Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004
de 14 de Maio

A avaliacdo do desempenho é um instrumento de desenvolvimento da
estratégia das organizacdes, fornecendo elementos essenciais para melhorar
a definicdo das funcdes, ajustar a formagdo as necessidades dos
trabalhadores, abrir oportunidades de carreira de acordo com as
potencialidades demonstradas por cada um e valorizar as contribuicdes
individuais para a equipa.

A avaliacdo de desempenho é também uma das mais poderosas ferramentas
para a gestdo de recursos humanos. O seu objectivo € melhorar os
resultados, ajudando os trabalhadores a atingir niveis de desempenho mais
elevados, sendo uma fonte de informagéo Uutil para desencadear medidas de
desenvolvimento pessoal e profissional.

A instituicdo de um modelo credivel de avaliacdo é essencial para a introducéo
de uma nova cultura de gestdo publica, para uma correcta apreciacdo dos
recursos alocados a cada um dos organismos e fungdes e para a criagdo de
condicbes de maior motivagdo profissional, qualificagdo e formagéo
permanente dos recursos humanos.

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

Com a criacdo do sistema integrado de avaliagdo do desempenho na
Administracdo Publica (SIADAP) pela Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, a
Administracdo Publica passa a dispor de um instrumento efectivo para avaliar
0 desempenho dos seus servi¢os e organismos, dirigentes e trabalhadores.
Obedecendo aos principios e regras gerais de avaliacdo do desempenho
definidos pelo SIADAP, é regulamentado, desde ja, o processo de avaliacdo
dos trabalhadores e dirigentes da Administracéo Publica.

Com esta regulamentacdo criam-se 0S mecanismos indispensaveis a
aplicacdo do novo sistema de avaliacdo do desempenho, designadamente
calendarizando e concretizando as diversas fases que integram o processo de
avaliacdo e definindo regras para a sua execuc¢ao e aplicacdo em concreto aos
diversos servicos e organismos.

E ainda regulamentada a matéria referente ao conselho coordenador da
avaliacdo, criado como instancia de consulta, apoio e apreciacdo das
reclamacdes, determinando-se a sua composi¢do e forma de funcionamento,
e sdo definidas as modalidades de avaliacdo do desempenho e os casos
especiais de suprimento da mesma.

E dado o devido relevo & determinac&o especifica da relacdo da avaliacio de
desempenho e o0 processo de desenvolvimento profissional de cada
trabalhador através da adequada formacéo.

O presente diploma regulamenta também a avaliagédo dos dirigentes de nivel
intermédio, de modo a garantir um processo homogéneo e coerente com as
especificidades proprias da fungdo, tendo como objectivo reforcar a
capacidade de lideranca e as competéncias de gestéo.

Por fim, sdo previstos os instrumentos de gestdo e controlo do sistema de
avaliacdo do desempenho, através da atribuicAo de competéncias para a
elaboracéo e divulgacéo dos relatérios dos resultados obtidos.

Quanto a entrada em vigor e aplicacdo do diploma no 1.° ano, determina-se
gue seréo fixados objectivos para o 2.° semestre de 2004, a ser avaliados em



2005, e que o resultado dessa avaliagdo sera considerado para o ano completo
de 2004.

Este modelo de avaliagdo do desempenho €, assim, um novo instrumento de
gestdo no sentido de promover uma cultura de mérito, exigéncia, motivacéo e
reconhecimento, por forma a potenciar os niveis de eficiéncia e qualidade dos
servicos publicos, com base em objectivos de qualidade e exceléncia, de
lideranca e responsabilidade e de mérito e qualificacéo.

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

Assim:

Nos termos do artigo 22.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de Marc¢o, e da alinea c) do
artigo 199.° da Constituicdo, o Governo decreta o0 seguinte:

REGULAMENTO DA AVALIA(;AO DO DESEMPENHO DOS
TRABALHADORES E DIRIGENTES INTERMEDIOS DA ADMINISTRAQAO
PUBLICA.

CAPITULO |
Objecto e &mbito de aplicagéo
Artigo 1.°
Objecto e ambito de aplicacéo
1 - O presente diploma regulamenta a Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo, no que
se refere ao sistema de avaliacdo do desempenho dos funcionarios e agentes
dos servicos e organismos da administracédo directa do Estado, bem como ao

sistema de avaliacdo aplicavel aos dirigentes de nivel intermédio.
2 - A aplicacao do presente diploma abrange ainda os demais trabalhadores da
administracdo directa do Estado, independentemente do titulo juridico da
relacéo de trabalho, desde que o respectivo contrato seja por prazo superior a
seismeses.
3 - A aplicagéo do presente diploma aos institutos publicos faz-se sem prejuizo
das adaptacfes necessarias.
CAPITULO Il
Estrutura e contetdo do sistema de avaliacdo de desempenho
SECCAO |
Componentes para a avaliacao
Artigo 2.°
Componentes para a avaliagao

A avaliacdo de desempenho na Administracdo Publica integra as seguintes
componentes:
a) Objectivos;
b) Competéncias comportamentais;
c) Atitude pessoal.

Artigo 3.°

Objectivos

1 - A avaliacdo dos objectivos visa comprometer os trabalhadores com os
objectivos estratégicos da organizacdo e responsabilizar pelos resultados,
promovendo uma cultura de qualidade, responsabilizacdo e optimizacdo de
resultados, de acordo com as seguintes regras:
a) O processo de definicdo de objectivos e indicadores de medida, para os
diferentes trabalhadores, é da responsabilidade de cada organismo;
b) Os objectivos devem ser acordados entre avaliador e avaliado no inicio do
periodo da avaliacdo prevalecendo, em caso de discordancia, a posicéo, do
avaliador;



c) A definicdo dos objectivos deve ser clara e dirigida aos principais resultados
a obter pelo colaborador no ambito do plano de actividades do respectivo
Sservico;
d) Os objectivos a fixar devem ser no maximo cinco e no minimo trés, dos
guais pelo menos um € de responsabilidade partilhada;
e) S&o objectivos de responsabilidade partilhada os que implicam o
desenvolvimento de um trabalho em equipa ou esfor¢o convergente para uma
finalidade determinada;
f) Os objectivos devem ser sujeitos a ponderacao, ndo podendo cada um deles
ter valor inferior a 15% ou a 20%, consoante tenham sido fixados,
respectivamente, em cinco ou menos objectivos.
2 - De acordo com os indicadores de medida de concretizagdo previamente
estabelecidos, cada objectivo é aferido em trés niveis:
Nivel 5 - superou claramente o objectivo;
Nivel 3 - cumpriu o objectivo;
Nivel 1 - ndo cumpriu o objectivo.
3 - A avaliagdo desta componente resulta da média ponderada dos niveis
atribuidos.

Artigo 4.°

Competéncias comportamentais

A avaliacdo das competéncias comportamentais visa promover o
desenvolvimento e qualificacdo dos dirigentes e trabalhadores, maximizar o
seu desempenho e promover uma cultura de exceléncia e qualidade, de
acordo com as seguintes regras:
a) As competéncias sdo definidas em funcdo dos diferentes grupos
profissionais de forma a garantir uma melhor adequacdo dos factores de
avaliacao as exigéncias especificas de cada realidade;
b) O avaliado deve ter conhecimento, no inicio do periodo de avaliagdo, das
competéncias exigidas para a respectiva funcdo, assim como da sua
ponderacao;
c) O numero de competéncias deve ser no minimo de quatro e no maximo de
seis;
d) A ponderacéo de cada competéncia ndo pode ser inferior a 10%.

Artigo 5.°

Atitude pessoal
A avaliagdo da atitude pessoal visa a apreciagdo geral da forma como a
actividade foi desempenhada pelo avaliado, incluindo aspectos como o esforgo
realizado, o interesse e a motivagdo demonstrados.
SECCAOII
Sistema de classificacao
Artigo 6.°
Escala de avaliacéo

1 - A avaliacdo de cada uma das componentes do sistema de avaliacdo de
desempenho é feita numa escala de 1 a 5, devendo a classificagdo ser
atribuida pelo avaliador em nimeros inteiros.
2 - O resultado global da avaliagdo de cada uma das componentes do sistema
de avaliacdo de desempenho € expresso na escala de 1 a 5 correspondente
as seguintes mencdes qualitativas:
Excelente - de 4,5 a 5 valores;
Muito bom - de 4 a 4,4 valores;
Bom - de 3 a 3,9 valores;
Necessita de desenvolvimento - de 2 a 2,9 valores;



Insuficiente - de 1 a 1,9 valores.

Artigo 7.°

Sistema de classificacao

1 - A classificacao final é determinada pela média ponderada da avaliacéo de
cada uma das suas componentes, de acordo com a seguinte ponderagao:
(ver tabela no documento original)
2 - A adaptacdo desta escala a corpos especiais e carreiras de regime
especial ndo pode prever ponderacao inferior a 40%, no caso dos objectivos,
ou inferior a 30%, no caso das competéncias.

Artigo 8.°

Expresséo da avaliagéo final

1 - A avaliacdo global resulta das pontuacdes obtidas em cada uma das
componentes do sistema de avaliagdo ponderadas nos termos do artigo
anterior e expressa através da classificacao qualitativa e quantitativa constante
da escala de avaliagéo referida no n.° 2 do artigo 6.°
2 - Para os efeitos dos n.os 1 a 3 do artigo 7.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de
Marco, 0s anos relevantes sdo seguidos, admitindo-se um Unico ano
interpolado com avaliacéo inferior a legalmente requerida, desde que néo seja
o da Ultima mencéo atribuida.

Artigo 9.°

Diferenciacdo de mérito e exceléncia

1 - A diferenciacédo dos desempenhos de mérito e exceléncia é garantida pela
fixacdo de percentagens maximas para as classificacbes de Muito bom e
Excelente, respectivamente de 20% e 5%, numa perspectiva de maximizagao
da qualidade do servigo.
2 - O sistema de percentagens previsto no nimero anterior deve ser aplicado
por servico ou organismo e de modo equitativo aos diferentes grupos
profissionais, 0s quais podem ser agregados para esse efeito nos servi¢os ou
organismos em que o0 numero de avaliados por cada um dos grupos
profissionais seja inferior a 20.
3 - A atribuicdo de percentagens méaximas deve ser do conhecimento de todos
osavaliados.
4 - A atribuicdo da classificacdo de Muito bom implica fundamentacdo que
evidencie os factores que contribuiram para o resultado final.
5 - A atribuicdo da classificacdo de Excelente deve ainda identificar os
contributos relevantes para o servigo, tendo em vista a sua inclusdo na base
de dados sobre boas praticas.
6 - A aplicacéo do sistema de percentagens a cada servigo ou organismo € da
exclusiva responsabilidade dos seus dirigentes, cabendo ao dirigente maximo
assegurar o seu estrito cumprimento.

Artigo 10.°

Fichas de avaliacéo
1 - O sistema de avaliagdo do desempenho obedece a instrumentos
normalizados e diferenciados em fung&o dos grupos profissionais ou situacfes
especificas, a aprovar por portaria conjunta dos membros do governo da tutela
e do responsavel pela area da Administracéo Puablica.
2 - Os instrumentos referidos no namero anterior incluem a definicdo de cada
um dos factores que integram as componentes de competéncias e atitude
pessoal dos diferentes grupos profissionais, bem como a descrigcdo dos
comportamentos que Ihes correspondem.
CAPITULO Il
Competéncia para avaliar e homologar



Artigo 11.°
Intervenientes no processo de avaliacéo

Intervém no processo de avaliacdo do desempenho no ambito de cada
organismo:
a) Os avaliadores;
b) O conselho de coordenacéo da avaliacéo;
c¢) O dirigente maximo do respectivo servi¢co ou organismo.

Artigo 12.°

Avaliadores

1 - A avaliacdo é da competéncia do superior hierarquico imediato ou do
funcionario que possua responsabilidades de coordenacdo sobre o avaliado,
cabendo ao avaliador:
a) Definir objectivos dos seus colaboradores directos de acordo com o0s
objectivos fixados para o organismo e para a respectiva unidade organica;
b) Avaliar anualmente os seus colaboradores directos, cumprindo o calendéario
de avaliagéo;
c) Assegurar a correcta aplicacao dos principios integrantes da avaliacao;
d) Ponderar as expectativas dos trabalhadores no processo de identificagéo
das respectivas necessidades de desenvolvimento.
2 - SO podem ser avaliadores os superiores hierarquicos imediatos ou 0s
funcionarios com responsabilidades de coordenacao sobre os avaliados que,
no decurso do ano a que se refere a avaliacdo, rednam o minimo de seis
meses de contacto funcional com o avaliado.
3 - Nos casos em que ndo estejam reunidas as condi¢bes previstas no
numero anterior € avaliador o superior hierarquico de nivel seguinte ou, na
auséncia deste, o conselho coordenador da avaliacao.

Artigo 13.°

Conselho de coordenacao da avaliacdo

1 - Junto do dirigente maximo de cada servico ou organismo funciona um
conselho de coordenacéo da avaliagdo, ao qual compete:
a) Estabelecer directrizes para uma aplicacdo objectiva e harmonica do
sistema de avaliacdo do desempenho;
b) Garantir a selectividade do sistema de avaliagdo, cabendo-lhe validar as
avaliacOes finais iguais ou superiores a Muito bom;
c) Emitir parecer sobre as reclamacgdes dos avaliados;
d) Proceder a avaliagdo de desempenho nos casos de auséncia de superior
hierarquico;
e) Propor a adopcdo de sistemas especificos de avaliagdo nos termos
previstos na Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo.
2 - O conselho de coordenagéo da avaliacéo é presidido pelo dirigente maximo
do organismo e integra todos os dirigentes de nivel superior e os dirigentes de
nivel intermédio de 1.° grau, bem como outros dirigentes dependentes
directamente do dirigente méaximo do organismo.
3 - A composicdo do conselho coordenador da avaliagdo nos servigcos de
grande dimensédo podera ser reduzida, para efeitos de operacionalizacao do
seu funcionamento, ao dirigente maximo do servico, ao dirigente responsavel
pela &rea dos recursos humanos e a um numero restrito de dirigentes, sujeitos
aregra darotatividade.
4 - Participa ainda nas reunifes do conselho coordenador da avaliacdo, em
qualquer circunstancia, o dirigente maximo do departamento responsavel pela
organizacao e recursos humanos, quando se trate de servigo partilhado, ou
representante por ele indicado.



5 - O regulamento de funcionamento do conselho de coordenacéo da avaliagao
deve ser elaborado por cada servigco ou organismo tendo em conta a sua
natureza e dimensao.

Artigo 14.°

Dirigente maximo do servico
1 - Para efeitos de aplicagdo do presente diploma, considera-se dirigente
méaximo do servico o titular do cargo de direcgéo superior de 1.° grau ou outro
dirigente responsavel pelo servico ou organismo directamente dependente do
membro do Governo.
2 - Compete ao dirigente maximo do servico:
a) Garantir a adequacdo do sistema de avaliagdo do desempenho as
realidades especificas do servi¢o ou organismo;
b) Coordenar e controlar o processo de avaliacdo anual de acordo com o0s
principios e regras definidos no presente diploma;
¢) Homologar as avalia¢des anuais;
d) Decidir das reclamacgbes dos avaliados, apds parecer do conselho de
coordenacéo da avaliagéo;
e) Assegurar a elaboragéo do relatorio anual da avaliagcdo do desempenho.
3 - Quando o dirigente maximo ndo homologar as classificacdes atribuidas,
devera ele préprio, mediante despacho fundamentado, estabelecer a
classificagéo a atribuir.
CAPITULO IV
Processo de avaliacdo do desempenho
SECCAO |
Modalidades
Artigo 15.°
Avaliacao ordinéria

A avaliagdo ordinaria respeita aos trabalhadores que contem, no ano civil
anterior, mais de seis meses de servigo efectivo prestado em contacto
funcional com o respectivo avaliador e reporta-se ao tempo de servico
prestado naquele ano e ndo avaliado.

Artigo 16.°

Avaliacdo extraordinaria

1 - S&o avaliados extraordinariamente os trabalhadores ndo abrangidos no
artigo anterior que s6 venham a reunir o requisito de seis meses de contacto
funcional com o avaliador competente durante o ano em que € feita a avaliacéo
e até 30 de Junho, devendo o interessado solicita-la por escrito ao dirigente
maximo do servi¢o no decurso do més de Junho.
2 - A avaliagdo extraordinaria obedece a tramitacdo prevista para a avaliagao
ordinaria, salvo no que diz respeito as datas fixadas, sem prejuizo da
observancia dos intervalos temporais entre cada uma das fases do processo.

Artigo 17.°

Casos especiais

Aos trabalhadores que exergam cargo ou fungdes de reconhecido interesse
publico, bem como actividade sindical, a classificacdo obtida no dltimo ano
imediatamente anterior ao exercicio dessas funcées ou actividades reporta-se,
igualmente, aos anos seguintes relevantes para efeitos de promocao e
progresséao.

Artigo 18.°

Suprimento da avaliagao

1 - Quando o trabalhador permanecer em situacéo que inviabilize a atribuicdo
de avaliacdo ordinéria ou extraordinaria e nao lhe for aplicavel o disposto no



artigo anterior, terd lugar adequada ponderagdo do curriculo profissional
relativamente ao periodo que nao foi objecto de avaliagdo, para efeitos de
apresentacao a concurso de promogao ou progressao nos escaldes.
2 - O suprimento previsto no numero anterior sera requerido ao juri do
concurso, no momento da apresentacéo da candidatura, nos termos previstos
no respectivo aviso de abertura, ou ao dirigente maximo do servico, quando se
complete o tempo necessario para a progressao.
3 - A ponderacao curricular so é relevante para fins de admissao a concurso e
ndo prejudica, em caso de deliberacdo favoravel do respectivo juri, nova
apreciagao curricular para efeitos de ordenacéo dos candidatos.
Artigo 19.°
Ponderacéo curricular
1 - Na ponderagéo do curriculo profissional, para efeitos do artigo anterior, sdo
tidos em linha de conta:
a) As habilitagdes académicas e profissionais do interessado;
b) As accbes de formagédo e aperfeicoamento profissional que tenha
frequentado, com relevancia para as fungdes que exerce;
c) O conteudo funcional da respectiva categoria e, bem assim, de outros
cargos que tenha exercido e as avaliacdes de desempenho que neles tenha
obtido;
d) A experiéncia profissional em areas de actividade de interesse para as
fungbes actuais.
2 - A ponderacao curricular sera expressa através de uma valoragdo que
respeite a escala de avaliacdo quantitativa e qualitativa a que se refere o artigo
6.°
3 - Nos casos de atribui¢cdo de classificacéo igual ou superior a Muito bom, h&
lugar a fundamentacdo da mesma, nos termos previstos no artigo 9.°
SECCAO I
Do processo
Artigo 20.°
Periodicidade
A avaliacdo do desempenho é anual e o respectivo processo terd lugar nos
meses de Janeiro a Marco, sem prejuizo do disposto no presente diploma para
aavaliacdo extraordinaria.
Artigo 21.°
Confidencialidade
1 - O processo da avaliagdo do desempenho tem caracter confidencial,
devendo os instrumentos de avaliacdo de cada trabalhador ser arquivados no
respectivo processo individual.
2 - Todos os intervenientes no processo, excepto o avaliado, ficam obrigados
ao dever de sigilo sobre a matéria.
3 - Sem prejuizo do disposto nos numeros anteriores, € divulgado no
organismo o resultado global da avaliagdo contendo o nimero das mencdes
qualitativas atribuidas por grupo profissional, bem como o nimero de casos
em que se verificou avaliac@o extraordinaria ou suprimento de avaliacao.
SECCAO Il
Fases do processo
Artigo 22.°
Fases do processo
O processo de avaliagdo comporta as seguintes fases:
a) Auto-avaliacao;
b) Avaliacao prévia;



¢) Harmonizacéo das avaliagdes de desempenho;
d) Entrevista com o avaliado;
e) Homologacéo;
f) Reclamacdo para o dirigente méximo do servico;
g) Recurso hierarquico.

Artigo 23.°

Auto-avaliacao

1 - A auto-avaliagdo tem como objectivo envolver o avaliado no processo de
avaliacdo e fomentar o relacionamento com o superior hierarquico de modo a
identificar oportunidades de desenvolvimento profissional.
2 - A auto-avaliacdo tem caracter preparatério da entrevista de avaliacdo, ndo
constituindo componente vinculativa da avaliacdo de desempenho.
3 - A auto-avaliagdo concretiza-se atraves de preenchimento de ficha propria a
partir de 5 de Janeiro, devendo esta ser presente ao avaliador no momento da
entrevista.
4 - Nos processos de avaliagcdo extraordinaria, o preenchimento da ficha de
auto-avaliacao sera feito pelo avaliado nos primeiros cinco dias Uteis do més
de Julho.

Artigo 24.°

Avaliagao prévia

A avaliagdo prévia consiste no preenchimento das fichas de avaliagdo do
desempenho pelo avaliador, a realizar entre 5 e 20 de Janeiro, com vista a sua
apresentacao na reunido de harmonizacao das avaliacoes.

Artigo 25.°

Harmonizac¢é&o das avaliagdes

1 - Entre 21 e 31 de Janeiro realizam-se as reunides do conselho coordenador
da avaliacdo tendo em vista a harmonizacao das avaliacdes e a validacao das
propostas de avaliacdo final correspondentes as percentagens maximas de
meérito e exceléncia.
2 - A validagdo das propostas de avaliacdo final correspondentes as
percentagens maximas de mérito e exceléncia implica declaracdo formal,
assinada por todos os membros do conselho coordenador da avaliagédo, do
cumprimento daquelas percentagens.

Artigo 26.°

Entrevista de avaliacéo

Durante o0 més de Fevereiro realizam-se as entrevistas individuais dos
avaliadores com os respectivos avaliados, com o objectivo de analisar a
auto-avaliacdo do avaliado, dar conhecimento da avaliacao feita pelo avaliador
e de estabelecer os objectivos a prosseguir pelos avaliados nesse ano.

Artigo 27.°

Homologacéo

As avaliacbes de desempenho ordinarias devem ser homologadas até 15 de
Marco.

Artigo 28.°

Reclamacéo

1 - Apos tomar conhecimento da homologacdo da sua avaliacdo, o avaliado
pode apresentar reclamacgéo por escrito, no prazo de cinco dias uteis, para o
dirigente maximo do servigo.
2 - A decisao sobre a reclamagcéo sera proferida no prazo maximo de 15 dias
Uteis, dependendo de parecer prévio do conselho de coordenacdo da
avaliacao.



3 - O conselho de coordenacdo da avaliagdo pode solicitar, por escrito, a
avaliadores e avaliados, os elementos que julgar convenientes.
Artigo 29.°
Recurso
1 - Da decisédo final sobre a reclamacédo cabe recurso hierarquico para o
membro do Governo competente, a interpor no prazo de cinco dias Uteis
contado do seu conhecimento.
2 - A deciséo deverd ser proferida no prazo de 10 dias Uteis contados da data
de interposicao de recurso, devendo o processo de avaliacdo encerrar-se a 30
de Abril.
3 - O recurso ndo pode fundamentar-se na comparacgao entre resultados de
avaliacoes.
CAPITULO V
Formacéao
Artigo 30.°
Necessidades de formacéao
1 - Devem ser identificados no final da avaliagdo um maximo de trés tipos de
accOes de formagéo de suporte ao desenvolvimento do trabalhador.
2 - A identificacdo das necessidades de formacdo deve associar as
necessidades prioritarias dos funcionarios a exigéncia das fungdes que lhes
estao atribuidas, tendo em conta os recursos disponiveis para esse efeito.
CAPITULO VI
Avaliacéo dos dirigentes
Artigo 31.°
Regime especial
A avaliacdo dos dirigentes visa promover o reforco e desenvolvimento das
competéncias de gestdo e comportamentos de lideranga, devendo adequar-se
a diferenciacdo da funcao, de acordo com as especialidades constantes do
presente capitulo.
Artigo 32.°
Componentes da avaliacao
1 - A ponderacao dos objectivos na avaliagéo dos dirigentes deve ser de 75%,
em reforgo da responsabilidade partilhada pelo cumprimento dos objectivos do
organismo.
2 - A ponderacado das competéncias deve ser de 25%, devendo o respectivo
modelo ser diferenciado dos restantes grupos profissionais ao nivel dos
factores de avaliacao.
3 - A garantia de diferenciacdo dos desempenhos é da responsabilidade do
dirigente maximo do organismo, a quem cabe garantir a harmonizacéo das
avaliacdes, ndo estando, contudo, vinculado as regras constantes do artigo 9.°
Artigo 33.°
Avaliadores
1 - A competéncia para avaliar cabe ao superior hierarquico imediato,
carecendo sempre de homologacdo conjunta dos respectivos dirigentes de
nivel superior, excepto quando um deles tenha sido avaliador.
2 - Nao ha lugar a intervencédo do conselho coordenador da avaliacdo, salvo
em caso de reclamacao.
3 - A apreciacdo das reclamacdes da avaliacdo dos dirigentes é feita em
conselho coordenador da avaliagéo restrito, composto apenas pelos dirigentes
de nivel superior do organismo e pelo dirigente maximo do departamento
responsavel pela organizacao e recursos humanos, quando se trate de servico
partilhado.



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

Artigo 34.°

Inicio da avaliacdo

No 2.° ano da comissao de servico, a avaliacao ordinaria so tera lugar quando
o0 inicio de funcdes ocorra antes de 1 de Junho, ndo havendo recurso a
avaliagdo extraordinéria.

Artigo 35.°

Efeitos da avaliagéo
1 - Arenovagdo da comissdo de servigco depende da classificacdo minima de
Bom no ultimo ano da respectiva comissao de servigo.
2 - Os resultados da avaliacdo de desempenho contam para a evolucdo na
carreira de origem, de acordo com as regras e 0s critérios de promocéao e
progressao aplicaveis, sem prejuizo de outros direitos especialmente previsto
no Estatuto dos Dirigentes da Administragcéo Publica.
CAPITULO VII
Gestdo e acompanhamento do sistema de avaliacdo do desempenho
Artigo 36.°
Monitorizag&o e controlo

1 - No final do periodo de avaliacdo, cada organismo deve apresentar ao
membro do Governo da tutela o relatério anual dos resultados da avaliacdo do
desempenho, sem referéncias nominativas, que evidencie o cumprimento das
regras estabelecidas no presente diploma, nomeadamente através da
indicacado das classifica¢des atribuidas pelos diferentes grupos profissionais.
2 - Compete a Secretaria-Geral de cada Ministério a elaboracdo de um relatério
sintese da forma como o sistema de avaliacdo foi aplicado ao nivel de cada
Ministério.
3 - A estrutura e o conteudo do relatério sintese sdo objecto de normalizacéo
através de portaria do membro do Governo responsavel pela Administracdo
Publica.

Artigo 37.°

Base de dados

1 - Os relatérios referidos no artigo anterior serdo remetidos, em suporte
informético, a Direcgcdo-Geral da Administragcdo Publica para tratamento
estatistico e constituicdo de uma base de dados especifica do sistema de
avaliacdo do desempenho da Administrac@o Publica.
2 - A Direccdo-Geral da Administragdo Publica elabora anualmente, no
decurso do 3.° trimestre, um relatorio global sobre a aplicacdo do sistema de
avaliacdo do desempenho que sirva de suporte a definicdo da politica de
emprego publico e a implementacdo de um adequado sistema de gestédo e
desenvolvimento de recursos humanos.

Artigo 38.°

Auditorias
1 - Cabe a Inspeccéo-Geral da Administragdo Publica analisar regularmente,
no ambito das suas actividades de auditoria, a forma como o sistema
integrado de avaliagdo do desempenho da Administracdo Publica € aplicado,
mormente se 0s respectivos objectivos e principios informadores estéo a ser
alcancados e respeitados.
2 - Poderd ser superiormente determinada a mesma Inspeccao-Geral a
realizacdo de auditorias nos casos em que se revelem desvios dos objectivos
estabelecidos, em especial a selectividade do sistema de avaliagdo do
desempenho.



CAPITULO VIII
Disposic¢des finais e transitorias
Artigo 39.°
Delegacao de competéncias

Sempre que esteja em causa a aplicacdo a servicos desconcentrados, as
competéncias atribuidas ao dirigente maximo do servico nos termos do
presente diploma podem ser delegadas nos respectivos dirigentes maximos.

Artigo 40.°

Avaliacédo do desempenho de 2003

A avaliacdo do desempenho referente ao ano de 2003 efectua-se de acordo
com o sistema de classificacdo revogado pela Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco.

Artigo 41.°

Avaliacdo do desempenho de 2004

1 - O processo de avaliacdo do desempenho relativo ao ano de 2004, a
efectuar em 2005, inicia-se com a fixacdo de objectivos, a qual tera lugar até
final do més de Maio de 2004.
2 - Os objectivos a fixar nos termos do numero anterior reportam-se ao 2.°
semestre de 2004.
3 - O disposto nos numeros anteriores é aplicavel aos trabalhadores que, até
30 de Junho de 2004, venham a reunir o requisito de seis meses de contacto
funcional com o respectivo avaliador, ndo havendo lugar a avaliacdo
extraordinaria.
4 - A avaliacdo do desempenho efectuada nos termos dos numeros anteriores
abrange todo o servico prestado no ano de 2004, assim como O Servigco
prestado e ndo classificado de 2003.
5 - A avaliacdo de desempenho referente ao ano de 2004 nos servigos que
disponham de um sistema de avaliacdo de desempenho especifico efectua-se
de acordo com o estabelecido no artigo 40.° do presente diploma, devendo a
adaptacao prevista no artigo 21.° da Lei n.° 10/2004, de 22 de Margo, entrar em
vigor até ao final do corrente ano.

Artigo 42.°

Entrada em vigor

O presente diploma entra em vigor no dia seguinte ao da sua publicagéo.

Visto e aprovado em Conselho de Ministros de 1 de Abril de 2004. - José
Manuel Durdo Barroso - Maria Manuela Dias Ferreira Leite - Antonio José de
Castro Bagéao Félix.

Promulgado em 3 de Maio de 2004.
Publique-se.
O Presidente da Republica, JORGE SAMPAIO.

Referendado em 5 de Maio de 2004.
O Primeiro-Ministro, José Manuel Durdo Barroso.



