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CRONOLOGIA DO PROCESSO AVALIATIVO 2025 I

De acordo com as regras fixadas pela atual redagao da Lei n.° 66.9-B/2007, de 28/12, na sua atual redagdo,
aprova-se, nos termos em anexo, a cronologia para a avaliagdo de desempenho das unidades organicas, dos
dirigentes intermédios e dos trabalhadores do Municipio por referéncia ao trabalho prestado durante o ano de
2025,

De forma resumida, O CCA aprovou o quadro abaixo para percegdo global do desenvolvimento do processo

avaliativo:

SIADAP - Fases - art.© 61.0 Periodo

para uma avaliagdo normal n°s5a7z

~ 7 .~ o ° N
1 Informar os trabalhadores que nao reinem condigGes art.© 42, 1.2 Quinzena de dezembro Q}Qg:

Planeamento do processo de avaliagdo
2 | Definicdo de competéncias + objetivos + resultados art.© 62.0
art.2 61.9, a)

Ultimo trimestre do ano
anterior ao ciclo

Os servigos devem informar os trabalhadores que ndo
3 | possuem avaliagdo anterior ou que pretendam art.0 43.0
ponderagao curricular que o devem solicitar

12 Quinzena de dezembro do
ano anterior

Controlo do cumprimento da contratualizacao dos
4 | parametros de avaliaggo art.% 65.9-A Apds reunities de avaliacio
art.2 61.9, b)

5 Realizagao de autoavaliacdo e da avaliagdo

art.© 63.0 13 Quinzena de janeiro
art.2 61.°, ¢) Q i

| Harmonizagdo e validagdo das propostas de avaliagdo e
6 | reconhecimento de desempenhos excelentes art.© 64.0 23 Quinzena de janeiro
art.2 61.0, d)

Reunido entre avaliador e avaliado para comunicacdo
7 | da avaliagdo anterior e contratualizacdo dos novos art.© 65.0 Fevereiro
art.261.9,f)

10 dias Uteis ap6s o avaliado
art.© 70.0 ter tomado conhecimento da
avaliagao

8 Apregiagﬁo do processo de avaliagdo pela comissdo
paritaria - art.© 61.9, g)

Até 30 abril
9 | Homologagdo - art.2 61., h) art.° 71.° | Dar conhecimento ao avaliado
no prazo de 5 dias uteis

10 dias (teis a contar da data

3 i O = [o] O j o (o]
10 | Reclamagdo e outras impugnagdes - art.© 61.9, i) art.0 72, do seu conhecimento

No decorrer do periodo de

o - . 0740
11 | Monitorizacdo e revisdo dos objetivos - art.? 61.9, j) art.° 74. avaliacio




Relativamente a intervengdo do CCA, espelha-se para o corrente ciclo avaliativo, no quadro abaixo, a

intervencdo deste 6rgdo:

Quando

Pela presente ata

Ap0s a autoavaliacdo
e avaliacdo dos
desempenhos do
biénio 2023/2024

Ap0s as reunides de
contratualizagdo de
objetivos e
competéncias para a
avaliagdo de 2025
(durante o més de
fevereiro de 2025)

Ap0Os reunides de
avaliagdo em
fevereiro de 2026
(2.2 quinzena de
janeiro de 2026)

Fase

Planeamento do
processo de
avaliagdo para
2025

Harmonizacgdo de
propostas de
avaliacdo

Controlo do
cumprimento da
contratualizagdo
dos paréametros

de avaliacdo

Reunido CCA

Intervengdo do CCA

Acdo

Em conjunto com o dirigente maximo,
estabelece:

- Diretrizes para a aplicacdo do SIADAP 1, 3e 3
- OrientagOes gerais sobre a fixacdo de
objetivos, escolha de competéncias, indicadores
de medida e critérios de superacdo

» Validar as avaliagbes de desempenho de
«Muito Bom», «Bom» e «Inadequado»

« Proceder ao reconhecimento de desempenho
«Excelente»

« Atribuir classificagdo final quantitativa e
correspondente mengdo qualitativa, em caso de
ndo validagdo das avaliacties de desempenho de
«Muito Bom», «Bom» e «Inadequado»

Garantir, no inicio do ano em avaliac3o, o
cumprimento da contratualizacgo dos
parametros de avaliagdo, bem como se estes
estdo em conformidade com as orientagdes
previamente fixadas

Validar as avaliacdes de desempenho de «Muito
Bom», «Bom» e «Inadequado»

« Proceder ao reconhecimento de desempenho
«Excelente»

» Atribuir classificagdo final quantitativa e
correspondente mengdo qualitativa, em caso de
ndo validagdo das avaliagGes de desempenho de
«Muito Bom», «Bom» e «Inadequado»

Norma legal
Lei n.© 66.°-B/2007

Artigo 58.°
Artigo 62.9

Artigo 58.°
Artigo 64.°

Artigo 58.°
Artigo 65.0-A

Artigo 58.90
Artigo 64.©



REGRAS NO AMBITO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

A.

AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS TRABALHADORES DA ADMINISTRACAO PUBLICA - SIADAP 3

Tendo por base a atual redacéo da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12, conferida pelo Decreto-Lei n.° 12/2024, de
10/01, a avaliagdo de desempenho dos trabalhadores do Municipio sera de carater anual (cfr. artigo 41.°) e

ficara sujeita as seguintes regras:

Nos termos do artigo 42.° daquela Lei, a avaliagdo de desempenho tera como requisito funcional o minimo de

6 (seis) meses de vinculo de emprego publico no ano anterior. Isto significa que:

a)

b)

c)

d)

e)

Sera objeto de avaliacdo o desempenho do trabalhador que, no ano civil anterior, tenha vinculo de
emprego publico com, pelo menos, seis meses e o correspondente servigo efetivo, independentemente do
servico ou unidade organica, onde este tenha sido prestado;

No caso de trabalhador que, no ano civil anterior ao da realizagdo do ciclo avaliativo, tenha constituido
vinculo de emprego plblico ha menos de seis meses, 0 desempenho relativo a este periodo sera objeto
de avaliagdo conjunta com o do ciclo seguinte;

O desempenho dos trabalhadores que, em relacao ao ciclo anual de avaliagdo, ndo apresentem 6 (seis)
meses de vinculo de emprego publico nem 6 (seis) meses de servigo efetivo, ndo reunindo os requisitos
necessarios a avaliacdo de desempenho, sera objeto de avaliacdo conjunta com o proximo ciclo avaliativo;
Os trabalhadores que, no ano civil anterior, tenham vinculo de emprego publico com pelo menos 6 (seis)
meses, mas ndo tenham o correspondente servigo efetivo, ou, estando na situagdo prevista no n.° 3 do
artigo 42.0 da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12, ndo tenham obtido decisdo favoravel do CCA, ndo sdo objeto
de avaliagdo de desempenho regular, podendo ser avaliados na respetiva carreira com a Ultima avaliagdo
obtida nos termos do SIADAP (arrastamento da nota)ou por ponderagao curricular nos casos e de acordo
com o disposto no artigo 42.°, n.¢ 7, da referida Lei;

O servigo efetivo, correspondente ao «trabalho realmente prestado pelo trabalhador nos servigos», deve
ser prestado em contacto funcional com o respetivo avaliador ou em situa¢@o funcional que, apesar de
ndo ter permitido contacto direto pelo periodo temporal de 6 (seis) meses, admita, por deciséo favoravel
do CCA, a realizagdo de avaliagao;

Para efeitos de contagem do servico efetivo, e tendo em conta a sua definicdo, devem retirar-se as
auséncias ao servico consideradas significativas, designadamente licencas sem remuneragdo, licengas

parentais, bem como os periodos de exercicio de fungdes em organismos ndo abrangidos pelo SIADAP.--

Ao abrigo do disposto no artigo 42.9-A daquela Lei, no ano de ingresso no Municipio ou no ano de integragdo

em carreira diferente, a avaliagdo de desempenho dos trabalhadores obedece a requisitos especificos, sendo:

a)

b)

Nestes casos, o trabalhador contratualiza com o avaliador competente os parametros de avaliagdo no
periodo maximo de 10 (dez) dias apds a conclusdo com sucesso do periodo experimental;

Caso entre a data de conclusdo do periodo experimental e o final do ciclo avaliativo decorram menos de
6 (seis) meses, se o trabalhador tiver mais de 6 (seis) meses de servigo efetivo é-lhe atribuida a avaliacdo

de desempenho automatica que corresponde a mengdo Regular.




De acordo com o fixado no artigo 42.°-B daquela Lei, em caso de verificacio de sucessdo de avaliadores, a
avaliagdo de desempenho regular dos trabalhadores é realizada pelo avaliador que tiver a qualidade de
superior hierarquico no momento da realizagdo da avaliagdo, com os contributos adequados a uma efetiva e
justa avaliagdo. Para tal, deve aplicar-se o seguinte:

a) Em caso de alteragdo de unidade orgénica efou de servigo do trabalhador, o(s) anterior(es) avaliador(es)
devem remeter ao novo avaliador do servico de destino do trabalhador os elementos adequados a uma
efetiva avaliacdo;

b) O(s) avaliador(es) cessante(s) devem, previamente ao termo do exercicio do seu cargo ou fungdo,
assegurar a entrega dos elementos adequados a uma efetiva avaliagdo, referente ao periodo em que o
trabalhador foi seu avaliado;

c) Os referidos elementos devem integrar uma prondncia sobre todos os objetivos e competéncias
contratualizados, referentes ao periodo de contacto funcional entre avaliador e avaliado, e devem ser

remetidos formalmente, em forma escrita.



AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS DIRIGENTES DA ADMINISTRACAO PUBLICA - SIADAP 2

Em conformidade com o disposto nos artigos 29.9, 35.° e 36.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12, na sua atual

redacdo, a avaliagdo de desempenho dos dirigentes intermédios tera periodicidade anual e obedecera aos

seguintes critérios:

a)

b)

b)

)

Sera objeto de avaliacdo o desempenho do dirigente que, no ano civil anterior, apresente o exercicio de
fungdes naquele cargo por um periodo ndo inferior a seis meses, seguidos ou interpolados;

A avaliagdo do desempenho dos dirigentes intermédios, no ambito do subsistema SIADAP 2, efetua-se
com base nos parametros “Resultados” e “Competéncias”, a que correspondem as ponderagGes de 75%
e 25%, respetivamente;

A classificacdo final atribuida ao parametro “Resultados” resultaré da média aritmética das pontuagGes
atribuidas a cada um dos objetivos;

A classificacdo final atribuida ao pardametro “Competéncias” resultard da média aritmética das pontuagdes
atribuidas a cada uma das competéncias;

A classificacdo final é o resultado da média ponderada das pontuacgoes obtidas nos dois parametros de

avaliagdo, expressa até as centésimas e, quando possivel, as milésimas.

A avaliagdo de desempenho dos dirigentes intermédios tera os efeitos artigo 39.9, n.%s 13 a 15 da Lei n.° 66-

B/2007, de 28/12, na sua atual redacdo, designadamente:

- A atribuicdo da mencao de Desempenho inadequado constitui fundamento para a cessacio da respetiva
comissado de servigo;

- A ndo aplicagdo do SIADAP 3 por razdo imputavel ao dirigente intermédio determina a cessagdo da
respetiva comissdo de servico e a ndo observancia, sem fundamento, das orientacdes do CCA deve ser
tida em conta na respetiva avaliagdo de desempenho;

- O reconhecimento de desempenhos Bom, Muito Bom e Excelente confere aos dirigentes intermédios a

atribuigdo de prémio de desempenho.

A avaliagdo do desempenho, com efeitos na carreira de origem, dos trabalhadores que exercem cargos

dirigentes sera realizada anualmente nos termos dos n.%s 5 a 7 do artigo 42.° e do artigo 43.° daquela Lei;

A avaliagdo do desempenho do pessoal integrado em carreira que se encontre em exercicio de fungbes de

direcdo ou equiparadas inerentes ao contetido funcional da carreira, quando tal exercicio ndo for titulado em

comissao de servigo, é feita anualmente, nos termos do SIADAP 3.



AVALIADORES

A.

AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS TRABALHADORES DA ADMINISTRACAO PUBLICA - SIADAP 3

Tendo em conta a atual estrutura orgénica do Municipio (cfr. Aviso n.0 1043/2025/2, DRE, 2.2 série, n.° 8,

13/01/2025, que procede & publicitagdo da 1.2 alteragio do Regulamento de Organizagdo dos Servicos

Municipais da Camara Municipal de Alvaidzere), os avaliadores no ciclo anual de 2025 serdo, sem prejuizo da

aplicagdo da regra determinada pelo artigo 42.°-B da Lei n.0 66-B/2007, de 28/12, os seguintes:

1)

2)

3)

Os trabalhadores afetos a Divisbes e a Unidades com chefia intermédia serdo avaliados pelo superior
hierarquico imediato, nos termos do artigo 56.° da referida Lei, a que correspondem os Chefes de Divisdo
e de Unidade designados em comissdo de servico. Atualmente, estio em exercicio de fungGes a Chefe de
Divisdo da Divisdo Financeira e de Recursos Humanos e o Chefe de Unidade da Unidade de Desporto,
Juventude e Associativismo;

Os trabalhadores afetos aos servigos de Educagdo, Subunidade Orgénica de Apoio Administrativo ao
Agrupamento de Escolas de Alvaidzere, da Biblioteca, do Museu, da Acio Social e Sadde e da Higiene,
Limpeza e Apoio, integrados na Divisdo de Desenvolvimento Social e Cultural, serdo avaliados pela Sra.
Vereadora Ana Faria na sequéncia da delegagéio de competéncias efetuada pelo Despacho n.° 1786, de
03/02/2025;

Os trabalhadores dos Gabinetes!, do servigo de Turismo da Divisdo de Desenvolvimento Social e Cultural
e da Divisdo de Obras Municipais e Urbanismo que estdo, atualmente, diretamente dependentes do
Presidente da Cdmara Municipal, serdo por este avaliados.

AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS DIRIGENTES DA ADMINISTRACAO PUBLICA - SIADAP 2

N&o existindo dirigentes de que diretamente dependam, os dirigentes intermédios do Municipio serdo avaliados

pelo Presidente da Camara Municipal, na qualidade de dirigente maximo do servigo (cfr. artigo 38.° da Lei n.0
66-B/2007, de 28/12).

1 Servigo de Auditoria, Qualidade e Fiscalizagdo; Gabinete-Servigo Municipal da Protegio Civil; Unidade de Contratacso
Piblica e Assessoria; Gabinete de Planeamento Estratégico; Gabinete de Tecnologia da Informacgo e Transigdo Digital.



ORIENTAGCOES EM MATERIA DE FIXACAO DE OBJIETIVOS, ESCOLHA DE COMPETENCIAS E
INDICADORES DE MEDIDA

No processo de avaliagdo para o ciclo anual de avaliagdo de 2025, devem ser observadas as seguintes regras

no ambito da determinagdo de objetivos, de escolha de competéncias e de indicadores de medida:

a)

b)

c)

d)

g)

h)

)

CONTRATUALIZACAO DE OBJETIVOS

A fixacdo de objetivos para o ano de 2025 tem como referéncia os objetivos estratégicos aprovados pelo
Executivo, bem como os objetivos aprovados para as unidades organicas, valorizando a atitude e o
comprometimento de cada trabalhador assim como a satisfagdo dos municipes face aos servigos
prestados;

Os objetivos a fixar deverao ter em conta o posto de trabalho do avaliado, ou seja, deverdo ser definidos
em fungdo das atividades, tarefas e fungbes desenvolvidas pelo trabalhador no servico;

Os objetivos devem ser redigidos de forma clara, simples e concreta, de acordo com os principais
resultados a obter, tendo em conta os meios disponiveis (tempo e recursos);

Para além disso, os objetivos devem ser ambiciosos, mas possiveis de concretizar, e devem ser evolutivos
e mensuraveis, com métricas bem definidas;

Os objetivos definidos cumprem os requisitos definidos no artigo 46.° da Lei n.° 66-B/2007, pelo que, na
medida do possivel e em articulacdo com os objetivos das unidades organicas, ser fixados os seguintes
tipos de objetivos:

- De produgdo de bens e atos ou prestacdo de servigos, visando a eficacia na satisfacdo dos utilizadores;
- De qualidade, orientada para a inovacdo, melhoria do servigo e satisfagdo das necessidades dos
utilizadores;

- De eficiéncia, no sentido da simplificacdo e racionalizacdo dos prazos e procedimentos de gestdo
processual e na diminuigdo dos custos de funcionamento;

- De aperfeicoamento e desenvolvimento de competéncias individuais, técnicas e comportamentais do
trabalhador.

Caso um trabalhador tenha uma avaliagdo de desempenho inadequado, € obrigatdria, num dos objetivos,
a identificacdo de resultados de aperfeicoamento e desenvolvimento individual, podendo estes ser de
ambito relacional, de atitudes ou de aquisicdo de competéncias técnicas e de métodos de trabalho;
Podem ser fixados objetivos de responsabilidade partilhada sempre que impliquem o desenvolvimento de
um trabalho em equipa ou esforgo convergente para uma finalidade determinada;

Todos os objetivos tém de ter meta, indicador de medida e critérios de superagao (para os resultados a obter
em cada objetivo sdo previamente estabelecidos indicadores de medida do desempenho, que obrigatoriamente
contemplem a possibilidade de superacdo dos objetivos);

As metas a definir em cada objetivo devem constar da respetiva ficha de avaliagdo de desempenho;

Os indicadores de medida ndo devem ultrapassar o nimero de trés;



k) Os indicadores de medida poderdo ser de resultado (medem o grau de cumprimento do objetivo), ou de acdo

(explicam como foi atingido o resultado) e deverdo ser fixados tendo em consideracdo, entre outras, as
seguintes caracteristicas:

- Simples e claros, por forma a facilitar a compreensé&o e a interpretacio inequivoca;

- Mensuraveis, por forma a possibilitar a afericdo do grau de cumprimento do objetivo;

- Realizaveis, devendo ser ambiciosos, mas contidos dentro dos limites do atingivel;

- Temporais, podendo abranger um intervalo de tempo perfeitamente identificado;

- Fidveis e crediveis, sendo que a fonte de informac&o para o seu calculo deve ser de origem credivel.

Os critérios de superagio devem corresponder a um esfor¢o acrescido para atingir a exceléncia no
desempenho, cujo impacto no servigo seja notdrio, sendo que:

- Devem ser quantificaveis, de modo a clarificar o resultado pelo qual o avaliado n&o atinge ou supera o
objetivo;

- O critério de superagdo de determinado objetivo corresponde a alcancar o nivel de superacdo do
resultado, ndao sendo aceitdvel critérios que ndo correspondam ao cumprimento integral do
objetivo/resultado, pelo que este devera ser exigente ambicioso, proporcionando a diferenciacio de
desempenho nos resultados alcancados;

- Deve ser aplicado como critério de superagdo a qualidade do cumprimento do objetivo;

- Os objetivos sobre correcdo de deficiéncias, aperfeicoamento de procedimentos ou simplificagio de
processos e outros similares, devem considerar-se superados em fungdo do grau de satisfacdo dos
destinatarios e ndo com base no cumprimento dos prazos ou obtencio de certa percentagem, a nao ser
que estes sejam determinantes para os resultados;

- Os objetivos com indicadores de data ou prazo devem ser fundamentados pelo seu significado valorativo,
para serem assumidos como diferenciadores e suscetiveis de superagdo. Para esse efeito, devem ser
evitadas medidas como antecipacdo de datas de execugdo, sem garantis de avaliacio da qualidade
intrinseca do trabalho realizado.

- Os critérios de superagdo devem corresponder ao resultado méximo associado aos indicadores definidos,
podendo integrar, complementarmente, outros indicadores (qualidade, prazo, custo e outros);

- Nos casos pontuais em que ndo seja definido o resultado méximo, o avaliador devera justificar junto do

CCA a utilizagdo do critério alternativo.

B. CONTRATUALIZACAO DE COMPETENCIAS

As competéncias comportamentais de natureza transversal dos trabalhadores em carreiras de grau de

complexidade 1, 2 e 3, e as competéncias especificas dos titulares de cargos de direciio intermédia, sdo
reguladas pela Portaria n.® 236/2024/1, de 27/09.
Relativamente & fixagGo de competéncias para a avaliagdo dos trabalhadores e dirigentes, o artigo 48.° da Lei

determina no n.° 4 que o dirigente maximo do servigo, ouvido o CCA, estabelece duas competéncias

transversais nucleares a que se subordina a avaliagéio dos trabalhadores. Este preceito encontra-se cumprido,



por referéncia a referida Portaria, tendo as competéncias sido definidas pelo despacho n.° 16004, de 27/11,

na sequéncia da ata n.° 1/2024 do CCA, de 15/11/2024, tal como se lista em anexo.

Para além das competéncias transversais nucleares, a Portaria estabelece competéncias transversais

funcionais especificas, associadas as areas de atividade e ou a postos de trabalho dependentes do contexto

funcional, igualmente aplicaveis a todas as carreiras e cargos. Relativamente a fixacdo das competéncias, os
avaliadores poderdo sugerir ao avaliado a contratualizacdo do conjunto de competéncias proposto pelo

despacho n.° 16004, de 27/11, na sequéncia da ata n.° 1/2024 do CCA, de 15/11/2024.

A escolha das restantes competéncias, acordadas entre o avaliado e o avaliador, devem estar alinhadas com

as caracteristicas da fungdo, nomeadamente com os comportamentos que mais se evidenciam para um

desempenho de qualidade.

No ambito da fixagdo e da avaliagdo das competéncias, devem respeitar-se as seguintes regras:

a) As competéncias devem ser escolhidas de entre as competéncias e os comportamentos associados a
desenvolver pelo trabalhador, definidas e listadas em perfis especificos, decorrentes da analise e
qualificagdo das fungdes correspondentes a respetiva carreira, categoria, area funcional ou posto de
trabalho, constantes da portaria referida no n.? 6 do artigo 36.9;

b) Para os trabalhadores que se encontrem em efetivas fungbes de coordenacdo e chefia de equipa
multidisciplinar, é obrigatdria a escolha de uma competéncia que evidencie a capacidade de coordenagdo
de equipas, o que se encontra representado na ata e no despacho acima identificados;

C) No momento da contratualizacdo das competéncias, deverd ser escolhida uma competéncia alvo de
formagdo e avaliagdo no ciclo avaliativo, cujo resultado, se positivo, podera majorar 1 nivel a classificacdo
final da competéncia, até a pontuacdo maxima de 5. Partindo deste pressuposto, o CCA deliberou, por
unanimidade, que a escolha da competéncia alvo da formagdo devera estar subordinada a competéncia

que se revele com maiores necessidades de desenvolvimento.



CONTRATUALIZACAO DE OBJETIVOS E/OU COMPETENCIAS PARA AVALIACAO DE DESEMPENHO- CICLO
ANUAL DE 2025

A contratualizagdo dos parémetros de avaliagdo para 2025 deverd ocorrer durante o més de fevereiro, em
reunido entre avaliado e avaliador, e o referido ato deverd ser realizado sempre que o trabalhador inicie uma
nova fungao.

Na reunido, os objetivos e competéncias a atingir e a demonstrar por cada trabalhador deverdo ser acordados
entre avaliador, prevalecendo, em caso de auséncia de acordo, a posicdo do avaliador.

Para o ciclo de avaliago de 2025, foi aprovada a lista avaliadores/avaliados (SIADAP 2 e 3), tal como consta
do Anexo, onde se incluem as assistentes operacionais que desenvolvem fungdes nos centros escolares —

apoio ao ensino pré-escolar.

NUMERO DE OBJETIVOS E DE COMPETENCIAS PARA A AVALIACAO DE DESEMPENHO DE 2025

Segundo o determinado no artigo 75.9, n.% 7, da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12, o nimero de objetivos e
competéncias a fixar nos parametros de avaliagdo e respetivas ponderacbes devem ser previamente
estabelecidos. O numero de competéncias aprovado encontra-se em conformidade com as alteracdes legais
impostas pelas Portarias n.%s 214/2024/1, de 20/09, e 236/2024/1, de 27/09, e com o aprovado pelo CCA na
reunido de 15/11/2024, bem como pelo despacho do Presidente da Cimara Municipal n.© 16004, de
27/11/2024. Nesses termos, o CCA, por unanimidade, aprovou o que se segue:

A. DIRIGENTES INTERMEDIOS

Para efeitos da avaliagdo dos dirigentes intermédios (SIADAP 2), é fixado o nimero de 3 objetivos e 7
competéncias, em conformidade com os limites minimos estipulados no artigo 36., n.% 2 e 5 da referida Lei.
Significa isto que os dirigentes serdo avaliados através da contratualizagdo de 3 objetivos, com ponderacio
na avaliagdo final de 75%, e de 7 competéncias, com ponderacio na avaliacdo final de 25%.

B. TRABALHADORES INSERIDOS NA CARREIRA GERAL DE TECNICO SUPERIOR (INCLUINDO COM), NAS CARREIRAS
ESPECIAIS DE INFORMATICA, E NAS CATEGORIAS DE FISCAL MUNICIPAL E COORDENADOR TECNICO

Relativamente aos trabalhadores inseridos nas carreiras e categorias identificadas, sdo fixados os niimeros de
3 objetivos e 8 competéncias, em conformidade com os limites minimos estipulados nos artigos 46.2, n.° 5, e
48.9, n.° 1, da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12. Significa isto que estes trabalhadores serdo avaliados através da
contratualizagdo de 3 objetivos, com ponderagdo na avaliagdo final de 60%, e de 8 competéncias, com
ponderagao na avaliagdo final de 40%.



C. TRABALHADORES INSERIDOS NAS CARREIRAS DE ASSISTENTE TECNICO E ASSISTENTE OPERACIONAL

No que se refere a avaliagdo dos trabalhadores inseridos nas carreiras de assistente técnico e assistente
operacional, em conformidade com o disposto no despacho n.® 16004, de 27/11/2024, emitido na sequéncia
da ata n.° 1/2024 do CCA, de 15/11/2024, no ciclo anual de avaliacdo de 2025 estes trabalhadores serao
avaliados através do regime de avaliagdo com base em competéncias, previsto no artigo 45.°-A da Lei n.° 66-
B/2007, de 28/12.

De acordo com esta norma, a avaliacdo a efetuar apenas sobre o parametro “Competéncias” é admissivel no
caso de estarem cumulativamente reunidas as seguintes condicOes: a) Se trate de trabalhadores inseridos em
carreiras de grau de complexidade 1 e 2; b) Se trate de trabalhadores a desenvolver atividades ou tarefas
caracterizadas maioritariamente como de rotina, com caracter de permanéncia, padronizadas, previamente
determinadas e executivas. Partindo deste pressuposto, o CCA, perante a andlise do contelido funcional dos
postos de trabalho no mapa de pessoal e das competéncias atribuidas aos servicos no ROSM, na sua atual
redacdo, verifica o preenchimento das condigGes necessarias a este tipo de avaliagdo.

Nesse sentido, para os trabalhadores inseridos nestas carreiras, encontra-se fixado o nimero de 12
competéncias, em conformidade com os limites minimos estipulados no artigo 45.9-A, n.° 3, da referida Lei.

Tendo em conta o acima deliberado, foi aprovado o que se reflete no quadro abaixo:

P/ C A;gg?&%ffsmm A OBJETIVOS COMPETENCIAS
Dirigentes intermédios 3 7
Coordenador municipal da protegdo civil 3 8
Técnicos superiores 3 8
Especialista de sistemas e tecnologias da informagéo 3 8
Técnico de sistemas e tecnologias da informacdo 3 8
Fiscal municipal 3 8
Coordenador técnico 3 8
Assistentes técnicos N.A. 12
Encarregado operacional N.A. 12

Assistentes operacionais N.A. 12



DIFERENCIACAO DE DESEMPENHO

A. AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS TRABALHADORES DA ADMINISTRACAO PUBLICA - SIADAP 3

No ciclo anual de avaliagdo de 2025, a diferenciagdo de desempenhos sera garantida através da fixacio das
percentagens determinadas no artigo 75.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12, na sua atual redag&o, que incidirdo
sobre o total de trabalhadores avaliados, com excegédo dos trabalhadores que relevam a ultima avaliacio ou
que séo objetivo da avaliagdo automdtica. Na aplicacdo das percentagens para aferigio do numero de
trabalhadores serd realizada aproximagdo por excesso, quando necessario. Partindo deste pressuposto, serdo
aplicadas as seguintes regras:

a) O nimero de mengGes de desempenho muito bom e bom, bem como o reconhecimento do desempenho
excelente deverdo, em regra, ser distribuidas proporcionalmente por todas as carreiras, categorias, e
eventuais universos de trabalhadores com efetivas fungGes de coordenagdo e chefia de equipa
multidisciplinar;

b) Caso exista uma parte remanescente de mengGes a atribuir apds a referida distribuicdo, aquela pode ser
redistribuida entre os restantes universos.

Para efeito do determinado no artigo 75.9, n.° 5, o CCA, considerando a lista de trabalhadores do Municipio,

deliberou, por unanimidade, aprovar a distribuicdo da diferenciagdo de desempenhos para o ciclo anual de

avaliagdo de 2025, conforme tabela infra:

FUNCIONARIOS MENGOES
| | Muito bom Bom
Carreira N.° Excesso Excesso
30% 30%
Técnicos superiores | 30 | 9,00 -. 0 - 9,00 | 0
Assistentes técnicos | 26 | 7,80 | 0,20 | 7,80 - 0,20
Assistentes operacionais | 72 | 21,60 | 0,40 | 21,60 | 0,40
e e esse & e 0@ 18 020
Total 134 40,20 40,20
Por aproximacado em excesso | | | 0,8 | 0,80

A presente lista estd sujeita as alteragdes motivadas por mudancas na situacdio juridico-funcional dos

trabalhadores municipais durante o ciclo de avaliagdo.

A validagdo das propostas de avaliagdo com a mengdo de desempenho Bom e Muito Bom depende da

verificacdo das seguintes condicGes:

a) Relativamente aos resultados, o avaliador devera demonstrar o acompanhamento dos objetivos e dos
fatores que permitiram ao avaliado cumprir ou superar os objetivos definidos, apresentando a proposta

acompanhada dos instrumentos de monotorizagdo e respetivas fontes de verificacio, nomeadamente



quanto a medigdo do grau de cumprimento de cada objetivo de forma quantificada e a demostracio da
prossecugdo de objetivos em articulagdo com os objetivos da respetiva unidade organica;

b) Relativamente as competéncias, o avaliador deverd apresentar resultados relativos & avaliacdo de
conhecimentos, capacidades técnicas e comportamentais do avaliado, apresentando a proposta
acompanhada dos instrumentos de monotorizagdo, com registo de, pelo menos, trés evidéncias
documentadas que suportem a avaliacdo da competéncia a nivel elevado;

¢) O avaliador devera demonstrar que o avaliado contribuiu para a criagdo de beneficios adicionais para a
instituicdo no ambito do desempenho das suas competéncias;

d) O avaliado deverd ter um registo de elevado grau de cumprimento de regras regulamentares do servigo
(pontualidade, assiduidade, regulamentos internos, regras de seguranga, entre outros).

N&o poderao ser atribuidas as mengbes de Bom e Muito Bom aos trabalhadores que:

a) Nao comparegam, sem motivo justificdvel e previamente comunicado, na reunido de avaliagdo marcada
pelo avaliador;

b) N&o comparegam, sem motivo justificdvel e previamente comunicado, as agbes de formacdo que lhes
tenham sido marcadas;

¢) N&o apresentem a sua autoavaliacdo de forma fundamentada na reunido com o avaliador;

e) N&o tenham, no minimo, avaliagdo de 3 nas avaliagbes de competéncias obrigatdrias;

f) N&o mostrem disponibilidade para colaboragdo com os servigos quando solicitados;

g) Tenham registo de violagGes dos seus deveres de funcionarios;

h) Tenham registo de adverténcias ou admoestacGes;

i) Nao cumpram o seu dever de informagdo aos servigos e superiores hierarquicos quando ndo possam
comparecer ao trabalho.

Em caso de atribuigdo da mengdo de desempenho inadequado, o avaliador devera apresentar caracterizacdo

que especifique os fundamentos de insuficiéncia no desempenho, por parametro, de forma a permitir a

identificacdo das necessidades de formagdo e a elaboragdo do plano de desenvolvimento profissional

adequados a melhoria do desempenho do trabalhador.

B. AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS DIRIGENTES DA ADMINISTRAGAO PUBLICA - SIADAP 2

A data de aprovagdo do presente documento, existem 2 (dois) dirigentes no Municipio — Chefe da Divisdo
Financeira e de Recursos Humanos e Chefe da Unidade de Desporto, Juventude e Associativismo.

Ao universo de dirigentes existente no Municipio poderdo ser aplicadas as regras para a diferenciacio de
desempenhos estabelecidas no artigo 37.9, n.° 7, da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12, corresponde a 15% para
as avaliagbes de desempenho de muito bom e, de entre estas, 5% do total dos dirigentes, para o

reconhecimento de desempenho excelente, e 15% para as avaliagbes de desempenho de bom.



C. RECONHECIMENTO DE DESEMPENHO EXCELENTE

I. SUBSISTEMA DE AVALIAGAO DO DESEMPENHO DOS SERVICOS DA ADMINISTRAGAO PUBLICA - SIADAP 1

Em conformidade com o disposto no artigo 18.9-A da Lei n.° 66-B/2007, de 28/012, no Municipio poderdo ser
selecionados até 20% dos servicos que mais se distinguiram no seu desempenho para efeitos de
reconhecimento de desempenho excelente, com aproximacdo por excesso.

O reconhecimento de desempenhos Excelentes deve apresentar os seguintes elementos:

a) Evolugdo positiva e significativa nos resultados obtidos pelo servigo em comparacio com anos anteriores:
esta evolugdo tem de ser aferida aos (ltimos trés anos e verificar-se uma evolugdo positiva nos resultados
de mais de 80% dos indicadores.

b) Exceléncia de resultados obtidos, designadamente por comparacdo com padrdes nacionais ou
internacionais, ou melhorias de eficiéncia: tera de se verificar uma comparagdo de padrdes superiores aos
obtidos nacionalmente ou internacionalmente na respetiva area através dos seguintes critérios:

- Desempenho acima do planeado e utilizagdo dos recursos humanos abaixo do planeado;

- Desempenho acima do planeado e utilizagdo dos recursos financeiros abaixo do planeado;
- Grau de satisfagao dos utilizadores elevado;

- Contributo positivo do servigo para a prossecugéo do interesse publico.

II1. SUBSISTEMA DE AVALIAGCAO DOS DIRIGENTES DOS SERVICOS DA ADMINISTRACAO PUBLICA -
SIADAP 2

A atribuicdo da avaliagdo de desempenho Muito Bom é objeto de apreciaciio pelo CCA, para efeitos de eventual

reconhecimento de mérito, significando desempenho excelente, por iniciativa do avaliado ou do avaliador.

O reconhecimento de desempenhos Excelentes deve apresentar os seguintes elementos:

a) Acréscimos de eficicia, eficiéncia e qualidade: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para
acrescer valor em termos de eficacia, eficacia e a qualidade dos processos / procedimentos;

b) Otimizacdo dos Recursos Financeiros: em que medida o avaliado fez uma utilizagio parcimoniosa e eficaz
dos recursos necessarios ao seu desempenho de modo a gerar redugdes de custo efou promoveu a
captagdo de novos recursos financeiros;

c) Inovagdo: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para a inovacdo organizacional, nos
produtos ou servigos, de modo a expandir a criagdo de valor publico pelo servico;

d) Necessidades dos utilizadores: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para melhorar as
condigdes de satisfagdo das necessidades de utilizadores externos ou internos;

e) Visdo estratégica: através do planeamento da unidade orgénica para o futuro, definindo metas em termos
de eficacia, eficiéncia e qualidade e tragando formas de alcanga-las através de uma otimizacgo de recursos
financeiros, humanos e técnicos;

f) Motivagdo da equipa: através da concretizagdo de duas estratégias eficazes de motivacdo durante o
periodo avaliativo.



III.  SUBSISTEMA DE AVALIACAO DOS TRABALHADORES DOS TRABALHADORES DA ADMINISTRACAO
PUBLICA - SIADAP 3

A atribuicdo da avaliagdo de desempenho Muito Bom € objeto de apreciacéo pelo CCA, para efeitos de eventual

reconhecimento de mérito, significando desempenho excelente, por iniciativa do avaliado ou do avaliador, que

devera ser acompanhada de caracteriza¢do que especifique os respetivos fundamentos e analise o impacte do

desempenho, evidenciando os contributos relevantes para o servigo.

No ambito das avaliagbes de desempenho regulares, efetuadas por referéncia aos objetivos efou as

competéncias contratualizados, o reconhecimento de desempenhos Excelentes deve apresentar os seguintes

elementos:

a)

b)

Acréscimos de eficacia, de eficiéncia e de qualidade: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu
para acrescer valor em termos de eficacia, eficacia e a qualidade dos processos/procedimentos;
Otimizagdo de recursos, designadamente através da sua captagdo ou reducdo de custos: em que medida
o avaliado fez uma utilizagdo parcimoniosa e eficaz dos recursos necessarios ao seu desempenho de modo
a gerar redugbes de custo e/ou promoveu a captagdo de novos recursos financeiros;

Inovagdo organizacional nos produtos ou nos servicos: em que medida o desempenho do avaliado
contribuiu para a inovagao organizacional, nos produtos ou servigos, de modo a expandir a criacdo de
valor publico pelo servigo;

Melhoria na satisfacdo de utilizadores internos ou externos: em que medida o desempenho do avaliado
contribuiu para melhorar as condigoes de satisfacdo das necessidades de utilizadores externos ou internos.
A fundamentagéo de propostas de Excelente devem ser realizadas em documento proprio e devem
centrar-se naqueles elementos e dar provas de facto, quando possiveis provas materiais, do grau de

impacto do desempenho elevado.

No ambito das avaliacbes de desempenho efetuadas através de ponderacdo curricular, a atribuicio de

desempenho Excelente obedece aos critérios fixados pelo CCA e que constam em anexo (Anexo C -

Ponderagdo Curricular).



NADOR DA AVAL

HARMONIZACAO DAS PROPOSTAS DE AVALIACAO

O CCA, no ambito das suas competéncias, ird proceder & harmonizacio das propostas de avaliacdo de acordo
com o seguinte processo:

1.0 - Verificagdo de eventuais disparidades na forma de apreciagdo dos niveis de cumprimento das
componentes de avaliagdo;

2.9 - Constatagdo da inexisténcia de fundamentagdo devidamente comprovada, sob pena de indeferimento
liminar;

3.2 - Comprovacao de que as propostas apresentadas retinem os critérios definidos pelo CCA;

4.0 - Verificagdo de que as propostas dos avaliadores respeitam as percentagens de diferenciacio de
desempenhos, legalmente impostas.

Para a concretizagdo do processo de harmonizacdo, o CCA tera de efetuar:

- A distribuicdo equilibrada e proporcional de quotas por carreira e unidade orgénica/servico;

- A analise das fundamentag@es das avaliagdes elaboradas pelos avaliadores;

- A ordenagao decrescente das quotas quantitativas.

CRITERIOS DE DESEMPATE

Quando, para os efeitos previstos na lei, for necessario proceder ao desempate entre trabalhadores ou

dirigentes que tenham a mesma classificagdo final de desempenho (Bom, Muito Bom e Excelente), releva

consecutivamente:

1) Avaliagdo obtida no parametro Resultados;

2) Avaliagdo obtida na competéncia selecionada para formagio no ciclo avaliativo;

3) Numero de objetivos atingidos;

4) Classificagao da Ultima avaliagdo de desempenho;

5) Tempo de servico relevante na carreira;

6) Tempo de servigo no exercicio de fungdes publicas;

7) Maior ndmero de pontos desde a Ultima progressdo, caso ndo tenha beneficiado deste critério de
desempate no ciclo de avaliagdo anterior.

Sempre que for necessario proceder a descida de classificagio, a nova avaliacio de desempenho

correspondera cumulativamente:

a) A mengdo qualitativa imediatamente inferior aquela em que se encontra;

b) A classificagdo quantitativa correspondente ao limiar superior do intervalo de valores equivalente a essa

nova mencgao.



CONSELHO COORDENADOR DA AVALIACAO

ANEXO DA ATA N.© 1/2025

AVALIACAO POR PONDERACAO CURRICULAR

Para efeitos da utilizagdo do método de avaliagdo “Ponderacgdo Curricular”, previsto no n.° 7 do artigo 42.° da
Lei 66-B/2007, de 28/12, o CCA aprovou, por unanimidade, e nos termos no n® 4 do artigo 43° do mesmo
diploma, os critérios de ponderagdo curricular e respetiva valoragdo, em conformidade com o descrito no

anexo.

AFERICAO DO GRAU DE IMPLEMENTACAO E MONOTORIZA(EKC; DO SIADAP

Para efeitos do disposto no art.% 76.9 é competéncia da DFRH — URHE monitorizar a forma como o SIADAP
esta a ser aplicado no Municipio, devendo informar o CCA.

DIVULGAGAO DE DIRETRIZES E ORIENTACOES PELO CCA

O CCA divulga as suas diretrizes nos diversos servigos do Municipio, na intranet e na pagina da Camara

Municipal.

CASOS OMISSOS

Em tudo o que ndo estiver previsto no presente documento, e em caso de duvida, aplicam-se as disposicoes
do Cédigo do Procedimento Administrativo e toda a legislacdo relacionada com o SIADAP.

ENTRADA EM VIGOR

As diretrizes do CCA entram em vigor no dia seguinte ao da sua publicitagdo.

04/02/2025

Os Membros do CCA
Jo&o Paulo Carvalho Guerreiro '@ R
Ana Catarina Vaz Pinheiro de Furtado Faria J,U (( J@u
Célia Fernanda da Costa Marques Ferreira k\/é \{w (;C TN
Anténio Acacio Ribeiro Gongalves ((\L_d &%

A Secretaria d[c{ CCA
Rita Maria Nogueira Batista A% ‘_A T, TR TR




ANEXO0S

ANO ANTERIOR

ANO EM AVALIAGAO

ANO SEGUINTE

A. CRONOLOGIA DO PROCESSO AVALIATIVO | 2025

i. SIADAP 1

Quando

Aquando da preparagao
da proposta do orcamento
ndo devendo ultrapassar a

data de 30 de novembro

Até 15 de dezembro

No decorrer do ano em
avaliaggio

Quando

Até 15 de abril

Até 15 de maio

ApGs 31 de maio

Apds homologagdo da
avaliagdo final de desempenho
«Bom»

Apds recegdo dos pedidos de
reconhecimento de
desempenho «Excelente»

Apbs proposta de
reconhecimento de
desempenho «excelente»

Apés avaliagdo do servigo

Definicdo da avaliaciio de desempenho dos servicos

Fase

Definigdo dos objetivos
estratégicos

Definicdo dos objetivos
operacionals das unidades
organicas

Aprovagdo dos objetivos
anuais de cada servigo

Fase

Execucdo e monitorizagdo do
"QUAR"

Fase

Relatério de desempenho

Autoavaliagdo e avaliagdo dos
servigos

Andlise/Avaliagdo

Homologagdo

Proposta de reconhecimento
«Excelente»

Parecer sobre proposta de
reconhecimento «Excelente»
(fase n3o obrigatdria)

Homologagdo dos
reconhecimentos «Excelente»
20% dos servicos (fase ndo
obrigatéria)

Divulgacdo

Interveniente

Orgdio Executivo

Presidente da Camara
Municipal
Vereadores
Dirigentes

Presidente da Camara
Municipal

Agio

Fixac3o dos objetivos de cada unidade orgnica para o
ano seguinte, tendo em conta as suas competéncias
orgénicas, os objetivos estratégicos plurianuais
determinados pelo érgdo executivo, 0s compromissos
assumidos na carta de miss3o pelo dirigente superior,
quando exista, os resultados da avaliagdo do desempenho
e as disponibilidades orgamentals

Aprovacdo do "QUAR" - Quadro de Avaliacio e
Responsabillizagdo - Objetivos anuais do servigo por
unidade organica apds proposta pelos responsaveis

ANO EM AVALIACAO (2025)
Monitorizacio

Quem

AcBo

Monitorizagio e eventual revisdo dos
objetivos do servigo e de cada

Pm‘deﬁlﬁg’ (;,amara unidade orgénica, em funcio das
pa contingéncias ndo previsiveis ao nivel
politico ou administrativo
ANO SEGUINTE (2026)
Avaliacio
Quem Agdo
A unidade organica deve apresentar um relatorio do
desempenho ao membro do 6rgdo executivo de que
Dirigente/ dependa, até 15 de abril do ano seguinte ao que se
Equiparado refere, evidenciando os resultados akangados e os
desvios verificados de acordo com os objetivos
anualmente fixados
Elaboracéo da autoavaliagdo que fard parte integrante do
Dirigente/ relatdrio de atividades anual com proposta de menggio
Equiparado qualitativa resultante da autoavaliacdo (desempenho

Presidente da Camara
Municipal

Dirigente/
Equiparado

cca

Presidente da Camara
Municipal

Servigo responsavel

«Bom», «Satisfatorio» ou «Insuficiente»)

Andlise critica da autoavaliagio

O Presidente da CM homologa ou altera a mengio
proposta pelo dirigente do servigo

O dirigente maximo do servico pode requerer o
reconhecimento de desempenho «Excelente» ao respetivo
membro do Governo

Q parecer sobre a distingdo de «Excelente» toma em
consideracdo a identificagdo dos servigos que mais se
distinguiram positivamente

O Membro do Governo respetivo homologa os
reconhecimentos de desempenho «Excelente», que nio
podem exceder 20% dos servigos que mais se
distinguiram no seu desempenho

Divulgacsio na pagina do servigo: - Da autoavaliacio com
indicag@o dos respetivos pardmetros - Do parecer com
andlise critica da autoavaliagio quando discordante da
valorago do servigo ou pela falta de fiabilidade do
sistema de indicadores de desempenho

Norma legal
Lel 66.°-B/2007

Artigo 8.
Artigo 10.0
Artigo 81.0

Artigo 81.0

Norma legal
Lei 66.9-B/2007

Artigo 8.¢
Artigo 13,0

Norma legal
Lef 66.9-B/2007

Artigo 10° do Decreto
Regulamentar n.©
18/2009, de 04/09

Artigo 8.0
Artigo 14.0
Artigo 15.2
Artigo 18.0
Artigo 30.°

Artigo 17.0

Artigo 18.0

Artigo 18.©¢

Artigo 18.9-A

Artigo 18.9-A

Artigo 25.0



CONSELHO COORDENADOR DA AVALIACAD

ANEXO DA ATA N.° 1/2025

Norma legal

Quando Fase Quem Agéo Lel 66.9-B/2007

ANO SEGUINTE

No ano do
reconhecimento de
desempenho
«Excelente»

No ano seguinte ao
reconhecimento de
desempenho
«Excelente»

Reconhecimento de
desempenho
«Excelente»

Presidente da CM

O reconhecimento da distingdo de «Excelente» ocorre no
ano de realiza¢do da avaliagdo, determinando

que neste ano ocorra:

- Pedido de reforgo orgamental

- Planeamento do ciclo de avaliagdo seguinte prevendo a
atribuicdo de prémios de desempenho aos dirigentes
superiores e o incremento das percentagens para a
diferenciagdo de desempenhos em sede de SIADAP 3

Atribuigdo de prémios de desempenho aos dirigentes
superiores Aumento das percentagens para a
diferenciagdo de desempenhos em sede de SIADAP 3
Dinamizagdo de novos projetos de melhoria do servico

:
P

¥) alvaigzere

Artigo 26.0-A

Artigo 26.9-A



ANOQ ANTERIOR

ANO EM AVALIAGAO

ii. SIADAP 2

SIADAP 2

ANO ANTERIOR (2024)

Quando Fase Interveniente

Presidente da CM

Planeamento do
processo de
avaliagdo

Uttimo trimestre do ano
anterior ao ano em avaliaciio

CcA

Planeamento

Agdo

Alinhamento dos objetivos do servico e dos dirigentes

Estabelece duas competénclas a que se subordina a avaliagdo dos
dirigentes intermédios

Orientacdes para cumprimento das percentagens relativas a
diferenciagdo de desempenhos

Em conjunto com o dirigente maximo, estabelece:

- Diretrizes para a aplicagio do SIADAP 2

- OrientagBes gerais sobre a fixacdo de objetivos, escolha de
competéncias, indicadores de medida e critérios de superacio
- Critérios de harmonizacdo das avaliagbes

- Critérios para o reconhecimento de desempenho «Excelente»
- Critérios de desempate

ANO EM AVALIACAO (2025)

Par@metros de avaliagio

Quando Fase Interveniente

Contratualizagdo
dos parametros
de avaliagSo

Durante 0 més de fevereiro ou
no inicio do exercicio das
fungBes de dirigente

Avaliador e
avaliado

Controlo do
cumprimento da
contratualizagdo CCA
dos parémetros

de avaliagdo

Ap6s reunido de
contratualizagdo dos
paradmetros de avaliagdo

Avaliador e
avallado

No decurso do periodo

" Monitorizagdo
avaliativo onitorizaga

Agdo

Contratualizagdo de objetivos, Indicadores de medida e forma de
verificagdo, critérios de cumprimento e de superagdo
Contratualizagdo de competéncias e comportamentos associados

Verifica o cumprimento e a conformidade da contratualizagdo dos
parémetros de avaliagio

Sinaliza casos de incumprimento:

- Notifica avallador e avaliado e determina a fixagdo dos pardmetros
no prazo de 10 dias Uteis

- Findo o prazo sem a contratualizagdo dos pardmetros, estes sdo
fixados pelo superior hierarquico do avaliador (ou, na auséncia deste,
pelo CCA)

Andlise conjunta do desempenho de modo a viabilizar:

- A reformulag&o dos objetivos e dos resultados a atingir, nos casos de
superveniéncia de condicionantes que impecam o previsto desenrolar
da atividade

- A clarificagdo de aspetos que se mostrem Utels ao futuro ato de
avaliagdo

- Arecolha participada de reflexes sobre o modo efetivo do
desenvolvimento do desempenho, como ato de fundamentagdo da
avaliagdo final Reformulagdo de objetivos, quando se revelar
necessario

Norma legal
Lei n.¢ 66.°-B/2007

Artigo 36.°
Artigo 40.°
Artigo 58.0
Artigo 61.°
Artigo 62.°

Norma legal
Lei n.9 66.9-B/2007

Artigo 36.0
Artigo 40.0
Artigo 65.°

Artigo 40.¢
Artigo 61.0
Artigo 65.9-A

Artigo 40.°
Artigo 61.0
Artigo 74.©



ANO SEGUINTE

Quando

13 quinzena de janeiro do ano
seguinte ao ano em avaliagdo

23 quinzena de janeiro do ano
seguinte ao ano em avaliagéo

Més de fevereiro do ano
seguinte ao ano em
avaliacgo (ap6s a reunido do
CCA restrito)

Quando

Ap0s conhecimento da
avaliagdo e antes da
homologagéo

Antes da homologagdo das
avaliacBes

Quando

Até 30 de abril

No prazo de 5 dias Uteis apds
a homologagdo

Quando

No prazo de 10 dias (teis apds
tomada de conhecimento da
homologacéo

No prazo de 10 dias (teis ap6s
a reclamagdo

Apds conhecimento da
homologacdo e/ou da decisdo
sobre a reclamagdo

ANO SEGUINTE (2026)

Fase Interveniente

Avaliado

Autoavaliagdo e

avaliagdo

Avaliador

Reunido do CCA CCA
Avaliador
Avaliado

Reunido de avaliagdo

Avaliador e avaliado

Avaliacao

Acio

Preenchimento da ficha de autoavaliagdo com eventual
autoproposta de reconhecimento de desempenho «Excelente»

Andlise da autoavaliaggo (se possivel conjuntamente com o
avaliado), com cardcter preparatério a atribuigdo da avaliagdo, ndo
constituindo componente vinculativa da avaliagdo de desempenho
Preenchimento da ficha de avaliagdo com:

- Fundamentagdo em caso de atribuigdo de mengdo qualitativa de
«Inadequado», «Bom» ou «Muito Bom»

- Eventual proposta de reconhecimento de desempenho
«Excelente»

Andlise das propostas de avaliagdo e harmonizac3o de forma a
assegurar o cumprimento das percentagens relativas a
diferenciacdo de desempenhos

Validagdo dos desempenhos «Multo Bom», «Bom» e
«Inadequado», e reconhecimento de desempenho «Excelente»
Em caso de néo validagdo da proposta de avaliacdo, o CCA
estabelece nova classificagdo final qualitativa e quantitativa e da
conhecimento desta ao avaliador para que este dé conhecimento
ao avaliado na reunido de avaliagdo e a remeta para homologagio

Da conhecimento da avaliagdo ao avaliado

Toma conhecimento da proposta de avaliaggo

Contratualizam os pardmetros de avaliagdo para o ano avaliativo
seguinte

Apreciacio pelo CCA

Fase Interveniente
Avaliado
Apreciacdo da
proposta de
avaliagdo pelo CCA
CCA
Fase Interveniente
Presidente da CM
Homologagdo das
avaliacBes e
conhecimento Avaliado
Fase Interveniente
Avaliado

Reclamagdo e outras
impugnagtes (fase
n8o obrigatdria)

Presidente da CM

Avaliado

Agao

Pedido de apreciagdo da proposta de avaliagdo pelo CCA restrito

Reline para apreciaco da proposta de avaliagio
Elabora parecer sobre a apreciagdo da proposta de avaliagdo

Homologacio

Homologa as avaliagdes

Toma conhecimento da homologaggo

Reclamagio
Agdo

Apresenta reclamagdo do ato de homologagdo

Decide sobre a reclamagao

Impugnacdo administrativa (recurso hierarquico ou tutelar)
Impugnacdo jurisdicional

Norma legal e
Lei n.° 66.°-B/2007 §

Artigo 40.0
Artigo 61, ©
Artigo 63.°

Artigo 36.°
Artigo 40.°
Artigo 61. @
Artigo 63.9

Artigo 37.0
Artigo 39.0
Artigo 40.°
Artigo 58.¢
Artigo 64.9

Artlgo 40.°
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Norma legal
Lei n.° 66.°-B/2007

Artigo 58.0

Norma fegal
Lei n.° 66.2-B/2007

Artigo 40.°
Artigo 71.0

Norma legal
Lei n.9 66.9-B/2007

Artigo 40.0
Artigo 72.°

Artigo 40.©
Artigo 73.2



ANO ANTERIOR

ANO EM AVALIAGRO

iii. SIADAP 3

Quando

Uitimo trimestre do ano anterior
a0 ano em avaliagdo

Quando

Durante o més de fevereiro ou no
inicio de novas fungBes
No ano de ingresso, até 10 dias

apds a conclusdo com sucesso do
periodo experimental

Apds reunido de contratualizagdo
dos pardmetros de avaliagdo

No decurso do periodo avaliativo

Quando

1.2 quinzena de dezembro do ano
em avaliagdo

Até 31 de dezembro do ano em
avaliagdio

1.2 quinzena de janeiro do ano
seguinte ao ano em avaliagdo

SIADAP 3
ANO ANTERIOR (2024)
Planeamento
Fase Interveniente Agdo
Planificagdo alinhada dos objetivos do servigo,
dirigentes e trabalhadores
Presidente da CM Estabelece duas competéncias a que se subordina
a avaliacdo dos trabalhadores
Planeamento do processo de
avaliagdo Em conjunto com o dirigente méximo, estabelece:
- Diretrizes para a aplicagdo do SIADAP 3
CCA - OrientacGes gerais sobre a fixaggo de objetivos,
escolha de competéncias, Indicadores de medida e
critérios de superagdo
ANO EM AVALIAGAO (2025)
Pardmetros de avaliacio
Fase Interveniente Agdo

Contratualizagdo dos
parametros de avaliacio

Controlo do cumprimento da
contratualizagdo dos
parametros de avaliagdo

Avaliador e avallado

Reunido para contratualizagdo de:

- Objetivos, respetivos indicadores de medida e
critérios de superago

- Competénclas e comportamentos assoclados,
incluindo a competéncia que & objeto de formaggio

Verifica 0 cumprimento e a conformidade da
contratualizacdo dos parémetros de avaliagdo
Sinaliza casos de incumprimento:

- Notifica avaliador e avaliado e determina a
fixagdo dos pardmetros no prazo de 10 dias Gtels
- Findo o prazo sem a contratualiza¢do dos
parémetros, estes sdo fixados pelo superior
hierdrquico do avaliador {(ou, na auséncla deste,
pelo CCA)

Em caso de eventual reformulagéo de objetivos, o
avaliador e avaliado devem preencher a ficha de
monitoriza¢go do desempenho

Monitorizagdo Avaliador e avaliado
Ponderacdo curricular
Fase Interveniente

Servico

Ponderacdo curricular
Avaliado

Superior
hierdrquico
imediato

Acio

Informa os trabalhadores que néo disponham de
avaliagdo anterior que releve ou que pretendam a
sua alteragdo, que devem requerer a avaliag3o por
ponderacdo curricular

Requer a realizagdo de avaliagdo por ponderagio
curricular caso ndo redina as condigdes necessérias
a reallzagdo da avaliagéio e ndo tenha avaliagdo
anterior para relevar ou pretenda a sua alteragdo

Avaliagio do curriculo do avaliado referente aos
ultimos 3 anos

Norma legal
Lel n.° 66.°-B/2007

Artigo 58.0
Artigo 60.0
Artigo 62.0

Norma legal
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Norma legal
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ANO SEGUINTE

Quando

12 quinzena de janeiro do ano
seguinte ao ano em avaliacdo

22 quinzena de janeiro do ano
seguinte ao ano em avaliagdo

Més de fevereiro do ano
seguinte ao ano em avaliagdo
(apds a reunido do CCA
restrito)

Quando

No prazo de 10 dias uteis apds
tomada de conhecimento da
proposta de avaliagdo final e

antes da homologagdo

No prazo de 10 dias Uteis apos
a solicitagdo de apreciagdo a
Comiss&o Paritaria e antes da

homologagdo

Quando

Até 30 de abril

No prazo de 5 dias (teis Artigo
71.9 apds a homologaggo

Quando

No prazo de 10 dias uteis apos
tomada de conhecimento da
homologagdo

No prazo de 10 dias Uteis apos
a reclamagdo

Apos conhecimento da
homologagdo e/ou da decisdo
sobre a reclamacdo

Fase

Autoavaliagdo

Avaliagdo

Reunido do CCA

Reunido de avaliagdo

Fase

Apreciacdo do processo pela
Comiss3o Paritéria (fase
ndo obrigatoria)

Fase

Homologagdo das
avaliagles e conhecimento

Fase

Reclamacao e outras
impugnagdes (fase ndo
obrigatéria)

ANO SEGUINTE (2026)

Avaliaciio

Interveniente

Agio

Preenchimento da ficha de autoavaliagdo, com

Avaliado

eventual autoproposta de reconhecimento de

desempenho «Excelente»

Andlise da ficha de autoavaliagdo
Preenchimento da ficha de avaliagdo com:

Avaliador

» Fundamentagdo em caso de atribuicdo de mengdo
qualitativa de «Inadequado», «Bom» ou «Muito Bom»

» Eventual proposta de reconhecimento de
desempenho «Excelente»

Analisa as propostas de avalia¢do e harmoniza-as de
forma a assegurar o cumprimento das percentagens

relativas a diferenciagdo de desempenhos:
» Valida as propostas de avallagdo de desempenho
«Muito Bom», «Bom» e «Inadequado»

CCA » Procede ao reconhecimento de desempenho
«Excelente», através de declaracdo formal

Em caso de ndo validagdo da proposta de avaliagdo,
estabelece nova classificacdo final quantitativa com a

correspondente mengdo qualitativa e da
conhecimento desta ao avaliador

Avaliador D4 conhecimento da avallagéo ao avaliado
Avaliado Toma conhecimento da proposta de avaliagdo
Analisam conjuntamente a evoluggo do trabalhador
. Identificam expetativas de desenvolvimento e
A\ésg?igg‘r)e eventuais efeitos da avaliagio
Contratualizam os parametros de avaliag3o para o
ane avaliativo seguinte
Comissdo Paritaria
Interveniente Agdo
Apresenta requerimento dirigido ao dirigente méximo
Avaliado do servigo, a solicitar a apreciagdo do processo de
avaliacdo por parte da comiss3p paritaria
Reline para apreciagdo do processo de avaliagdio
cca Elabora relatério fundamentado com proposta de
avaliagdo
Homologacdo
Interveniente Agdo

Presidente da CM  Homologa as avaliages

Avaliado

Reclamagao

Interveniente

Avaliado

Toma conhecimento da homologagéo

Agdo

Apresenta reclamagdo do ato de homologagdo

Presidente da CM  Declde sobre a reclamagdo

Impugnagdo administrativa (recurso hierarquico ou

Avaliado tutelar)

Impugnacdo jurisdicional

Norma legal
Lei n.° 66.°-8/2007

Artigo 40.°
Artigo 61. ©
Artigo 63.°2

Artigo 63.°
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Artigo 65.9

Norma legal
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Norma legal
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B. MATRIZ DE COMPETENCIAS

Ciclo avaliativo anual - 2025
Matriz de Competéncias | Portaria n.° 236/2024/1, de 27/09; Ata n.° 1/2024 do CCA, de
Despacho n.© 16004 - Fixa as competéncias obrigatérias (assinaladas a negrito)

Unidade Orgénica / Servigo Cargo ou carreira/categoria Perfil de competéncias

Orientacdo para o servigo piiblico
Orientacdo para a mudanga e inovaciio
Orientagdo para a colaboragdo

Orientag&o para os resuttados

Andlise critica e resoluc3o de problemas
Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Tomada de decisgo

Servigo de Qualidade, Auditoria e

Fiscalizacio Fiscal Municlpal

Unidade Orgénica / Servico Cargo ou carreira/categoria Perfil de competéncias

Orientacdo para o servigo piblico
Orientacdo para a colaboragio
Orientagdo para a mudanga e inovagio
Coordenador Municipal de Protegdo Civil Orientacdo para os resultados

Técnicos Superiores Andlise critica e resolugdo de problemas
Comunicagdo
Orientag3o para a seguranga
Tomada de decisdo

Orientacdo para o servigo piblico
Orientacdo para os resultados
Orientagdo para a colaboragdo
Orientac&o para a mudanga e inovagdo
Andlise critica e resolugiio de problemas
Gestdo do conhecimento

Comunicagéo

Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientagdo para a participacdo
Inteligéncia emocional

Gabinete - Servigo municipal de Proteciio
Civil

Assistentes Técnicos




Unidade Orgénica / Servigo

Cargo ou carreira/categoria

Perfil de competéncias

Unidade de Contratacdo Piiblica e
Assessoria

Chefe de Unidade - Cargo de direcdo intermédia
de 3.9 grau

Orientagdo para o servigo piblico
Orientacdo para os resultados
Orientacdo para a colaboragdo
Orientagdo para a mudanga e inovagao
Gestdo e diregdo da organizagdo
Lideranga

Visdo estratégica

Técnicos Superiores

Orientac3o para o servigo publico
Orientacdo para os resultados

Orientagdo para a colaboragdo

Orientag&o para a mudanga e inovagdo

Andlise critica e resolucdo de problemas
Gestdo do conhecimento

Organizacdo, planeamento e gestdo de projetos
Tomada de decisdo

Assistentes Técnicos

Assistentes Operacionais

Unidade Orgénica / Servico

Cargo ou carreira/categoria

Orientagdo para o servigo piiblico
Orientag3o para os resuitados
Orientagdo para a colaboragdo
Orientacdo para a mudanga e inovagdo
Andlise critica e resolugdo de problemas
Gestdo do conhecimento

Comunicaggo

Iniciativa

Negoclagdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientagdo para a participagdo
Inteligéncia emocional

Orientagdo para o servico publico
Orientacdo para a colaboracdo
Orientagdo para a mudanga e inovagao
Orientagdo para os resultados

Andlise critica e resolugdo de problemas
Comunicagdo

Iniciativa

Negociacdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientagdo para a participagdo
Orientagdo para a seguranga
Inteligéncia emocional

Perfil de competéncias

Gabinete de Planeamento Estratégico

Técnicos Superiores

Assistentes Técnicos

Orientacdo para o servico publico
Orientacdo para a colaboracdo

Orientagdo para a mudanga e inovagéo
Orientagdo para os resultados

Comunicagéo

Iniciativa

Organizagdo, planeamento e gestdo de projetos

| Orientag3o para a participagdo

Orientagdo para o servigo publico
Orientacdo para os resultados
Orientacdo para a colaboragdo
Orientagdo para a mudanga e inovagdo
Andlise critica e resolugdo de problemas
Gestdo do conhecimento

Comunicagdo

Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

QOrientagdo para a participagdo
Inteligéncia emocional

Assistente Operacionais

| Inteligéncla emocional

Orientagdo para o servigo piiblico
Orientagio para a colaboragdo
Orientagdo para a mudanga e inovagdo
Orientag3o para os resultados

Analise critica e resolugdo de problemas
Comunicacdo

Iniciativa

Negociagdo e Influéncla

Orientagdo para a inclusdo

Orienta¢do para a participagdo
Orientacdo para a seguranga




Unidade Orgénica / Servigo

Cargo ou carreira/categoria

Perfil de competéncias

Gabinete de Tecnologias da Informacio e
Transicdo Digital

Unidade Orgénica / Servigo

Especialista de sistemas e tecnologias da
Informacdo
Técnico de sistemas e tecnologlas da informac3o

Orientagdo para o servigo publico
Orientacdo para a mudanga e inovacio
Orientagdo para a colaboracdo

Orientagdo para os resultados

Andlise critica e resolugiio de problemas
Iniciativa

Negociagdo e influéncia

| Tomada de decisio

Técnicos Superiores

| Orientagio para o servico piiblico

Orientacdo para os resultados

Orientagdo para a colaborag8o

Orientagéo para a mudanca e inovagdo

Andlise critica e resolugBo de problemas

Gestdo do conhecimento

Organizagdo, planeamento e gestdo de projetos
Tomada de decisédo

Assistentes Técnicos

Orientacdo para o servigo piiblico
Orientacdo para os resultados
Orientagdo para a colaboragdo
Orientacd0o para a mudanga e inovagiio
Andlise critica e resolugdo de problemas
Gestdo do conhecimento

Comunicagdo

Iniciativa

Negoclagdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientacdo para a participagSo
Inteligéncia emocional

Cargo ou carreira/categoria

Perfil de competéncias

Unidade de Desporto, Juventude e
Associativismo

Chefe de Unidade - Cargo de direcio intermédia
de 3.9 grau

Orientagdo para o servigo publico
Orientacdo para a mudanca e inovacio
Orientagdo para a colaboragdo

Orientagdo para os resultados

Lideranga

Representac8o institucional

Visdo estratégica

Técnicos Superiores

Orientacio para o servigo publico
Orientacdo para a colaboracio

Orientag3o para a mudanga e inovagdo
Orientagdo para 0s resuitados

Andlise critica e resolugio de problemas
Comunicacdo

Organizag&o, planeamento e gestdo de projetos
Orientagdo para a inclusdo

Assistentes Técnicos

Orientagdo para o servigo publico
Orientacdo para os resultados
Orientag&o para a colaboracgo
Orientac&o para a mudanga e inovacsio
Andlise critica e resolugiio de problemas
Gestdo do conhecimento

Comunicagdo

Iniciativa

Negoclagdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientagdo para a participaco
Inteligéncia emocional

Assistentes Operacionais

| Inteligéncla emocional

Orientacdo para o servigo piiblico
Orientacdo para a colaboracio
Orientag3o para a mudanga e inovagio
Orientag&o para os resuftados

Anglise critica e resoluciio de problemas
Comunicagdo

Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Orientacdo para a incluséo

Orientagdo para a participacio
Orientagdo para a seguranga




CONSELHO COORDENADOR DA AVALIACAD
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Unidade Organica / Servigo

Cargo ou carreira/categoria

Perfit de competéncias

Divisdo Financeira e de Recursos Humanos
{DFRH)

Chefe de Divisdo - Cargo de direggo intermédia de
2.9 grau

Orientagdo para o servico publico
Orientagédo para a mudanca e inova¢do
Orientagdo para a colaboragdo

Orientagdo para os resultados

Gestdo e diregdo da organizagdo

Lideranga

Visdo estratégica

Chefes de Unidade - Cargos de dire¢do intermédia
de 3.9 grau

Orientagio para o servigo plblico
Orientagdo para a colaboragdo
Orientagdo para a mudanga e inovagdo
Orientagdo para os resultados

Gestdo e diregdo da organizagdo
Lideranga

Visdo estratégica

Técnicos Superiores

Orientacio para o servigo ptblico
Orientacdo para os resultados

Orientag¢do para a colaboragdo

Orientagdo para a mudanga e inovagao

Andlise critica e resolugdo de problemas

Gestdo do conhecimento

Organizagdo, planeamento e gestdo de projetos
Tomada de declsdo

Coordenador Técnico

Orientagdo para o servigo piblico
Orientacio para a colaboracio

Orientagdo para a mudanga e inovagdo
Orientagdo para os resultados

Analise critica e resolu¢8o de problemas
Organizagao, planeamento e gestdo de projetos
Tomada de declsdo

Coordenagdo de equipas

Asslstentes Técnicos

Orientacdo para o servigo publico
Orientagdo para os resultados
Orientagdo para a colaboragdo
Orientagéo para a mudanga e inovagdo
Andlise critica e resolugdo de problemas
Gestdo do conhecimento

Comunicagdo

Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientagdo para a participagdo
Inteligéncia emocional




L

Unidade Orgéanica / Servigo

Divisdo de Desenvolvimento Social e
Cultural (DDSC)

Cargo ou carreira/categoria

Perfil de competéncias

Chefe de Divisdo - Cargo de dire¢So intermédia de
2.9 grau

Orientagdo para o servigo piblico
Orientacdo para a mudanga e inovacio
Orientagdo para a colaboragdo

Orientagdo para os resultados

Gestdo e diregdo da organizagdo

Lideranga

Visdo estratégica

Técnicos Superiores

Orientacdo para o servico piiblico
Orientagdo para a colaboragio

Orientacdo para a mudanga e inovagdo
Orlentagdo para os resultados

Andlise critica e resolugiio de problemas
Comunicagdo

Organizaggo, planeamento e gestdo de projetos
Orientac¢o para a inclusdo

Coordenador Técnico

Assistentes Técnicos

Encarregados Operacionais

Asslstentes Operacionais

Orientacdo para o servigo piiblico
Orientacdo para a colaboragio

Orientacdo para a mudanga e inovaggo
Orientacdo para os resultados

Andlise critica e resolug3o de problemas
Organizagdo, planeamento e gestdo de projetos
Tomada de decisdo

Coordenagdo de equipas

Orientacdo para o servigo piiblico
Orientacdo para os resultados
Orientagdo para a colaborago
Orientagdo para @ mudanca e inovac3o
Andlise critica e resolucio de problemas
Gestéo do conhecimento

Comunicagéo

Iniciativa

Negociagdo e Influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientag&o para a participaggo
Inteligéncia emocional

Orientacdo para o servigo piblico
Orientacdo para a colaboragio
Orientagdo para a mudanga e inovagdo
Orientagdo para os resultados

Analise critica e resolugio de problemas
Comunicagdo

Iniciativa

Negociag3o e influéncia

Organizagéo, planeamento e gest3o de projetos
Orientac8o para a inclus3o

Tomada de decisdo

Coordenagdo de equipas

Orientagdo para o servigo piiblico
Orientagdo para a colaboracio
Orientag&o para a mudanga e inovagdo
Orientagdo para os resultados

Andlise critica e resoluc3o de problemas
Comunicagéo

Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Orientagéo para a inclusdo

Orientagdo para a participagdo
Orientagdo para a seguranca
Inteligéncia emocional




Unidade Orgénica / Servigo

Divisdo de Obras Municipais e Urbanismo
{DOMU)

Cargo ou carreira/categoria

Perfil de competéncias

Chefe de Divisdo - Cargo de direcéo intermédia de
2.° grau

Chefe de Unidade - Cargo de diregdo intermédia
de 3.9 grau

UPOT

\

o

Orientacdo para o servico piiblico
Orientacdo para a mudanca e inovacgio
Orientacdo para a colaboragdo

Orientag3o para os resultados

Gestdo e diregdo da organizagdo

Lideranga

Visdo estratégica

o

Orientacdo para o servigo piblico \
Orienta¢do para a colaboragdo

Orientagdo para a mudanga e inovagdo |
Orientag3o para os resultados 4l
Gest3o e diregdio da organizagdo 15y
Lideranga

Visdo estratégica

Chefes de Unidade - Cargos de diregdo intermédia
de 3.9 grau

UAD e UOM

Orientagio para o servigo piiblico K
Orientacdo para a mudanca e inovacéo
Orientagdo para a colaboragdo

Orientagdo para os resultados

Lideranga

Representagdo Institucional

Visdo estratégica

Técnicos Superiores

Orientagdo para o servico piiblico
Orientagdo para os resultados

Orientagdo para a colaboraggo

Orientagéo para a mudanga e inovagdo

Andlise critica e resolugdo de problemas

Gestdo do conhecimento

Organizagdo, planeamento e gestdo de projetos
Tomada de decisao

Coordenador Técnico

Assistentes Técnicos

Encarregados Operacionals

Assistentes Operacionais

Orientacdo para o servico piiblico
Orientacdo para a colaboragdo

Orlentagdo para a mudanga e inovacdo
Orientagdo para os resultados

Andlise critica e resolugdo de problemas
Organizagdo, planeamento e gestdo de projetos
Tomada de decisdo

Coordenagdo de equipas

Orientacdo para o servigo piiblico
Orientacdo para os resultados
Orientagdo para a colaboragdo
Orientacdo para a mudanga e inovagdo
Analise critica e resolugdo de problemas
Gestdo do conhecimento

Comunicagdo

Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Orientagdo para a inclusdo

Orientagdo para a participagdo
Inteligéncia emocional

Orientagdo para o servigo ptiblico
Orientacdo para a colaboragdo
Orientagdo para a mudanga e inovagdo
Orientagdo para os resuftados

Andlise critica e resoluc3o de problemas
Comunicacdo

Iniciativa

Negociagdo e influéncia

Organizagdo, planeamento e gestdo de projetos
Orientagdo para a inclusdo

Tomada de decisdo

Coordenaggo de equipas

Orientacdo para o servigo piiblico

Orientacdo para a colaboragdo

Orientagdo para a mudanca e inovagdo

Orientagdo para os resultados

Andlise critica e resolugdo de problemas

Comunicagdo

Iniciativa |
Negociacdo e influéncia |
Orientag8o para a inclusdo

Orientagdo para a participagdo

Orientagdo para a seguranga

Inteligéncia emocional




C. PONDERACAO CURRICULAR

Ciclo de avaliagdo anual - 2025
Ponderaggo Curricular (SIADAP 3): Carreira de Técnico Superior
Valoragdo efetuada nos termos do n.¢ 4 do artigo 43.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28/12

1. HABILITACOES ACADEMICAS (HA)

Corresponde ao grau académico ou que a este seja equiparado, bem como a habilitagio que corresponde a curso legalmente assim
considerado ou equiparado.

Na valorizagdo destes elementos, sdo consideradas as habilitagBes legalmente exigiveis & data de integracéio do trabalhador na
respetiva carreira.

Inferior a exigida a data de integragdo na carreira 1 valor
Exigida a data de integracdo na carreira 3 valores
Superior a exigida a data de integracdo na carreira 5 valores

Max. 5 valores
2. EXPERIENCIA PROFISSIONAL (EP)

A experiéncia profissional a avaliar, nos termos do disposto no art.© 43.9, é referente aos (iltimos 3 anos.

Seré ponderada para a avaliagdo a participagio em projetos (PP) de relevante interesse para a carreira a que pertence 0 avaliado,
ou o desempenho de fungdes, cargos ou atividades, incluindo as desenvolvidas no exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou
fungdes de reconhecido interesse pliblico ou relevante interesse social, em fungéo dos niveis de responsabilidade técnica,
complexidade, autonomia e resultados alcangados.

A experiéncia profissional € declarada pelo requerente, com descricdo das fungdes exercidas e indicacdo de participacio em agdes ou
projetos de relevante interesse e devidamente confirmada pela entidade onde s&o ou foram exercidos esses cargos, fungdes ou
atividades.

Sdo consideradas agdes ou projetos de relevante interesse tados aqueles que envolvam a designagio e participacéio em grupos de
trabalho, comissBes, estudos ou projetos intemos ou externos em representagdo do servigo, a atividade de formador, a realizac3o de
conferéncias, palestras e outras atividades de idéntica natureza, autoria ou coautoria de livros, artigos ou outras publicagGes de
carater técnico, bem como aqueles que permitiram alcangar resultados relevantes.

Por cada participacdo em grupo de trabalho 0,5 valor
Coordenacdo de grupos de trabalho 1,5 valores
Elaboragdo de estudos relevantes sobre o Municipio 1,5 valores
Orientagdo de estagios profissionais ou equiparados 0,5 valor
Monitorizacdo de agbes de formagdo 0,5 valor
Participagdo como orador em seminarios conferéncias ou afins 0,5 valor
Outras funcdes de especial relevancia fundamentadamente reconhecida pelo avaliador 1,5 valores

A pontuagao final deste critério é feita da seguinte forma:

0 até 2 valores inclusive 1 valor
Superior a 2 e até 5 valores inclusive 3 valores
Mais de 5 valores 5 valores

Max. 5 valores

3. VALORIZACAO CURRICULAR (VC)

Na VC sdo ponderadas as participaces em agGes de formagao, estagios, congressos, semindrios ou oficinas de trabatho, realizadas
nos ultimos 3 anos, nelas se incluindo as frequentadas no exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funcdes de
reconhecido interesse publico ou relevante interesse social.

Para esse efeito, consideram-se os cursos, conferéncias, palestras, encontros, jomadas e coldquios.

> 70 horas de formagdo com interesse para as fungdes desempenhadas S valores
Entre 30 a 70 horas de formacdo com interesse para as fungdes desempenhadas 3 valores
< 30 horas de formagdo com interesse para as fungfes desempenhadas 1 valor

Max. 5 valores



Notas:

Quando a duragdo da formagdo seja indicada em dias, semanas ou meses, far-se-a a sua conversdo da seguinte forma:
a) A cada dia correspondem 7 horas;

b) A cada semana correspondem 5 dias;

¢) A cada més correspondem 4 semanas.

Se ndo existir informagdo quanto ao nimero de dias, sera considerada a duracdo minima de 6h.

4. CARGOS OU FUNGCOES DE RELEVANTE INTERESSE PUBLICO OU SOCIAL (CFRIPS)

Este elemento pondera e valora o exercicio de cargos nos ultimos 3 anos, previstos nos artigos 7.° e 8.° do Despacho Normativo
n.° 4-A/2010, de 08/02, de acordo com o seguinte:

Até 3 anos no exercicio de cargos ou fungdes de relevante interesse ptiblico ou social ! 5 valores
o o

Entre 1 e 2 anos no exercicio de cargos ou fungdes de relevante interesse piblico ou social 3 valores

Auséncia de exercicio de cargos ou funges de relevante interesse pablico ou social 1valor

Max. 5 valores

Consideram-se Cargos ou fungdes de Relevante Interesse Piiblico ou Social
- Titular de Orgdo de Soberania
- Titular de outros cargos politicos
- Cargos dirigentes

- Cargos em gabinetes de apoio aos membros ou governo, da administragdo local ou equiparados e bem como de apoio aos
titulares dos demais 6rgdos de soberania

- Qutros cargos ou fungdes cujo relevante interesse publico seja reconhecido no respetivo instrumento de designacio ou de
vinculacdo

Consideram-se Cargos ou func¢des de Relevante Interesse Social

- Cargos ou fungGes em organizagdes representativas dos trabalhadores que exercem fungdes publicas, designadamente a atividade
de dirigente sindical

- Cargos ou fungbes em associacdes publicas ou instituigGes particulares de solidariedade social (exercicio de cargos diretivos e
exercicio de funcOes a qualquer titulo)

PONDERACAO CURRICULAR FINAL

PCF = 10% HAP + 55% EP + 20% VC + 15% CFRIPS
Se CFRIPS = 1, a PCF sera:

PCF = 10% HAP + 60% EP + 20% VC + 10% CFRIPS

ESCALA FINAL DE AVALIACAO

Desempenho Muito Bom: 4 a 5 valores
Desempenho Bom: 3,500 a 3,999 valores
Desempenho Regular: 2 a 3,499 valores

Desempenho Inadequado: 1 a 1,999 valores



Ciclo de avaliagdo anual - 2025
Ponderagdo Curricular (SIADAP 3): Carreira de Assistente Técnico
Valoragdo efetuada nos termos do n.° 4 do artigo 43.° da Lei n.© 66-B/2007, de 28/12

1. HABILITAGOES ACADEMICAS (HA)

Corresponde ao grau académico ou que a este seja equiparado, bem como a habilitacio que corresponde a curso legalmente assim
considerado ou equiparado.

Na valorizagdo destes elementos, séo consideradas as habilitagBes legalmente exigiveis a data de integracgio do trabalhador na respetiva
carreira.

Inferior a exigida & data de integracio na carreira 1 valor
Exigida a data de integracdo na carreira 3 valores
Superior a exigida a data de integra¢io na carreira 5 valores

Max. 5 valores
2. EXPERIENCIA PROFISSIONAL (EP)

A experiéncia profissional a avaliar, nos termos do disposto no art.° 43.9, é referente aos (iltimos 3 anos.
Sera ponderada para a avaliacdo a participagdo em projetos (PP) de relevante interesse para a carreira a que pertence o avaliado, ou o

desempenho de fungBes, cargos ou atividades, incluindo as desenvolvidas no exercicio de fungdes de chefia de unidades organicas ou
subunidades organicas ou exercicio de fungdes de coordenaciio nos termos legalmente previstos.

A experiéncia profissional é declarada pelo requerente, com descricio das funcdes exercidas e indicagao de participacdo em actes ou
projetos de relevante interesse e devidamente confirmada pela entidade onde s3o ou foram exercidos esses cargos, funcdes ou
atividades.

Sdo consideradas acdes ou projetos de relevante interesse todos aqueles que envolvam a designacsio e participagdo em grupos de
trabalho, comissdes, estudos ou projetos internos ou externos em representacio 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 publicacbes de carater
téenico, bem como aqueles que permitiram alcancar resuitados relevantes.

Por cada participacdo em grupo de trabalho 0,5 valor

Outras funcdes de especial relevancia fundamentadamente reconhecida pelo avaliador 1,5 valores

A pontuacdo final deste critério & feita da sequinte forma:

0 até 2 valores inclusive 1 valor
Superior a 2 e até 5 valores inclusive 3 valores
Mais de 5 valores 5 valores

Max. 5 valores

3. VALORIZAGAO CURRICULAR (VC)

Na VC s3o ponderadas as participagSes em agdes de formac3o, estagios, congressos, seminarios ou oficinas de trabalho, realizadas nos
dltimos 3 anos, nelas se incluindo as frequentadas no exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funges de reconhecido
interesse pUblico ou relevante interesse social.

Para esse efeito, consideram-se os cursos, conferéncias, palestras, encontros, jornadas e coléquios.

> 50 horas de formagSo com interesse para as fungdes desempenhadas 5
Entre 25 a 50 horas de formag&o com interesse para as fungfes desempenhadas | 3
< 25 horas de formaggdo com interesse para as funcdes desempenhadas ‘ 1

Max. 5 valores

Notas:

Quando a duraggo da formac8o seja indicada em dias, semanas ou meses, far-se-d a sua convers3o da seguinte forma:
a) A cada dia correspondem 7 horas;

b) A cada semana correspondem 5 dias;

¢) A cada més correspondem 4 semanas.

Se ndo existir informacéo quanto ao nimero de dias, sera considerada a duracdo minima de 6h.



4. CARGOS OU FUNCOES DE RELEVANTE INTERESSE PUBLICO OU SOCIAL

Este elemento pondera e valora o exercicio de cargos nos dltimos 3 anos, previstos nos artigos 7.° e 8.° do Despacho Normativo n.° 4-
A/2010, de 08/02, de acordo com o seguinte:

Até 3 anos no exercicio de cargos ou fungdes de rek;anie int;re; publico c; social ) - 5 valores

-E-n_tre 1 e 2 anos no exercicio de cargos ou fungdes de relevante interesse plblico ou social 3 valores
Auséncia de exercicio de cargos ou fungdes de relevante interesse plblico ou social 1valor -

Max. 5 valores

Consideram-se Cargos ou fungdes de Relevante Interesse Piblico ou Social
- Titular de Org3o de Soberania
- Titular de outros cargos politicos
- Cargos dirigentes

- Cargos em gabinetes de apoio aos membros ou governo, da administragao local ou equiparados e bem como de apoio aos titulares dos
demais d6rgdos de soberania

- Outros cargos ou fungdes cujo relevante interesse publico seja reconhecido no respetivo instrumento de designacdo ou de vinculacio
Consideram-se Cargos ou funcdes de Relevante Interesse Social

- Cargos ou funges em organizagOes representativas dos trabalhadores que exercem fungOes publicas, designadamente a atividade de
dirigente sindical

- Cargos ou fungdes em associaces publicas ou instituicdes particulares de solidariedade social (exercicio de cargos diretivos e exercicio
de fungdes a qualquer titulo)

PONDERACAO CURRICULAR FINAL

PCF = 10% HAP + 55% EP + 20% VC + 15% CFRIPS
Se CFRIPS = 1, a PCF sera:

PCF = 10% HAP + 60% EP + 20% VC + 10% CFRIPS

ESCALA FINAL DE AVALIACAO

Desempenho Muito Bom: 4 a 5 valores
Desempenho Bom: 3,500 a 3,999 valores
Desempenho Regular: 2 a 3,499 valores

Desempenho Inadequado: 1 a 1,999 valores



[ 2025

Ciclo de avaliaco anual - 2025
Ponderac&o Curricular (SIADAP 3): Carreira de Assistente Operacional
Valorag&o efetuada nos termos do n.¢ 4 do artigo 43.° da Lei n.¢ 66-B/2007, de 28/12

1. HABILITACOES ACADEMICAS (HA)

Corresponde ao grau académico ou que a este seja equiparado, bem como a habilitagso que corresponde a curso legalmente assim
considerado ou equiparado.

Na valorizagdo destes elementos, sdo consideradas as habilitacdes legalmente exigiveis & data de integracdo do trabalhador na respetiva
carreira.

Inferior 2 exigida a data de integracgo na carreira 1 valor
Exigida a data de integracéo na carreira 3 valores
Superior a exigida a data de integracfio na carreira 5 valores

Max, 5 valores

2. EXPERIENCIA PROFISSIONAL (EP)

A experiéncia profissional a avaliar, nos termos do disposto no art.© 43.9, & referente aos ditimos 3 anos.

Serd ponderada para avaliac8o a participagio em projetos (PP) de relevante interesse para a carreira a que pertence o avaliado, ou o
desempenho de funcBes , cargos ou atividades, incluindo as desenvolvidas no exercicio de fungdes de chefia de unidades organicas ou
subunidades orgénicas ou exercicio de funcdes de coordenacdo nos termos legalmente previstos.

A experiéncia profissional € dedlarada pelo requerente, com descrigio das fungdes exercidas e indicagdo de participacio em acBes ou
projetos de relevante interesse e devidamente confirmada pela entidade onde s3o ou foram exercidos esses cargos, funces ou
atividades.

Séo consideradas acdes ou projetos de relevante interesse todos aqueles que envolvam a designagdo e participagiio em grupos de
trabalho, comissdes, estudos ou projetos internos ou externos em representacdo do servico, a atividade de formador, a realizac3o de
conferéncias, palestras e outras atividades de idéntica natureza, autoria ou coautoria de livros, artigos ou outras publicaces de carater
técnico, bem como aqueles que permitiram alcancar resuitados relevantes.

Por cada participacdo em grupo de trabatho 0,5 valor

Outras fungBes de especial relevancia fundamentadamente reconhecida pelo avaliador 1,5 valores

A pontuagdo final deste critério é feita da seguinte forma:

0 até 2 valores inclusive 1 valor
Superior a 2 e até 5 valores inclusive 3 valores
Mais de 5 valores 5 valores

Max. 5 valores

3. VALORIZAGAO CURRICULAR (VC)

Na VC s3o ponderadas as participacdes em acBes de formagsio, estagios, congressos, semindrios ou oficinas de trabalho, realizadas nos
gltimos 3 anos, nelas se incluindo as frequentadas no exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou funcdes de reconhecido
interesse publico ou relevante interesse social,

Para esse efeito, consideram-se os cursos, conferéncias, palestras, encontros, jornadas e coléquios.

> 25 horas de formacéo com interesse para as fungdes desempenhadas

| 5
Entre 16 e 25 horas de formag&o com interesse para as funcdes desempenhadas ' 3
< 15 horas de formag&o com interesse para as funcdes desempenhadas J 1

Max. 5 valores

Notas:

Quando a duracdo da formaggo seja indicada em dias, semanas ou meses, far-se-3 a sua conversio da seguinte forma:
a) A cada dia correspondem 7 horas;

b) A cada semana correspondem 5 dias;

c) A cada més correspondem 4 semanas.

Se ndo existir informago quanto ao n(imero de dias, sera considerada a duragdo minima de 6h.



&
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4, CARGOS OU FUNGOES DE RELEVANTE INTERESSE PUBLICO OU SOCIAL

Este elemento pondera e valora o exercicio de cargos nos tltimos 3 angs, previstos nos artigos 7.0 e 8.9 do Despacho Normativo n.° 4-
A/2010, de 08/02, de acordo com o seguinte:

Até 3 anos no exercicio de cargos ou fungc'j;s de relevante interesse publico ou social S valores

Entre 1 e 2 anos no exercicio de cargos ou fungdes de relevante interesse publico ou sodcial 3 valores 41
Auséncia de exercicio de cargos ou fungdes de relevante interesse publico ou social 1valor /1)

Max. 5 valores \ b -Jg'f

= S \
|

Consideram-se Cargos ou fungdes de Relevante Interesse Pablico ou Social
- Titular de Orgdo de Soberania
- Titular de outros cargos politicos
- Cargos dirigentes

- Cargos em gabinetes de apoio aos membros ou govemno, da administracdo local ou equiparados e bem como de apoio aos titulares dos
demais 6rgdos de soberania

- Outros cargos ou funcdes cujo relevante interesse plblico seja reconhecido no respetivo instrumento de designacdo ou de vinculagao
Consideram-se Cargos ou fungoes de Relevante Interesse Social

- Cargos ou fungdes em organizacdes representativas dos trabalhadores que exercem fungdes plblicas, designadamente a atividade de
dirigente sindical

- Cargos ou fungdes em associacdes pUblicas ou instituicdes particulares de solidariedade social (exercicio de cargos diretivos e exercicio
de fungdes a qualquer titulo)

PONDERACAO CURRICULAR FINAL

PCF = 10% HAP + 55% EP + 20% VC + 15% CFRIPS
Se CFRIPS = 1, a PCF serd:

PCF = 10% HAP + 60% EP + 20% VC + 10% CFRIPS

ESCALA FINAL DE AVALIAGAO

Desempenho Muito Bom: 4 a 5 valores
Desempenho Bom: 3,500 a 3,999 valores
Desempenho Regular: 2 a 3,499 valores

Desempenho Inadequado: 1 a 1,999 valores



LHO COORDE

ANEXD DA 0 1 /2025

Ciclo de avaliacio anual - 2025
Ponderagao Curricular (SIADAP 2025)
Critérios para a atribuigio de desempenho Excelente

Para atribuicgo de desempenho Excelente na avaliagio por ponderagao curricular, deverdo ser preenchidos os seguintes
critérios:
A. Carreira de técnico superior
1 — HabilitagSes académicas
O trabalhador devera comprovar o grau de doutor, correspondente ao nivel 8 do QNQ, demonstrando a capacidade acima

da média para desenvolver investigacdo e especializar-se em determinada drea de conhecimento relevante para o posto
de trabalho.

2 — Experiéncia profissional

O trabalhador tera de comprovar mais de 20 anos na Funcgo Pdblica e mais de 5 anos de exercicio de fungBes na carreira

€ na area do posto de trabalho.

Para além disso, o trabalhador terd de comprovar a participagdo em, pelo menos, 3 projetos de relevante interesse para

o posto de trabalho, para o servico e/ou para o Municipio.

Para efeito de atribuicgio de excelente, a experiéncia profissional e o relevante interesse dos projetos deverdo corresponder

aos seguintes resultados:

f) Acréscimos de eficicia, de eficiéncia e de qualidade: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para
acrescer valor em termos de eficacia, eficicia e a qualidade dos processos/procedimentos;

g) Otimizacdo de recursos, designadamente através da sua captagdo ou redugdo de custos: em que medida o avaliado
fez uma utilizagdo parcimoniosa e eficaz dos recursos necessarios ao seu desempenho de modo a gerar redugdes de
custo e/ou promoveu a captagdo de novos recursos financeiros;

h) Inovag&o organizacional nos produtos ou nos servicos: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para a
inovagdo organizacional, nos produtos ou servicos, de modo a expandir a criagdo de valor publico pelo servico;

i) Melhoria na satisfagdo de utilizadores internos ou externos: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu
para melhorar as condigbes de satisfacdo das necessidades de utilizadores externos ou internos.

A relevancia do servigo prestado sera apurada casuisticamente e de forma fundamentada.

3 — Valorizacdo curricular

O nimero de horas de formag&o nos tltimos 3 (trés) anos devera ultrapassar as 200h de formago com interesse para as
fungdes desempenhadas.
Relevard igualmente para a atribuicio de excelente a frequéncia de pés-graduacdes e cursos de especializacdo.

4 - Cargos ou funcbes de relevante interesse publico ou social

O técnico superior devera comprovar o exercicio de fungbes como:

a) Titular de érgdio de soberania nacional ou regional;

b) Titular de 6rgéo autarquico;

¢) Titular de cargo de direcdo superior em organismos publicos;

d) Titular de cardo dirigente em estruturas sindicais;

e) Presidente da direcgio de associagSes e instituicies plblicas de solidariedade social.

Para atribuicdo de excelente, o exercicio de qualquer destes cargos devera ter sido desenvolvido durante um periodo
minimo de 3 anos.

A relevancia do servico prestado no exercicio deste(s) cargo(s) sera apurada casuisticamente e de forma fundamentada.
Quando o Excelente seja proposto pelo trabalhador, compete-lhe provar e fundamentar o interesse social relevante da
associagdo ou instituicdo a ter em conta.



B. Carreira de assistente técnico
1 — HabilitacBes académicas
O trabathador devera comprovar a posse de um bacharelato ou grau superior em area relevante para o posto de trabalho.

2 — Experiéncia profissional

O trabalhador tera de comprovar mais de 20 anos na Fung&o Pdblica e mais de 5 anos de exercicio de fungBes na carreira

e na area do posto de trabalho.

Para além disso, o trabalhador terd de comprovar a participacdo em, pelo menos, 3 projetos de relevante interesse para

o posto de trabalho, para o servigo e/ou para 0 Municipio.

Para efeito de atribuigdo de excelente, a experiéncia profissional e o relevante interesse dos projetos devergo corresponder

aos seguintes resultados:

j) Acréscimos de eficacia, de eficiéncia e de qualidade: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para
acrescer valor em termos de eficacia, eficacia e a qualidade dos processos/procedimentos;

k) Otimizacdo de recursos, designadamente através da sua captagdo ou reducdo de custos: em que medida o avaliado
fez uma utilizagdo parcimoniosa e eficaz dos recursos necessarios ao seu desempenho de modo a gerar redugées de
custo e/ou promoveu a captagdo de novos recursos financeiros;

I) Inovagdo organizacional nos produtos ou nos servigos: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para a
inovagdo organizacional, nos produtos ou servigos, de modo a expandir a criagdo de valor publico pelo servico;

m) Melhoria na satisfagdo de utilizadores internos ou externos: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu
para melhorar as condigbes de satisfagdo das necessidades de utilizadores externos ou internos.

A relevancia do servigo prestado sera apurada casuisticamente e de forma fundamentada.

3 — Valorizacdo curricular

O nlmero de horas de formacg&o nos Gltimos 3 (trés) anos devera ultrapassar as 100h de formagdo com interesse para as
fungdes desempenhadas.

4 — Cargos ou funcdes de relevante interesse publico ou social

Para atribuicao de excelente, o exercicio dos cargos descritos neste campo de avaliacdo da ponderacio curricular devera
ter sido desenvolvido durante um periodo minimo de 5 anos.

A relevancia do servico prestado no exercicio deste(s) cargo(s) sera apurada casuisticamente e de forma fundamentada.
Quando o Excelente seja proposto pelo trabalhador, compete-lhe provar e fundamentar o interesse social relevante da
associa¢do ou instituicdao a ter em conta.



C. Carreira de assistente operacional
1 — HabilitacBes académicas

O trabalhador devera comprovar o 12.9 ano de escolaridade.

2 — Experiéncia profissional

O trabalhador tera de comprovar mais de 20 anos na Fungdo Pdblica e mais de 5 anos de exercicio de fungbes na carreira

€ na area do posto de trabalho.

Para além disso, o trabalhador terd de comprovar a participacdo em, pelo menos, 3 projetos de relevante interesse para

0 posto de trabalho, para o servigo efou para o Municipio.

Para efeito de atribuicdo de excelente, a experiéncia profissional e o relevante interesse dos projetos deverso corresponder

aos seguintes resultados:

n) Acréscimos de eficicia, de eficiéncia e de qualidade: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para
acrescer valor em termos de eficicia, eficicia e a qualidade dos processos/procedimentos;

0) Otimizacdo de recursos, designadamente através da sua captacgio ou reducdo de custos: em que medida o avaliado
fez uma utilizagdo parcimoniosa e eficaz dos recursos necessarios ao seu desempenho de modo a gerar redugdes de
custo e/ou promoveu a captagdo de novos recursos financeiros;

p) Inovagdo organizacional nos produtos ou nos servicos: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu para a
inovagdo organizacional, nos produtos ou servigos, de modo a expandir a criacio de valor publico pelo servico;

q) Melhoria na satisfacdio de utilizadores internos ou externos: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu
para melhorar as condigBes de satisfagao das necessidades de utilizadores externos ou internos.

A relevancia do servigo prestado serd apurada casuisticamente e de forma fundamentada.

3 — Valarizacdo curricular

O ndmero de horas de formagdo nos Uitimos 3 (trés) anos devera ultrapassar as 50h de formagdo com interesse para as
fungbes desempenhadas.

4 — Cargos ou fungBes de relevante interesse publico ou social

Para atribuicdo de excelente, o exercicio dos cargos descritos neste campo devera ter sido desenvolvido durante um
periodo minimo de 5 anos.

A relevéncia do servigo prestado no exercicio deste(s) cargo(s) sera apurada casuisticamente e de forma fundamentada.
Quando o Excelente seja proposto pelo trabalhador, compete-lhe provar e fundamentar o interesse social relevante da
associagdo ou instituicdo a ter em conta.



