SISTEMA INTEGRADO DE AVALIACAO DO DESEMPENHO NA ADMINISTRACAQ PUBLICA

ATA DO CCA DE 05-11-2014

__Aops cinco dias do més de novembro de dois mil e catorze, pelas 14H30, reuniu no
edificio dos Pagos do Concelhc da Camara Municipal, o Conselho Coordenador da Avaliacdo,
doravante designado apenas por CCA, constituido por despacho do Sr. Presidente da Cadmara
de 02 de abril de 2014, a fim de proceder a discussdo e aprovacdo dos pontos de ordem

adiante referidos:

___ Compareceram a reuniago o0s seguintes membros: Santiago Augusto Ferreira Macias
(Presidente da Cémara Municipal), Maria do Ceu Rato Santa Maria Gongalves (Vereadora em
regime de permanéncia), Joaquim José Lopes Cadeirinhas (Dirigente intermédio responsével
pelos recursos humanos), Maria de Jesus Pataca Mendes Raimundo, Dina Paula Rodrigues
Marques, Hélder Manuel Martins Dias e André Albino Linhas Roxas (todos com a categoria

profissional de Chefe de Divisdo).

Qs membros do CCA, Srs. Vereadores losé Gongalo Garradas Valente e loagquim Antdnio
Senrada Simdes, ndo compareceram & reunido por motivo de impedimento profissional.

Ponto n.2 1: Avaliacio do desempenho das unidades orglnicas.

_____Relativamente a avaliacdo do desempenho das unidades orgénicas, tendo em atengio
de que o SIADAP se articula com ¢ sistema de planeamento da Camara Municipal, constituindo
um instrumento de acompanhamento e avalizgdo do cumprimento dos objetivos estratégicos
plurianuais previamente determinados e dos objetivos anuzis e plano de atividades, baseado
em indicadores de medida 2 obter pelos servicos, conforme determina o artige 4.2 do Decreto-
Regulzamentar n.2 18/2009, de 4 de setembro, foi definido e aprovado que a fixagdo dos
objetivos para o ano seguinte tivesse em conta os instrumentos de gestdo acima referidos,
bem assim como, as atribuicSes confiadas as diversas unidades orgénicas, segundo uma [égica

de coordenacdo permanente.

Ponto n.2 2: Proposta de orientacBes sobre a fixac3c de objetivos, escolha de
competéncias e de indicadores de medida a adotar pelos avaliadores, para os trabalhadores.
Nos termos do disposto nas alineas alines b) e ¢} do n.2 1 do artigo 212 dg Decreto-

Regulamentar n.2 18/2008, de 04 de setembro, foi apresentada pelo senhor Presidente do CCA
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uma proposta referente as orientagdes sobre a fixac3o de objetivos, escolha de competéncias
e de indicadores de medida a adotar no processo de avaliagdo do desempenho pelos

avaliadores.

A referida proposta, anexa a presente ata, uma vez discutida, foi aprovada pela

unanimidade dos membros presentes.

Ponto n.2 3: Proposta de critérios de fundamentagio das propostas de mengdo

gualitativa de Inadequado, Relevante e Excelente.

Nos termos do disposto na alinea a) e d) do n.2 1 do artigo 212 do Decreto-Regulamentar
n.2 18/2009, de 04 de setembro, a Presidéncia do CCA apresentou uma proposta referente a
critérios de fundamentagdo das mengBes de desempenho inadequado, relevante e excelente a

adotar no processo de avaliagdo do desempenho pelos avaliadores.

A referida proposta, anexa 3 presente ata, acolheu unanimidade dos membros do CCA,

tendo sido aprovada.

Ponto n.? 4: Fixagfo e distribuico de percentagens méaximas para as avalia¢es de

desempenho relevante e excelente. Diferenciacdo de desempenhos.

—_Nos termos do disposto no art.2 58.2/1 d), conjugado com 0 art.2 69.2/1 d) e osn¥ 1 a 4
do art.2 75.2 da Lei n.2 66-B/2007, de 28/12, alterada pela Lei n.2 66-B/2012, de 31/12,
aplicavel & Administragdo Local pelo Decreto- Regulamentar n.® 18/2009, de 4/9, foi
apresentado pelo Sr. Presidente do CCA um mapa para conhecimento e orientacio dos
avaliadores, relativo a diferenciagéo de desempenhos (distribuicdo de quotas), pelos diversos

grupas profissionais.

Ponto n.2 5: Critérios de ponderagéo curricular e requerimento-tipo.

___Em cumprimento do disposto no n.2 4 do artigo 432 da Lei n.2 66-B/2007, de 28 de
dezembro, o senhor Presidente do CCA apresentou uma proposta relativa a fixacdo dos
critérios para efeito de ponderacdo curricular, bem como a respetiva valoracdo, formulada
tendo em consideragdo o disposto no Despacho Normativo n.2 4-A/2010, publicado no DR —li

série, n.2 26, de 08 de fevereiro de 2010.

A referida proposta, anexa a presente ata, foi aprovada por unanimidade dos membros

presentes,

Ponto n.2 6: Designacg3o do secretario do CCA para o biénio 2015/1016.

A Presidéncia do CCA designou como secretdrio do CCA, o dirigente intermédio

responsavel pelos recursos humanos.




Nada mais havendo a iratar, pelas 16H00, a Presidéncia do CCA deu por encerrada a

reuniao.
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Anexos

Proposta a que se refere o Ponto n.2 Z2: Proposta de orientacdes sobre a fixacdo de objetivos,
escolha de competéncias e de indicadores de medida a adotar pelos avaliadores, para os

trabalthadores.

Pretende-se com a presente propostes, a implementagdo de um sistema de avaliagcdo com
critérios objetivos, redigidos de forma clara e concretamente definida, tomande em
considerac8o os principais resultados 2 alcangar pelos trabalhaderes, sem descurar 08 meios
a0 seu dispor para a sua concretizacdo. Nesse sentido, a definicdc dos objetivos efetuados em
consonancia com o0s objetivos fixados para a unidade orgédnica a que os trabalhadores se
encontram afetos, deverd respeitar os seguintes principics:

a) - Ser simples, concisos, claros na finalidade e orientados para resultados e ndo para
inteng8es, traduzindo-se numa mais-valia relativamente aquilo que o servigo Ja faz;

b) - especificos: definidos com pormenor, o objetivo ndo pode ser vago, refletindo
sempre que possivel as necessidades mais importantes para a atividade a cargo do
Servico;

¢) - mensurdvels: ser guantificiveis de forma a saber se foi ou ndo atingido, mediante
indicadores de medida previamente identificados;

d) - atingiveis: fixados tendo em conta os recurses disponiveis;

e} - realistas: cada objetivo deve ser exequivel;

f) -realizéveis: bem definidos no tempo, prevendo prazo para a sua concretizagdo.

4 tipologiz de objetivos deve preferencialmente ser a seguinte:

Objetivos de Qualidade de servico e impacto: no sentido de que o aumento da qualidade

deve ser um objetive global centrado no utente, indo ao encontro das suas necessidades, dai a
importincia da melthoria do nivel de servico prestado aos cidad@os e a comunidade.

Obietivos de Produtividade e gestdo da despesa: devem ter em atengdo o bindmioc custo-

beneficic, uma vez que a ndo racionalizagdo de recursos e/ou o seu desperdicio devem ser
sempre combatidos.

Objetivos_Instrumentais: deve ter-se em atengdc os fatores criticos que impegam a

consecucio dos objetivos, nomeadamente vérios dos seus elementos determinantes ac nivel
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da gestdo dos recursos humanos, ou seja, a motivagdo profissional, a formacso prbﬁssionél, a
compatibilizagdo da atividade profissional, com a vida familiar, etc, etc.
Indicadores de desempenho:

Por sua vez, os indicadores de desempenho, enquanto meios de controlo da execucdo
dos objetivos, permitindo determinar 0 seu grau de realizagdio, podem ser expressos em
prazos, valores, percentagens, etc, etc, e devem obedecer aos seguintes principios:

a) Ser claros - no sentido de que a sua formulagio n3o pode ser confusa, ou suscitar

duvidas sobre se os resultados foram ou ndo atingidos;

b} Ser crediveis — devendo permitir medir efetivamente os resultados;

c) Ser idéneos — no sentido de que devem constituir o0 meio adequado de aferir

concretamente o objetivo;

d) Ser verificdveis — mediante uma fonte de comprovacio dos resultados realmente

alcancados;

e) Ser comparédveis — no sentido de permitir confrontar desempenhos, para os

igualizar ou diferenciar.

Fixacdo de Objetivos e Competéncias:

a) No @mbito do subsistema SIADAP 2 (dirigentes) devem ser definidos os objetivos e
competéncias minimos estabelecidos por lei;

b) No dmbito do subsistema SIADAP 3 (trabalhadores), devem ser definidos os
objetivos minimos estabelecidos por lei e 7 (sete) competéncias para a carreira de
técnico superior e assistente técnico. Para a carreira de assistente operacional,
devem ser estabelecidas 6 (seis competéncias), conforme proposta anexa.

c) Os subsistemas referidos no nimero anterior devem funcionar de forma integrada
pela coeréncia entre objetivos fixados no dmbito do sistema de planeamento,
objetivos do ciclo de gestdo da entidade, objetivos das unidades orgénicas e os
objetivos fixados aos trabalhadores.

Pardmetros de avaliagdo do desempenho dos dirigentes intermédios e demais
trabalhadores:
A avaliacdo dos dirigentes intermédios e dos demais trabalhadores efetua-se com base nos

seguintes pardmetros: Resultados e Competéncias.



a) — A pontuacdo final a atribuir ao pardmetro “resultados” ¢ @ média aritmética das
pontuacdes atribuidas aos resultados obtidos em todos os objetivos;

b} — A pontuacdo final a atribuir ao pard@metro “competéncias” é a média aritmética
das pontuagles atribuidas;

¢} - A classificacio final da avaliagdo do desempenho dos dirigentes intermédios &

calculada nos seguintes moldes:

Parameiro Ponderacdo
Resultados 75%
Competéncias 25%

d} A classificacio final da avaliac8o do desempenho dos trabalhadores é calculada

nos seguintes moldes:

Pardmetro Ponderacio
Resultados 60%
Competéncias 40%

Competéncias 2 atribuir:

a) SIADAP 3 —Técnico Superior -7 competéncias;

.2 Descricio das competéncias
i Orientacdo para o servico publico
6 Adaptacdo e methoria contfnua

13 Trabalho de equipa e cooperacdo

11 Relacionamentc Interpessoal

L7 Iniciativa e autonomia

9 Otimizacdo de recursos

10 Responsabilidade e compromisso com o servico

14 Coordenacdo®

*aos trabalhadores com responsabilidades de coordenacdo, deve ser acrescentada esta

competéncia.
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b) SIADAP 3 — Assistente Técnico — 7 competéncias;

N.9 Descricdo das competéncias
2 Orientacdo para o servigo publico

5 Adaptacdo e melhoria continua

7 Trabalho de equipa e cooperagio

10 Relacionamento interpessoal

11 Iniciativa e autonomia

12 Otimizagdo de recursos

13 Responsabilidade e compromisso com o servico

6 Coordenagdo *

*aos trabalhadores com responsabilidades de coordenagdo, deve ser acrescentada esta

competéncia.

c) SIADAP 3 ~ Assistente operacional — 6 competéncias

N.2 Descrigdo das competéncias

Orientacdo para o servico publico

Organizacdo e método de trabatho

Relacionamento interpessoal

2
4
5 Trabalho de equipa e cooperacio
7
5

Inovagao e qualidade

10 Otimizagdo de recursos

6 Coordenacdo *

8 Adaptacdo e melhoria continua**

*aos trabalhadores com responsabilidades de coordenagdo, deve ser acrescentada esta
competéncia.
**ao0s trabalhadores que tenham iniciado fungBes em nova atividade/atribuigio/servico,

deve ser acrescentada esta competéncia.
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Proposta a gue se refere Ponto n.2 3: Proposta de critérios de fundamentacdo das propostas

de menc3o gualitativa de inadequado, Relevante e Excelente.

1. Introducdo

Na Lei n.2 56-B/2007 de 28 de dezembro, estdo descritas as linhas gerais do processo de
diferenciacdo de mérito e exceléncia. Pretende-se que seja ao nivel dos avaliadores que esta
diferenciacdc seja efetuada evitando, sempre gue possivel, a necessidade de o CCA intervir no
processo.

Nesse sentido, é essencial gue existam regras comuns e mais objetivas para que todos os
avaliadores possam apresentar a respetiva fundamentacdc em bases semelhantes de modo a
que exista uma harmonizacdo das classificagdes, evitando-se a existéncia de critérios de
avaliacdo dispares entre avaliadores.

2. Procedimento
2.1. FUNDAMENTACAO DA MENCAQ DE DESEMPENHO RELEVANTE

0 seguinte procedimento é comum as propostas guantitativas a que seja correspondente uma
mencdo qualitativa de “Relevante” {entre 4 e 5), a respeitar no preenchimento do ponte 4, da

ficha de avaliacdo em vigor.

a} Resultados

Em gualquer objetivo, para o qual seja atribuido pelo avaliador a pontuagdo 5 — “Objetivo
superado”, o respetivo avaliador tera que:

® descrever, de forma clara e concisa, quais os beneficios para a unidade

organica pelo facto de o objetivo ter sido superado.
b} Competéncias
Para qualquer “Competéncia” a que for atribuida pelc avaliador a pontua¢édc 5 -

“Competéncia demenstrada a um nivel elevado” o respetivo avaliador terd que:

e indicar exemplos concretos de comportamentos do avaliado que suportem a
atribuicdo da pontuacéo;
e em que medida o exercicio da “Competéncia” se traduziu em beneficios para a

unidade organica;



2.2. FUNDAMENTACAO DA MENGAO DE DESEMPENHO INADEQUADO

O seguinte procedimento, é comum as propostas guantitativas a que seja correspondente uma
meng¢do qualitativa de “Inadequado” (entre 1 e 1,999), a respeitar no preenchimento do ponto

5, da ficha de avaliacdo em vigor.
a) Resultados

Em qualquer objetivo, para o qual seja atribuido pelo avaliador a pontuacio 1 — “Objetivo ndo

atingido”, o respetivo avaliador terd que:
e descrever, de forma clara e concisa, quais 0s prejuizos para a unidade orgénica pelo
facto de o objetivo ndo ter sido atingido.
b) Competéncias

Para qualquer “Competéncia” a que for atribuida pelo avaliador a pontuacdo 1 “Competéncia

ndo demonstrada ou inexistente” o avaliador dever3;

a indicar exemplos concretos de comportamentos do avaliado que suportem a
atribuicdo da pontuacéo;
e concretizar em que medida o exercicio da “Competéncia” se traduziu em

prejuizos para a unidade orgénica;
2.3, RECONHECIMENTO DA MENCAO DE DESEMPENHO EXCELENTE

No caso de uma proposta de menc¢do qualitativa de “Excelente”, existirdo as seguintes

condigBes a respeitar:

1. O avaliador e o avaliado devem identificar, de entre os objetivos superados, qual ou
quais, foram aquele(s) que se traduziram em contributos relevantes para o Municipio

ou que constituem exemplos de boas préticas.



Ponto n.2 4: Fixaclo e distribuicdo de percentagens maximas para as avzliacBes de

desempenho relevante e excelente. Diferenciacdo de desempenhos.

Distribuicdo estimada das percentagens maximas de avaliagdc de desempenho relevante e

desempenho excelente por grupo profissional.

Relevante
Grupo:Profissional Trabalhadores .2 Excelente {5%)
{25%])
Técnicos
Técnicos Supericres 45 11 2
superiores
Assistentes Assistentes Técnicos + Téenicos de
77 18 4
Técnicos Informatica + Fiscais Municipais
Assistentes Assistentes Operacionais + Encarregados
214 54 11
Operacionais Operacionais + Fiscal de Obras
Total 336 84 17

10
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Proposta a que se refere o Ponto n.2 5: Critérios de ponderac3o curricular

1 ~ Considerando que com a publicagdo do Despacho Normativo n.24-A/2010, de & de
Fevereiro, os critérios de ponderagdo curricular e respetiva valoracio, a que se referem o n.2 5
a 7 do artigo 42° e o artigo 432 da Lei n.2 66-B/2007, de 28 de Dezembro, aplicivel a
Administracdo Local pelo Decreto Regulamentar n.2 18/2008, de 4 de Setembro, passaram a
obedecer a critérios uniformes para todos os servicos da Administracdo Publica, os quais
compreendem os elementos a ponderar, bem como o respetivo sistema de classificacdo e
ponderacdo, proponho que a avaliagdo por ponderacdo curricular se realize de acordo com a
aplicacdo dos critérios aqui estabelecidos:

2 — (HAP) - HabilitacGes Académicas e Profissionais:

Pondera a habilitagdo que corresponde a grau académico ou que a este seja
equiparado, bem como a habilitagdo que corresponda a curso legalmente assim considerado
ou equiparado.

Na valoragdo destes elementos, sdo consideradas as habilitages legalmente exigiveis
a data de integragdo do trabalhador na respetiva carreira.

Inferior a exigida a data de integracio na carreira 3

Exigida & data da integracdo na carreira 5

3 — (EP) Experiéncia Profissional:

O elemento Experiéncia Profissional {(EP) pondera e valora o desempenho efetivo de funcdes,
cargos ou atividades, exercidos no ano a gque diz respeito, incluindo as desenvolvidas no
exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funcdes de reconhecido interesse publico
ou relevante interesse social, em funcdo dos niveis de responsabilidade técnica, complexidade,
autonomia e resultados alcancados.

A experiéncia profissional € declarada pelo requerente, com descric3o das funcBes exercidas e
indicagdo da participagdo em agBes ou projetos de relevante interesse e devidamente
confirmada pela entidade onde sdo ou foram exercidos os cargos, fun¢des ou atividades.

Sdo considerados agdes ou projetos de relevante interesse, designadamente, todos agueles
que envolvam a designacdo e participagdo em grupos de trabalho, comissdes, estudos ou
projetos internos ou externos em representagdo do servico, a atividade de formador, a
realizacdo de conferéncias, palestras e outras atividades de idéntica natureza, autoria ou
coautoria de livros, artigos ou outras publicagBes de caracter técnico, bem como agueles que
permitiram alcancar resultados relevantes.
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Experiénciz Profissional {EF}

Valoragdo

FuncBes, cargos ou atividades cuja descricdo ndo permita identificar graus de
responsabilidade, complexidade e autonomias técnicas adequados ao grau de
complexidade funcional da carreira.

FuncBes, cargos ou atividades cuja descricdo permita identificar graus de
responsabilidade, complexidade e autonomias técnicas adequados ao grau de
complexidade funcional da carreira.

Funcbes, cargos ou atividades cuja descricdo permita identificar agdes ou
projetos de relevante interesse e/ou boas praticas ou o alcance de resultados
relevantes com heneficios concretos para os trabathadores ou para a
atividade da Cdmara Municipal.

4 - (Y} ~ Valorizagdo Curricular:

Na valorizacdo curricular sdo ponderadas as participagdes em acfes de formagdo,

estagios, congressos, semindrios ou oficinas de trabalho, realizadas nos Gltimos 5 anos, nelas

se incluindo as frequentadas no exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou fungdes de

reconhecido interesse publico ou relevante interesse social.

Para esse efeita consideram-se os cursos, conferéncias, palestras, encontros, jornadas

e coldoquios.

Neste elemento s3o também consideradas as habilitagdes académicas superiores as

legalmente exigidas a data de integragao do trabzlhador na respetiva carreira.
A valoracdo faz-se de acordo com o guadro infra:

Técnico Superior

Participacdo em acles de formag&o até 100 horas, inclusive, 1

Participacdo em acdes de formacdo superior a 100 horas e inferior a 200 3

horas

Participacdo em ac¢Bes de formacdo igual ou superior a 200 horas ou 5

habilitacio superior & exigida a data da integragdo na carreira.

Assistente Técnico

Participacdo em agdes de formacdo com duragdo total inferior 2 60 horas, 1

Participacio em agBes de formacgio com duragdo total entre 60 e 150 horas 3
 Participacdo em a¢des de formacgdo com duragdo superior a 150 horas ou g

habilitacdo supericr 2 exigida a data da integracdo na carreira.




Assistente Operacional

Sem agdes de formagdo ou formacgio até 30 horas, inclusive. 1
Participagdo em acBes de formagdo superior a 30 horas e até 60 horas, 3
inclusive,

Participagdo em agBes de formacdo igual ou superior a 60 horas ou
habilitacdo superior a exigida a data da integracdo na carreira.

5 — (EC) — Exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funges de reconhecido
interesse publico ou relevante interesse social:

Este elemento pondera e valora o exercicio dos cargos previstos nos artigos 72 e 82 do
Despacho Normativo n.2 4-A/2010, de 8 de Fevereiro, de acordo com o quadro infra:

' No exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funcdes de relevante 1
interesse publico ou social
Exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funcBes de reconhecido 3
interesse publico ou relevante interesse social até 3 anos
Exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funcdes de reconhecido 5
interesse publico ou relevante interesse social superior a 3 anos

1 — A avaliacdo por ponderacdo curricular (PC), bem como cada fator nela considerado, sera
valorado através da aplicagdo da seguinte férmula:

PC= (0,1 x HAP)+(0,55 x EP)+(0,2 x VC)+{0,15 x EC)
ou, quando EC=1
PC= (0,1 x HAP)+(0,60 x EP)+(0,2 x VC)+(0,10 x EC)
Em que:
PC —Ponderacao Curricular;
HAP — Habilita¢cdes Académicas e Profissionais;
EP — Experiéncia Profissional;
VC —Valoriza¢do Curricular;

EC ~ Exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funges de reconhecido interesse
publico ou relevante interesse social.
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Nas carreiras com graus de complexidade funcional 1 (exigéncia de escolaridade cbrigatéria) e
grau 2 {exigéncia do 12.2 ano de escolaridade ou curso equiparado), ¢ elemento de
ponderagio curricular “exercicic de cargos dirigentes”, é substituido por exercicio de fungdes
de chefia de unidades ou subunidades orgénicas ou exercicio de funcdes de coordenagdo nos
termos legalmente previstos.

A pontuacdo final da avaliaco quantitativa é expressa até as centésimas, e quando possivel,
milésimas.

i

1 - Quando a duracio da formacdo seja indicada em dias, semanas ou meses, far-se-a a sua
conversao da seguinte forma:

- A cada dia correspendem 6 horas;
- A cada semana correspondem 5 dias;
- A cada més correspondem 4 semanas.

Se ndo existir informac8o gquanto ao nimero de dias, serd considerada a duracac
minima de 6 horas.

Y

i - A avaliac3o final é expressa na escala de avaliagdo guantitativa e qualitativa relativa &
diferenciacio de desempenhos prevista nos termos do n.2 3 do artigo 43%, da Lei n.2 66-
B/2007, inserindo-se as avaliagBes curriculares nas percentagens de diferenciagdo de
desempenhos da Cdmara Municipal {percentagem méxima de 25%, para as avalia¢es finais de
desempenho relevante e, de entre estas, 5% do total de trabathadores para o reconhecimento
de desempenho excelente}, da seguinte forma:

Desempenho Relevante, correspondente a uma avaliacdo final de 4 a 5 valores;

Desempenho Adequado, correspondende a uma avaliagdo final de desempenho de 2 2 3,989
valores;

Desempenho Inadeguado, correspondendo a uma avaliacdo final de 1 a 1,998 valores.

A

Qs critérios ora definidos vigorardo para as avaliacdes por ponderagdo curricular realizadas a
partir de 1 de Janeirc de 2010.
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