aritmética, simples manderada, das pontuacdes
atribuidas as competéncias escolhidas para cdudhaalor.

Nas freguesias, as competéncias atribuidas aolbonssordenador da avaliacdo sdo
confiadas a uma comisséo de avaliacao, a congtibnideliberacédo da junta de freguesia,
ouvidos os avaliados, sendo composta pelo pregidiEnjunta de freguesia, que preside, 0
tesoureiro ou o secretario da junta e trabalhadows responsabilidade funcional

adequada.

%84 As competéncias constam da lista de competédai®ortaria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro.
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CAPITULO VIII

SISTEMA DE INFORMACAO E ACOES DE CONTROLO

1. GESTAO E ACOMPANHAMENTO DO SIADAP 2 E DO SIADAP 3

Estabelece o art. 24.° do Decreto-Regulamentdigi2009%° que compete & Direcéo-
Geral das Autarquias Locais (abreviadamente, DGAt)mpanhar e apoiar a aplicacdo da
avaliacdo do desempenho e elaborar relatério apag, efeitos estatisticos, que evidencie
a forma como o SIADAP foi aplicado nas autarquiasais. Para este efeito, devem os
municipios remeter & DGAL a referida informacao.

De salientar que ao incumprimento do dever de @géstde informacéao, € aplicavel o
disposto no n.° 7 do art. 50.° da Lei n.° 2/20@71% de janeird®, ou seja, os municipios
devem cumprir o dever de prestacdo de informagélmitada pela DGAL, em suporte
eletr6nicd®’, sob pena de retencdo de 10% do duodécimo daser@ncias correntes do
Fundo Geral Municipal — FGR#®>%°

Como sublinha Joaquim Freitas da Rocha«o FEF traduz a mais importante
transferéncia financeira a favor das autarquiasaisoe obrigatoriamente prevista no
orcamento do Estado e que prossegue “objetivosqddileio financeiro horizontal e
vertical” — e constitui uma participacdo no mongagtobal dos rendimentos do Estado,

particularmente os provenientes dos seus mais fisgfivos impostos. Em termos

85 Cfr. artigos 76.° e 77.° da Lei n.° 66-B/200728ale dezembro.

%86 A Lei n.° 2/2007, de 15 de janeiro aprovou adas$ Financas Locais, revogando a L n.° 42/98, de &gosto. O referido
artigo 50.°, n.° 7, determina o seguinte: «em dasmcumprimento, por parte dos municipios, doeris/de informagéo previstos no
presente artigo, bem como dos respetivos prazosetidos 10% do duodécimo das transferénciasmeselo FGM».

%87 De acordo com informagéo disponivel no site  da DGAL, consultavel em
https:77appls.portalautarquico.pt/SIIALInputs4/QGéce Edit.aspx?InputRegistold=2 os municipios dageenviar os dados relativos
ao SIADP 1, 2 e 3 até ao dia 29 de abril.

588 Cfr. art. 24.° do Decreto Regulamentar n.° 183204rtigo 50.° da Lei das Finangas Locais e arf.da Lei n.° 55-A/2010, de
31 de dezembro

589 ver Circular da DGAL, disponivel em http://wwwenalautarquico.pt/, sobre participagdo dos mpitdsinos impostos do
Estado em 2011 e retengdes ao processamento déaimo, de agosto de 2011 010(10.03.01)/DFL.

590 ver Joaquim Freitas da ROCHBireito Financeiro Local, .cit.,p. 184.
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guantitativos, refere a propria LFL que se tratauna transferéncia “cujo valor é igual a
25,3% da matéria aritmética simples da receitagmente” do IRS, do IRC e do IVA,
tendo por referéncia a receita liquida destes itoposo penultimo ano relativamente
aguele a que o Orcamento do estado se refere if@kala participagéo variavel no IRS e,
no que respeita ao IVA, a receita consignada, dgeraexcecional ou temporario, a outros
subsetores das Administracdes publicas) (...), o B&$tlobra-se em duas subparcelas:
50% como Fundo Geral Municipal (FGM) e 50% como deurde Coesao Municipal
(FCM)»>*%,

De acordo com o art. 24.° do Decreto-Regulamemtar@12009, todos os processos de
transmisséo da informacao no ambito de cada audai@pal e de alimentacdo das bases de
dados relevantes devem ter suporte eletronico.

Por outro lado, incumbe a DGAL fornecer a Direca@db da Administracdo e do
Emprego Publico (doravante DGAEP) a informacdo seféa, designadamente, para
efeitos acompanhamento e apoio na aplicacdo dagdaldo desempenho e para elaborar
e publicitar o relatério anual que evidencie a faroomo o SIADAP foi aplicado na
Administracdo Publica.

Por fim, cumpre salientar que o disposto na lei reatéria de procedimentos de
avaliacéo e respetivos instrumentos de suportamg@ede 0 seu cumprimento em versao

eletronica e, quando for o caso, com utilizacdas$enaturas digitais.

2. ACOES DE CONTROLO

Nos termos da al. myjo n.° 1,do art. 227.° da CRP a tutela adminigaasobre as
autarquias constitui uma atribuicdo do Estado e,regpetivo ambito territorial, uma
atribuicdo das regides autonomas.

Segundo o n.° 1 do art. 242.° da CRP «a tutelarasinaitiva sobre as autarquias locais
consiste na verificacdo do cumprimento da lei @otepdos 0rgdos autarquicos e € exercido

nos casos e segundo as formas previstas na lei».

9IA respeito do tema, e para maiores desenvolvimemosAntonio Candido de OLIVEIRMireito das Autarquias. ., .cit., pp.
326 -331, e Joaquim Freitas da ROCHArgei2o Financeiro Local...cit., , pp. 184 e segs.
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Nos termos do art. 5.° da Lei n.° 27/96, de 1 dstag(abreviadamente designada LTA)
a tutela administrativa é assegurada de formautatia pelo Ministério das Financ¥se
pelo Ministro responsavel pela area da administrdgéal, contando com dois 6rgaos
inspetivos: a Inspecdo-Geral de Finantas” (abreviadamente designada IGF) e a
Inspecéo-Geral da Administracéo Local (abreviadaeetesignada IGALY>>%

De acordo com o art. 78.° da Lei n.° 66-B/2007 B t€aliza auditorias para avaliar a
forma como os servicos procedem a aplicacdo dosisteimas de avaliacdo do
desempenho.

Por seu turno, nos termos do disposto no Decretoil’e79/2007, de 20 de marco
compete a IGF efetuar controlo estratégico e detaial de gestdo ao nivel: da
organizacao, gestdo e funcionamento dos servigssnedidas de gestdo, qualificacdo e
desenvolvimento dos recursos humanos; e, as pglitiddle modernizacdo e
operacionalizacédo dos procedimentos e qualidadsetug;os.

Compete a IGF realizar auditorias financeiras,isiemas e de desempenho, inspecoes,
analises de natureza econdmico-financeira, examesid e outras a¢gbes de controlo as
entidades, publicas e privadas, abrangidas pelmtraencad’”.

Dentro destas a¢fes de controlo a IGF realiza @iat para avaliar a forma como os

servicos procedem a aplicacdo dos subsistemasatiagio do desempenho.

%920 Decreto-Lei n.° 117/2011 de 15 de dezembrovapra lei organica do Ministério das Financas.

%93 Cuja lei organica foi aprovada pelo Decreto-L&i#8/2007, de 20 de marco.

94 De acordo com o art. 11.° ddecreto-Lei n.° 117/2011 de 15 de dezembro, a t&f, por missdo assegurar o controlo
estratégico da administracéo financeira do Estadmpreendendo o controlo da legalidade e a auifovanceira e de gestdo, bem
como a avaliagdo de servicos e organismos, atig&lagprogramas, e também a de prestar apoio téespeeializado, abrangendo todas
as entidades do setor publico administrativo, india autarquias locais, entidades equiparadas aidéanmas de organizacéao territorial
autarquica, e empresarial, bem como dos setoreadarie cooperativo, neste caso quando sejam sugétaelacdes financeiras ou
tributarias com o Estado ou com a Unido Europeigjwando se mostre indispensavel ao controlo iridet quaisquer entidades
abrangidas pela sua acéo.

598 Cuja lei organica foi aprovada pelo Decreto-L&ia26-A/2007, de 28 de setembro.

5% Sobre o controlo administratiatricto senste para maiores desenvolvimentos, ver José de MeioXANDRINO, «Direito
das Autarquias Locais» fratado de Direito Administrativo Especi&plume IV, Almedina, Coimbra, 2010, pp. 262 e segs.

597 Cfr. art. 2.2, n.°2, al. f) do Decreto-Lei n.° Z@07.
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3. TRANSPARENCIA

Determina o art. 26.° do Decreto Regulamentar 812009 que a informacao relativa a
aplicacdo do SIADAP é publicada no “sitio” da inkfr da autarquia local e, caso ndo
exista, essa informacgéo é publicitada por afixagadocal publico.

Assim, sdo objeto de publicidade: o niumero maxiracadaliacbes de «desempenho
relevante» e de «desempenho excelente» permitids gplicacdo das percentagens
maximas determinadas; a ata do CCA em que sdomieselos 0s critérios para a
ponderacdo curricular; o reconhecimento de «desamopexcelente» dos dirigentes
intermédios, bem como a menc¢do qualitativa e swantdicacdo de avaliagdo quando
fundamente a atribuicdo de prémio de desempenhecanhecimento de «desempenho
excelente» dos trabalhadores; as mencdes qualgaévrespetiva quantificacdo quando
fundamentam, no ano em que sao atribuidas aodhaaloaes, a mudanca de posicéo
remuneratoria na carreira ou a atribuicdo de prétaidesempenho, bem como a mencdes
gualitativas anteriores que tenham sido atribuégse contribuam para a fundamentacéo
referida. De referir ainda que, anualmente é daddgpor cada entidade, no “sitio” da
internet, o resultado global da aplicacdo do SIADABntendo ainda o numero das
mencdes qualitativas atribuidas por carreira.

De acordo com o art. 25.° do Decreto Regulamen?at812009 os resultados globais
da aplicacédo do SIADAP nas autarquias locais sétigtados externamente pela DGAL,

nomeadamente no “sitio” da internet.
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CAPITULO IX

REGIME TRANSITORIO

De acordo com o art. 80.° da Lei n.° 66-B/2007 tnés anos civis apds a entrada em
vigor da lei, a avaliagdo dos desempenhos poderseguregime transitorio mediante
decisdo do dirigente maximo do servico depois dewdtado o CCA.

Contudo, a utilizacdo do regime transitério na ia¢dlo de trabalhadores depende da
observancia cumulativa das seguintes condi¢Oedrase de trabalhadores a quem, no
recrutamento para a respetiva carreira, € exigidhilitacdo literaria ao nivel da
escolaridade obrigatéria ou conferente de diplomd2i°® ano do ensino secundario; e se
trate de trabalhadores a desenvolver atividadeswetas caracterizadas maioritariamente
como de rotina, com carater de permanéncia, pahoas, previamente determinadas e
executivas.

Verifica-se, assim, que o regime transitorio assewt avaliagdo das competéncias do
trabalhador.

As «competéncias» s&o previamente escolhidas pdeatrabalhadd?® em nimero ndo
inferior a oito sendo, contudo, obrigatéria uma peténcia que sublinhe a capacidade de
realizacao e orientacéo para resultados.

Sempre que, para 0 exercicio das suas funcdesballtador estiver em contacto
profissional regular com outros trabalhadores dizadlores, o avaliador deve ter em conta
a percecao por eles obtida sobre o desempenho, camributo para a avaliacdo, devendo
regista-la no processo de avaliacao e refleti-lavadiacdo das competéncias.

A cada competéncia pode ser atribuida ponderagZrsdi de forma a destacar a
respetiva importancia no exercicio de funcdes egasar a diferenciacdo de desempenhos.

A avaliacdo final é a média aritmética simples oanderada das pontuacdes atribuidas

as competéncias escolhidas para cada trabafffador

598 As competéncias constam da lista de competénai®oraria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro.

59 Relativamente ao regime transitorio na admingginadocal colocou-se uma quest&o pertinente potguarcomo dissemos, o
sistema de avaliagéo de desempenho aprovado pele I66-B/2007, de 28 de dezembro s6 foi adapdaaidministragéo local em 2009.
Esta matéria foi objeto de andlise em reunido aedemacéo juridica de 8 de julho de 2010, tendo siditida a seguinte solugéo
interpretativa, consultavel em http://www.portatguico.pt/PortalAutarquico/ResourceLink.aspx?Residame=SIU_Homologadas
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De sublinhar que a Lei n.° 55-A/2010 de 31, de aize®™ introduziu uma nova
redacao ao referido art. 889
Assim, com a nova redacdo do citado art. 80.° perse que, em casos excecionais, a

avaliacdo dos desempenhos possa incidir apenas soparametro «competénciay

RCJ:

«12. O regime transitério do artigo 80.° da Leia®9B/2007, de 28 de dezembro, pode ser aplicasommicipios?
Solugéo interpretativa: O regime transitério dogar80.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezemhbodepser aplicado nos municipios
nos anos de 2010, 2011 e 2012.
Fundamentacdo: A Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dememieterminou a manutencdo em vigor do regime offspe de avaliagéo
aprovado pelo Decreto Regulamentar n.° 6/2006, @ale junho, até a sua revisdo, o que s6 veio atemamcom o Decreto
Regulamentar n.° 18/2009, de 4 de setembro. Nestexto, o regime de SIADAP previsto pela Lei r§%B32007 s6 entrou em vigor a
partir de 2010 para as autarquias locais, e coeBig® desta Lei determina a aplicagao do regiamsitorio nos trés anos civis apos a sua
entrada em vigor. Assim, o disposto na Lei n.° 68B7 é aplicavel as autarquias locais a partiamio de 2010, com as adaptacGes
constantes do Decreto Regulamentar n.° 18/200@darl.?, 2.°/1 e 30.°), o qual ndo exclui a pdiddnle de aplicacdo do regime
transitorio do artigo 80.° da Lei n.° 66-B/2007».

609 ej que aprovou o Orgamento do Estado para 2011.

501 O art. 34.° da Lei n.° 55-A/2010 de 31 de dezepditerou a redag&o do art. 80.° da Lei 66-B/2003&eguinte sentido:
«1 — Em casos excecionais, a avaliagdo dos destwp@ode incidir apenas sobre o parametro ‘Compiet®nprevisto na alinea)
do artigo 45.°, mediante decisdo fundamentada idgedie maximo do servigco, ouvido o conselho cooader da avaliacdo e com
observancia do disposto nos nimeros seguintes.
2 — A avaliagao a efetuar nos termos do niumeraiantpenas € admissivel no caso de estarem cuvautente reunidas as seguintes
condi¢ées:
a) Se trate de trabalhadores a quem, no recrutanpeméoa respetiva carreira, é exigida habilitag&oalia ao nivel da escolaridade
obrigatéria ou equivalente;

10 — E aplicavel & avaliac&o realizada nos temigogresente artigo, com as necessarias».

02 Neste sentido ver FAQ's - LOE 2011 - da Direc&ocaCas Administracdo e do Emprego Publico, consaltam, http:
IIww.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=b8a129f3-8eb7-6H932f-f084b9abab44&ID=29000000#A693, onde se eonajue:
« |. Em que carreiras pode ser aplicado o regimevelBacdo com base nas competéncias previstaigo 80.° da Lei n.° 66-B/2007, de
28 de dezembro, na redacao dada pelo artigo 34&iae® 55-A/2010, de 31 de dezembro?
Face a nova redacdo dada a alinea a) do n.° 2tigo 86.° da Lei n.° 66-B/2007, pelo artigo 34.°laa n.° 55-A/2010, de 31 de
dezembro, e atendendo a que a Lei n.° 85/20097 de 2gosto, fixou a duragdo da escolaridade dbrigeem 12 anos, entende-se que
o regime excecional de avaliagho com base nas ¢éngies regulado no artigo 80.° deve considerapdieavel aos trabalhadores
integrados em carreiras e categorias de graus lde 2omplexidade funcional, nomeadamente as casrejerais de assistente
operacional e assistente técnico e, bem assingaosarreiras ndo revistas para as quais se ead®gfinido um nivel habilitacional
igual ou inferior a 12 anos de escolaridade, dgageobservadas as condi¢des nele previstas».
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com observancia, cumulativa, das seguintes corsligienulativamente: se trate de
trabalhadores a quem, no recrutamento para a nespeirreira, € exigida habilitacdo
literaria ao nivel da escolaridade obrigatéria quiealente; e se trate de trabalhadores a
desenvolver atividades ou tarefas caracterizadasritaaamente como de rotina, com
carater de permanéncia, padronizadas, previametdeninadas e executivas.

De assinalar que este regime vigorava para as dseéggl com menos de vinte
trabalhadores desde o ano de 289

03 Cfr. art. 23.° do Decreto Regulamentar n.° 18J200
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CONCLUSOES

1. Através do Decreto Regulamentar n.°57/80, de 1Ooukeibro foi introduzida a
denominada “Classificacdo de Servico da Funcdo idliblassente num método
complexo e moroso na aplicacdo. Neste sistema,ntugpgio a atribuir ao notado
resultava da média aritmética da pontuacao obtidafatores em que «artificialmente
se decompunha o comportamento do homem no trabalipms a obtencdo da média
aritmética passava-se para o calculo da pontuatdlcatravés da perequacéo calculada
de forma complexa.
2. A correcao do sistema ocorreu com o Decreto Regritan n.°44-A/83 de 1 de junho,
adaptado a administracdo local através do DecregulBmentar n.°45/88, de 16 de
dezembro, cujo principal objetivo consistiu na difiga¢cdo do método de avaliagao.
3. Na prossecucdo dos principios conceptuais da tdargestdo por objetivos assistimos,
em 2004, a implementac&o do sistema integradoaee&o do desempenho através da
Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, adaptado a adimsigéo local através do Decreto
Regulamentar n.° 6/2006 de 20 de junho.
3.1.Contudo, este sistema de avaliagcdo inseria-se natlelm de administragédo
burocratico, assente na hierarquia e normatividadde uns executam o0 que 0s
outros concebem, com defini¢éo rigida de fungdes.

3.2.Com efeito, séo varias as insuficiéncias que semodassinalar a este sistema de
avaliagao.
Desde logo, a insuficiente preocupacdo por parts ddervenientes na
implementacéo e funcionamento do proprio sistema.
Quanto a nos ndo houve uma consciencializagdo eesguratava de um novo
instrumento néo so6 de avaliacdo, mas, sobretudgestéo e, como tal, a aplicacao
da nova legislacdo impunha adocdo de uma novarautte coeréncia e de
integracdo entre servigos, dirigentes e traballesdoom vista a prossecucdo do
interesse publico.

4. As exigéncias das sociedades modernas e a afirmdgdoovos valores sociais

conduziram ao aprofundamento da complexidade dax0és do Estado -
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Administracéo e a correspondente preocupacéo @saldbs direitos dos cidadaos e da
satisfacdo das suas necessidades.

5. Neste contexto, assistimos a um reforco das retagitre a Administracdo e a
sociedade, aprofundando a cultura do servi¢o puibbigentada para os cidadaos e para
uma eficaz gestdo publica que se paute pela dic&ficiéncia e qualidade da
Administracao.

6. Nessa linha de pensamento, a perspetiva estrataggemta na introducdo de novas
praticas de gestéo elegendo a «gestdo por objetogyeo a grande matriz da mudanca,
associando-se assim a Administragcéo a objetivesidtados.

7. Exige-se que a Administracdo Publica evolua para westdo determinada por
objetivos, orientada para resultados e dotadasieimentos de gestdo necessarios para
atuar e responsabilizar, motivando os seus tratftaika para um desempenho de
gualidade e reconhecendo o mérito e a exceléncia.

8. Com efeito, decorre da Constituicdo da RepublicduBoesa que a Administracdo, por
intermédio dos seus 0rgaos e agentes, esta integrt ao servico do interesse publico
gue Ihe incumbe prosseguir.

N&o obstante ndo encontramos na Constituicdo da@ibRegp Portuguesa referéncia
autbnoma aos principios da eficiéncia e da efic&da temos duvidas que no quadro
do Estado Social de Direito, os principios da éficia e da eficacia orientam,
conformam e limitam a atuacdo administrativa e titegn principios exigidos e
pressupostos pela propria Constituicao

9. Neste ambito, surgiu o novo sistema de avaliacddes@mpenho da Administracao
Pudblica - SIADAP — aprovado pela Lei n.° 66-B/200&,28 de dezembro e adaptado a
administracéo local através do Decreto Regulamentalt8/2009, de 4 de setembro,
como um instrumento para uma melhor atuagdo admatiis, orientado a eficiéncia e
eficacia administrativas em prol da prossecucadrdesesses publicos.

10.Na verdade, o novo SIADAP assenta numa logica d&igeor objetivos, exigindo a
definicdo de objetivos individuais articulados ca® objetivos organizacionais dos
servicos e entidades, garantindo, desta formageégoia entre os resultados globais,

essenciais para assegurar o cumprimento dos agetie cada entidade publica.
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11.Trata-se de uma ferramenta de gestdo, coerentetegrada, que envolve trés

subsistemas: 0 Subsistema de Avaliacdo do Desempeaids servicos da

Administracdo Publica — SIADAP 1; o Subsistema daliacdo do Desempenho dos
Dirigentes da Administracdo Publica — SIADAP 2; &uabsistema de Avaliacdo do
Desempenho dos Trabalhadores da AdministracdodadhiSIADAP 3.

12.Na sintese de Ana Fernanda Neves, este sistematasse cinco principios

estruturantes.

12.1.0 principio da predeterminacdo dos parametros iadivals traduz-se na
possibilidade de o trabalhador poder adequar pstacao laboral ao pretendido
pelo empregador em cada ciclo avaliativo. Se adtesios e competéncias, que a
traduzem, ndo forem fixados no inicio desse cido, com a antecedéncia
necessaria a essa adequacao, a propria avaliaggwdjudicada.

12.2.0 principio da objetividade reclama o conheciméanformado do trabalho do
avaliado por parte do avaliador, a possibilidade ddgnonstracdo do juizo
avaliativo e a garantia de ndo intercorréncia déivmajue possa obstar a uma
avaliacdo justa imparcial e isenta.

12.3.0 principio de coordenacado exige a articulacdoeend trés niveis de avaliagdo
(do servico, dos dirigentes e dos trabalhadoresjte os parametros de avaliacao
dos trabalhadores na relacdo entre si huma dadideniorganico-funcional. A
coordenacédo é um instrumento de justica da avaliaca

12.4.0 principio da publicidade assenta no facto de eéstirem elementos
subtraiveis ao conhecimento no exercicio do direileformacdo procedimental e
do direito de acesso aos arquivos e registos aslmativos, nem a divulgacédo, para
conhecimento geral, dos seus resultados.

12.5. O principio da igualdade postula, previamentexacfio de critérios equitativos
de avaliacdo para um dado conjunto de trabalhadosesua fixagdo em termos tais

gue previna o risco da parcialidade.

13.Contudo, o SIADAP, do ponto de vista juridico, d@nama série de elementos

probleméaticos, aqui apenas enumerados.
13.1. Um dos aspetos que, no nosso entender, saltasapvestde-se com a deficiente

adaptacédo do regime juridico previsto na Lei n-=BB807 a administracao local.
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13.2. Na verdade, e tal como dissemos, na adaptacdo elgisnes legais a
administracdo local habitualmente procede-se agregualteracdes que, em nOsso
entender, nem sempre se revelam suficiente.

Com efeito, atento o direito de autonomia, as gutas locais possuem um leque
de atribuicdes, de competéncias e de uma orgaoizad@ria que, muitas vezes,
ndo se compadecem com pequenas adaptacdes.
13.3. Nessa medida, em sede de SIADAP 1 temos de assidtzcoeréncia dos
prazos, designadamente para que a unidade orgapresente o relatorio de
desempenho que, segundo o art. 10.° do DecretoldRegutar n.° 18/2009 deve
ocorrer até 15 de abril, bem como a auséncia deoprpara que se proceda a
avaliacdo das unidades orgéanicas pelo membro dim G&gecutivo e a respetiva
ratificacdo pela camara municipal.
13.3.1.Com efeito, nos termos do n.° 2, do art. 60.° danl%66-B/2007 compete
ao presidente da caAmara assegurar a elaboracaétatioio anual da avaliacdo
do desempenho, que integra o relatério de ativilddeservigo.
Todavia, este relatério conforme estabelece a rLei169/99 de 18 de
setembro deve ser presente a sessao ordinariaide ab
Por isso, entendemos que sera adequado que acaealdas unidades
organicas pelo membro do 6rgdo executivo e a catifio pela camara
municipal, 6rgdo a quem compete atribuir a distnc&desempenho
excelente», decorram na primeira quinzena do méa$ie

13.3.2Por outro lado, e tal como dissemos, ndo obstarad.d0.° do Decreto-
Regulamentar n.° 18/2009 mencionar que a unidagsma deve apresentar o
relatério de desempenho até 15 de abril, entendgom®msera demasiado tarde,
se Ihe quisermos retirar algum efeito Util. Nessalida, a nossa proposta vai
no sentido de as unidades organicas apresentassm kelatério até ao dia 5
do més de abril.

13.4. Nao menos problemética vem a ser a questdo daaggticdo quadro de
avaliacdo e responsabilizacdo (QUAR) as autarqeiasyirtude de o Decreto-
Regulamentar n.° 18/2009 néo referir expressanessge obrigatoriedade.
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13.4.1No nosso entender, e pese embora a lacuna datkndemos que o texto da
lei permite concluir no sentido da aplicabilidade@UAR as autarquias.
Com efeito, determina o n.° 1 do art. 2.° do DecRe#gulamentar n.° 18/2009
que a Lei n.° 66-B/2007 se aplica, com as adapacOastantes daquele
diploma legal, as unidades organicas dos municipiagespetivos servicos
municipalizados e das freguesias.
Sendo assim, é razoavel concluir que a obrigatadiedle fixar o QUAR é
extensivel a administracdo local, uma vez que ordd@dRegulamentar n.°
18/2009 remete par a Lei n.° 66-B72007, sem quelexeecao, embora com
as adaptacdes ai consagradas.

13.5. Um problema de outra natureza respeita ao factoo dencarregado geral
operacional e o encarregado operacional ndo podseeravaliadores dos setores
gue coordenam, contrariamente ao que sucedia ana@amnegime do SIADAP.

Esta solucéo legal merece, quanto a nés, algutexaef

Com efeito, € consensual na generalidade dos ertemtes no procedimento
“avaliacdo do desempenho” que este é demasiadcrbtion com uma carga
administrativa elevada e que pode ocupar uma mamsideravel do tempo de
trabalho dos eleitos e dos dirigentes.

Por outro lado, na administracéo local a figuradocarregado representa um cargo
muito relevante uma vez que os assistentes opagsiconstituem, sem sombra
de davida, a categoria mais numerosa da admiréstiacal.

Defendemos, pois, que a devolugcdo da funcdo ddadwala esta categoria,
constituiria um fator facilitador no procedimeniabativo.

Naturalmente que esta devolugéo teria de ser pdecet® um investimento na
formacédo destes novos agentes a fim de os dotaodgseténcias necessarias.

13.6. Uma outra insuficiéncia prende-se com o diagnostaorespetivas necessidades
de formacéo do trabalhador que, quanto a nés, taesa previsto de forma muito
incipiente.
13.6.1Em nossa opinidao, para que a formagao cumpra cehtdno seu papel, a

identificacdo das necessidades de formacédo deeeracempanhada de um

mapa de impacto, que reflita as diversas dimensdas formagéo,
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designadamente: os problemas ou oportunidades si@® @a origem da
identificacdo da acdo; as competéncias a desemyahge aprendizagens a
adquirir; e a estratégia de avaliacdo da formacéo.

Neste sentido, entendemos que o SIADAP pode e demstituir um dos
indicadores do diagnostico de necessidades de ¢donado sé ao nivel da
identificacdo de acdes de formacado profissional, gaote de avaliador e do
avaliador mas, também, relativamente a analise ctelgacdo atribuida no
ambito da avaliacdo da competéncia comportameataihecimentos» comum
a todas as carreiras e constante da Portaria3872A0)7.

No nosso entender, essa ligacdo podera, aindaxsmrsével a avaliagdo da
propria formacédo utilizando-se, para o efeito, @ampeténcias» selecionadas,
como referencial para aferir da eficacia da forrag@ nivel da transferéncia e

do impacto.

13.7. Ha também a referir o prazo para a realizacao tzmealiacdo e da avaliacao.

Pese embora o0 n° 4 do art. 63.° da Lei n.° 6668/2hencionar que a
autoavaliacdo e a avaliacdo devem decorrer na ipaingglinzena, em nosso
entender, este prazo deve ser cindido.
De facto, considerando, por um lado, que a aut@&aa concretiza-se através de
preenchimento de ficha propria, a analisar peldiadi@r, com carater preparatorio
a atribuicdo da avaliacdo e, por outro lado, gaataavaliagdo tem como objetivo
envolver o avaliado no processo de avaliacdo, dateas que deve ser fixada uma
data anterior aquela que o avaliador dispde pa@egder a avaliacédo prévia.

13.8. De sublinhar igualmente a inexisténcia de um pranite para proceder a
entrega dos relatorios trimestrais, bem como ana@isé&e uma estrutura para
elaboracdo dos mesmos.

Com efeito, nos termos do art. 9.° do Decreto Regehtar n.° 18/2009 o dirigente
da unidade organica deve apresentar trimestralmemtaelatorio sintético que
permita 0 acompanhamento e a monitorizagdo conantaitia respetiva execucao,
tendo em vista a adocdo das medidas necessariasseguear o0 melhor
desempenho, assim como a revisao dos objetivosiegdd das contingéncias nao

previsiveis ao nivel politico ou administrativo.
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Ora, no nosso entender, se se dilatar demasiadtaald entrega, perde-se o efeito
atil e pratico do relatorio.

Por outro lado, e como sucede com o relatorio demdpenho da unidade organica
previsto no art. 10.° do Decreto Regulamentar 8/20D9, o relatorio devia ter
uma estrutura predefinida.

Em nosso entender, este documento constitui umabooatiar de gestao e, por isso,
merecia maior relevo por parte do legislador.

13.9. De assinalar também que, a semelhanca do que swomdeos dirigentes
superiores, de acordo com o art. 12.° do DecregulBmentar n.° 18/2009 em
cada municipio ou servico municipalizado, podem ssecionadas as unidades
organicas que se distinguiram no seu desempenha paratribuicdo do
«desempenho excelentate 20 % do conjunto das unidades organicas.

Contudo, no que concerne aos dirigentes a peramtagnferior, ou seja, 5 % do
total de dirigentes.

Logo, pode suceder que existam servicos classdgcadmo tendo «desempenho
excelente» com as consequéncias que dai advémsends os seus dirigentes
classificados com uma avaliacéo inferior, em vietdd percentagem de 5%.

Nao entendemos tal opcao porquanto decorre da&ftdo Decreto Regulamentar
n.° 18/2009 que a avaliagdo do desempenho do®nlieg intermédios efetua-se
com base no parametro «resultados» obtidos nosvalgela unidade organica que
dirige, o que significa que os objetivos a atirsgio os da unidade organica.

13.10De notar que relativamente aos requisitos functopaira a avaliacdo, a lei é
omissa quanto a alguns aspetos.

13.10.1. Desde logo, ndo prevé a situacdo em que o avghasikui seis meses de
contacto funcional com dois avaliadores distintasseja, por ter estado afeto
a um servico desde o dia 1 de janeiro a 30 de jenhtterado de servico a
partir de 1 de julho.
Em nosso entender, parece-nos mais apropriado gualiacdo seja efetuada
pelo servico onde o trabalhador se encontra no mmmeda avaliacao
devendo, ndo obstante, este avaliador recolher nderi@r os contributos

escritos adequados a uma efetiva e justa avaliacéo.
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13.10.2. Por outro lado, a lei € omissa relativamente a® s que 0 superior

hierarquico cessou funcdes dirigentes, apdés o tetm@eriodo sujeito a
avaliacdo, mas, que, todavia, se mantém ao set@gantidade empregadora
publica.
No nosso entender, mediante decisao favoravel db, @@dera ser o superior
hierarquico que cessou fungdes dirigentes, umaquez manteve contacto
funcional com o avaliado por mais de seis mese®mrsiderando, por outro
lado, que o autor do ato administrativo de avatia€® dirigente maximo do
servigo.

13.11De assinalar que a Lei n.° 66-B/2007, de 28 derdeme € omissa sobre os
efeitos nas quotas das mencdes atribuidas, entadsude decisdo favoravel ao
trabalhador.

Em nosso entender, tendo em conta que as avaliabfidas em sede de recurso o

sdo numa fase de avaliacdo muito posterior a \@maas melhores avaliagdes

por parte do conselho coordenador da avaliacasidenamos nédo fazer sentido,
nesta fase do procedimento, fazer intervir de rexyaele 6rgdo, pondo em causa
avaliagcOes de ja validades e homologadas.

13.120 art. 51.° da Lei n.° 66-B/2007 estabelece quetriduggdo da mencéao
qualitativa de «desempenho relevante» € objeto pteciacdo pelo conselho
coordenador da avaliagdo, para efeitos de evemégainhecimento de mérito
significando «desempenho excelente» por iniciativaavaliado ou do avaliador.
Mais determina que esta iniciativa deve ser acoirguden de caracterizacdo que
especifique os respetivos fundamentos e analisenmadte do desempenho,
evidenciando os contributos relevantes para o @erwontudo, ndo existe um
modelo definido para que o trabalhador possa prap&CA o reconhecimento de
merito.

Entendemos que a Portaria n.° 1633/2007, de 3ledentbro devia conter um

anexo para esse efeito.

13.13Por ultimo, algumas das insuficiéncias pontuais.
13.13.1.Ao contrario do sucede com os dirigentes interngadie quais possuem as

suas competéncias fixadas na Portaria n.° 1633/2p8/a os dirigentes
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superiores estas ndo se encontram definidas, tactp em nosso entender
introduz bastante subjetividade na avaliacdo derdpsnho e deveria ser
suprimida pelo legislador.
13.13.2.No que concerne ao parametro de avaliagdo «congi@téna pontuacao
«1l» ¢é atribuida aos casos de competéncia «ndo doame» e de
competéncia «inexistente». Quanto a nos, existenagincoeréncia na
equiparacdo. Sao conceitos distintos que merecratiagdo distinta.
13.13.3De referir ainda que de acordo com o0 n.° 11 do3&®f da Lei n.° 66-
B/2007 a inobservancia, ndo fundamentada, dastagiées dadas pelo CCA,
por parte dos dirigentes intermédios, deve serdidaconta na avaliacao de
desempenho «no parametro que for considerado ohaigiado».
Contudo, em nosso entender, parece-nos que a gdavdh situacdo impunha
ao legislador maior objetividade relativamentericaa.
14.A nosso ver, porém, a maior insuficiéncia do regjorédico previsto na Lei n.° 66-
B/2007 prende-se com o foco da implementacdo dDAR °
14.1Com efeito, durante muito tempo, a avaliacdo dcemenho ou a chamada
classificacdo de servico esteve associada, exaluginte, a avaliacdo individual
dos trabalhadores.
14.2Mas, ha que sublinhar que a avaliacdo néo se esg@preciacdo do desempenho
individual, o que explica, em nosso entender, @fah dos sistemas de avaliagdo
anteriores a Lei n.° 66-B/2007.
14.3E certo que o novo regime do SIADAP, em sede d®3R 1, manifesta especial
preocupacdo com os destinatarios da atividade dmgcipios, quando estabelece
que o relatdrio anual deve ser acompanhado demiafgio relativa a apreciacao,
por parte dos utilizadores, da quantidade e dadpagd® dos servigos prestados.
14.4Contudo, em nosso entender, era necessario queeremos legislativos se fosse
mais longe.
14.5Entendemos que o enfoque deve ser dado aos bemefibtidos ao nivel da
melhoria organizacional, tendo em vista os destiia dos servicos prestados,
numa perspetiva de aumento dos niveis de eficiedeiaficacia e de qualidade

dos servigos prestados pelos servigos publicos.
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14.60u dito de outra forma, era expectavel que o SIADWBoduzisse na
Administracdo Publica uma gestdo orientada pelssitedlos, com uma clara
subalternizacdo da questdo das “quotas”, traduzidafixacdo da percentagem
méaxima de 25 % para as avaliagOes finais qualistde «desempenho relevante»
e, de entre estas, 5 % do total dos trabalhadozes @ reconhecimento de
«desempenho excelente».

14.7Em nossa opinido, o atual regime continua a investnasiado num sistema de
avaliacdo de trabalhadores, em detrimento de uimeege gestdo, no qual o
sistema de avaliagdo deve constituir um instrumeri@ uma melhor atuacao
administrativa, orientado a eficiéncia e eficacidmmistrativas em prol da
prossecucao dos interesses publicos.

15. Finalmente:

15.1Pese embora as insuficiéncias do regime juridi@nalsdas, e sublinhando a
realidade autarquica, entendemos que o SIADAP deve&onsiderado como um
instrumento de gestdo ao servigo da estratégiamlwscipios e da sua melhoria
organizacional, com vista a prossecucdo dos irgesgsiblicas.

15.2 Enquanto ferramenta para implementacédo de umaogesta resultados, somos de
opinido que o SIADAP pode contribuir para dar resp@ necessidades concretas
(postuladas pelo principio da subsidiariedade véaf;adesignadamente da fixacao e
da monitorizacdo de objetivos ambiciosos, masstaali

15.3Em nosso entender, 0 sucesso deste novo sistengesti& e de avaliacéo,
depende, acima de tudo, da atitude de colaboragi®e ¢odos os agentes,
particularmente, e em contexto da administracaal,la@o 6rgdo executivo e dos
seus dirigentes.
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LEGISLACAQO®™

— Lei n.° 64-B/2011 de 30 de dezembro, que aprovecar@ento de Estado para o
ano de 2012.

— Lei n.° 64/2011, de 22 de dezembro, que modificapoxedimentos de
recrutamento, selecdo e provimento nos cargos decadi superior da
Administracdo Publica, procedendo a quarta alteragdei n.° 2/2004, de 15 de
janeiro, que aprova o estatuto do pessoal diriggogeservicos e organismos da
administracdo central, regional e local do Esta@ quinta alteracdo a Lei
n.°4/2004, de 15 de janeiro, que estabelece osipids e normas a que deve

obedecer a organizacao da administracao diretata&

— Decreto-Lei n.° 117/2011 de 15 de dezembro, quevapa lei organica do

Ministério das Financas.

— Resolucéo do Conselho de Ministros n.° 40/20122dée setembro, que aprova
0s principios orientadores e 0s eixos estruturaserseforma da administracao

local autarquica.

— Resolugéao do Conselho de Ministros n.° 13/201B0dde junho, que exonerou
0S governadores civis e determinou a transferédem competéncias dos

governos civis para outras entidades da Adminigtr&yiblica.

— Portaria n.°145-A/2011, de 6 de abril, que regulgmea tramitacdo do

procedimento concursal, alterando a Portaria rR/8809, de 22 de janeiro.

694 A legislac&o encontra-se referenciada por ordematégica, da mais recente para a mais antiga
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Decreto-Lei n.° 29-A/2011, de 1 de marco, que ed&alk as normas de

execucao do Orcamento de Estado para o ano de 2011.

Lei n.° 55-A/2010 de 31 de dezembro, que aprovamento de Estado para o
ano de 2011.

Decreto-Lei n.° 72-A/2010, de 18 de junho de 20G0¢ estabelece as
disposicdes necessérias a execugdo do Orcamek&iatd para o ano de 2010.

Lei n.° 3-B/2010 de 28 de abril, que aprova Orcdmee Estado para o ano de
2010.

Despacho Normativo n.° 4-A/2010, de 4 de fevergjue, estabelece os critérios
a aplicar na realizagédo da ponderacao curricurigta no artigo 43.° da Lei n.°
66-B/2007, de 28 de dezembro, bem como os procetihde que a mesma
deve obedecer.

Decreto-Lei n.° 321/2009, de 11 de dezembro, quevap organica do XVIIi
Governo Constitucional.

Decreto-Lei n.° 305/2009, de 23 de outubro, queapo regime da organizagao

dos servigos das autarquias locais.

Acordo Coletivo de Trabalhn.®° 1/2009, de 28 de setembro de 2009, que adota
a modalidade de acordo coletivo de carreiras eagk a todos os trabalhadores
fillados nas associacdes sindicais outorgantes goneulados em regime de
contrato de trabalho em fun¢des publicas por temgeterminado e integrados
nas carreiras de técnico superior, de assisteripicté e de assistente
operacional, exercem funcbes nas entidades emmegadublicas abrangidas
pelo &mbito de aplicacéo objetivo definido no arts® da Lei n.° 12-A/2008, de

27 de fevereiro.
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Decreto-Lei n.° 209/2009, de 3 de setembro, queed® a adaptacdo a

administracdo autarquica do disposto na Lei nA/PBO8, de 27 de fevereiro.

Portaria n.° 759/2009, de 16 de julho, que aplicBl A8DAP ao pessoal nao
docente dos estabelecimentos publicos de educaédespolar e dos ensinos

basico e secundario.

Decreto Regulamentar n.° 8/2009, de 21 de maiopgevo Decreto

Regulamentar n.° 4/2006, de 7 de marco.

Portaria n.° 83-A/2009, de 22 de janeiro, que i@Yehta a tramitacdo do

procedimento concursal.

Lei 64-A/2008 de 31 de dezembro que aprova OrcardmtEstado para 0 ano
de 2009.

Decreto — Regulamentar n.° 45/88, de 16 de dezembeoaltera a disciplina de

classificacdo de servigco do pessoal da adminisiragéarquica.

Lei n.° 58/2008 de 9 de setembro, que aprova éstalisciplinar dos

trabalhadores que exercem func¢des publicas.

Lei n.° 59/2008, de 11 de setembro, que aprova ginkRkedo Contrato de
Trabalho em Func¢des Publicas — RCTFP.

Lei n.° 54/2008, de 4 de setembro, que cria o Qoosde Prevencao da
Corrupgéo (CPR).



Decreto-Lei n.° 144/2008 de 28 de julho, que deslesvo quadro de

transferéncia de competéncias para os municipionaéria de educacao.

Decreto-Lei n°® 262/88, de 23 de julho, que revéegime, composicdo e

organica dos gabinetes ministeriais.

Decreto-Lei n.° 121/2008, de 11 de julho, que ifieate extingue as carreiras e
categorias cujos trabalhadores integrados ou dildares transitam para as
carreiras gerais de técnico superior, assistentacte e assistente operacional
previstas no n.° 1 do artigo 49.° da Lei n.° 12088, de 27de fevereiro.

Lei n.° 12-A/2008 de 27 de fevereiro, que estaleetecregimes de vinculacao,
de carreiras e de remuneracdes dos trabalhadosesxgucem funcbes publicas
-LVCR.

Decreto-Lei n.°18/2008 de 29 de janeiro, que apmv@ddigo dos Contratos

Publicos.

Portaria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro, quevam® modelos de fichas de

autoavaliagdo e avaliacdo do desempenho no anbB&ADAP.

Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, que estabalesistema integrado de
gestéo e avaliacdo do desempenho na Administragdic®— SIADAP.

Lei n.° 46/2007, de 24 de agosto, que regula osace®s documentos
administrativos e a sua reutilizacéo, revoga anl%65/93, de 26 de agosto, com
a redacdo introduzida pelas Le?°r8/95, de 29 de marco, e 94/99, de 16 de
julho, e transpfe para a ordem juridica nacion@irativa n.° 2003/98/CE, do
Parlamento e do Conselho, de 17 de novembro, v@lati reutilizacdo de

informagfes do setor publico.
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Decreto-Lei n.° 79/2007, de 20 de marco, que apeowvaganica da Inspecao-

geral de Finangas.

Lei n.° 2/2007, de 15 de janeiro, que aprova lsifdencas locais — LDF.

Lei n.° 53-F/2006, de 29 de dezembro, que aprowegione juridico do setor

empresarial local.

Lei n.° 53-C/2006, de 29 de dezembro, que determjm@rrogacao da vigéncia
das medidas aprovadas pela Lei n.° 43/2005, de e2%gbsto, até 31 de
dezembro de 2007.

Decreto Legislativo Regional n.° 54/2006/A, de 22d#zembro, que aprova a
organica dos servicos da Assembleia LegislativaRégido Autonoma dos

Acores.

Decreto-Regulamentar n.° 6/2006, de 20 de junh® adapta o sistema
integrado de avaliacdo do desempenho da Admingir&giblica (SIADAP) a

administracéo local.

Decreto-Lei n.° 104/2006, de 7 de junho, que akebecreto-Lei n.° 93/2004,
de 20 de abril, o qual adapta a administracéo ladati n.° 2/2004, de 15 de

janeiro.

Lei 15/2006, de 26 de abril, que fixa os termos agdicacdo do sistema
integrado de avaliacdo do desempenho da Admingsir&giblica, criado pela
Lei n.° 10/2004, de 22 de marco.

Lei n.° 51/2005, de 30 de agosto, que estabele@gess para as nomeagdes dos

altos cargos dirigentes da Administracéo Publica.



Lei n © 43/2005, de 29 de agosto, que determinacacontagem do tempo de
servico para efeitos de progressdo nas carreicasomgelamento do montante
de todos os suplementos remuneratérios de toddsnagonarios, agentes e

demais servidores do Estado até 31 de dezembroQde 2

Decreto Regulamentar Regional n.° 7/2005/M, de€lthdrco, que aprova a

organica da Vice-Presidéncia do Governo Regional.

Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004, de 14 de nopie,regulamenta a Lei n.°
10/2004, de 22 de margo, no que se refere ao sisten avaliacdo do
desempenho dos dirigentes de nivel intermédio,idnécos, agentes e demais

trabalhadores da administracéo direta do Estads éndtitutos publicos.
Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 53/200&1dee abril, que aprova a
operacionalizacdo da reforma da Administracdo Paplareas de atuacdo e

metodologias de aplicacéo.

Decreto-Lei n.° 93/2004, de 20 de abril, que preced adaptacdo a

administracdo local do regime previsto na Lei 1204, de 15 de janeiro.

Lei n.° 10/2004, de 22 de marco, que cria o sistenegrado de avaliacdo do

desempenho da Administracdo Publica.

Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro, que determinatateto do pessoal dirigente

dos servicos e organismos da administracao cerggagnal e local do Estado.

Resolucéo do Conselho de Ministros n.° 95/2003de julho, que aprova as

linhas de orientacdo da reforma da Administracasi€al
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Lei n.° 11/2003, de 13 de maio, que estabelecgimeede criacdo, o quadro de
atribuicdes e competéncias das comunidades intécipais de direito publico e

o funcionamento dos seus 6rgéos.

Lei n.° 10/2003 de 13 de maio, que estabeleceimeede criacdo, o quadro de
atribuicdes e competéncias das comunidades intécipais de direito publico e

o funcionamento dos seus 6rgaos.

Lei n.° 15/2002, de 22 de fevereiro, alterada pelan.° 4-A/2003, de 19 de

fevereiro, que aprova o Codigo do Processo nosiiais Administrativos.

Carta Europeia dos Direitos Fundamentais da Unifiogeia, adaptada em 18
de dezembro de 2000.

Decreto Regulamentar Regional n.° 43/2000/M, ddeldezembro, que aprova
a organizacao e o funcionamento do Governo Regamdladeira. Estabelece a

sua estrutura e define as atribuicdes da Vice-tBsia e Secretarias Regionais.

Decreto Regulamentar Regional n.° 18/99/A, de 2dedembro, que estabelece
a composicdo, a organica e o regime dos gabinetéxekidente do Governo

Regional, dos secretarios regionais e dos subgeoetegionais.

Decreto-Lei n.° 514/99, de 24 de novembro, que guteca adaptacdo a
administracdo local da Lei n° 49/99, de 22 de junho

Lei n.° 169/99, de 18 de setembro, estabelece drguke competéncias, assim
como o regime juridico de funcionamento, dos Orgdms municipios e das

freguesias.

Lei n.° 159/99, de 14 de setembro, que estabelepadro de transferéncia de

atribuicdes e competéncias para as autarquiaslocai



Lei n.° 49/99 de 22 de junho, que estabelece tudstdo pessoal dirigente dos
servicos e organismos da administracdo central cal ldo Estado e da
administracdo regional, bem como, com as necesstaptacoes, dos institutos
publicos que revistam a natureza de servicos paligados ou de fundos

publicos.

Decreto-Lei n.° 166-A/99, de 13 de maio, que crisisbema de qualidade em

Servicos Publicos.

Decreto-Lei n.° 135/99, de 22 de abril, que estl@einedidas de modernizacéo

administrativa.

Lei n.° 5/97 de 10 de fevereiro, que aprova a duaidro da Educacgdo Preé-

Escolar.

Decreto-Lei n.°190/96, de 9 de outubro, que regefdaen a elaboracdo do

balanco social na administracéo publica.

Decreto-Lei 183/96 de 27 de setembro, que defin@rmeipios a que deve
obedecer a elaborag¢do do plano e relatério anuatidielades dos servicos e

organismos da Administracao Publica.

Decreto-Lei n.° 252/92, de 19 de novembro, quebebtae o estatuto organico e
pessoal, as competéncias e 0 regime dos atosgoesipelo governador civil,
bem como a composicdo e as competéncias dos Owg@tsiltivos e a

organizacao dos servigos dos governos civis.

Decreto-Lei n.° 353-A/89, de 16 de outubro, qualedece as regras sobre o
estatuto remuneratorio dos funcionarios e agerdaesdininistracdo Publica e a

estrutura das remuneracdes base das carreirasgeras nele contemplado.
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Decreto Legislativo Regional n.°24/89/M, de 7 deesdro, que estabelece a

estrutura Organica da Assembleia Legislativa dad®egutbnoma da Madeira.

Decreto-Lei n® 322/88, de 23 de setembro, que elstad» a composicdo e

organica do gabinete do Primeiro-Ministro.

Lei n.° 77/88, de 1 de julho, que aprova a Lei dgaBizacdo e Funcionamento

dos Servicos da Assembleia da Republica (LOFAR).

Lei n.° 34/87, de 16 de julho, que determina osesi da responsabilidade que
titulares de cargos politicos ou de altos cargdsdigns cometam no exercicio
das suas funcdes, bem como as sancdes que lhaplg@weis e 0s respetivos
efeitos.

Resolucéo do Conselho de Ministros n.° 34/87, dk §ulho, determina que
todos 0s servicos e organismos da administragadicptbentral, institutos
publicos que revistam a natureza de servigcos paligados e fundos publicos

deverao obrigatoriamente elaborar planos e retst@muais de atividades.

Decreto Regulamentar n.° 40/85, de 1 de julho, que revé o regime de
classificacdo de servico na funcéo publica e alieredacdo do n.° 1 e adita um

n.° 4 ao artigo 29do DecretoRegulamentar n.° 44-B/83, de 1 de junho.

Decreto-Lei n.° 116/84, de 6 de abril, que estaeets principios a que obedece

a organizacao dos servicos municipais.

Decreto Regulamentar n.° 44-A/83, de 1 de junifo3mlo artigo 1.° do Decreto
Regulamentar n.° 44-B/83, de 1 de junho, prevé aptaddo a situacdo do
pessoal autarquico do regime de classificacdo degeeestabelecido Decreto
Regulamentar n.° 40/85, de 1 de julho;



Decreto-Lei n.° 119/83, de 25 de fevereiro, quewagppo estatuto das IPSS.

Despacho Normativo n.°128/81, de 24 de abril, queva a adocdo do sistema

de classificacéo de servigo.

Decreto Regulamentar n.° 57/80 a 10 de outubroregidamenta o Decreto-Lei
n.° 191-C/79, de 25 de junho, relativo a classiféo de servico;

Decreto-Lei n.° 191-F/79, de 26 de junho, que e#tal o regime juridico e

condicbes de exercicio das funcdes de direcaofmche

Decreto-Lei n.° 675/76, de 31 de agosto, que dstada composicdo das Casas

Civil e Militar do Presidente da Republica;

Constituicdo da Republica Portuguesa, de 2 de@ri®76, na redacdo dada
pela Lei Constitucional n.° 1/2005, de 12 de agosto

Decreto-Lei n.° 27.424, de 31 de dezembro de 1686, aprova o Cddigo

Administrativo.
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JURISPRUDENCIA

. Acordao do Tribunal Constitucional

— Acordéo de 23 de janeiro de 1996, processo n.°, 60R&p://www.dgsi.pt.

[I.  Acorddo do Supremo Tribunal Administrativo

— Acordao de 17 de marco de 2011, processo n.° 00.82/http://www.dgsi.pt;

- Ac6rddo de 21 de setembro de 2010, processo n.°2/18 in
http://lwww.dgsi.pt;

— Acordao de 11 de marco de 2010, processo n.° 0F,1i6/0ttp://www.dgsi.pt;

— Acérdao de 3 de abril de 1997, processo n.° 3580BIGttp://www.dgsi.pt;

— Acérdao de 15 de outubro de 1996, processo n.°c@306ttp://dgsi.pt;

— Acérdao de 13 de julho de 1993, processo n.° 0302 9&tp://www.dgsi.pt.

I. Acérdao do Tribunal Central Administrativo do Norte

- Acorddo de 18 de fevereiro de 2011, processo n.24209, in
http://lwww.dgsi.pt;

- Ac6rddo de 5 de novembro de 2010, processo n.° 20085 in
http://lwww.dgsi.pt;

— Acordao de 1 de outubro de 2010, processo n.° @08 04 http://www.dgsi.pt;

— Acé6rdao de 2 de julho de 2009, processo n.° 00708ithttp://www.dgsi.pt;

Il. Acérdao do Tribunal Central Administrativo do Sul

— Acordao de 11 de marco de 2010, processo n.° QBT @ehttp://www.dgsi.pt;
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— Acérdao de 18 de janeiro de 2010, processo n.°3J@83n http://www.dgsi.pt;
— Acordao de 11 de marco de 2007, processo n.° 0ZBdidhttp://www.dgsi.pt;

II. Pareceres

— Parecer do Ministério Publico, Tribunal AdminisivatSul, de 8 de outubro de
2008, processo n.° 04355/08 hittp://www.dgsi.pt;

— Parecer do Conselho Consultivo da Procuradoriat@er&epublica n.° 27/97,
de 20 de novembro de 1997, disponivel in http://wahgsi.pt;

— Parecer do Conselho Consultivo da Procuradoriat@er&kepublica n.° 47/96,

de 31 de outubro, inttp://www.dgsi.pt;
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ANEXOS®®

805 Os documentos anexos ao presente trabalho refaern-Municipio de Vila Verde e a sua utilizagéimfijeto de autorizacdo
por parte do municipio.
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ANEXO | —BalancedScorecaf®ivisdao de Recursos Humanos
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Classificacdo Global

Eficacia

DRH-01-Avaliar a eficacia
da formacgdo ministrada
em 2009 e 2010, até 31 de
Dezembro de 2011

DRH-I1.1-Data de
entrega do relatdrio
anual de avaliacao da
formacao

DRH-02-Elaborar
curriculum do Municipio na
parte relativa aos RH até
31 de Dezembro;

DRH-I1.1-Data de
entrega do
documento

DRH-03-Cumprir
integralmente os prazos
acordados para as
principais actividades da
Unidade Organica
integrados no SGQ da
responsabilidade dos RH

DRH-I1.1-N° de dias
uteis para
cumprimento dos
prazos das
actividades do SGQ

DRH-04-Criar um
mecanismo que potencie a
afectacdo de recursos
humanos através da
mobilidade interna ( i.é,
dentro do Municipio de Vila
Verde)

DRH-I1.1-Prazo
criacdo instrumento
mobilidade

Eficiéncia

DRH-05-Promover, em
parceria com o Gabinete
de Educacdo, um plano de
formacdo para auxiliares
de acgao educativa
contratadas pela junta de
freguesia, as quais
compete assegurar a
componente de apoio a
familia.

DRH-I1.1-Elaborar o
DNF e Caderno de
Encargos

31/12/2011

31/12/2011

31/12/2011

30/06/2011

100.00 %

40.00 %

25.00 %

100.00 %

25.00 %

100.00 %

25.00 %

100.00 %

25.00 %

100.00 %

30.00 %

100.00 %

50.00 %

79.79 %

121.18 %

108.24 %

108.24 %

01/12/2011

108.24 %

01/12/2011  108.24 %

160.00 %

2 160.00 %

108.24 %

01/12/2011  108.24 %

8.24 % 2012-01-17
O 1t
8.24 %
) +
8.24 % 2012-01-17
&
@ 60.00 %
@ 60.00 % f 2012-01-17
8.24 %
) +
8.24 % 2012-01-17
) +
(=)
(=)
(=) 2011-07-15
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DRH-12.1-N° de
acgoes de formagao
ministradas

Qualidade

DRH-06-Rever
integralmente o manual de
acolhimento do
colaborador

DRH-I1.1-Data de

entrega do manual
de acolhimento do
colaborador

31/12/2011

50.00 %

30.00 %

100.00 %

100.00 %

15/12/2011

200.00 %

104.40 %

104.40 %

104.40 %

@

L
L

@

100.00
%

4.40 %

4.40 %

4.40 %

+

+
+

+

2012-01-17

2012-01-17



ANEXO Il — QUAR do Municipio de Vila Verde
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QUADRO DE AVALIACAO E RESPONSABILIZACAO - 2011 Ultima Actualizacdo: 2012-01-
17

Ministério:

Organismo: | Municipio de Vila Verde

Misséo:

Planear, organizar e executar as politicas municipais nos dominios urbanistico e do espacgo
publico, da intervencao social e comunitaria, da educacao, ambiente, cultura e desporto,
prestando servigos aos cidadaos, com vista a prossecu¢cédo de uma qualidade de vida cada vez
melhor.

Objectivos Estratégicos

Designacao Meta 2011 Taxa
Realizacdo

OEL1 - Melhorar o desempenho operacional e promover a moderniza¢éo administrativa
com reflexo na real e percecionada satisfagcdo das necessidades e expectativas dos
nossos clientes;

OE2 - Aumentar a atratividade de novos investimentos para o concelho, com base
numa melhor qualidade da resposta do Municipio aos investidores;

OE3 - Otimizar os recursos do concelho e os investimentos a realizar alavancando-os
no QREN e noutras oportunidades de financiamento;

OE4 - Potenciar a criagdo de riqueza privilegiando os jovens empreendedores e o
refor¢o da evolugdo tecnoldgica;

OES5 - Melhorar a qualificagédo da populacéo através da otimizacdo das infraestruturas e
servicos de apoio;

OES®6 - Implementar medidas de equilibrio e de contencao financeira;

OE7 - Promover o concelho como um destino turistico de exceléncia e estimular a
permanéncia da populagao e a atracdo de novos habitantes para o concelho;

OES8 - Valorizar os recursos locais, o enquadramento geografico do concelho, a
preservacdo do ambiente, assumindo-0os como eixos prioritarios no desenvolvimento
sustentado.

Objetivos operacionais

40.00 % () (=)
Eficacia
DRH-O1-Avaliar a 4.00 % 108.24 8.24 %
eficacia da formagao % @& f
ministrada em 2009 e
2010, até 31 de
Dezembro de 2011
DRH-I1-Data de 31/12/2011 30 100.00 % 4 01/12/2011 108.24 8.24 %
entrega do relatdrio % f
anual de avaliagdo
da formagao
DRH-02-Elaborar 3.00 % 108.24 8.24 %
curriculum do Municipio % {5 f

na narte relativa aos RH
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até 31 de Dezembro;

DRH-I1-Data de
entrega do
documento

DRH-03-Cumprir
integralmente os prazos
acordados para as
principais atividades da
Unidade Organica
integrados no SGQ da
responsabilidade dos
RH

DRH-11-N° de dias
(teis para
cumprimento dos
prazos das atividades
do SGQ

DRH-04-Criar um
mecanismo que
potencie a afetagdo de
recursos humanos
através da mobilidade
interna ( i.é, dentro do
Municipio de Vila Verde)

DRH-I1-Prazo para
criagdo de
instrumento de
mobilidade interna

DJ-01-Reduzir o
nimero de processos de
contraordenacgdo
pendentes.

DJ-I1-Percentagem
de processos de
contraordenagdes
arquivados (n.° de
processos de
contraordenagdes
arquivados) / (n.°
total de processos de
contraordenagdes +
Nn.% processos
entrados em 2011)
x100

DJ-02-Aumentar o
nimero de processos
findos com cobranga
coerciva das dividas ao
Municipio em 20%.

DJ-I1-Percentagem
de processos
concluidos com
cobranga coerciva (
n° de processos
findos com
cobrangas) / (n.°
total de processos
pendentes em
1.1.2011 + n° de
processos entrados
em 2011) x 100

DJ-03-Aumentar o
numero médio de
processos de
Contraordenacdaes de

31/12/2011

31/12/2011

60 %

25%

30

30

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

4

4

01/12/2011

01/12/2011

108.24
%

160.00
%

160.00
%

108.24
%

108.24
%

()

()

8.24 %

60.00

®

8.24 %

i

()

()
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Transito tramitados
mensalmente em 10%.

DJ-11-Percentagem
do aumento do n°
médio de acesso a
base de dados (n.°
médio de 2011) /
(n.2 médio de 2010
+ 10% do n°® médio
de 2010) x 100

DJ-12-Percentagem
do aumento do n®
médio de
preenchimento dos
autos (n.° médio de
2011) / (n.° médio
de 2010 + 5% do n°
médio de 2010) x
100

DJ-13-Percentagem
do aumento do n°
médio de
notificagdes (n.0
médio de 2011) /
(n.° médio de 2010
+ 10% do n° médio
de 2010) x 100

DJ-04-Iniciar os
processos de
Expropriacdo nos 5 dias
subsequentes a
resolugdo.

DJ-I1-Percentagem
do aumento do n®
médio de processos
iniciados em 5 dias
apos resolugdo (n.2
médio de 2011) /
(n.° médio de 2010
+ 5% do n® médio
de 2010) x 100

DOAD-01-Realizar o
inventario fisico do
armazém até ao final do
més de Dezembro

DOAD-I1-Soma entre
a meta referente a
data de
apresentagdo e o
desvio de
antecedéncia (+
10% por cada
semana) ou o desvio
de atraso (-10% por
cada semana)

DOAD-02-Cumprir os
prazos estabelecidos
para as obras de maior
relevancia

DOAD-I1-% de obras
para as quais o0 prazo
(definido) foi
cumprido (n.° de
obras sem
derrapagens
temporais / n.o total
de obras) x 100

80 %

80 %

80 %

90 %

31/12/2011

80 %

10

35.00 %

30.00 %

35.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()
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DOAD-03-Realizar os
registos dos
trabalhadores e dos
consumos das obras
realizadas

DOAD-I1-% de
processos analisados
sem registos
incompletos e/ou
inadequados (n.° de
processos sem falhas
/ n.0 total de
processos) x 100

DA-O1-Garantir
adequado tratamento
dos espacos verdes

DA-I1-Data de
aprovagdo do plano
de conservagdo,
manutengdo e
reorganizagdo de
espacos verdes

DA-12-Percentagem
de agdes executadas
no prazo, tal como
previsto no plano de
conservacao,
manutengdo e
reorganizagao de
espacos verdes

DA-02-Assegurar a
exploracdo da rede de
abastecimento de agua
e saneamento.

DA-I1-Percentagem
de pedidos de ramais
executados no prazo
maximo de 29 dias
(0a 10 m).

DA-12-Percentagem
de contadores
colocados no prazo
méximo de 7 dias

DOT-01-Assegurar a
analise técnica dos
Dossiers que constituem
o PDM em revisdao em
10 dias uteis.

DOT-11-% dos
dossiers analisados e
avaliados no prazo
de 10 dias Uteis

DOT-02-Assegurar uma
resposta aos clientes
em 5 dias tteis

DOT-11-% de
solicitagdes de
clientes relativos a
certiddes de
enquadramento no
PDM, no prazo de 5
dias (teis

90 %

31/05/2011

30 %

66.66 %

66.66 %

95 %

80 %

31

3.00 %

100.00 %

3.00 %

40.00 %

60.00 %

3.00 %

50.00 %

50.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()
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DOT-03-Assegurar a
resposta as solicitagées
de outras unidades
organicas e do
Executivo em 15 dias
uteis.

DOT.I1-% de prazos
cumpridos na
elaboragdo de
informag0es sobre
processos enviados
por outras unidades
organicas e/ou
executivo, cujo prazo
é de 15 dias Uteis

DUE-O1-Melhorar a
resposta aos Pedidos de
Licenciamento, em
termos de prazos.

DUE-I1-Percentagem
de processos com
proposta de decisdo
sobre projetos de
arquitetura no prazo
maximo de 24 dias.

DUE-02-Atingir as
metas dos indicadores
de eficacia
implementados pelo
Sistema de Gestdo da
Qualidade.

DUE-I1-Percentagem
de metas da
qualidade cumpridas
(n.° de metas
cumpridas / n.° total
de metas) x 100.

DAF-O1-Elaborar o
orcamento até ao dia
15.11.2011

DAF-11-Percentagem
de informagdo
recolhida junto das
Unidades Organicas
até 30.10.2011 (n.°
de U.O. com entrega
de informagdo até 30
Out. / n.o total de
UO) x 100 .

DAF-12-Data de
entrega do
Orgamento
15.11.2011

DAF-02-Garantir a
contabilizacdo de 90%
faturas até ao final do
més seguinte.

DAF-11-Percentagem
das faturas
contabilizadas até ao
final do més seguinte
(n.° de faturas
contabilizadas até
final més seguinte /
n.° total de faturas)
x 100

85 %

70 %

80 %

80 %

15/11/2011

90 %

10

ES

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

50.00 %

50.00 %

3.00 %

100.00 %

4 70 %
4 80 %
4 80 %
4 15/11/2011
4 100 %

()

()

100.00
%

100.00
%

100.00
%

100.00
%

100.00
%

100.00
%

100.00
%

111.11
%

111.11
%

@

@

()

()

0.00 %

0.00 %

0.00 %

0.00 %

0.00 %

0.00 %

0.00 %

11.11
%

11.11
%

=
=

=

+
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DAF-03-Distribuir a
documentacdo até ao
dia atil seguinte a
recepcao.

DAF-11-Percentagem
da documentagdo
entregue até ao dia
seguinte (n.° de
documentos
distribuidos até ao
dia util seguinte / n.°
total de documentos
recebidos) x 100

DAF-04-Responder em
24h as requisicoes
dirigidas ao arquivo
para acesso aos
processos
administrativos de
obras particulares.

DAF-11-Percentagem
das requisigbes
satisfeitas em 24h
(n.0 de requisigbes
de acesso de obras
particulares
satisfeitas em 24h /
n.o total de
requisicdes de
acesso aos processos
de obras
particulares) x 100

DEPS-0O1-Assegurar a
recegdo, analise e
encaminhamento das
solicitagcées em tempo
atil;

DEPS-I1-NO de dias
de resposta as
solicitagdes da
Educagdo,
Associativismo, Acdo
Social, Cultura e
Turismo;

DEPS-02-Realizar de
acoes de caracter
cultural, previstas no
Plano Anual de
Atividades da Unidade;

DEPS-11-% das
acOes planeadas,
efetivamente
realizadas

DEPS-03-Prestar apoio
social a individuos e
familias em situacédo de
vulnerabilidade social;

DEPS-I1- N° de dias
Necessarios a
elaboragdo de
relatdrios
decorrentes das
visitas domicilidrias
concluidos, sem
erros, no ambito do
apoio a
autoconstrugao

90 %

80 %

90 %

10

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

50.00 %

4

4

100 %

100 %

111.11
%

11111
%

125.00

125.00
%

()

()

()

()

()

()
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DEPS-12-% de
processos na CPCJ,
com medidas de
promogdo e protegao
aplicadas, decorrido
0 prazo de 3 meses
apos o
consentimento da
familia;

DEPS-04-Promover as
acoes de
desenvolvimento
educacional
programadas pelo
servigos

DEPS-11-% das
acOes planeadas no
dominio da
educacdo, realizadas
nos prazos definidos

DEPS-05-Desenvolver
iniciativas de reforco
das parcerias
institucionais no ambito
da Rede Social

DEPS-11-% das
iniciativas planeadas
que foram cumpridas
dentro dos prazos;

DPO-01-Executar as
principais atividades
(projetos e
levantamentos) nos
prazos acordados com o
executivo.

DPO-11-% de
atividades concluidas
sobre o total de
atividades
solicitadas, no prazo
acordado.

DPO-02-Assegurar a
resposta das
solicitagées/pedidos de
informac&o a unidade
organica.

DPO-11-% de
processos
respondidos no total
dos processos
enviados, num
prazo maximo de 10
dias.

USIQ-01-Criar
interfaces ou aplicagées
a incluir no Sistema de
Informacdo Municipal

USIQ-I1-N.0 de
interfaces e
aplicages criadas ou
migragdes de
sistemas existentes
com melhoria
comprovada no
desempenho ou
acréscimo de

80 %

90 %

90 %

75 %

80 %

50.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3

()

()

()

()

()

()

()

()

150.00

%

150.00
%

()

()

()

()

()

()

()

()

50.00

%

50.00
%
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funcionalidades

DFMT-01-Fiscalizar as
obras particulares nos 3
meses seguintes a
emissdo do alvara de
construcgdo ou certiddao
de admissdo de
comunicagéo prévia.

DFMT-I1-% de obras
fiscalizadas nos 3
meses seguintes
apos alvara de
construgdo ou
certiddo de
comunicagdo prévia
(n.° obras
fiscalizadas nos 3
meses seguintes /n.°
total de obras a
fiscalizar) x 100.

DFMT-02-Elaborar o
Regulamento Municipal
de Transito

DFMT-I1- Elaboragdo
do Regulamento
Municipal de Transito
até Novembro de
2011

UIC-0O1-Contribuir para
a promogédo da politica
municipal de aposta na
Tecnologia, Ciéncia,
Inovacgdo e
Conhecimento

UIC-I1-Assegurar a
elaboragdo do
cronograma de
atividades relativas a
instalagdo das
valéncias
tecnoldgicas no
ambito da
construgdo da Casa
do Conhecimento

Eficiéncia

DRH-05-Promover, em
parceria com o Gabinete
de Educacgdo, um plano
de formacdo para
auxiliares de acdo
educativa contratadas
pela junta de freguesia,
as quais compete
assegurar a
componente de apoio a
familia.

DRH-I11-Elaborar o
diagndstico de
necessidades de
formagdo e o
caderno de encargos

DRH-12-N° de agBes
de formagao
ministradas

80 %

30/11/2011

31/01/2012

30/06/2011

10

15

16

15

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

3.00 %

100.00 %

30.00 %

7.00 %

50.00 %

50.00 %

S

113.75
%

91 % 113.75
%

108.41
%

02/11/2011  108.41
%

()

()

4 200.00
%

@

@

@
@

@

13.75
%

13.75
%

8.41 %

8.41 %

()

()

100.00
%

+

+

+
+

+
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DJ-05-Reduzir os 7.00 % () ()
prazos de execugdo dos

processos de aquisicdo

e alienagdo.

DJ-I1-Percentagem 90 % 5 50.00 % () ()
de processos

instruidos no prazo

de 10 dias Uteis apos

a resolugdo (n.° de

processos instruidos

em 10 dias Gteis /

n.o total de

processos) x 100

DJ-12-Percentagem 90 % 5 50.00 % (=) (-)
de apresentagdes de

registos no prazo de

5 dias Gteis apds a

escritura (n.° de

registos

apresentados em 5

dias Uteis / n.o total

de registos

apresentados) x 100

DOAD-04-Conceber 7.00 % () (=)
processo de

monitorizagdo das obras

de maior relevancia até

30 de Junho.

DOAD-I1-Soma entre 30/06/2011 7 100.00 % (-) ()
a meta referente a

data de

apresentagdo e o

desvio de

antecedéncia (+10%

por cada semana) ou

o desvio de atraso ( -

10% por cada

semana)

DA-03-Optimizacdo da 7.00 % () ()
utilizacdo dos recursos
hidricos

DA-I1-Redugdo de 1% 0 100.00 % () (=)
perdas na rede

publica de

abastecimento de

agua

DOT-04-Actualizar a 7.00 % () ()
cartografia municipal no

prazo maximo de 30

dias uteis apés receber

a informacao (com base

nos projetos

municipais)

DOT-11-% de 80 % 5 100.00 % () ()
informagdo da

cartografia

atualizada no prazo

definido

DUE-03-Assegurar a 7.00 % 112.50 12.50
organizagao interna dos % @I %
processos.

DUE-I1-Percentagem 80 % 5 100.00 % 4 90 % 112.50 12.50
dos processos @
organizados e com

informagdo

atualizada. verificada
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nas operagdes de
controlo da
qualidade interna

DAF-05-Garantir a
entrega ao Presidente
do Plano de
Pagamentos até ao dia
25 de cada més.

DAF-11-Percentagem
de meses com
entrega até ao dia
25 (n.° de meses
com entrega ao dia
25 / n.o total de
meses) x 100

DAF-06-Implementar 2
novas praticas para
melhoria do
atendimento.

DAF-I1-N° de novas
préticas
implementadas

DEPS-06-Promover, em
parceria com a Divisdo
Recursos Humanos, um
plano de formagao para
auxiliares de acdo
educativa contratadas
pela junta de freguesia,
as quais compete
assegurar a
componente de apoio a
familia.

DEPS-I1-Elaborar o
diagndstico de
necessidades de
formagdo e o
caderno de encargos

DEPS-12-N° de agdes
de formagao
ministradas

DPO-03-Concluir as
empreitadas sem desvio
financeiro face ao valor
da proposta/contracto.

DPO-11-% de
empreitadas
concluidas sem
desvio financeiro
face ao valor da
proposta/contracto.

USIQ-02-Assegurar
politicas de melhoria
continua pela
reengenharia de
processos

USIQ-I1-
Percentagem de
procedimentos do
SGQ revistos e
reformulados a custa
da modelagdo de
processos recorrendo
a notagdo BMPN

90 %

30/06/2011

70 %

33%

15

10

17

7.00 %

100.00 % 4 100 %

7.00 %

100.00 % 4 2

7.00 %

50.00 %

50.00 %

7.00 %

100.00 %

7.00 %

100.00 % 4 100 %

11111
%

111.11
%

100.00

%

100.00

%

()

()

303.03

%

303.03

%

11.11

0.00 %

i

0.00 %

()

()

203.03

@

203.03

@

+

+
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UIC-02-Contribuir para
a operacionalizagdo da
estratégia da Casa do
Conhecimento e para a
sua diferenciacdo na
rede de Casas do
Conhecimento.

UIC-11-Elaborar a 31/10/2011
especificacdo do

“Fab Lab”, nas suas

componentes

hardware e software.

DFMT-03-Realizar
acoes de melhoria
continua

DFMT-11-% de 85 %
reengenharia de
procedimentos,
instrugdes de
trabalho e
documentos de apoio
(n.% de medidas de
reengenharia
aplicadas / n.° total
de procedimentos,
instrugdes de
trabalho e
documentos) x 100

UIC-O4-Aumentar o
nivel de interatividade
da presenca Internet do
Municipio através da
criacdo de novos
servigos online.

UIC-I1-Implementar 2
novos servigos online

no Portal ou na

Plataforma de e-

participagdo

municipais.

Qualidade

DRH-06-Rever
integralmente o manual
de acolhimento do
colaborador

DRH-I1-Data de 31/12/2011
entrega do manual

de acolhimento do

colaborador

DJ-06-Divulgar
diariamente nos
servicos municipais a
legislagdo devidamente
tratada e classificada.

DJ-I1-Percentagem 90 %
de publicitagdo

interna semanal de

legislacdo na pagina

da WIKI (n.° de

publicitagdes / n.°

de semanas) x 100

DJ-12-Percentagem W%
de emails de

31

7.00 %

100.00 %

8.00 %

100.00 %

8.00 %

100.00 %

30.00 %

6.25 %

100.00 %

6.25 %

50.00 %

50.00 %

4

()

103.53
%

88 % 103.53

%

104.40
%

15/12/2011  104.40
%

()

()

()

@

()

3.53 %

3.53 %

4.40 %

()

()

()

+
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divulgagao (n.°
médio mensal de
emails enviados) /
(n.° de dias U(teis x
n.° de dirigentes) x
100

DJ-07-Garantir o 6.25 % (=)
cumprimento dos

prazos do modelo de

gestdo da qualidade.

DJ-I1-N° de 10 1 100.00 % ()
relatdrios
apresentados
(somatério do n.° de
dias Uteis para
apresentagdo: 10 x
12) / (somatdrio dos
dias Uteis entre o
inicio de cada més e
a apresentagao
mensal do relatério)
x 100

DOAD-05-Melhorar a 6.25 % (=)
qualidade das obras

reduzindo a % de

corregoes.

DOAD-11-% das 85 % 5 100.00 % (=)
obras concluidas nas

quais ndo se

realizaram

intervengGes para

corrigir erros de

execucdo. (n.° de

obras com

corregdes/n.0 total

de obras)x 100.

DOAD-06-Elaborar 6.25 % ()
planos de comunicagdo

para as obras com

influéncia direta na

populacdo e

implementa-los com

antecedéncia

DOAD-11-% das 80 % 5 100.00 % ()
obras com influéncia

na populagdo nas

quais se elaboraram

planos. (n.° de obras

com plano/n.° total

de obras com

influéncia)x 100

DA-O4-Promover a 6.25 % (=)
conservacdo da

natureza, qualidade de

vida e bem estar da

populagdo.

DA-I1-Data de 31/05/2011 31 30.00 % ()
aprovacao do plano

de educagdo

ambiental.

DA-12-Percentagem 30 % 0 40.00 % (-)
de ac¢les executadas

no prazo, tal como

previsto no plano de

educagdo ambiental.
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DA-I3-Aumento da
recolha seletiva de
residuos sdlidos
urbanos.

DOT-05-Melhorar a
satisfacdo dos clientes

DOT-11-% de
clientes satisfeitos
com a qualidade do
servigo de
atendimento no
ambito da consulta
do PDM

DOT-06-Conceber o
processo de
monitorizacdo do PDM
até 30 de Novembro de
2011

DOT-I1-Soma entre
a meta referente a
data de
apresentagdo e o
desvio de
antecedéncia (+10%
por cada semana) ou
o desvio de atraso (-
10% por cada
semana)

DUE-04-Melhorar a
satisfacdo dos clientes

DUE-I1-Percentagem
de clientes satisfeitos
com a qualidade da
intervengao da
Divisdo.

DUE-05-Melhorar a
analise e decisdo aos
pedidos de
licenciamento

DUE-I1-Percentagem
das decisGes sobre
pedidos de
licenciamento
reclamados com
reclamagdo aceite
internamente

DAF-07-Melhorar a
qualidade de resposta
aos clientes garantindo
a sua satisfacdo e
reduzindo o niimero de
reclamacgdées.

DAF-11-Percentagem
de questionérios com
respondidos com
"BOM" (N.° de
questionarios com
"BOM" / N.© total de
questionarios
respondidos) x 100

DEPS-07-Assegurar a
satisfagao dos
municipes e
instituicdes.

5%

80 %

100 %

70 %

10 %

80 %

0 30.00 %
6.25 %
5 100.00 %
6.25 %
10 100.00 %
6.25 %
5 100.00 %
6.25 %
5 100.00 %
6.25 %
5 100.00 %
6.25 %

4

77.9 %

0%

80 %

()

111.29
%

111.29
%

200.00
%

200.00
%

100.00
%

100.00
%

()

@
@

@

()

11.29
%

11.29
%

100.00
%

100.00
%

0.00 %

0.00 %

()
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relativamente aos
servigos prestados

DEPS-11-% de
respostas obtidas
nos niveis 4 e 5, nos
inquéritos
distribuidos aos
municipes
utilizadores dos
Servigos da
Biblioteca

DEPS-12-% de
respostas obtidas
nos niveis 4 e 5, nos
inquéritos
distribuidos as
instituicdes
parceiras, no
dominio da Educacdo

DPO-04-Implementar o
Sistema de Gestdo da
Qualidade na Unidade
Organica

DPO-I1-Data de
conclusdo do
Processo

USIQ-03-Consolidar o
sistema de Gestdo da
Qualidade

USIQ-I1-Numero de
meses onde 0
indicador
"Cumprimento de
objetivos do
processo de Gestao"
atingiu a meta de
80%

UIC-03-Implementar
uma politica de
qualidade de servigo no
contexto das valéncias a
implementar na Casa do
Conhecimento

UIC-I1.1-Proceder a
atualizagdo do Plano
Estratégico da Casa
do Conhecimento"

DFMT-04-Realizar as
atividades para atingir
as metas dos
indicadores
implementados pelo
SGQ

DFMT-I1-N.° de
meses onde 0s
objetivos do
processo FV foram
cumpridos
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70 %

70 %

30/11/2011

31/12/2011

10

10

14

31

50.00 %

50.00 %

6.25 %

100.00 %

6.25 %

100.00 %

6.25 %

100.00 %

6.25 %

100.00 %

11

()

()

()

275.00

%

275.00
%

()

()

()

()

(=)
175.00

@

175.00

@

()

()

+
+




ANEXO Il — Diagnéstico de Necessidades de Formagéo
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Disgnistic de necessidades de formacho

Pam que anotaa ofeta formafiva vl de anconino #& necessidades dox formandos & indispe ned vl famer um levantamenio desoas
necessidades funio dos difem nles grupos profesionais. Actim, esie quediondno enquadm-e= no prcsssn de diagndeSon de
necessidades de formaghs que a Divislio de Recunsas Humanos estéda desenvaber com visla & stabomgso do s=u plana de
fasnagio, que assenta, sobmiuda, na ficha de auls-avaliagho s de avaliagho da SIADAP.

Y —
A preancher palo colabomador:

1 *Home:

Z *ldade:

MEN SIS S0 8 AL AR

3: E-rmail:

A " Mol it o Ltk as:

! Ensinn B sion
- Erging Saounda fo
"!m&ll:-l'
B: *Cabogoria:
Enccih wvms cis 5 apuiaies 8 apas
! Dingarn
* Tecrico Supeeor
' ihsistonin TaoionCoordenador Témico
' Carmma Subssients | Educadom de inféncn, Expaciaiists informagm, Tacnin infoenadten, Fscal de Oom oo Fiecal Morsopal)

1y O { Encamegadn Operacdonal | Encammegac Geral Operaconal
&: *Unidade Orglnica:
Enccih s cis 5 apuiaies 8 apos
|Par tavor, ssieccione [=
T2 *Winculo:

Ese b sorm dis S epuliies mapostey

hittp: Minquetitos.cm-vilaverde. pt/index. php 25-01-2012
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- Contratn por Sompo indeterminado
" Confiratn por Sempo d etesminadn
* O
B: *Emi e dioamiin idera quea a fi ;50 pode ajudi-io a melhorar o dessmpanho das st Rangles:

Concorda Discarda MBo Aplicivel

M ueiacho dos
DTS, T Ao,
Mgmentando a efoéncs o

efcada do sarego

prasiado
Fanikando o fabaho do
b o
Mohomndo a miagso com

ED cimssifqus de acoia com a chve "Concosle, "Discarde” = "Ml Aplicavel

& vindique pelo menos trlle draas de formag 3o que sejam crudciais para o cumprimento das competincias a
% e AU il ol

0.4 AcgSo de lormagio 1:

81.1: *Escolhaa conprtbncs a demonsttar a aciio de fonmag o 1.
Esc ol woin din sagalBes mipostey PN &

Par ivod, selsccions

|a]

0.3: *Acglo de lormagio 2

8.2.1: *Escolhaa compotdncia a demonstrar para a aciio de fonmag o 2.
B alia wvrsl das 3 apuliaies aapose s

P tavar, seieccine

23: *Acgao de lormagio 3:

031 "Escolhaa compbinga a demonstrar para a ac¢lo do formagio 3.
Eacaiba corm das b gpobae s mapome s

Por favas, sslecgions. 5
84: Acclo de formaglo 4:
hittp: Minquetitos.cm-vilaverde. pt/index. php 25-01-2012
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841 E: ha da S0 4.
--u‘u.. a competincia a demonstrar para a acg 8o da formag

|Por fawne, e ccione

|4l

85: Acghio de formaglo B:

89.8.1: Escolha a competincia a demonstrar para a acg 8o de formagSo 5.
B o worm dan 5 apolies Aapoe s

|Par Bavor, sslectione.__ -

96 1: Escolha 3 compatincia a demonstrar para 2 20530 de formagdo 6.

|Par favor, Seectiang_

10 ComenthrionD upesh s

<< i fsoor f= T

Sar a limpuar it

Contiruar mas tama

hittp: Minquetitos.cm-vilaverde. pt/index. php 25-01-2012
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