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Orientagdes gerais para o processo de avaliacdo do desempenho dos dirigentes (SIADAP 2)
e trabalhadores (SIADAP 3) do Instituto de Financiamento da Agricultura e Pescas, IP, de
acordo com a Lei n.° 66-B/2007, de 28/12, na sua redacéo atual

SIADAP 2

Relativamente a aplicacdo do SIADAP 2 ha que ter em conta 0s seguintes aspetos:

1. O periodo de avaliacdo é o da comissado de servico do dirigente (trés anos), sendo portanto,
diferente para cada avaliado;

2. Sao fixados objetivos e selecionadas competéncias, para este periodo;

3. Como a avaliacdo s6 é efetuada no final da comissdo de servigo, o dirigente deve apresentar
anualmente, até 15 de abril, um relatério de monitorizacdo intercalar, onde comunique ao avaliador
a situacao relativamente aos objetivos fixados;

4. A mengao de ‘Relevante’ nao esta sujeita a percentagem maxima, uma vez que os periodos de
avaliacdo néo séo coincidentes e, por conseguinte, ndo pode haver confrontacéo de classificagdes.

Assim sendo, e nos termos dos artigos 58.° e 62.° da Lei do SIADAP !, o CCA define as regras a
seguir enunciadas para o processo de avaliacdo de desempenho no IFAP, I.P. relativo a avaliacao
dos dirigentes intermédios (SIADAP 2):

a) Periodo de avaliacéo e Prazo

O periodo de avaliagdo, em sede de SIADAP, dos dirigentes intermédios € coincidente com as
respetivas comissdes de servigco. Assim, a fixacdo de objetivos e competéncias devera ser efetuada
até dois meses apo6s o inicio da comisséo de servigo.

O Departamento de Administracdo e Gestdo de Recursos Humanos informara diretamente cada
avaliado e respetivo avaliador dos periodos e prazos relativos aos procedimentos de avaliacéo que
Ihe sé@o aplicaveis, assim como prestard todo o apoio necessario para a realizacdo do processo
avaliativo na Plataforma SIADAP123.

b) Ambito de aplicac&o

Através do SIADAP 2 sdo exclusivamente avaliados os dirigentes intermédios, nomeados em
comissao de servigo, ao abrigo do Estatuto do Pessoal Dirigente 2, nos cargos/unidades funcionais
previstas nos Estatutos do IFAP, |.P 3.

¢) Normas especificas

1 Lei n.2 66-B/2007, de 28 de dezembro, alterada pelas Leis n.2 64-A/2008, de 31 de dezembro, 55-A72010, de 31 de dezembro,
e 66-B/2012, de 31 de dezembro, que estabeleceu o SIADAP — Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho da
Administragdo Publica;

2 Lei n.2 2/2004, de 15 de janeiro, alterada pelas Leis n.2s 51/2005, de 30 de agosto, 64-A/2008, de 31 de dezembro, 3-B/2010,

de 28 de abril e 64/2011, de 22 de dezembro.

3 portaria n.2 393/2012, de 29 de novembro;
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As regras a seguir para a avaliacdo no ambito do SIADAP 2 sdo as seguintes:

e Fixar no minimo 5 (cinco) e no maximo 10 (dez) objetivos para os dirigentes intermédios de 1.°
e 2.°graus, e no minimo 4 (quatro) e no maximo 8 (oito) objetivos para os dirigentes intermédios de
3.°grau;

e Os objetivos devem estar conformes, coerentes e harménicos com a misséo do IFAP, I.P., assim
como com o0s seus documentos estratégicos, dos departamentos e demais unidades organicas;

e O periodo de execucdo dos objetivos decorre a partir da sua contratualizacdo, até cerca de
quatro meses antes do termo da comisséo de servico, de modo a permitir que os resultados da
avaliacdo sejam tidos em conta na decisao de renovagao ou nédo renovacao da comissao 4, podendo
cada objetivo abranger todo ou parte deste periodo;

e As competéncias sao definidas em namero de 8 (oito), das quais 5 (cinco) séo fixas e transversais
e 3 (trés) acordadas entre avaliador e avaliado de entre as competéncias especificas (Anexo | e I1);
e Fixar a percentagem dos parametros de avaliagéo “Resultados” em 75% e das “Competéncias”
em 25%.

A avaliacao atribuida no a&mbito do SIADAP 2 n&o tem impacto na carreira de base dos dirigentes
intermédios, designadamente para eventual alteracdo de posicionamento remuneratério. Para este
efeito, pode relevar uma avaliagdo anterior, desde que atribuida no ambito do SIADAP, ou ser
realizada ponderacéo curricular, mediante solicitagdo do interessado °.

d) Monitorizagéo Intercalar

Sem prejuizo de outras ocasides, o acompanhamento dos resultados obtidos no decorrer da
execucdo dos objetivos dos dirigentes é efetuado anualmente, através da apresentacdo, ao
avaliador, de um relatdrio que explicite a evolucdo, até esse momento, da concretizacdo das metas
definidas e indique as dificuldades e potencialidades identificadas. O relatério € apresentado até 15

de abril ©.

Este relatério ndo carece de ser apresentado quando, tendo em conta o calendario especifico do
processo de designacao ou renovacéo da comissao de servico, tal ndo se justifique, nomeadamente:

¢ Quando a contratualiza¢@o dos objetivos tiver ocorrido em data recente, de tal modo a que néo
haja ainda informacéo sobre a sua evolugéo a transmitir;

e Odirigente tenha apresentado ja o relatério para efeitos de renovacdo da comisséo e se encontre
a aguardar decisdo sobre a mesma ou, tendo esta ja sido proferida, a aguardar a contratualizagao
de novos objetivos.

e Em qualquer situagéo, a ndo apresentagdo do relatério deverd ser formalizada e fundamentada.

4 Designadamente, que sejam incluidos no relatdrio a apresentar pelo dirigente para efeitos de renovacdo da comissdo, previsto
no n.2 2 do artigo 23.2 do Estatuto de Pessoal Dirigente.

5 Cf. n.2 5 do artigo 29.2 da LSIADAP. Ver também os n.%s 5 a 7 do artigo 42.2 e o artigo 43.2.

6 Cf. o artigo 36.2-A da LSIADAP.
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1.Ciclo Avaliativo

A avaliacdo de desempenho dos trabalhadores (SIADAP 3) é de carater bienal e a avaliagao respeita
ao desempenho dos dois anos civis anteriores. O ciclo avaliativo que agora se inicia abrange os
anos de 2023-2024 e sera realizado de acordo com o calendéario do Anexo Ill. Também os prazos
para o encerramento do biénio 2021-2022 estao definidos no calendario referido.

2.Pardmetros de Avaliacéo

A avaliacdo dos trabalhadores incide sobre os parametros «Resultados» obtidos na prossecuc¢éo de
objetivos individuais em articulagdo com os objetivos do servico e da unidade organica, e
«Competéncias» que visam avaliar os conhecimentos, capacidades técnicas e comportamentais
suscetiveis de influenciar o desempenho de uma fungéo.

3.0bjetivos

O namero de objetivos a contratualizar fixa-se entre um minimo de 3 (trés) e um maximo de 7 (sete),
devendo ser redigidos de forma clara e rigorosa, em conformidade com os resultados a obter,
estabelecidos de acordo com os seus documentos estratégicos, dos departamentos e demais
unidades organicas.

Os objetivos insertos na ficha de avaliacdo de desempenho deverdo ser permanentemente
monitorizados, através de ferramenta ou metodologia apropriada, que permita a identificacdo de
desvios e induza a procura de solu¢des de ajustamento ou a revisdo dos objetivos.

A reformulacéo de objetivos, seja por iniciativa do avaliador ou do avaliado ocorre em situagcfes de
“superveniéncia de condicionantes” que impegam o desenrolar da atividade.

4.Competéncias
As competéncias para os diversos grupos profissionais constam do quadro resumo e listas de
competéncias apresentados nos Anexos IV e V..

A selecdo de competéncias faz-se entre as competéncias transversais, fixas, que representam, de
forma mais significativa, a estruturacdo da atividade dos trabalhadores dos diferentes grupos
profissionais, de modo transversal a todas as areas organicas do IFAP, |.P., e as competéncias
especificas, definidas em fun¢éo dos diferentes grupos profissionais.

De acordo com o anexo lll, as competéncias a avaliar séo:

¢ 5 (cinco) competéncias fixas, transversais, para 0s varios grupos profissionais, e

e 3 (trés) competéncias especificas, a acordar entre avaliador e avaliado, em funcdo das

especificidades de cada grupo profissional e area organica.

5. Diferenciacao de Desempenhos e Reconhecimento de Mérito
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Tendo em conta que a diferenciacdo de desempenhos obriga ao cumprimento de um limite maximo
de 25% para as mencdes de desempenho relevante e, de entre estas, 5% para o0 reconhecimento
do desempenho excelente, o CCA deliberou subordinar a atribuicdo do desempenho excelente aos
trabalhadores que tenham apresentado um contributo relevante para o servigo, manifestando-se
numa boa pratica e, caso nao esteja preenchida a quota de 5%, a mesma venha a ser distribuida
proporcionalmente por todas as carreiras, com aproximagao por excesso, Se necessario.

A diferenciacao dos desempenhos relevantes, para efeitos de validacdo, sempre que ultrapassado
o limite méaximo de 25% legalmente previsto, sera operada pela aplicacdo sequencial dos seguintes
critérios:

a) Avaliacao final quantitativa até as milésimas;

b) Classificacdo obtida no pardmetro resultados até as milésimas;

c¢) Classificacdo obtida no pardmetro competéncias até as milésimas;

d) Ultima avaliag&o obtida, expressa quantitativamente até as milésimas;
e) Tempo de servico na carreira,;

f) Tempo de servigco em funcBes publicas.

5.1. Critérios para apuramento de boas praticas

A classificacéo final de desempenho excelente s6 pode ser atribuida sobre avaliacdes previamente
classificadas com desempenho relevante e validadas pelo CCA. Nao serdo apreciadas pelo CCA
quaisquer propostas de atribuicdo de desempenho excelente baseadas em outras mencdes
qualitativas ou sobre desempenhos relevantes ndo validados.

O reconhecimento de desempenho excelente implica uma declaracdo formal do CCA, sobre
fundamentacdo apresentada, pelo avaliador ou pelo avaliado, em documento préprio (Anexo VI e

VII). Aquele documento deverd ser presente ao CCA previamente a realizacdo da reunido de
valida¢bes e reconhecimentos.

As fundamentacbes das propostas de desempenho excelente, de carater obrigatério, devem
centrar-se sobre os critérios descritos em 5.1.1. e dar provas de facto, quando possivel, provas
materiais do respetivo grau de impacto, podendo ser realizada pelo avaliador ou pelo avaliado.
Para o reconhecimento da menc¢éo de desempenho excelente, deve a proposta de avaliagcdo resultar
na atribuicdo de Nivel 5 em pelo menos dois daqueles critérios, mantendo-se a mencao validada de
desempenho relevante quando assim néo se verifique. Os seguintes niveis de graduacgéao a utilizar
naqueles critérios séo:

a) Nivel 5 — Impacto do desempenho elevado;

b) Nivel 3 — Impacto do desempenho médio;
¢) Nivel 1 — Impacto do desempenho baixo ou inexistente.
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5.1.1. Reconhecimento de desempenho excelente dos trabalhadores

Critérios a avaliar:

a) Inovacao organizacional, nos produtos ou nos servi¢os do IFAP;
b) Acréscimos da eficacia, eficiéncia e qualidade no IFAP;
¢) Melhoria da satisfacé@o de utilizadores externos ou internos.
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