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ANEXO DA ATA DO CCA DEZEMBRO DE 2025

1. Nota introdutoéria

O SIADAP - Sistema Integrado de Gestéo e Avaliagdo do Desempenho na Administragdo Publica, criado pela <\ |
Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, é um dos pilares da modernizacdo da gestdo publica em Portugal,

tendo como missdo assegurar que o desempenho dos trabalhadores e dos servigos publicos é avaliado de

forma justa, transparente e orientada para resultados.

Esta Lei foi alterada recentemente pelo Decreto-Lei n.° 12/2024, de 10 de janeiro, e pela Portaria n.°
236/2024/1, de 27 de setembro, pelo que a avaliagdo em 2026 obedecera as regras do regime revisto. Assim,
e para os devidos efeitos, as referéncias a Lei n.® 66-B/2007, de 28 de dezembro, no presente documento
serdo feitas na sua versdo atual e através da sigla SIADAP. ())&(&{‘W“\
O Decreto-Lei n.° 12/2024 determina a caducidade, a 31 de dezembro de 2025, do atual decreto regulamentar %}/ Dk
que adapta o SIADAP as autarquias locais. Existe ja uma proposta de nova adapta¢do que foi dada a conhecer

aos municipios na sua fase de elaboragdo, no entanto, este ainda ndo foi publicado. Por assim ser, o presente
documento rege-se pelas regras do regime geral com as especificidades necessarias as autarquias. Caso o

futuro decreto regulamentar venha a aditar ou alterar a legislagdo geral do SIADAP, este documento devera

ser revisto e atualizado em conformidade.

A avaliacdo de desempenho constitui uma ferramenta estratégica de gestdo de recursos humanos, tratando-
se de uma forma de reconhecer o trabalho, motivar e apoiar o desenvolvimento profissional dos trabalhadores
e melhorar continuamente os servigos que prestamos a comunidade. Mais do que um procedimento
administrativo, a avaliagdo € uma oportunidade para alinhar os objetivos individuais com os objetivos dos
servigos e com os objetivos estratégicos do Municipio.

Baseado em principios como a objetividade, a transparéncia e a equidade, o SIADAP procura assegurar que
todos os trabalhadores sejam avaliados de forma justa, promovendo a confianga na avaliagédo e reforcando a
cultura de justiga e melhoria continua através da responsabilizacdo e da clareza dos critérios.

Para tornar este processo mais simples e eficaz, em 2026, o Municipio passara a utilizar o SADWeb, uma
plataforma digital desenvolvida pela AIRC — Associa¢do de Informatica da Regido Centro, que permite gerir
todo o ciclo da avaliagdo de forma prética e segura, facilitando o acesso a informagdo, reduzindo burocracias
e assegurando maior rapidez na conclusdo dos procedimentos. Com o SADWeb, o Municipio de Alvaiazere e
todos os seus avaliadores e avaliados ddo mais um passo na modernizacdo da administracéo local, colocando
a tecnologia ao servigo dos trabalhadores e da transparéncia.

Legislacio:

- Lei n.© 66-B/2007, de 28 de dezembro

- Decreto-Lei n.© 12/2024, de 10 de janeiro

- Portaria n.® 237/2024/1, de 1 de outubro

- Manual da DGAEP: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.dgaep.gov.pt/upload//DocTecnica/flyers/Manual_SIADAP_28
112024.pdf

- Perguntas frequentas da DGAEP - https://www.dgaep.gov.pt/index.cfm?0OBJID=b8a129f3-8eb7-4b56-932f-
f084b9abab44
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2. Cronologia do processo avaliativo - 2026

No dmbito da preparacdo do ciclo avaliativo do préximo ano, e de acordo com as regras fixadas pelo SIADAP,
aprovam-se 0s mapas cronoldgicos para a avaliagdo de desempenho das unidades orgénicas, dos dirigentes
intermédios e dos trabalhadores do Municipio, por referéncia ao trabalho prestado durante o ano de 2026.

Imediatamente abaixo apresenta-se uma tabela-resumo das fases principais de cada um dos trés subsistemas
de avaliacdo, permitindo uma visdo consolidada do processo. Esta tabela ndo prejudica os anexos especificos
e pormenorizados de cada subsistema, nos quais se identificam, de forma detalhada, as fases da avaliagdo de
desempenho, os respetivos responsaveis, os prazos aplicaveis e a norma legal correspondente (Anexo A).
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Subsistema Fase Intervenientes SIADAP
1 ‘ Definicdo e aprovagdo dos objetivos dos servios Dirigentes intermédios e Artigo 8.0

(proposta dos dirigentes) Presidente da Camara Artigo 10.°

S Artigo 8.0

| Dirigentes intermédios, ~ Artigo 14.2
SIADAP 1 2 Autoavaliagiio e avaliacio das Unidades Orgénicas Vereadores e Presidente da  Artigo 15.°

Periodo

_E—n—tre 30 de novembro e 15
de dezembro

Até 15 de maio

Camara Artigo 18.°
— . Artigo 30.° .
3 Homologagdo da avaliagdo final Presidente da Camara | Artigo 18.° Ap6s 31 de maio W"\
; e r——" e
Artigo 36.0 Q} e
Planeamento do pro e avaliagdo — 2026 i o
o . p =t & P CCA e Presidente da Art!go 40. Ultimo trimestre do ano
1 | (definicdo de objetivos, escolha de competéncias CAmara Artigo 58.° anterior 20 ano de avaliacio
e indicadores de medida de desempenho) Artigo 61.° ¢
L . Artigo 62.2
Artigo 36.0 . s
N A _— ) ) Em fevereiro ou no inicio do
2 | Contratualizacdo dos pardmetros de avaliagdo Avaliador e avaliado Artigo 40.° eve °1'T° N
exercicio de fungoes
Artigo 65.°
:$98 ‘3}8 . |10 quinzena de janeiro do
SIADAP2 3 | Realizacdo de autoavaliagdo e avaliagio ] Avaliador e avaliado g rtigo 61.0 ano seguinte ao ano em
. I - .
] | Atigoese  avaliagao
- - ! a homologacgo das
4 Apreciacao das propostas de avaliagdo pelo CCA Avaliado e CCA Artigo 58.0 ! ARt d 9 ga as
| | avaliagBes
5 Homologacdo das avaliagbes Pre3|denat\<’ea?i: d((:)amara € Artigo 40.0 Até 30 de abril
1" Artigo 40.
" " i ) 10 dias (tei ntar
6 Reclamagdes e outras impugnagdes Avaliado e Presidente | Artigo 72.° 0 dias dteis a co ta da
Artigo 73,0  data do seu conhecimento
j rugo /5.
Planeamento do processo de avaliagdo — 2026 " Arti ° - .
s . p s n CCA e Presidente da Art!go >8. Ultimo trimestre do ano
1 (definicdo de objetivos, escolha de competéncias Camara Artigo 60.° anterior 30 ano de avaliacso
e indicadores de medida de desempenho) ¢ Artigo 62.° e
i Informar os trabalhadores que no re(inem as ' I
. Artigo 42.0 aai
i 2 ! condigBes para avaliagdo normal de forma a que, | SORHE Artigo 43.0 1.2 quinzena de dezembro
'se o entenderem, solicitem ponde_ragao curricular ' »
} [ Artigo 40.c 1.2 quinzena de janeiro do
3 Realizagdo de autoavaliacdo e avaliacdo | Avaliador e avaliado Artigo 61.°  ano seguinte no ano em
o e Artigo 63.2 _ avaliagio
Harmonizagdo, validagao das propostas de "
o . . Antes da homologacdo das
4 | avaliacao e reconhecimento de desempenhos CCA Artigo 58.° 0_ - gaca
| avaliagdes
excelentes _ o
- . ) - Em fevereiro ou no inicio de
Reunido entre avaliador e avaliado para Artigo 42.0 |
comunicagdo da avaliacdo (ciclo anterior) e Artigo 42.0-A ! novas fungGes e no ano de
SIADAP 3 | 5 ga N 52 R Avaliado e avaliador go ingresso na AP, 10 dias Uteis
contratualizagdo dos novos parametros de Artigo 43.°
- Artiao 65.0 apos conclusdo com sucesso
avaliacdo go
- o do PE
‘Control mprimen ntratualizacdo dos . - _—
6 ontrolo do cump to da contratualizagdo CCA Artigo 65.9-A © Apds reuniao de avaliagdo

parametros de avaliagdo

10 dias (teis apds o avaliado

7 Apreciacdo pela Comissdo Paritaria Comissdo Paritaria Artigo 70.° ter tomado conhecimento da
avaliagdo
8 Homologagao das avaliagbes Presidente da Camara  Artigo 71.° Até 30 de abril
N . . . . Artigo 72.0 10 dias (teis a contar da
9 Reclama tras impugnacgdes Avaliado e Presidente )
aes e ou pugnac Artigo 73.°  data do seu conhecimento
a2 s = - . ) i ) No decorrer do periodo d
10 Monitorizag3o e revisao dos objetivos Avaliado e avaliador Artigo 74.0 BITEGRG0 p €

avaliacdo
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3. Orientagdes em matéria de objetivos, indicadores de medida de desempenho e competéncias .

3.1. Objetivos

Os objetivos! consistem em metas devidamente mensuraveis, relacionadas com o desenvolvimento de uma
atividade especifica, desempenhada por um trabalhador ou por uma equipa num determinado periodo
temporal, e tém em vista a avaliagdo dos contributos individuais para a concretizacéo dos resultados previstos.

A cada objetivo deve corresponder, no minimo um indicador de medida de desempenho, o qual se traduz numa
métrica que visa a geragdo de informagdes, a fim de permitir a mensuragdo dos resultados do objetivo a que
respeita.

Os objetivos devem ser (artigos 11.° e 46.° do SIADAP) de:

a) Eficacia — entendida como a medida em que um servigo atinge os seus objetivos e obtém ou ultrapassa
os resultados esperados;

b) Eficiéncia — enquanto relagdo entre os bens produzidos, servicos prestados e os recursos utilizados;

¢) Qualidade — traduzida como o conjunto de propriedades e caracteristicas de bens ou servigos, que lhes
conferem aptidao para satisfazer necessidades explicitas ou implicitas dos utilizadores;

d) Aperfeicoamento e desenvolvimento individual — visa o desenvolvimento das competéncias individuais,
técnicas e comportamentais do trabalhador. Estes podem ser de ambito relacional, de atitudes ou de
aquisicdo de competéncias técnicas e de métodos de trabalho (exclusivo do SIADAP 3)2,

3.1.1. Regras para a definicdo de objetivos

A definicdo dos objetivos no ambito do SIADAP assenta em 3 principios basilares:

a) Principio 1: Alinhamento — os objetivos dos dirigentes e dos trabalhadores devem ser coerentes com
os objetivos do servigo, assim como com a missdo e os objetivos estabelecidos para a organizagdo. Para
que isto se verifique é essencial que os objetivos sejam definidos do topo para a base da estrutura
organizacional numa ldgica de cascata.

b) Principio 2 - Selecdo e Hierarquizagdo — os objetivos devem se definidos com base em focos de agéo
dos servicos, dos dirigentes e das fungbes dos trabalhadores.

¢) Principio 3 — Articulag@o: os objetivos estabelecidos para cada trabalhador além de atenderem ao seu
desempenho individual, devem ter em consideracdo o compromisso com os objetivos da equipa, numa
logica de cooperacdo e partilha. Para fomentar esta légica, podem ser definidos objetivos de
responsabilidade partilhada, os quais tendem a promover o trabalho de equipa entre os trabalhadores.

Os objetivos devem assentar numa légica SMART, o que significa que os objetivos devem ser
cumulativamente:

a) Especificos — os objetivos devem definir o que se pretende alcangar, de forma clara, concisa e objetiva.
b) Mensuraveis — a cada objetivo, sempre que possivel, deve estar associada uma métrica quantitativa
(deve ser definida uma meta?® para cada objetivo e o respetivo tempo de execucdo).

1 E fundamental ndo confundir objetivos com atividades, uma vez que os objetivos correspondem a previsdo dos resultados alcangados
pelo trabalhador e as atividades caracterizam apenas as suas fungoes.

2 De acordo com o disposto na alinea b), do n.° 3 do artigo 46.9 do SIADAP, a identificacio de resultados de aperfeicoamento e
desenvolvimento individual do trabalhador & obrigatdria num dos objetivos, quando resulte de diagndstico efetuado no &mbito de
classificagdo inadequado.

3 A definigdo de metas é essencial para clarificar o nivel de exigéncia requerido para cumprir o objetivo, tornar o processo de avaliacdo
mais transparente e possibilitar o acompanhamento e monitorizagdo continua por parte do avaliado e do avaliador, de modo a que possam
ser tomadas medidas corretivas em caso de incumprimento e detetadas oportunidades de melhoria.

Quando ndo for possivel definir uma meta objetiva, o avaliador deve determinar o nivel de exigéncia requerido para o cumprimento do
objetivo e os critérios de qualidade subjacentes devem ser previamente acordados entre ambos.
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c) Ambiciosos/Exequiveis - 0s objetivos devem ser ambiciosos, porém realistas e alcancéveis, permitindo
também a sua superagdo.
d) Realistas —no momento da definigdo dos objetivos € importante ter em consideragdo a proporcionalidade
entre os resultados previstos e os recursos disponiveis, sejam estes de carater financeiro, material ou
humano, bem como o tempo estabelecido para a sua execuggo.
e) Tangiveis — os objetivos devem ser calendarizados no tempo, incluindo prazos estimados para a respetiva
execugdo; no entanto, e sempre que possivel, o parametro de avaliacgdo de um objetivo ndo deve ser
Unica e exclusivamente o tempo, devendo estabelecer-se critérios cumulativos a este. ) \«M
U
Importa destacar que os objetivos sdo escolhidos mediante acordo entre avaliador e avaliado, prevalecendo a \‘r\’
escolha do superior hierarquico se ndo existir acordo.

3.2. Indicadores de medida de desempenho

Os indicadores de medida de desempenho traduzem-se em referéncias quantitativas (de resultados — medem
o grau de cumprimento do objetivo) ou qualitativas (de acdo — explicam como foi atingido o resultado) que
permitem graduar o desempenho dos servigos, dirigentes ou trabalhadores, caso respeitem ao SIADAP 1, 2 ou
3, respetivamente. Sdo estas medidas que permitem avaliar, medir e diferenciar os resultados alcangados em
termos de ndo cumprimento, cumprimento ou superacdo dos objetivos fixados, devendo para este efeito
obedecer a alguns principios, nomeadamente (artigo 12.° do SIADAP):

Pertinéncia face aos objetivos que pretendem medir;
Credibilidade;

Facilidade de recolha;

Clareza;

Comparabilidade.

VVVYVYY

A caracteristica principal dos indicadores de desempenho* fixa-se na sua mensurabilidade, ou seja, devem
permitir medir e diferenciar os resultados alcangados e o grau de realizagdo de cada objetivo fixado pelo que
se devem traduzir numa referéncia quantitativa, preferencialmente.

No ambito do ciclo avaliativo de 2026, o CCA fixa para todos os subsistemas de avaliacdo de desempenho, a
utilizagdo de 1 a 2 indicadores de medida de desempenho por cada objetivo.

3.2.1. Critérios de superacido

Os critérios de superagdo associados a um objetivo devem corresponder a um esforco acrescido para atingir a
exceléncia no desempenho, cujo impacto no servigo seja notério, sendo que:

» Os critérios de superagdo devem ser quantificaveis, de modo a clarificar o resultado pelo qual o servico,
dirigente ou trabalhador nao atinge ou supera o objetivo;

» Os critérios de superagdo devem ser exigentes e ambiciosos (ndo sendo aceitaveis critérios que ndo
correspondam ao cumprimento integral do objetivo) proporcionando a diferenciagdo de desempenho
nos resultados alcangados;

» Os objetivos com indicadores de medida de desempenho de 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 antecipagdo de datas de execugdo, sem garantia de
avaliagdo de qualidade intrinseca do trabalho realizado;

* Néo se confunde indicador de medida de desempenho e meta uma vez que o indicador corresponde & métrica que proporciona a geragio
de informagdo e permite a avaliagdo do desempenho em relagdo aos objetivos definidos e a meta ilustra a expressdo numérica que
representa o estado futuro de desempenho desejado em determinado periodo.
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> Os critérios de superacdo devem corresponder ao resultado maximo associado aos indicadores de
medida de desempenho definidos, podendo integrar, complementarmente, outros indicadores
(qualidade, prazo, custo e outros);

> Nos casos pontuais em que ndo seja definido o resultado maximo, o avaliador devera justificar junto
do Conselho Coordenador de Avaliagdo (CCA) a utilizagdo do critério alternativo.

3.3. Competéncias

As competéncias comportamentais de natureza transversal aplicaveis aos trabalhadores das carreiras de grau
de complexidade 1, 2 e 3, bem como as competéncias especificas dos titulares de direcdo intermédia,
encontram-se reguladas na Portaria n.? 236/2024/1, de 27 de setembro.

Nos termos do n.° 4 do artigo 48.° do SIADAP, a definicdo das competéncias a considerar na avaliagdo dos
trabalhadores e dirigentes intermédios deve ser efetuada pelo dirigente maximo do servigo, ouvido o CCA,
devendo para o efeito ser selecionadas duas competéncias transversais nucleares.

Para além destas, a Portaria prevé ainda competéncias transversais funcionais especificas, associadas as areas
de atividade e/ou aos postos de trabalho, aplicaveis a todas as carreiras e cargos.

No contexto do presente ciclo avaliativo, as competéncias a adotar correspondem as constantes do mapa de
perfil de competéncias em vigor no Municipio.

3.3.1. Regras para a selecao das competéncias
No dmbito 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 andlise e
quantificagdo das fungBes correspondentes a respetiva carreira, categoria, area funcional ou posto de
trabalho, constantes da Portaria n.? 236/2024/1, de 27 de setembro;

b) Para os trabalhadores que se encontrem em efetivas fungbes de coordenagdo e chefia de equipa
multidisciplinar, é obrigatdria a escolha de uma competéncia que evidencie a capacidade de coordenagio
de equipas;

¢) No momento da contratualizagdo das competéncias, devera ser escolhida uma competéncia alvo de
formacgao e avaliagdo, até a pontuagdo maxima de 5. Partindo deste pressuposto, o CCA deliberou, por
unanimidade, que a escolha da competéncia alvo da formagdo devera estar subordinada & competéncia
que se revele com maiores necessidades de desenvolvimento.




. 4. SIADAP 1 T ‘

O SIADAP 1 é o subsistema do SIADAP que se aplica aos servicos da Administragdo Pablica e tem por objetivo
medir o desempenho organizacional, garantindo que os servicos cumprem a sua missdo com qualidade e
responsabilidade.

4.1. Regras para a aplicacio do SIADAP 1 P
V70
A avaliagdo dos servigos esta sujeita as regras definidas nos artigos 10.° a 28.2 do SIADAP. Tendo em conta \‘,\/Q‘
enquadramento da avaliagdo dos servigos neste Municipio, bem como o regulamento de organizagdo dos

Servigos municipais e o organograma que determina a sua estrutura, resumem-se as principais regras que se

lhe aplicam:

a) A avaliagdo é anual e é realizada em articulagdo com o ciclo de gestdo do Municipio.

b) A avaliagdo do desempenho dos servigos realiza-se com base nos objetivos definidos em articulagdo com
o plano estratégico do Municipio.

c) De acordo com a circular informativa n.? 2/2025, os objetivos foram propostos pelos dirigentes de cada
unidade orgénica, até ao maximo de 5 objetivos, tendo sido aprovados pelo membro do érgdo executivo
de que dependem na primeira quinzena deste més.

d) Para avaliagdo dos resultados obtidos, sdo estabelecidos diferentes niveis de graduagdo — superou o
objetivo, atingiu o objetivo e ndo atingiu o objetivo.

e) A avaliagdo do desempenho dos servigos € expressa qualitativamente pelas mencdes:

- Desempenho bom: a unidade organica atingiu todos os objetivos, superando alguns;
- Desempenho satisfatdrio: a unidade orgénica atingiu todos os objetivos ou os mais relevantes;
- Desempenho insuficiente: a unidade organica ndo atingiu os objetivos mais relevantes.

f) Em cada unidade organica s3o definidos os indicadores de desempenho para cada objetivo e respetivas
fontes de verificagdo, podendo ser fixadas ponderages diversas a cada parametro e objetivo, de acordo
com a natureza das unidades organicas.

4.2. Servicos avaliados e avaliadores

Unidades organicas Avaliador

Gabinetes hierarquicamente dependentes do Presidente da CM

Gabinete — Servigo Municipal Protecdo Civil ' Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Servigo de Qualidade, Auditoria e Fiscalizagdo | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Gabinete de Planeamento Estratégico | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Unidades organicas flexiveis de 2.9 grau - Divisdes

Divisao Financeira e de Recursos Humanos | Presidente da Cdmara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Unidades organicas flexiveis de 3.9 grau - Unidades

|
Unidade de Contratagdo Pablica e Assessoria | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Unidade de Desporto, Juventude e Associativismo | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Unidade de Gestdo Financeira | Chefe de Divis3o, Célia Ferreira

Unidade de Recursos Humanos e Expediente = Chefe de Divisdo, Célia Ferreira

Unidade de Planeamento e Ordenamento do Territorio = Vereador, Ricardo Rosa

Unidade de Administracdo Direta = Vereador, Ricardo Rosa

Unidade de Obras Municipais = Vereador, Ricardo Rosa
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4.3. Reconhecimento de Desempenho Excelente

Em conformidade com o disposto no artigo 18.9-A do SIADAP, no Municipio poderdo ser selecionados até 20%
dos servigos que mais se distinguiram no seu desempenho para efeitos de reconhecimento de desempenho
excelente, com aproximagao por excesso.

O reconhecimento de desempenhos Excelentes deve apresentar os seguintes elementos:

a) A evolucdo positiva e significativa nos resultados obtidos pelo servico em comparacdo com anos anteriores,
sendo que esta evolugdo tem de ser aferida aos ultimos trés anos e verificar-se uma evolugdo positiva nos
resultados de mais de 80% dos indicadores.

b) A exceléncia de resultados obtidos, designadamente por comparagdo com padres nacionais ou
internacionais, ou melhorias de eficiéncia, sendo que tera de se verificar uma comparagdo de padrées
superiores aos obtidos nacionalmente ou internacionalmente na respetiva area através dos seguintes
critérios:

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

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

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

Compete a Camara Municipal atribuir a distingdo do Desempenho Excelente, assim como ratificar a avaliagdo
das Unidades Organicas atribuidas pelo membro do Orgdo Executivo de que dependam.

De acordo com o disposto no n.0 4 do artigo 25.° do SIADAP, a lista dos servicos reconhecidos com
Desempenho Excelente deve ser publicada na pagina eletrénica do Municipio.
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5. SIADAP 2

O SIADAP 2 é o subsistema do SIADAP que se aplica aos dirigentes da Administragdo Publica e tem por objetivo
promover a melhoria continua do desempenho, assegurar a sua responsabilizacéo e reforcar a orientagdo para
resultados alinhados com a missao do servico.

Assim, a avaliagdo dos dirigentes deve estar articulada com os objetivos estratégicos definidos no ambito do -
SIADAP 1, assegurando coeréncia entre metas organizacionais € metas das unidades organicas dirigidas.

5.1. Regras para a aplicacio do SIADAP 2 Q}%\UM
‘ Vg

A avaliagdo dos dirigentes esta sujeita as regras definidas nos artigos 29.° a 40.° do SIADAP. Em conformidade
com o disposto nos artigos 29.9 do SIADAP, a avaliagao de desempenho dos dirigentes intermédios, no ambito
do subsistema SIADAP 2, reveste natureza anual e observa as seguintes regras:

a) Apenas sdo avaliados os dirigentes intermédios que, no ano civil anterior, tenham exercido fun¢des no
respetivo cargo por um periodo minimo de seis meses, seguidos ou interpolados.

b) A avaliagdo de desempenho com efeitos na carreira de origem dos trabalhadores que exercem cargos de
diregdo é realizada anualmente, nos termos dos n.%s 5 a 7 do artigo 42.° e do artigo 43.° do SIADAP.

¢) Os dirigentes intermédios, no inicio de cada ciclo avaliativo (durante o més de fevereiro) ou no exercicio
destas fungdes, contratualizam com o respetivo avaliador os parametros de avaliagdo, bem como os
indicadores de desempenho aplicaveis a avaliagdo dos resultados.

d) A atribuigdo da mengédo de Desempenho Inadequado constitui fundamento para a cessagdo da respetiva
comissao de servigo.

e) A ndo aplicagdo do SIADAP 3, por motivo imputavel ao dirigente intermédio, determina a cessacgdo da
comissdo de servigo.

f) A ndo observancia injustificada das orientacSes emanadas pelo CCA deve ser considerada na avaliagio do
dirigente.

g) A avaliagdo do pessoal integrado em carreira que exerca funges de direcdo ou equiparadas, inerentes ao
contetdo funcional da carreira e ndo tituladas em comissdo de servico, é efetuada anualmente nos termos
do SIADAP 3.

5.2. Dirigentes intermédios e avaliadores

Os dirigentes intermédios séo avaliados pelo dirigente de que diretamente dependam. No entanto, quando ndo
existam 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.° do SIADAP),
conforme previsto na tabela abaixo:

Unidades organicas | Avaliador

Unidades orgéanicas flexiveis de 2.9 grau - Divistes

Chefe da Divisgo Financeira e de Recursos Humanos ‘ Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Unidades organicas flexiveis de 3.° grau - Unidades

Chefe da Unidade de Contratag&o Publica e Assessoria |

Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Chefe da Unidade de Desporto, Juventude e Associativismo | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

|
Chefe da Unidade de Gestdo Financeira | Chefe de Divisdo, Célia Ferreira

|
|

Chefe da Unidade de Recursos Humanos e Expediente ' Chefe de Divisdo, Célia Ferreira

Chefe da Unidade de Planeamento e Ordenamento do Territério | Vereador, Ricardo Rosa
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Unidades orgéanicas Avaliador

Chefe da Unidade de Administracdo Direta = Vereador, Ricardo Rosa

Chefe da Unidade de Obras Municipais = Vereador, Ricardo Rosa

5.3. Orientacdo em matéria de fixacdo de objetivo, indicadores de medida de desempenho e
competéncias

a) A avaliagio realiza-se com base nos parametros “Resultados” e “Competéncias™, cujas ponderagdes
correspondem a 75% e 25%, respetivamente.

b) Por unanimidade, o CCA fixou para efeitos da avaliagdo dos dirigentes intermédios 3 a 5 objetivos e 7
competéncias.

c) Para avaliagdo dos resultados obtidos, sdo estabelecidos diferentes niveis de graduagéo:
- Objetivo superado: a que corresponde uma pontuagao de 5;
- Objetivo atingido: a que corresponde uma classificacdo de 3;
- Objetivo ndo atingido: a que corresponde uma classificagdo de 1.

d) A classificacdo final do pardmetro “Resultados” corresponde a média aritmética das pontuagdes atribuidas
a cada objetivo fixado.

e) Para avaliagio das competéncias demonstradas, sdo estabelecidos diferentes niveis de graduagdo:
- Competéncia demonstrada a um nivel elevado: a que corresponde uma pontuagéo de 5;
- Competéncia demonstrada: a que corresponde uma classificacdo de 3;
- Competéncia ndo demonstrada ou inexistente: a que corresponde uma classificagdo de 1.

f) A classificacdo final do parametro “Competéncias” resulta da média aritmética das pontuages atribuidas as
competéncias avaliadas.

g) A classificacdo final é obtida através da média ponderada das pontuagbes dos dois parametros, sendo
expressa até as centésimas e, sempre que possivel, até as milésimas.

h) A avaliagdo do desempenho dos dirigentes intermédios é expressa qualitativa e quantitativamente pelas
mengoes:
- Muito bom: correspondendo a uma avaliagdo final de 4 a 5;
- Bom: correspondendo a uma avaliagao final de 3,500 a 3,999;
- Regular: correspondendo a uma avaliagdo final de 2 a 3,499;
- Inadequado: correspondendo a uma avaliacdo final de 1 a 1,999;

5.4. Diferenciacao de desempenho

A data de aprovacio do presente documento, encontram-se em exercicio de fungBes, no Municipio, oito
dirigentes intermédios, designadamente: a Chefe da Divisdo Financeira e de Recursos Humanos, a Chefe da
Unidade de Contratagdo Publica e Assessoria, o Chefe da Unidade de Desporto, Juventude e Associativismo, a
Chefe da Unidade de Gest&o Financeira, a Chefe da Unidade de Recursos Humanos e Expediente, a Chefe da
Unidade de Planeamento e Ordenamento do Territério, o Chefe da Unidade de Administracdo Direta e o Chefe
da Unidade de Obras Municipais.

Ao universo de dirigentes existente no Municipio sdo aplicdveis as regras de diferenciagdo de desempenho
previstas no n.? 7 do artigo 37.° do SIADAP, concretamente:

a) A fixagdo de uma percentagem maxima de 15% para as mengdes de Desempenho Muito Bom, podendo,
de entre estas, ser atribuida a mengdo de Desempenho Excelente até ao limite de 5% do total dos dirigentes
avaliados;

b) A fixacdo de uma percentagem maxima de 15% para as mengdes de Desempenho Bom.

5 Integram a capacidade de lideranga e competéncias técnicas e comportamentais adequadas ao exercicio do
cargo.
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5.4.1. Reconhecimento do desempenho excelente

A atribuigdo da mengdo de Desempenho Muito Bom é objeto de apreciacdo pelo CCA, para efeitos de eventual
reconhecimento de mérito conducente @ mengdo de Desempenho Excelente, podendo esta apreciacio ser
desencadeada por iniciativa do avaliador ou do avaliado.

O reconhecimento de Desempenho Excelente pressupde a demonstragao clara e objetiva de contributos que
excedam de forma relevante o desempenho esperado para o cargo, devendo a proposta apresentar w

o

fundamentacgdo expressa relativamente aos seguintes aspetos: W

\
a) Acréscimos de eficacia, eficiéncia e qualidade: demonstracio de que o desempenho do dirigente contribuiy =~ *

para a melhoria mensuravel da eficacia, eficiéncia ou qualidade dos processos, procedimentos ou
resultados da unidade organica;

b) Otimizagao dos recursos financeiros: evidéncia de que o dirigente assegurou uma gestdo parcimoniosa,
racional e eficaz dos recursos financeiros, gerando redugdes de custos, ganhos de eficiéncia ou
potenciando a captagdo de novas fontes de financiamento;

¢) Inovagao: demonstragdo de que o dirigente promoveu iniciativas, metodologias ou solugdes inovadoras
que tenham originado melhorias significativas nos produtos, servigos, funcionamento interno ou criagdo
de valor publico;

d) Foco nas necessidades dos utilizadores: comprovagdo de que o desempenho contribuiu para a melhoria
substancial da satisfacdo dos utilizadores internos e externos, através da introducdo de préticas orientadas
para a qualidade do servigo publico;

e) Visdo estratégica: evidéncia de capacidade de planeamento estratégico da unidade organica, definindo
metas claras de eficacia, eficiéncia e qualidade e identificando os meios e recursos necessarios para a sua
concretizagdo;

f) Motivacio e desenvolvimento da equipa: demonstragdo da implementacdo eficaz de estratégias de
motivagdo, acompanhamento e desenvolvimento profissional da equipa, contribuindo para a melhoria do
desempenho coletivo.

O reconhecimento do Desempenho Excelente deve ainda refletir um contributo claramente distintivo e
sustentado, devidamente fundamentado e documentado, de modo a assegurar a objetividade e transparéncia
do processo avaliativo.
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6. SIADAP 3 -

O SIADAP 3 é o subsistema do SIADAP que se aplica aos trabalhadores da Administragdo Publica e tem por
objetivo avaliar o seu desempenho individual, valorizando a contribuigdo de cada trabalhador para os resultados
e objetivos do servigo.

Assim, a avaliacdo dos trabalhadores deve estar articulada com os objetivos definidos no @mbito do SIADAP 2,
garantindo coeréncia entre metas das unidades organicas e os contributos individuais de cada trabalhador.

6.1. Regras para a aplicacdo do SIADAP 3

A avaliacdo dos trabalhadores estd sujeita as regras definidas nos artigos 41.° a 75.2 do SIADAP. Em
conformidade com o disposto nos artigos 41.° do SIADAP, a avaliagdo de desempenho dos trabalhadores, no
ambito do subsistema SIADAP 3, reveste natureza anual e observa as seguintes regras:

a) E objeto de avaliacio o trabalhador que, no ano civil anterior, tenha exercido fungdes com vinculo de
emprego publico por periodo igual ou superior a seis meses, com o correspondente servigo efetivo®,
independentemente da unidade organica onde esse servigo tenha sido prestado.

b) Quando o trabalhador tenha constituido vinculo de emprego publico hd menos de seis meses no ano civil
anterior, o desempenho relativo a esse periodo transita para avaliagdo conjunta no ciclo seguinte.

¢) Quando, no ciclo avaliativo, o trabalhador ndo relina seis meses de vinculo nem seis meses de servigo
efetivo, ndo retine os requisitos para avaliacdo nesse ano, sendo o respetivo desempenho integrado na
avaliacdo do ciclo subsequente.

d) Os trabalhadores que, embora com vinculo igual ou superior a seis meses, nao tenham servigo efetivo
suficiente ou se encontrem na situacdo prevista no n.° 3 do artigo 42.° da Lei sem decisdo favoravel do
CCA, ndo sdo avaliados regularmente. Nesses casos, aplica-se a ultima classificagdo obtida (arrastamento
de nota) ou procede-se a ponderagdo curricular, nos termos previstos no n.° 7 do mesmo artigo.

e) Considera-se servigo efetivo o trabalho realmente prestado pelo trabalhador, em contacto funcional com o
respetivo avaliador, ou, ndo havendo contacto direto de seis meses, em situagdo que, mediante decisdo
favoravel do CCA, permita a realizacdo da avaliagdo.

f) No ano de ingresso na Administragdo Publica ou de integracdo em nova carreira, segundo o disposto no
artigo 42.9-A, a avaliacdo de desempenho obedece a requisitos especificos:

- O trabalhador deve contratualizar os pardmetros de avaliagdo com o avaliador no prazo maximo de dez
dias apds a conclusdo do periodo experimental;

- Se entre a conclusdo do periodo experimental e o final do ciclo avaliativo decorrerem menos de seis meses,
mas o trabalhador reunir mais de seis meses de servico efetivo, ser-lhe-a atribuida avaliacdo administrativa
(correspondente a mencdo de Desempenho Regular).

g) A contratualizacio dos pardmetros de avaliag&o para o ciclo 2026 devera ocorrer durante o més de fevereiro,
em reunido entre o avaliado e o avaliador, e o referido ato devera ser realizado sempre que o trabalhador
inicie uma nova fungdo.

h) Se ocorrer mudanca de avaliador, a avaliagdo de desempenho € realizada pelo superior hierarquico que
detenha essa qualidade no momento da avaliagdo, devendo ser assegurados contributos adequados para
uma apreciacdo justa e completa do desempenho. Assim:

- Em caso de mudanca de unidade organica ou servigo, o(s) anterior(es) avaliador(es) deve(m) remeter ao
novo avaliador todos os elementos necessarios a uma avaliagdo efetiva;

- O(s) avaliador(es) cessante(s) deve(m), antes do termo das suas fungdes, assegurar a entrega dos
elementos indispensaveis a avaliagdo do periodo em que o trabalhador esteve sob a sua responsabilidade;
- Os elementos remetidos devem incluir pronidncia expressa sobre todos os objetivos e competéncias
contratualizados, referentes ao periodo de contacto funcional entre avaliador e avaliado, devendo ser
remetidos formalmente e por escrito.

& Para efeitos de contagem de servigo efetivo, s3o deduzidas as auséncias relevantes, designadamente licengas sem remuneragdo, licengas
parentais e periodos de exercicio de funges em entidades ndo abrangidas pelo SIADAP.
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6.2. Trabalhadores e avaliadores

Tendo em consideragéo a atual estrutura orgénica do Municipio, os avaliadores no ciclo anual de 2026 serdo,
sem prejuizo do disposto no artigo 42.°-B da Lei n.% 66-B/2007, de 28 de dezembro, os seguintes:

Unidades organicas Avaliador

Gabinete — Servigo Municipal Protecdo Civil | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

= _ = \N
Servigo de Qualidade, Auditoria e Fiscalizacdo | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro f &&‘A Q»{

Unidade de Contratacdo Pliblica e Assessoria | Presidente da Cadmara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Gabinete de Planeamento Estratégico | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Gabinete de Tecnologias de Informacgo e Transigao Digital | Presidente da C&mara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Unidade de Desporto, Juventude e Associativismo | Presidente da Camara Municipa!, Jodo Paulo Guerreiro

Divisdo Financeira e de Recursos Humanos | Presidente da Camara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

Unidade de Gest3o Financeira | Chefe de Divisdo, Célia Ferreira

Unidade de Recursos Humanos e Expediente | Chefe de Divisdo, Célia Ferreira

Divisdo de Desenvolvimento Social e Cultural | Vice-Presidente da Camara, Ana Faria

Unidade de Planeamento e Ordenamento do Territério | Vereador, Ricardo Rosa

Unidade de Administracdo Direta | Vereador, Ricardo Rosa

Unidade de Obras Municipais | Vereador, Ricardo Rosa

Subunidade Organica de Apoio Administrativo da DOMU | Presidente da Cdmara Municipal, Jodo Paulo Guerreiro

6.3. Orientacdo em matéria de fixacdo de objetivo, indicadores de medida de desempenho e
competéncias

» Trabalhadores inseridos na carreira geral de técnico superior (incluindo COM), nas carreiras especiais
de informatica, e nas categorias de fiscal municipal e coordenador técnico:

a) A avaliagdo destes trabalhadores realiza-se com base nos parametros "Resultados” e “Competéncias”, cujas
ponderagbes correspondem a 60% e 40%, respetivamente.
b) Por unanimidade, o CCA fixou para efeitos da avaliagdo destes trabalhadores 3 objetivos e 8 competéncias.
¢) Para avaliacdo dos resultados obtidos, sdo estabelecidos diferentes niveis de graduacdo:
- Objetivo superado: a que corresponde uma pontuacéo de 5;
- Objetivo atingido: a que corresponde uma classificacdo de 3;
- Objetivo no atingido: a que corresponde uma classifica¢do de 1.
d) A classificagdo final do parametro “Resultados” corresponde a média aritmética das pontuagbes atribuidas
a cada objetivo fixado.
e) Para avaliacdo das competéncias demonstradas, sdo estabelecidos diferentes niveis de graduaggo:
- Competéncia demonstrada a um nivel elevado: a que corresponde uma pontuacio de 5;
- Competéncia demonstrada: a que corresponde uma classificacdo de 3;
- Competéncia ndo demonstrada ou inexistente: a que corresponde uma classificagdo de 1.
f) A classificagdo final do parametro “Competéncias” resulta da média aritmética das pontuacgdes atribuidas as
competéncias avaliadas.
g) A classificacdo final € obtida através da média ponderada das pontuagdes dos dois pardmetros, sendo
expressa até as centésimas e, sempre que possivel, até as milésimas.
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h) A avaliacio do desempenho destes trabalhadores é expressa qualitativa e quantitativamente pelas .
mengoes:
- Muito bom: correspondendo a uma avaliagdo final de 4 a 5;
- Bom: correspondendo a uma avaliagdo final de 3,500 a 3,999;
- Regular: correspondendo a uma avaliagdo final de 2 a 3,499;
- Inadequado: correspondendo a uma avaliacéo final de 1 a 1,999;

» Trabalhadores inseridos nas carreiras de assistentes técnicos e assistentes operacionais:

a) De acordo com o disposto no artigo 45.9-A do SIADAP, avaliagio destes trabalhadores realiza-se
exclusivamente com base no pardmetro “Competéncias”, por se encontrarem reunidas os seguintes
requisitos:

- Trabalhadores inseridos em carreiras de grau de complexidade 1 e 2;
- Trabalhadores que desenvolvem atividades ou tarefas caracterizadas maioritariamente como de rotina,
com carater de permanéncia, padronizadas, previamente determinadas e executadas.

b) Por unanimidade, o CCA fixou para efeitos da avaliagdo destes trabalhadores 12 competéncias.

¢) Para avaliagdo das competéncias demonstradas, sdo estabelecidos diferentes niveis de graduagéo:

- Competéncia demonstrada a um nivel elevado: a que corresponde uma pontuagdo de 5;
- Competéncia demonstrada: a que corresponde uma classificagdo de 3;
- Competéncia ndo demonstrada ou inexistente: a que corresponde uma classificagio de 1.

d) A dassificacdo final da avaliacdo resulta da média aritmética das pontuagdes atribuidas as competéncias
avaliadas.

e) A avaliagdo do desempenho destes trabalhadores é expressa qualitativa e quantitativamente pelas
mengoes:

- Muito bom: correspondendo a uma avaliacdo final de 4 a 5;

- Bom: correspondendo a uma avaliagao final de 3,500 a 3,999;

- Regular: correspondendo a uma avaliagdo final de 2 a 3,499;

- Inadequado: correspondendo a uma avaliacdo final de 1 a 1,999.

Tendo em consideracio o acima deliberado, foi aprovado o que se reflete no quadro resumo abaixo, em matéria
de fixag&o do nimero de objetivos e competéncias para os trabalhadores do Municipio inseridos nas diferentes
carreiras e categorias apresentadas:

Funcionarios

Por carreira/categoria | Objetivos [ c_ompeténcia_s
Dirigentes intermédios 3 | 7
Coo@dor municipal da protegdo civil 3- i 8
Técnic;s superiores | 3 8 -
Técnico de sisten;s de tecnologias de informacdo 3 N _ 8—
B _ F_lsca_l municipal 3 | 3
Coordenadores ;e::n;s 3 8
_ Assistentes técnicos | N.,_l\. 1 12
_ Encarregados operacionai_s”‘i E 12

Assistentes operacionais N.A. 12
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6.4. Diferenciacdo de desempenho A§7

No ciclo avaliativo de avaliacdo de 2026, a diferenciacdo de desempenho sera garantida através da fixagdo das
percentagens determinadas no artigo 75.° do SIADAP, que incidirdo sobre o total de trabalhadores avaliados,
com excegdo daqueles que estejam em situagdo de relevarem a ultima classificagdo ou que sdo objeto de
avaliacdo através da atribuicao de nota administrativa. j

De acordo com o disposto no n.° 2 daquela norma, a aplicacdo das percentagens para aferi¢do do nimero de
trabalhadores serd realizada a aproximagao por excesso, quando necessario.

N
Na diferenciacdo de desempenhos serdo aplicadas as seguintes regras: Q&U&\/

a) O ndmero de mengbes de Desempenho Muito Bom e Bom, bem como o reconhecimento do Desempenho
Excelente deverdo, em regra, ser distribuidas, proporcionalmente por todas as carreiras, categorias, €
eventuais universos de trabalhadores com efetivas fungBes de coordenagdo e chefia de equipa
multidisciplinar.

b) As aproximacbes das quotas em analise devem ser feitas por defeito.

¢) Caso exista uma parte remanescente de mengGes a atribuir apds a referida distribuicdo, aquela pode ser
distribuida entre os restantes universos, conforme as diretrizes emanadas pelo CCA.

_Funci_onérios o . Apuramento da quota
: N.o Muito Bom Bom
Carreira — 30% Excesso 30% Excesso
Técnicos Superiores | 26 | 7,8 , 0,8 , 7,8 08
Assistentes Técnicos | 29 | 8,7 _ 0,7 . 8,7 07
Assistentes operacionais 7% 28 | 08 . 28 = 08
Total 131 37 37
Quota sobrante para distribuicio 2,3 2,3

A presente lista esta sujeita as alteracdes motivadas por mudancas na situacdo juridico-funcional dos
trabalhadores municipais durante o ciclo de avaliacao.

A validagdo das propostas de avaliagdo com a mengdo de Desempenho Bom e Muito Bom depende da
verificacdo das seguintes condicdes:

a) No que respeita aos resultados, o avaliador deve evidenciar o acompanhamento efetuado relativamente aos
objetivos e aos fatores de desempenho que permitiram ao avaliado cumprir ou superar as metas definidas.
A proposta de avaliagdo deve ser apresentada com os respetivos instrumentos de monitorizacdo e fontes
de verificagdo, demonstrando, de forma quantificada, o grau de cumprimento de cada objetivo, bem como
a articulacdo entre os objetivos individuais e os objetivos da unidade orgénica.

b) Relativamente as competéncias, o avaliador devera apresentar resultados relativos & avaliagdo de
conhecimentos, capacidades técnicas e comportamentais do avaliado. A proposta deve ser acompanhada
dos respetivos instrumentos de monitorizacdo, contendo o registo de, pelo menos, trés evidéncias
documentadas que sustentem a atribuicdo de um nivel elevado na competéncia avaliada.

¢) O avaliador devera demonstrar que o avaliado contribuiu para a criagdo de beneficios adicionais para o
Municipio no dmbito do desempenho das suas competéncias.

d) O avaliado devera ter um registo de elevado grau de cumprimento de regras regulamentares do servico
(pontualidade, assiduidade, regulamentos internos, regras de seguranga, etc.).
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N&o poderdo ser atribuidas tais mengdes de desempenho aos trabalhadores que: -

a) Nao comparecam, sem motivo justificavel e previamente comunicado, na reunido de avaliagio marcada
pelo avaliador.

b) Nao comparegam, sem motivo justificivel e previamente comunicado, as agdes de formag&o que lhe tenham
sido marcadas.

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

d) Nao tenham, no minimo, avaliagdo de 3 na avaliagdo das competéncias obrigatdrias.

e) Nao mostrem disponibilidade para colaborar com os servigos quando solicitado.

f) Tenham registo de violagdes dos seus deveres enquanto funcionarios do Municipio.

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

6.4.1. Reconhecimento do desempenho excelente

A atribuicdo da mengdo de Desempenho Muito Bom é objeto de apreciagdo pelo CCA, para efeitos de
eventual reconhecimento de mérito conducente @ mencdo de Desempenho Excelente, podendo esta
apreciacéo ser desencadeada por iniciativa do avaliador ou do avaliado.

O reconhecimento de Desempenho Excelente pressupde a demonstragdo clara e objetiva de contributos que
excedam de forma relevante o desempenho esperado para o cargo, devendo a proposta apresentar
fundamentag8o expressa relativamente aos seguintes aspetos:

a) Acréscimos de eficacia, eficiéncia e qualidade: demonstragdo de que o desempenho do dirigente contribuiu
para a melhoria mensuravel da eficacia, eficiéncia ou qualidade dos processos, procedimentos ou resultados
da unidade organica;

b) Otimizagdo dos recursos financeiros: evidéncia de que o dirigente assegurou uma gestdo parcimoniosa,
racional e eficaz dos recursos financeiros, gerando redugdes de custos, ganhos de eficiéncia ou potenciando
a captagdo de novas fontes de financiamento;

¢) Inovagdo: demonstragdo de que o dirigente promoveu iniciativas, metodologias ou solugdes inovadoras que
tenham originado melhorias significativas nos produtos, servigos, funcionamento interno ou criacéo de valor
publico;

d) Foco nas necessidades dos utilizadores: comprovagdo de que o desempenho contribuiu para a melhoria
substancial da satisfagdo dos utilizadores internos e externos, através da introdugdo de préticas orientadas
para a qualidade do servigo publico;

e) Visdo estratégica: evidéncia de capacidade de planeamento estratégico da unidade orgénica, definindo
metas claras de eficicia, eficiéncia e qualidade e identificando os meios e recursos necessarios para a sua
concretizagdo;

f) Motivagdo e desenvolvimento da equipa: demonstragdo da implementagdo eficaz de estratégias de
motivagdo, acompanhamento e desenvolvimento profissional da equipa, contribuindo para a melhoria do
desempenho coletivo.

Para efeitos da utilizagdo do método de avaliagdo “Ponderagdo Curricular”, previsto no n.° 7 do artigo 42.° do
SIADAP, o CCA aprovou, por unanimidade, e nos termos do n.2 4 do artigo 43.2 do SIADAP, os critérios de
ponderagdo curricular e respetiva valoragdo, em conformidade com o Anexo B - Ponderagdo Curricular.
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7. Fases/Elementos transversais aos 3 subsistemas de avaliacdo de desempenho
7.1. Harmonizagio das propostas de avaliagdo Xi |

O CCA, no ambito das suas competéncias, ird proceder a harmonizagdo das propostas de avaliagio de acordo
com 0s seguintes processos:

a) Verificagdo de eventuais disparidades na forma de apreciagéo dos niveis de cumprimento das componentes
de avaliacdo.

b) Constatacdo da inexisténcia de fundamentagdo devidamente comprovada, sob pena de indeferimento %&l\
liminar. : Qv"\’

c¢) Comprovagdo de que as propostas apresentadas retinem os critérios definidos pelo CCA.

d) Verificagdo de que as propostas dos avaliadores respeitam as percentagens de diferenciacdo de
desempenho, legalmente previstas.

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

a) A distribuicio equilibrada e proporcional de quotas por carreira e unidade organica/servico.
b) A analise das fundamentagdes das avaliagbes elaboradas pelos avaliadores.
¢) A ordenagdo decrescente das quotas qualitativas.

7.2, Critérios de desempate

Quando, para efeitos previstos na lei, for necessario proceder ao desempate entre trabalhadores ou dirigentes
intermédios que tenham a mesma classificagdo final de desempenho (Bom, Muito Bom e Excelente), releva
consecutivamente:

a) A avaliagdo obtida no parametro de avaliagdo “Resultados”.

b) A avaliagdo obtida na competéncia selecionada para formacao no ciclo avaliativo.

c) O namero de objetivos atingidos.

d) A classificagdo da tltima avaliagdo de desempenho.

e) O tempo de servigo relevante na carreira.

f) O tempo de servigo no exercicio de fungdes publicas.

g) O maior nimero de pontos desde a ultima progressdo, caso ndo tenham beneficiado deste critério de
desempate no ciclo avaliativo anterior.

Sempre que for necessario proceder a descida da classificagdo, a nova avaliagdo de desempenho correspondera
cumulativamente:

a) A mencdo qualitativa imediatamente inferior aguela em que se encontra.
b) A classificacdo quantitativa correspondente ao limiar superior do intervalo de valores equivalente a essa
nova mencao.
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8. Aferigao do grau de implementagao e monitorizacdo do SIADAP

Para efeitos do disposto no n.° 7 do artigo 76.° do SIADAP é competéncia da Unidade de Recursos Humanos
e Expediente monitorizar a forma como o SIADAP esta a ser aplicado no Municipio, devendo informar o CCA.

9. Divulgacao de diretrizes e orientagoes pelo CCA

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

10. Casos omissos

Tudo o que nao estiver previsto no presente documento, em caso de dvida, aplicam-se as disposicGes do
Cddigo dos Procedimentos Administrativos (CPA) e toda a legislagdo relacionada com o SIADAP.

11. Entrada em vigor

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

Os membros do CCA
Jo&o Paulo Carvalho Guerreiro ‘ e ———
= ..
N L N i — -
Ana Catarina Vaz Pinheiro de Furtado Faria | / e {L‘}QL.» &g
- 7 g

Ricardo José Farinha Rosa q (f;

Célia Fernanda da Costa Marqu_es F(Erreira _. '\::_ Q(«,\ NI

Rita Maria Nogueira Batista | n}\,b ;
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12. Anexos

A. Cronologia do processo avaliativo 2026

i SIADAP 1
ANO ANTERIOR (2025)
Defini¢cdo da avaliacdo de desempenho dos servicos
Fase Quando
Definiciio do plano estratégico
ol wodop 0 Aquando da preparaciio
2 DD & Rocto i da proposta do orgamento
nicao da avaliacad R e : ndo devendo ultrapassar a
<E( desempenho das Unidades Definicgio dos objetivos anuais de cada uma das data de 30 de pa i
o Organicas Unidades Organicas
Z (Ano anterior - 2025)"
Aprovagdo dos objetivos anuais de cada uma das .
Unidades Organicas L= 15,de dezenbro
ANO EM AVALIAGAO (2026)
Monitorizacio
s % Fase Quando
w
25
PR} No decorrer do ano em
Z2<
4 S Monitorizaczo avaliacio
ANO SEGUINTE (2027)
Avaliagdo
Fase Quando
Autoavaliagio (que integra o relatdrio de atividades anual) e avaliacdo dos servigos Até 15 de maio
Andlise/Avaliagdo
Apés 31 de maio
HomologagSo ou alteragdo das mengBes propostas pelo dirigente de cada Unidade
Organica
; o .. Apds homologagao da avaliagdo
E Proposta de reconhecimento de desempenho "Excelente’ final de desempenho «Bom»
g Apds recegZo dos pedidos de
& Parecer sobre as propostas de reconhecimento de desempenho "Excelente” reconhecimento de
o desempenho «Excelente»
=
< ]
Apos proposta de
Homologagdo das mengdes de desempenho "Excelente” - 20% dos servigos reconhecimento de
desempenho «excelente»
Divulgaggio Apds avaliagdo do servigo

No ano do reconhecimento de

Reconhecimento de desempenho «Excelentes Jesempenho «Ex te»

No ano seguinte ao
reconhedimento de
desempenho «Excelente»

Atribuicdo de prémios de desempenho aos dirigentes intermédios. Aumento das
percentagens para a diferenciagao de desempenhos em sede de SIADAP 3

Intervenientes
Orgsio Executivo

Presidente da Camara
Vereadores
Dirigentes intermédios

Presidente da Camara

Intervenientes

Presidente da Camara

Intervenientes

Dirigente intermédio
Vereador
Presidente da Cdmara

Presidente da Camara

Dirigente intermédio
Vereador
Presidente da Camara

cca

Presidente da Camara

Servigo responsavel

Presidente da Camara

N.A,

Lei do SIADAP

Lei do SIADAP

Artigo 8.0
Artigo 13,0

Lei do SIADAP

Artigo B.0
Artigo 14.0
Artigo 15.0
Artigo 18,0
Artigo 30,0

Artigo 17.°

Artigo 18.°

Artigo 18.°

Artigo 18.0-A

Artigo 18.0-A

Artigo 25.°

Artigo 26.9-A

Artigo 26.0-A
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ANO ANTERIOR

ANO EM AVALIACAO

ANO SEGUINTE

ii.  SIADAP 2

ANO ANTERIOR (2025)

Fase Quando Interveniente
Alinhamento dos objetivos do servigo e dos dirigentes
€ selegio de duas competéngdas a que se subordina a , Presidente da Camara
Planeamento do avaliagio dos dirigentes Ultimo trimestre do ano
processo de avaliagdo anterior 2o ano em avaliacdo
Defini¢do das diretrizes para a aplicac@o do SIADAP 2 CCA
ANO EM AVALIACAO (2026)
Par@metros de avaliacio
Fase Quando Interveniente
Durante o més de fevereiro ou
Contratualizagdo dos pardmetros de avaliagiio no inido do exercicio das Avaliador ¢ avaliado
fungGes de dirigente
Controlo do cumprimento da contr: 4o dos para )5 de avaliagdo, Apds reunido de
onde se verifica 0 cumprimento e a conformidade da contratualizagfio dos contratualizagdo dos CcA

parametros de avaliagdo e se sinaliza os casos de incumprimento

Monitorizagdo

parametros de avaliagdo

No decurso do periodo

avaliativo Avaliador e avaliado

ANO SEGUINTE (2027)
Avaliacio

Fase

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

Andlise de autoavaliagio {se possivel em conjunto com
o avaliada) e preenchimento da ficha de avaliagdo com
fundamentaco da atribuicio da mencdo de
desempenho "Inadequado”, "Bom" ou "Muito Bom", se
aplicavel e eventual proposta de reconhecimento de
desempenho "Excelente”

Autoavaliagdo €
avaliagdo

Reunido do CCA para analisar as propostas de avaliagdo e harmonizag3o de
forma a assegurar o cumprimento das percentagens relativas a diferenciagdo de
desempenho e validacdo dos desempenhos "Muito Bom”, "Bom” e
"Inadequado”, bem como do reconhecimento de desempenho "Excelente”. Caso
o CCA ndo valide a proposta de avaliagio, estabelece nova dassificacso e da
conhecimento desta ao avaliador, que por sua vez da conhecimento ao avaliado

Quando Interveniente

Avaliado

12 quinzena de janeiro do ano
segulnte 2o ano em avaliagdo

Avaliador

22 quinzena de janeiro do ano

seguinte ao ano em avaliagdo cca

{reunido de avaliagao)
Reunido de avaliagio, apds reunido do CCA restrito, onde é dado o Més de feverelro do ano
conhecimento da avaliaciio € quando sdo contratualizados os parametros de seguinte ao ano em Avaliador e avaliado
avaliaggo para o ciclo avaliativo seguinte avaliagdo
Aprediacio pelo CCA
Fase Quando Interveniente
2 = Apos conhecimento da
Apreciacio da Pedido de apreciagag th proposta de avaliagdo pelo avaliacio e antes da Avaliado
proposta de avaliagio homologagio
pelo CCA 0 CCA redne para apreciacio das propostas de Antes da homologag3o das ccA
avaliagdo e elaborar parecer sobre a mesma avaliagbes
Homologagédo
Fase Quando Interveniente
Homologago das Homologacdo das avaliagbes Até 30 de abyil Presidente da CM
avaliagbes e - B
H : w3 No prazo de 5 dias (teis apds
conhecimento Tomada de conhecimento da homologagdo a homologacio Avaliado
Reclamacdio
Fase Quando Interveniente
No prazo de 10 dias (teis apds
Apresentacdo da reclamagdo do ato de homologagao tomada de conhecimento da Avaliado
homologagdo
Reclamagdo e outras
impugnagdes (fase ndo = s No prazo de 10 dias Uteis ap6s .
obrigatoria) Decisdo sobre a reclamagdo 2 reclamacsio Presidente da CM
Apés conhecimento da
Impugnacdo administrativa e impugnacdo jurisdicional  homologagcdo e/ou da decisdo Avaliado

sobre a reclamaggo

DEZEMBRO DE 2025

Lei do SIADAP

Lei do SIADAP

Artigo 36.0
Artigo 40.°
Artigo 65.©

Artigo 40.©
Artigo 61.¢
Artigo 65.°-A

Artigo 40.¢
Artigo 61.2
Artigo 74.°

Lei do SIADAP

Artigo 64.0

Artigo 40.°
Artigo 65.¢

Lei do SIADAP

Artigo 58.°

Lei do SIADAP

Artigo 40.°
Artigo 71.°

Lei do SIADAP

Artigo 40.°
Artigo 72.©

Artigo 40.©
Artigo 73.0
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ANO
ANTERIOR

ANO EM AVALIACAO

ANO SEGUINTE

. SIADAP 3

ANO ANTERIOR (2025)
Planeamento
Fase

Planificagdo alinhada dos objetivos do servigo,
Pianeamento do processo  dirigentes e trabalhadores

de avaliacio
e Estabelecer diretrizes para a aplicagio do SIADAP 3
ANO EM AVALIAGAO (2026)

Quando

Ultimo trimestre do ano
anterior ao ano em avaliagdo

Pardmetros de avaliacdo
Fase Quando
Em fevereiro ou no inicio de
novas funcdes;
Contratualizagdo dos pardmetros de avaliagio No ano de ingresso, até 10
dias apds a conclusdo com
sucesso do PE
Controlo do cumprimento da contratualizagdo dos parémetros de avaliacdo, onde Apos reunido de
se verifica o cumprimento e a conformidade da contratualizagdo dos pardmetros contratualizagdo dos
de avaliagdo e se sinaliza 05 casos de incumprimento pardmetros de avaliagio
Monitorizagdo - aquando da reformulagio de objetivos, o avaliador e avaliado No decurso do periodo
devem preencher a ficha de monitorizaco de desempenho avaliativo
Ponderacio curricular
Fase Quando

Informar os trabalhadores sem avaliagdo anterior ou
que pretendam alterd-la de que devem solicitar
avaliagdo por ponderagdo curricular

1.2 quinzena de dezembro do
ano em avaliacio

- . Requer a realizagdo de avaliagso por ponderagdo Até 31 de dezembro do ano
Ponderaggo curricular curricular em avaliacdo

e . . 1.2 quinzena de janeiro do ano

Avaliagdo por ponderagdo curricular sequinte ao ano em avaliagio
ANO SEGUINTE (2027)
Avaliacio
Fase Quando
Preenchimento da ficha de autoavaliagdo, com
Autoavaliagdo eventual autoproposta de reconhecimento de
desempenho «Excelente»
Andlise da autoavaliago (preferencialmente com o 12 quinzena de janeiro do ano
avaliado) e preenchimento da ficha de avaliaggio, seguinte a0 ano em avaliagdo
Avaliagdo incluindo a fundamentagdo de “Inadequado”, “Bom”

ou “Muito Bom” e, quando aplicavel, a proposta de
reconthecimento de "Excelente”.

Reunido do CCA para anélise € harmonizagdo das propostas de avaliagio,
garantindo o cumprimento das percentagens de diferenciacdo e a validaggo dos
desempenhos “Excelente”, “Muito Bom”, “Bom” e “Inadequado”. Caso ndo valide
a proposta, o CCA fixa uma nova classificagdo e comunica-a ao avaliador, que a
transmite ao avaliado na reuniao de avaliacdo.

22 guinzena de janeiro do ano
seguinte ao ano em avaliagdo

Reunido de avaliagdo (apds reunido do CCA restrito) onde é dado o
conhecimento da avaliagio e quando s3o contratualizados os parmetros de
avaliagdo para o ciclo avaliativo seguinte

M&s de fevereiro do ano
seguinte ao ano em avaliagdo

Comissdo Paritiria
Quando
No prazo de 10 dias (iteis apds

Fase

Apresenta requerimento dirigido ao dirigente maximo

. o to de conhecimento da
do servig, a solctar a aprecagio doprocessode TN
Apreciaciio do processo avaliagBo por parte da comissgio paritaria antes da b 1o0ac
pela Comiss&o Paritaria N de 10 dias dteis apG
(fase ndo obrigatdria) Refine para apreciagio do processo de avaliagio a° solp‘ azicimwo"o w ;apsreda;;)pgs
Elabora relatério fundamentado com proposta de Comiss3o Paritaria e antes da
avaliagdo 5
homologagado
Homologacio
Fase Quando
Homologacio das Homoalogacgo das avaliagies Até 30 de abil
liach b .
;ﬁ;ﬁn:o Tomada de conhecimento da homologagdo s prazor:j : 2 dl as tels apos a
Reclamacgéo
Fase Quando
Apresentagdo da redlamagéo do ato de homologagdo Ct?‘r?elzf' mﬁﬁ?ho?n?éaag;o
Reclamagdo € outras i " 10 dias Gteis apds a
impugnacdes (fase ndo Decisdo sobre a redamagdo redamacs
obrigatdria) o ) N Apbs conhecimento da
Impugnacdo administrativa e impugnagdo homologa gﬁr:)hz/qo':e;a decisio

jurisdicional sobre a reclamagio

Intervenientes

Presidente da CM

Cca

Aggo

Avaliador e avaliado

CCA
Avaliador e avaliado
Acgo
Servico
Avaliado
Superior
hierarquico
Imediato
Acdo

Avaliado

Avaliador

CCA

Avaliador e avaliado

Agdo

Avaliado

CCA

Aglio
Presidente da CM

Avaliado

Acdo
Avaliado

Presidente da CM

Avaliado

Lei do SIADAP

Artigo 58.0
Artigo 60.° ’
Artigo 62.° |

Lei do SIADAP [

Artigo 42.0-A
Artigo 45.°-B
Artigo 65.°

Artigo 65.9-A

Artigo 74.9

Lei do SIADAP

Artigo 42.©¢
Artigo 43.¢

Lei do SIADAP
Artigo 40.°
Artigo 61. ©
Artigo 63.°0

Artigo 63.0

Artigo 64.9

Artigo 65.0

Lei do SIADAP

Artigo 70.°

Lei do SIADAP

Artigo 71.2

Lei do SIADAP

Artigo 72.0

Artigo 73.9
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B. Ponderagao Curricular

Ciclo de avaliacdo anual - 2026
Ponderacgo 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 habilitacdo que corresponde a curso legalmente assim
considerado ou equiparado.

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

HabilitacBes legalmente exigiveis a data da integracdo do trabalhador na re;petiva carreira oI;rig_atc'Jri_a p_ara 0 cargo

exercido, nos termos da legislagdo aplicavel 1 valor
1 grau ou ciclo académico a mais do que aquele que é Iegalmente exigido para o exercicio das suas fungdes ‘ 3 valores
2 graus ou ciclos académicos a mals do que aquele que é Iegalmente exngldo para o exeracuo das suas fungdes ‘ 5 valores

Méx. 5 valores

2. EXPERIENCIA PROFISSIONAL (EP)

A experiéncia profissional a avaliar, nos termos do disposto no art.° 439 é referente aos (ltimos 3 anos.
Sera ponderada para a avaliacdo a participacdo em projetos (PP) de relevante interesse para a carreira a que pertence o avaliado, ou 0
desempenho de funges, cargos ou atividades, incluindo as desenvolvidas no exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou fungbes
de reconhecido interesse publico ou relevante interesse social, em fungdo dos niveis de responsabilidade técnica, complexidade, autonomia
e resultados alcangados.

A experiéncia profissional € declarada pelo requerente, com descricdo das fungbes exercidas e indicagdo de participagdo em agles ou
projetos de relevante interesse e devidamente confirmada pela entidade onde s3o ou foram exercidos esses cargos, fungdes ou atividades.
Sdo consideradas agOes ou projetos de relevante interesse todos aqueles que envolvam a designacéo e participagdo em grupos de trabalho,
comissGes, estudos ou projetos internos ou externos em representacao do servigo, 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 técnico, bem
como aqueles que permitiram alcancar resultados relevantes.

Por cada participacdo em grupo de trabatho | 0,5 valor
Coordenagao de grupos de trabalho | 1,5 valores
Elaboracdo de estudos relev;n_te; s_obre o Municipio ‘ 1,5 valores
Orientagdo de t;stégios proﬁssionais_ou equiparados o : 0,5 valor
Monitorizacdo de agdes de formacdo 0,5 valor
Participacdo como orador em seminérios conferéncias ou afins I 0,5 valor
_Otira_s fﬂng Qe especial relevanﬂa fﬂdaﬁntadamente reconhecida pelo avaliador - 1;5 ‘E‘E -
A pontuacdo final deste critério é feita da seguinte forma:

0 até 2 valores inclusive 1 valor
Superior a 2 e até 5 valores mclusnve 3 valores
N_Ia;; (_le 5 \;aI:)re_s 5 vaiores

Max. 5 valores
3. VALORIZACAQ CURRICULAR (VC)

Na VC sdo ponderadas as participacdes em agbes de formagao, estgios, congressos, seminarios ou oficinas de trabalho, realizadas nos
ultimos 3 anos, nelas se incluindo as frequentadas no exercicio de cargos dirigentes ou outros cargos ou fungdes de reconhecido interesse
plblico ou relevante interesse social.

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

< 30 horas de formagdo com interesse para as fungdes desempenhadas 1 valor
Entre 30 horas a 70 horas de formagdo com interesse para as fungGes desempenhadas 3 valores
> 70 horas de formagdo com interesse para as fungfes desempenhadas 5 valores

Max. 5 valores
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Notas: -
Quando a duragdo da formagdo seja indicada em dias, semanas ou meses, far-se-d 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,

RGOS OU FUNCOES DE RELEVANTE INTERESSE PUBLICO CFRI

Este elemento pondera e valora o exercicio de cargos nos ultimos 3 anos, previstos nos artigos 7.° e 8.° do Despacho Normativo n.® Q\N‘W
4-A/2010, de 08/02, de acordo com o seguinte: @{)

Auséncia de exercicio de cargo ou fungéo de reconhecido interesse publico ou social no ano em avaliagio | 1 valor
Exercicio de um cargo ou fungéo de reconhecido interesse publico ou social no ano em avaliacio | 3 valores
Acumulagdo de mais do que um cargo ou fungdo de reconhecido interesse publico ou social no ano em avaliacio | 5 valores

Max. 5 valores

Consideram-se Cargos ou fungdes de Relevante Interesse Priblico ou Social
- Titular de Org3o 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 drgdos de soberania

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

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

- Cargos ou fungBes em associagOes publicas ou instituigdes particulares de solidariedade social (exercicio de cargos diretivos e exercicio
de fungbes a qualquer titulo)

PONDERACRO CURRICULAR FINAL
PCF = 10% HAP + SS%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
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Ciclo de avaliagdo anual - 2026
Ponderag&o Curricular (SIADAP 3): Carreira de Assistente Técnico
Valoracdo 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 habilitagdo que corresponde a curso legalmente assim
considerado ou equiparado.
Na valorizac8o destes elementos, sdo consideradas as habilitagdes legalmente exigiveis & data de integragdo do trabalhador na respetiva

carreira.

Habllltac(_)es legalmente eX|g_|ve|s a data da integracdo do trabalhador na respetiva carreira obrigatdria para o cargo [ _1valc_)r
_exerado nos termos da legislacdo aplicavel

1 grau ou ciclo académico a mais do que aquele que & legalmente exngldo para o exercmo das suas fungles ‘ 3 valores
2 graus ou ciclos académicos a mais do que aquele que é legalmente exigido para o exercicio das suas fungdes | 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 ultimos 3 anos.
Serd ponderada para a avaliacdo a participacdo em projetos (PP) de relevante interesse para a carreira a que pertence o avaliado, ou 0
desempenho de func@es, cargos ou atividades, incluindo as desenvolvidas no exercicio de fungdes de chefia de unidades orgénicas ou
subunidades orgénicas ou exercicio de fungdes de coordenagdo nos termos legalmente previstos.

A experiéncia profissional é declarada pelo requerente, com descrigdo das fungbes exercidas e indicagdo de participacdo em agdes ou
projetos de relevante interesse e devidamente confirmada pela entidade onde s&o ou foram exercidos esses cargos, funcdes ou atividades.
S3o consideradas acBes ou projetos de relevante interesse todos agueles que envolvam a designagdo e participagdo em grupos de trabalho,
comisstes, estudos ou projetos internos ou externos em representagdo do servigo, a atividade de formador, a realizacdo de conferéncias,
palestras e outras atividades de idéntica natureza, autoria ou coautoria de livros, artigos ou outras publicagdes de caréter técnico, bem
como aqueles que permitiram alcancar resultados relevantes.

Por cada participagdo em grupo de trabalho 0,5 valor

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

A pontuacéo final deste subcritério 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. VALORIZACAQ CURRICULAR (VC)

Na VC sdo ponderadas as participagbes em agles de formagao, estagios, congressos, seminarios ou oficinas de trabalho, realizadas nos
altimos 3 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 efeito, consideram-se 0s cursos, conferéncias, palestras, encontros, joadas e coléquios.

< 25 horas de formagdo com interesse para as fungdes desempenhadas 1 valor
Entre 25 a 50 horas de formagdo com interesse para as fungdes desempenhadas 3 valores
> 50 horas de formagdo com interesse para as fungdes desempenhadas _ 5 valores

Max. 5 valores

Notas:

Quando a duracio da formacgo 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 informac&o quanto ao nimero de dias, sera considerada a duragdo minima de 6h.




ANEXO DA ATA PO CCA DEZEMBRO DE 2025

AR FUNCOES DE RELEVANTE INTERESSE PUBLICO L

Este elemento pondera e valora o exercicio de cargos nos Gltimos 3 anos, previstos nos artigos 7.° e 8.° do Despacho Normativo n.° \R
4-A/2010, de 08/02, de acordo com o seguinte:
Auséncia de exercicio de cargo ou fungdo de reconhecido interesse publico (;u social no ano em avaliagao 1 valor
Exe;cicio de um cargo ou fungdo de reconhecido interesse pL’l_inc_o o_u social no ano em avaliacdo - 3 valores 7
Acumulagdo de mais_do que l; c;'go ou fungdo de reconhecido interesse publico ou social no ano em avaliacdo I 5 valores
Max. 5 valores

Consideram-se Cargos ou funcdes de Relevante Interesse Piblico ou Social W

- Titular de Orgdo de Soberania Q&;,

- Titular de outros cargos politicos '\)“ Q}/

- Cargos dirigentes

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

- Outros cargos ou fungdes cujo relevante interesse puiblico seja reconhecido no respetivo instrumento de designacio ou de vinculagio

Consideram-se Cargos ou funcdes de Relevante Interesse Social

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

- Cargos ou fungdes em associagOes plblicas ou instituicdes particulares de solidariedade social (exercicio de cargos diretivos e exercicio
de fungGes 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
besempenho 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
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Ciclo de avaliacdo anual - 2026
Ponderagdo Curricular (SIADAP 3): Carreira de Assistente Operacional
Valoracio efetuada nos termos do n.° 4 do artigo 43.9 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 habilitacdo que corresponde a curso legalmente assim
considerado ou equiparado.
Na valorizagio destes elementos, sdo consideradas as habilitagbes legalmente exigiveis a data de integracdo do trabalhador na respetiva

carreira.

HabilitacBes legalmente exigiveis a data da integragéio do trabalhador na respetiva carreira obrigatéria para o cargo 1 valor
exercido, nos termos da legislacdo aplicavel

1 grau ou ciclo académico a mais do que aguele que € legalmente exigido para o exercicio das suas fungdes 3 valores
2 graus ou ciclos académicos a mais do que aquele que é legalmente exigido para o exercicio das suas fungdes 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 Gltimos 3 anos.
Sera ponderada para avaliagdo a participacdo 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 fungBes de chefia de unidades orgénicas ou
subunidades orgénicas ou exercicio de fungdes de coordenacdo nos termos legalmente previstos.

A experiéndia profissional é declarada pelo requerente, com descricdo das fungBes exercidas e indicaciio de participaciio em acBes ou
projetos de relevante interesse e devidamente confirmada pela entidade onde s30 ou foram exercidos esses cargos, fungdes ou atividades.
S3o consideradas agdes ou projetos de relevante interesse todos aqueles que envolvam a designaggo e participagdo em grupos de trabalho,
comissdes, estudos ou projetos internos ou externos em representacdo do servigo, 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 carater técnico, bem
como aqueles que permitiram alcancar resultados relevantes.

Por cada participagdo em grupo de trabalho 0,5 valores
Outras fungbes de especial relevancia fundamentadamente reconhecida pelo avaliador 1,5 valores

A pontuacéo final deste subcritério 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 participacdes em agbes de formagso, 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 fungdes de reconhecido interesse
publico ou relevante interesse social.

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

< 15 horas de formagdo com interesse para as fungdes desempenhadas ' 1 valor
Entre 15 e 25 horas de formacdo com interesse para as fungbes desempenhadas | 3 valores
> 25 horas de formacdo com interesse para as fungdes desempenhadas I 5 valores

Max. 5 valores

Notas:

Quando a duracdo da formac3o 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 nio existir informac&o quanto ao nimero de dias, serd considerada a duracdo minima de 6h.
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4. CARGOS OU FUNCOES DE RELEVANTE INTERESSE PUBLICO OU SOCIAL

Este elemento pondera e valora o exercicio de cargos nos ultimos 3 anos, previstos nos artigos 7.° e 8.9 do Despacho Normativo n.©
4-A/2010, de 08/02, de acordo com 0 seguinte:

Auséncia de exercicio de cargo ou fungdo de reconhecido interesse publico ou social no ano em avaliacio | 1 valor
Exercicio de um cargo ou fungdo de reconhecido interesse publico ou social no ano em avaliagio 3 valores
Acumulaggo de mais do que um cargo ou fungdo de reconhecido interesse plblico ou social no ano em avaliacdo ' 5 valores

Max. 5 valores

Consideram-se Cargos ou fungdes de Relevante Interesse Piblico ou Social

- Titular de Orgdo de Soberania RN
- Titular de outros cargos politicos @&b ;\(Q}’
- Cargos dirigentes \’

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

- Outros cargos ou fungdes cujo relevante interesse publico seja reconhecido no respetivo instrumento de designacio ou de vinculagdo
Consideram-se Cargos ou funcGes de Relevante Interesse Social

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

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

PONDERAGAO 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 AVALIAGAQ
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
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Critérios excelente — Ponderagdo curricular

Para atribuicdo de excelente na avaliagdo por ponderagdo curricular, deverdo ser preenchidos os seguintes
critérios:

A. Carreira de técnico superior

1 — Habilitacbes académicas

O trabalhador devera comprovar o grau de doutor, correspondente ao nivel 8 do QNQ, demonstrando a
capacidade acima da meédia para desenvolver investigacdo e especializar-se em determinada area de
conhecimento relevante para o posto de trabalho.

2 — Experiéncia profissional

O trabalhador terd de comprovar mais de 20 anos na Fungdo Publica e mais de 5 anos de exercicio de fungdes
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 o Municipio.

Para efeito de atribuicdo de excelente, a experiéncia profissional e o relevante interesse dos projetos deverdo
corresponder aos seguintes resultados:

a) Acréscimos de eficacia, de eficiéncia e de qualidade: em que medida o desempenho do avaliado contribuiu

para acrescer valor em termos de eficicia, eficacia e a qualidade dos processos/procedimentos;

b) 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 redugdes de custo e/ou promoveu a captacdao de novos recursos financeiros;

¢) Inovagdo 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 criacdo de valor
publico pelo servigo;

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

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

3 - Valorizacdo curricular
O ndmero de horas de formagdo nos ultimos 3 (trés) anos devera ultrapassar as 200h de formagdo com
interesse para as fungGes desempenhadas.

Relevara igualmente para a atribuicdo de excelente a frequéncia de pds-graduagdes e cursos de especializagdo.

4 - Caraos ou funcdes de relevante interesse publico ou social

O técnico superior deverad comprovar o exercicio de fungdes como:

a) Titular de 6rgdo de soberania nacional ou regional;

b) Titular de 6rgdo autarquico;

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

d) Titular de cardo dirigente em estruturas sindicais;

e) Presidente da direcdo de associagBes e instituictes publicas 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 sera apurada casuisticamente e de forma fundamentada. Compete ao
trabalhador provar e fundamentar devidamente o interesse social relevante da associagdo ou instituicdo a ter
em conta.
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B. Carreira de assistente técnico

1 — Habilitacbes académicas

O trabalhador devera comprovar a posse de um bacharelato ou grau superior em &rea relevante para o posto
de trabalho.

2 — Experiéncia profissional QQ&WQ}\/
W

O trabalhador tera de comprovar mais de 20 anos na Fung&o Publica e mais de 5 anos de exercicio de fungdes

na carreira e na area do posto de trabalho.

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

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

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

corresponder aos seguintes resultados:

e) Acréscimos de eficacia, 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;

f) Otimizagdo 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 redugbes de custo e/ou promoveu a captacao de novos recursos financeiros;

g) 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 criagdo de valor
publico pelo servigo;

h) Melhoria na satisfacdo de utilizadores internos ou externos: em que medida o desempenho do avaliado
contribuiu para melhorar as condigdes 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 ndmero de horas de formagdo nos Ultimos 3 (trés) anos devera ultrapassar as 100h de formacio com
interesse para as fungdes desempenhadas.

4 — Cargos ou funcoes de relevante interesse publico ou social

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

A relevancia do servigo prestado serd apurada casuisticamente e de forma fundamentada. Compete ao
trabalhador provar e fundamentar devidamente o interesse social relevante da associagdo ou instituigio a ter
em conta.
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C. Carreira de assistente operacional

1 — HabilitacGes académicas

O trabalhador devera comprovar o 12.2 ano de escolaridade.
2 — Experiéncia profissional

O trabalhador tera de comprovar mais de 20 anos na Fungao Plblica 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 o posto de trabalho, para o servigo e/ou para o Municipio.

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

corresponder aos seguintes resultados:

i) Acréscimos de eficacia, 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;

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

k) Inovagdao organizacional nos produtos ou nos servios: em que medida o desempenho do avaliado
contribuiu para a inovacao organizacional, nos produtos ou servigos, de modo a expandir a criagio de valor
publico pelo servigo;

I) Melhoria na satisfagdo de utilizadores internos ou externos: em que medida 0 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 niimero de horas de formacao nos Gltimos 3 (trés) anos devera uitrapassar as 50h de formagéo com interesse
para as fungbes desempenhadas.

4 — Cargos ou funcdes 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 relevancia do servigo prestado sera apurada casuisticamente e de forma fundamentada.




