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Turismo do Alentejo - ERT

REGULAMENTO INTERNO PARA A

APLICAGCAO DO SIADAP

(APROVADO POR UNANIMIDADE NA REUNIAO DE ASSEMBLEIA GERAL DE 6 DE DEZEMBRO DE
2013)

CAPITULO I
DISPOSICOES GERAIS

Artigo 1.2
Objecto
1. O presente regulamento estabelece um conjunto de normas internas de aplicacdo do
Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na Entidade Regional de Turismo
do Alentejo, doravante ERTA, e visa dar cumprimento ao disposto no artigo 26.2, n.2 7 da
Lein.233/2013, de 16 de maio.
2. O presente regulamento integra ainda orientacdes e directrizes no ambito das

competéncias do Conselho Coordenador da Avaliacao, doravante CCA.

A Artigo 2.2

Ambito de aplicacao
1. O presente regulamento aplica-se a todos os trabalhadores da ERTA, independentemente
do vinculo juridico a que estejam sujeitos.
2. Constituem o ambito especifico deste regulamento o SIADAP 2, relativo ao desempenho
dos dirigentes intermédios, e o SIADAP 3, visando o desempenho dos trabalhadores, bem
como a exigéncia de planear o processo de avaliacdo em articulagdo com o SIADAP 1.
3. Considera-se, para efeitos do disposto no presente regulamento que:
a) Dirigente maximo do servico e dirigente superior do 1.2 grau é o Presidente da Comissao
Executiva;
b) Dirigentes superiores do 2.2 grau, o Vice-Presidente e os restantes membros da

Comissdo Executiva;



c) Dirigentes intermédios sdo os titulares de cargos dirigentes de direc¢do intermédia ou

equiparados.

Artigo 3.2

Principios
O presente regulamento obedece aos seguintes principios:
a)Coeréncia e integracdo, alinhando a a¢do das unidades organicas, dirigentes e
trabalhadores na prossecucdo dos objetivos estratégicos e na execu¢do dos respectivos
objetivos operacionais;
b) Responsabilizacdo e desenvolvimento, reforcando o sentido de responsabilidade dos
dirigentes e trabalhadores nos resultados dos servicos, articulando melhorias dos sistemas
organizacionais e processos de trabalho e o desenvolvimento de competéncias dos
dirigentes e trabalhadores;
c¢) Transparéncia e imparcialidade, assegurando a utilizacdo de critérios objetivos na gestao
do desempenho nas unidades organicas, dirigentes e trabalhadores, assentes em
indicadores de desempenho;
d) Eficacia, orientando a gestdo e a acdo das unidades organicas, dirigentes e trabalhadores
para a obtencdo dos resultados previstos;
e) Eficiéncia, relacionando os tarefas realizadas e servigos prestados com a otimizacdo dos
recursos existentes;
f) Orientacdo para a qualidade dos servicos;
g) Participacao dos dirigentes e dos trabalhadores na fixacdo dos objetivos das unidades
organicas, na gestdo do desempenho, na melhoria dos processos de trabalho e na avaliacao
dos servicos;
h) Planeamento e organizacdo, sujeitando o processo de avaliagdo a programacio e ao
controlo dos seus procedimentos;
i) Equidade e proporcionalidade, procurando estabelecer uma relacdo equilibrada entre o

esforco exigido e os resultados esperados do desempenho de dirigentes e trabalhadores.

Artigo 4.2

Objetivos
1. Sdo objetivos do SIADAP, com particular relevancia os seguintes:
a) Contribuir para a melhoria da gestio da ERTA em razdo das necessidades dos
destinatarios dos seus servicos;

b)Desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e auto-regulagio;



c)ldentificar as necessidades de formacgdo e desenvolvimento profissional adequadas a
melhoria do desempenho dos servigos, dos dirigentes e dos trabalhadores;
d) Promover a motivacdo e o desenvolvimento das competéncias e qualificagdes dos

dirigentes e trabalhadores.

CAPITULO II
ORGANIZACAO E PROCEDIMENTOS DE AVALIACAO

SUBCAPITULO I
ORGANIZACAO E DEVERES

Artigo 5.2
SIADAP 1

1. O SIADAP 1 é o subsistema de avaliagdo do desempenho das unidades organicas da
ERTA, efetuado bianualmente, em articulacdo com o seu ciclo de gestao.
2. A implementacdo do SIADAP 1 é da responsabilidade dos dirigentes das respetivas
unidades organicas.
3. A avaliagdo das unidades organicas é da competéncia do Presidente ou do membro da
Comissao Executiva, com competéncia delegada para o efeito.

Artigo 6.2

SIADAP 2
1. O SIADAP 2 é o subsistema de avaliacdo do desempenho dos dirigentes intermédios da
ERTA, integra-se no ciclo de gestao da entidade e é feita no termo das respetivas comissoes
de servigo, conforme o respetivo estatuto, ou no fim do prazo para que foram nomeados.
2. Sem prejuizo do disposto no nimero anterior, o desempenho dos dirigentes intermédios
€ objeto de monitorizacio intercalar.
3. O periodo de monitorizacdo intercalar corresponde ao ano civil, pressupondo o
desempenho como dirigente por um periodo nido inferior a seis meses, seguidos ou
interpolados.
4. A avaliacdo do desempenho dos dirigentes intermédios realizada nos termos do presente
regulamento ndo produz quaisquer efeitos na respetiva categoria de origem.
5. A avaliacdo de desempenho, com efeitos na carreira de origem, dos trabalhadores que
exercem cargos dirigentes é realizada bienalmente nos termos do disposto nosn.2 6 e 7 do

artigo 7.2 do presente regulamento.



6. A avaliacdo dos dirigentes intermédios é da competéncia do Presidente da Comissao

Executiva ou do respetivo membro, com competéncia delegada para o efeito.

Artigo 7.2

SIADAP 3
1. O SIADAP 3 é o subsistema de avaliacdo do desempenho dos trabalhadores da ERTA,
integra-se no ciclo de gestdo da entidade e é bienal e respeita aos dois anos civis anteriores.
2. No caso de trabalhador que, no ano civil anterior ao da realizagdo do ciclo avaliativo,
tenha constituido relacdo juridica de emprego ha menos de seis meses, o desempenho
relativo a este periodo é objeto de avaliacdo conjunta com o do ciclo seguinte.
3. No caso de trabalhador que, no biénio anterior, tenha relacdo juridica de emprego com,
pelo menos, um ano e o correspondente servico efetivo, independentemente do servico
onde o tenha prestado, o desempenho é objeto de avaliacdo ordinaria.
4. 0 servigo efectivo deve ser prestado em contacto funcional com o respectivo avaliador ou
em situacdo funcional que, apesar de ndo ter permitido contacto directo pelo periodo
temporal referido no niimero anterior, admita, por decisao favoravel do CCA, a realizacdo
de avaliagdo.
5. No caso previsto no n.2 3, se no decorrer do biénio anterior e ou periodo temporal de
prestacdo de servico efetivo se sucederem varios avaliadores, o que tiver competéncia para
avaliar no momento da realizacdo da avaliacdo deve recolher dos demais os contributos
escritos adequados a uma efetiva e justa avaliacao.
6 - No caso de quem, no biénio anterior, tenha relacdo juridica de emprego com pelo menos
um ano, mas nao tenha o correspondente servico ou, estando na situagdo prevista no n.2 4,
ndo tenha obtido decisdo favoravel do CCA, releva, para efeitos da respetiva carreira, a
ultima avalia¢do atribuida nos termos do SIADAP, sem sujeicdo as percentagens previstas
no artigo 12.2, n.2 2, alinea c) do presente Regulamento.
7. Se, no caso previsto no n.2 6, o titular da relacdo juridica de emprego nao tiver avaliagio
que releve nos termos do numero anterior ou se pretender a sua alteracdo, requer
avaliacdo do biénio, feita pelo CCA, mediante proposta de avaliador especificamente
nomeado pelo dirigente maximo do servico.

8. A avaliacdo dos trabalhadores é da competéncia do superior hierarquico imediato.

Artigo 82
Deveres do Avaliador



1-S30 avaliadores, o Presidente, o Vice-presidente com competéncia delegada para o efeito,
os diretores de departamento e os diretores de ntcleo.

2. Compete ao avaliador:

a) Contratualizar os parametros de avaliagdo Resultados (objetivos) e Competéncias com o
avaliado, com rigor e exigéncia, de modo a garantir a diferenciacio dos desempenhos e
possibilitar o reconhecimento dos avaliados que mais contribuem para a qualidade dos
servicos prestados na ERTA;

b) Na contratualizacdo do parametro Resultados desdobrar os objetivos que correspondem
a sua unidade organica, os quais contratualizou nos termos da sua propria ficha de
avaliacdo, atendendo ao conteudo especifico da funcao do avaliado;

c) Sempre que a contratualizacdo de objetivos venha a revelar-se desadequada, por ser
manifestamente favoravel ou desfavoravel ao avaliado, deve proceder a reformulacdo de
objetivos;

d) Preencher a (s) ficha (s) monitorizacdo respeitante aos objetivos definidos e altera-la de
acordo com a eventual reformulagdo dos mesmos;

e) Assegurar que as propostas de avaliagio de desempenho que atinjam 4, sejam
acompanhadas das evidéncias previstas no artigo 14.2 do presente regulamento.

3. Na contratualizacdo dos parametros de avaliacdo, designadamente, do pardmetro
“Resultados”, quando se verificar desacordo entre o avaliador e o avaliado, deve aquele
formalizar por escrito este facto, justificando devidamente as razdoes do mesmo, no
processo de avaliagdo individual (ficha de avalia¢io).

4. O avaliador deve, a todo o tempo, estar em condicdes de fazer prova, das evidéncias
materiais validas e fiaveis dos resultados alcancados face aos objetivos contratualizados
junto dos seus avaliados.

4.1. Sao evidéncias validas as que resultam da aplicacdo direta do indicador de medida de
desempenho contratualizado;

4.2. Sdo evidéncias fidveis as que resultem de factos concretos, sem qualquer omissdo ou

deturpacdo de dados.

Artigo 92
Deveres do Avaliado
1. O avaliado deve cumprir todas as suas obrigacdes legais decorrentes do processo de
avaliacao, nomeadamente:
a) A contratualizagio dos parametros de avaliagdo (objetivos), procedendo a sua

formalizacao com a indicagao de data e assinatura na respetiva ficha de avaliacao;



b) Tomar conhecimento dos procedimentos do processo de avaliacdo individual na
respetiva ficha de avaliacdo, apondo a data e assinatura no respetivo documento, em cada
momento do processo de avaliagao;

c) Proceder a sua auto-avaliacio mediante preenchimento e assinatura do respetivo
modelo legal.

d) Em caso de desacordo na contratualizagcdo dos parametros de avaliacdo deve o avaliado,
caso o entenda, formalizar por escrito este facto, justificando devidamente as razodes do
mesmo;

e) Sempre que considere relevante, informar por escrito dos factos evidentes que ponham
em causa o normal funcionamento do SIADAP ou a sua legalidade.

f) Manter-se informado junto do seu avaliador sobre os resultados do seu desempenho face
aos compromissos assumidos na contratualizacdo dos parametros de avaliagao;

g) Informar por escrito o seu avaliador de todos os factos inesperados que estejam
seriamente a prejudicar ou extraordinariamente a beneficiar o seu desempenho esperado;
h) Recolher e tratar os dados decorrentes da aplicacio dos indicadores de medida de
desempenho relativos aos objetivos que contratualiza, desde que ndo ponha em causa a

fiabilidade da mensuracao.

SUBCAPITULO II
PROCEDIMENTOS DE AVALIACAO

Artigo 10.2
Planeamento do Processo de Avaliagao

1-0 planeamento do processo de avaliacdo decorre no ultimo trimestre de cada biénio,
tendo inicio com a definicdo dos objetivos estratégicos da ERTA, em articulacdo com o
respetivo plano de atividades e orcamento e mapa de pessoal, e deve assegurar:
a) O alinhamento do SIADAP 2 e SIADAP 3 com o SIADAP 1, designadamente, por
desdobramento em cascata de objectivos da ERTA;
b) A exata correspondéncia entre os objetivos das unidades orgdnicas em SIADAP 2
(dirigentes intermédios) com os objetivos dessas unidades constantes dos documentos de
planeamento da ERTA;
c) Que os objetivos fixados em SIADAP 3 sdo, sempre que possivel, desdobrados em cascata

dos objetivos correspondentes as unidades organicas;



d) Que as mesmas func¢des ou idénticos conteddos funcionais tém, sempre que viavel, os
mesmos objetivos, através do alinhamento de indicadores de medida e da negociacdo dos
resultados esperados.

2. A fase de planeamento deve iniciar-se com base nos objetivos da ERTA que
operacionalizam as intencdes de realizacdo estratégica previstas nos seus documentos de
planeamento, nomeadamente, no Plano Estratégico Plurianual e Plano de Atividades,

3. Devem definir-se objetivos, respetivos indicadores de medida e metas de desempenho
por unidade organica como desdobramento dos objetivos da ERTA, pressupondo o referido
desdobramento a competéncia prépria da unidade para a consecugdo desses objetivos.

4. Os dirigentes das respetivas unidades organicas e os respetivos trabalhadores devem
participar no processo de fixacdo de objetivos por unidade organica, e inclusive propor
objetivos de interesse estratégico especifico a unidade organica.

5. Os objetivos assim estabelecidos por unidade orgdnica devem ser afetos, em
desdobramento, aos trabalhadores atendendo ao contetido funcional do posto de trabalho e
aos meios disponiveis e necessarios a sua consecucao.

6. O desdobramento de objetivos deve ser realizado, sempre que possivel, no mesmo
indicador de medida e garantir a consecucdo da meta ou resultado esperado no objetivo
que se desdobra.

7. Neste processo, a fixacdo de metas por objetivos deve ser ambiciosa, mas alcangavel, ou
seja, constituir um desafio que se traduza numa melhoria de desempenho que envolve

esforco adicional e, contudo, deve ser motivador pela possibilidade da sua realizacao.

Artigo 11.2
Realizacdo da Auto-avaliacdo e da Avaliagado

1. A auto-avaliacdo deve em regra decorrer na 1.2 quinzena de janeiro, sendo solicitada pelo
avaliador ou por iniciativa do avaliado

2. A auto-avaliacdo é obrigatdria e concretiza-se através do preenchimento de ficha propria.
3. A auto-avaliacdo tem como objetivo envolver o avaliado no processo de avaliagdo e
identificar oportunidades de desenvolvimento profissional.

4. A avaliacio é efetuada pelo avaliador em fungio das orienta¢des transmitidas pelo CCA e

em funcdo dos parametros e indicadores de desempenho.

Artigo 12.2
Harmonizagdo das Propostas de Avaliacao



1. Na 2.2 quinzena de janeiro do ano seguinte aquele em que se completa o ciclo avaliativo,
em regra, realizam-se as reunides do CCA.
2. No ambito da reunido a ter lugar para efeitos da harmonizacao de propostas de avaliacao
o CCA devera assegurar:
a) A integral conformidade legal das fichas de avaliacdo que lhe sdo entregues;
b) A confirmacdo da verificacdo dos requisitos funcionais para a avaliagao;
c) Assegurar o cumprimento das percentagens relativas a diferenciacdo de desempenhos,
Desempenho Relevante (25 %) e Desempenho Excelente (5 % dos Relevantes).
3. As percentagens mencionadas na alinea anterior incidem sobre numero total de
trabalhadores avaliados regularmente ou por avaliagdo curricular, por aproximag¢do por
excesso quando necessario.
4. As percentagens de desempenho relevante e excelente sdo distribuidas, em regra,
proporcionalmente por carreiras e cargos.
Artigo 13.2

Reunido de Avaliacdo e Contratualizacao
1. Até ao final do més de fevereiro do ano seguinte aquele em que se completa o ciclo
avaliativo e apds a harmonizacdo referida no artigo anterior, realizam-se as reunides dos
avaliadores com cada um dos avaliados, com os seguintes objetivos:
a) Dar conhecimento da avaliacdo do ano anterior;
b) Contratualizar os parametros de avaliacio;
c) Analisar conjuntamente o perfil de evolucio do trabalhador e identificar as suas
expectativas de desenvolvimento.
2. Quando, por qualquer motivo, a contratualizacdo ndo ocorra no referido periodo legal,
deve a mesma ser realizada imperativamente no momento em que tal seja possivel.
3. A contratualizacdo dos parametros de avaliacdo ndo devera ocorrer depois do més de
dezembro do primeiro ano civil do ciclo avaliativo.
4. Excepcionalmente, havendo auséncia legal ao servigo por parte do avaliado, a sua
avaliacdo deve ocorrer logo que o mesmo retome o servico efetivo, desde que seja atingido
um ano de trabalho efetivo.
5. 0 avaliado é obrigado a estar presente na reunido de contratualiza¢cdo dos parametros de

avaliacdo, uma vez convocado para a mesma

Artigo 14.2
Validacao e Reconhecimento das Avaliagbes



1. Na sequéncia das reunides de avaliacdo realizam-se as reunides do CCA, tendo em vista:
a) A validagdo das propostas de avaliacdo com men¢des de Desempenho Relevante e de
Desempenho Inadequado;

b) Reconhecimento de Desempenho Excelente.

2. Para efeitos de validacdo das propostas de avaliacdo com menciao de Desempenho
Inadequado, os avaliadores deverdo fundamentar trés evidéncias com impacto negativo no
servico, as necessidades de formacdo profissional e descricio das capacidades do
trabalhador com potencial desenvolvimento, mediante o preenchimento do modelo
constante do anexo Il ao presente regulamento.

3. Para efeitos de validacdo de Desempenho Relevante o avaliador devera fundamentar trés
evidéncias com nivel elevado de impacto nos servicos e/ou relativo a comportamento e
atitude profissional do trabalhador, com o preenchimento do modelo constante do anexo III
ao presente regulamento.

4. Sempre que um dos objetivos contratualizados ndo seja atingido ndo ha lugar a validacdo
de propostas de Desempenho Relevante.

5. Nos casos em que o Desempenho Relevante nao seja validado, o CCA devolve o processo
ao avaliador, acompanhado da fundamentacdo da nao validagao para que em, prazo a fixar,
este reformule a proposta de avaliacao.

6. A proposta final de avaliacdo do CCA devera ser transmitida ao avaliador para que este a
dé a conhecer ao avaliado e a remeta, por via hierarquica para homologacao.

7. Para efeitos do reconhecimento de Desempenho Excelente dos trabalhadores o avaliador
deve ter em consideracdo os seguintes indiciadores devidamente fundamentados, com
preenchimento do modelo constante do anexo III ao presente regulamento:

a) Uma ou mais evidéncias que demonstrem o acréscimo de eficacia, eficiéncia e qualidade,
com impacto excelente na ERTA;

b) Uma ou mais evidéncias que demonstrem redugio substancial de custo financeiros com
proveito para a ERTA;

¢) Uma ou mais evidéncias que demonstrem inovagao e criatividade ao nivel da organizacio
e prestacdo de servico com impacto excelente ao nivel dos utilizadores internos e/ou

externos da ERTA.

Artigo 15.2
Apreciacido da Comissao Paritaria



1. O trabalhador apds tomar conhecimento da proposta da avaliagio e antes da sua
homologacdo, pode requerer ao Presidente ou membro da Comissdo Executiva com
competéncia delegada, no prazo de 10 dias uteis, que o seu processo seja submetido a
apreciacdo da Comissdo Paritaria, doravante CP, apresentando fundamentacdo necessaria
para tal apreciagao.

2. O requerimento deve ser acompanhado da documentacdo que suporte os fundamentos
do pedido de apreciagao.

3. A audicdo da CP ndo pode, em caso algum, ser recusada.

4. A CP pode solicitar ao avaliador, ao avaliado ou, sendo o caso, ao CCA, os elementos que
julgar convenientes para o seu melhor esclarecimento, bem como convidar avaliador ou
avaliado a expor a sua posicdo, por uma unica vez, em audi¢do, cuja duragdo nao podera
exceder trinta minutos.

5. A apreciacdo da CP é feita no prazo de 10 dias uteis, contados a partir da data em que
tenha sido solicitada.

6. O relatério previsto no nimero anterior é subscrito por todos os vogais e, no caso de nao
se verificar consenso, e expressa-se através de relatério fundamentado com proposta de

avaliacao.

Artigo 16.2

Critérios de Desempate
1. Nos casos em que se verifiquem mencoes de avaliacdo qualitativas de Desempenho
Excelente e Desempenho Relevante (por total dos trabalhadores/por cargo/por carreira)
superiores as percentagens maximas previstas no artigo12.2, n.2 2, alinea c), aplicam-se
pela seguinte ordem os critérios de desempate abaixo descritos:
a) A avaliacio final proposta pelo avaliador, medida pela classificaciao quantitativa;
b) A dltima avaliacdo de desempenho, medida pela classificacdo quantitativa;
c) O tempo de servigo relevante na carreira medido pelo niumero de anos, meses e dias;
d) O tempo de servico no exercicio de funcdes na ERTA medido pelo nimero de anos,
meses e dias;
e) O numero total de pontos acumulados nos udltimos 3 anos com a avaliagio do
desempenho.

2. As classificacdes quantitativas devem, quando possivel, ser expressas as milésimas.

Artigo 17.2
Regra de descida de Avaliagdes de Desempenho



1. Sempre que seja necessario proceder a descida de classificagdo a nova avaliagdo de
desempenho corresponde a mengdo qualitativa imediatamente inferior aquela em que se
encontra, com a classificacdo quantitativa correspondente ao limite superior do intervalo
de valores equivalente a essa nova mengao.

2. A nao validacdo da mencao de avaliagio de Desempenho Relevante implica a descida
para a mengdo qualitativa de Desempenho Adequado, a que correspondente a classificagdo

quantitativa de 3,999.

Artigo 18.2

Regras para Apreciacdo da Proposta de Avaliacdo com mencdo Excelente
1. O avaliador ou o avaliado, no prazo limite de 10 dias uteis apds o conhecimento da
avaliacdo de mencao relevante, pode submeter fundamentadamente a proposta de
avaliacdo a apreciacdo do CCA, para efeitos de reconhecimento de mengao excelente.
2. 0 pedido de apreciacao deve ser acompanhado da devida fundamentag¢do e documentos
de suporte.
3. 0 CCA pode solicitar ao avaliador e avaliado os elementos que julgar convenientes para o
seu melhor esclarecimento, bem como convidar avaliador ou avaliado a expor a sua
posicdo, por uma Unica vez, em audicao, cuja duracdo nio podera exceder trinta minutos.
4. A apreciacdo do pedido pelo CCA é feita no prazo de 20 dias uteis contados a partir da

data em que tenha sido solicitada.

Artigo 19.2
Homologacao
A homologacio das avaliacdes de desempenho é da competéncia do Presidente ou membro
da Comissdo Executiva com competéncia delegada e deve ser efetuada, em regra, até 30 de

marg¢o, devendo ser dado conhecimento ao avaliado no prazo de 5 dias tteis.

Artigo 20.2
Reclamacao de Homologagao
1. A reclamagio do ato de homologacdo da avaliagcdo deve ocorrer no prazo de 5 dias uteis a
contar da data do seu conhecimento.
2. A referida reclamac¢do deve ser dirigida pelo avaliado ao Presidente, enunciando os
motivos que a consubstanciam e, sempre que relevante, ser acompanhada das evidéncias

materiais que os confirmam.



3. A decisao da reclamacdo deve ser proferida no prazo maximo de 15 dias uteis a contar da
data da sua entrega formal, a qual deve atender, para além dos fundamentos apresentados
pelo avaliado e pelo avaliador, outros factos que se venham a provar, ao relatério da CP ou
do CCA sobre pedidos de apreciacdo anteriormente apresentados.

4. As decisdes a proferir sobre as reclamacgdes de atos de homologacdo de avaliagées de um
dado biénio, devem ter em consideracdo as avaliagdes homologadas nesse periodo e nao
reclamadas, de forma a ndo prejudicar a equidade global das avaliagdes decorrentes do

processo de avalia¢do.

Artigo 21.°
Calendarizacdo do Processo de Avaliacao
O processo de avaliagcdo é constituido por diferentes fases a que correspondem diversos
procedimentos, sujeitos a uma calendarizacdo, conforme previsto no anexo I ao presente

regulamento.

Artigo 22.2
Monitorizacao de Avaliacao
1. A monitorizacdo é um instrumento que permite o acompanhamento de cada um dos
objetivos da avaliacio.
2. A monitorizacdo permite ainda evidenciar a necessidade de reformulacio de objetivos,

quando aplicavel.

Artigo 23.2

Reformulag¢io dos Objetivos
1. A reformulacio de objetivos deve ocorrer por motivos que sdo alheios ao desempenho do
avaliado, mas que o afetam de modo favoravel ou desfavoravel, garantindo assim que,
apenas o desempenho do avaliado seja objeto da avaliagdo.
2. Uma vez formalizada a contratualizacdo do parametro “Resultados”, a sua alteragio
obriga a nova contratualizacio em reunido de negociacdo visando a reformulagdo de
objetivos em ficha proépria.
3. A reformulacdo de objetivos consiste nomeadamente na alteracio de metas de
desempenho, indicadores de medida e introdugdo ou remocdo de objetivos.
4. A proposta de reformulacdo de objetivos deve ser ratificada pelo superior hierarquico

imediato do avaliador e s6 depois formalizada a sua contratualizagio.



5. Nao é admissivel a reformulacdo de objetivos no udltimo trimestre do ano civil de

avaliacdo de desempenho.

Artigo 24.2

Ponderacao Curricular
1. A avaliacdo por ponderagdo curricular é solicitada pelo trabalhador, durante o més de
janeiro do ano civil imediato aquele a que a mesma respeita, em requerimento apresentado
ao Presidente da Comissdo Executiva, o qual deve ser acompanhado dos seguintes
documentos:
a) Curriculo do trabalhador;
b) Documentac¢do comprovativa do exercicio dos cargos, fun¢des ou atividades;
c) Outra documentacao que o trabalhador considere relevante.
2. A ndo apresentacdo dos documentos referidos no nimero anterior, juntamente com o
requerimento a solicitar a avaliacdo por ponderagdo curricular, inviabiliza o processo de
avaliacdo, o que se traduz na ndo avaliacdo do trabalhador.
3. 0 pedido de avaliacdo por ponderagdo curricular pode ser requerido pelos dirigentes e
pelos trabalhadores que nio tenham avaliacdo regular nos termos do n.2 7 do artigo 7.2 do
presente regulamento.
4. Os critérios de ponderagdo curricular sdo os estabelecidos em conformidade com o
Despacho Normativo n.2 4-A/2010, de 8 de fevereiro e pelas regras constantes do anexo Il

ao presente regulamento.

CAPITULO III
PARAMETROS DE AVALIACAO

SUBCAPITULO I
PARAMETRO “RESULTADOS”

Artigo 25.2
Natureza dos Objetivos
1. Os objetivos a contratualizar devem promover o desempenho em termos de eficiéncia,
eficacia e a qualidade, atendendo ao ambito do respetivo exercicio da funcao.
2. Consideram-se:
a) Objetivos de eficiéncia os que se traduzem no desempenho decorrente da relacdo entre
os bens produzidos e servicos prestados (‘output’- saidas) e os recursos utilizados (‘input’-

entradas).



b) Objetivos de eficacia os que se traduzem no desempenho em termos de melhorias
esperadas nos bens produzidos e servicos prestados (‘output’- saidas).

c) Objetivos de qualidade os que se traduzem no desempenho em termos do seu impacto
(‘out-come’- consequéncia) na organizacdo e na administracdo, designadamente a
satisfacdo das necessidades explicitas ou implicitas dos utilizadores.

3. Os objetivos de desempenho dos trabalhadores devem ainda visar o aperfeicoamento e

desenvolvimento das suas competéncias individuais, técnicas e comportamentais.

Artigo 26.2
Nuamero de Objetivos
1. O nimero minimo de objetivos a contratualizar no parametro Resultados ndo podera ser
inferior a trés, nem superior a cinco, independentemente da unidade organica ou carreira
que integrem.
2 - O numero maximo de objetivos por dirigente intermédio (SIADAP 2) depende do
numero de objetivos fixados na sua unidade organica (em sede de SIADAP 1), uma vez que

0s objetivos da unidade organica sdo os do seu dirigente.

Artigo 27.2
Formulacio de Objetivos

Os objetivos devem ser formulados nos termos abaixo descritos.

Objetivo Descrever a intencdo geral de realizacao

Indicador (es) de Medida Formular medida da realizacao da intengao
geral; modo de quantificagdo do
desempenho, segundo uma dada métrica -
unidade de medida

Critério (s) de Superacio Estabelecer sempre os trés niveis de
realizacdo do objetivo:

Atinge (meta):

Nao Atinge:

Supera:

Artigo 28.2
Niveis de Realizacdo do Objetivo



1. Os trés niveis de realizacdo do objetivo devem prever a totalidade dos resultados
possiveis aferidos no indicador de medida.

2. A condigdo “Supera” deve ser estabelecida como o conjunto de valores no indicador de
medida que traduz um desempenho superior a meta ou “Atinge”.

3. Nao se admitem condi¢des adicionais para superagdo do objetivo que ndo sejam as que

decorram do referido intervalo de valores no indicador de medida.

Artigo 29.2
Indicadores de Medida de Desempenho

Os indicadores de medida de desempenho devem ser formulados respeitando os seguintes
critérios:

a) A medida de desempenho deve permitir indicar o grau de realizacdo mensuravel da
intencdo geral de realizacdo ou objetivo (critério de validade: pertinéncia face aos objetivos
que pretendem medir);

b) Assegurar o rigor e precisdo na recolha e tratamento de dados fruto da aplicacdo da
medida de desempenho (critério de fiabilidade: credibilidade);

c) A recolha e tratamento de dados da aplicacdo da medida de desempenho deve ter um
custo amplamente inferior ao beneficio gerado pela melhoria de resultados (objetivos) que
pretende aferir (critério de economia: facilidade de recolha);

d) Nao deve haver duvidas de interpretagdo, ambiguidades ou imprecisdes na formulagao
do indicador de medida (critério de clareza);

e) Dois ou mais desempenhos sd sio comparaveis quando mensuraveis, através dos

mesmos indicadores de medida (critério de comparabilidade).

Artigo 30.2
Fixacdo da Meta de Desempenho

1. Na fixagdo da meta ou resultado esperado de desempenho devem considerar-se os
seguintes principios:

a) A meta deve ser fixada atendendo as condi¢cdes de desempenho conhecidas e antecipadas
para o periodo em avaliacdo (principio da previsibilidade);

b) A fixacdo da meta pressupde que a sua realizagdo estd unicamente dependente do
desempenho que produz o resultado que a realiza; significando isto, que tem todos os

meios e condi¢gdes necessarios a sua prossecugio (principio de controlo);



c) Dado que um mesmo esforco pode produzir resultados diferentes, a fixacdo da meta deve
ter em consideracdo a disparidade da eficacia do esfor¢o de desempenho (principio da
eficacia de esforgo);

d) Quando a realizacdo de uma meta dependa do contributo de varios desempenhos e estes
nao sdo individualmente susceptiveis de mensuracao, entdo a meta deve ser partilhada por
esses desempenhos, constituindo assim, objetivo de equipa (principio da inseparabilidade).
2. Sempre que possivel e oportuno, deve a meta ser fixada por intervalo de valores,
compreendidos entre um valor maximo e um valor minimo, desde que esse intervalo
admita a possibilidade efetiva de se verificarem outros niveis de desempenho que nao

apenas o nivel “Atinge”.

Artigo 31.2
Superacado de objetivos

Os objetivos para serem superados devem ser atingidos na sua plenitude maxima,
designadamente, em numero, taxa, percentagem, nivel, e os critérios superacido devem ser
definidos através de fatores que tragam uma significativa melhoria da atividade
desenvolvida, no ambito de cada objetivo, em termos de eficacia ou eficiéncia ou qualidade,
tais como:

a) Apresentacdo, por escrito, de proposta ou projeto inovador da sua autoria no ambito da
atividade;

b) Grau de satisfacio de utilizadores ou destinatarios em resultado da atividade
desenvolvida;

c) Numero de acoes desenvolvidas que enriquecam a atividade desenvolvida;

d) Grau de notoriedade do servico em resultado da atividade desenvolvida.

Artigo 32.2
Objetivos Partilhados

1. Sempre que oportuno, e por razdes praticas, podem ser fixados objetivos de
responsabilidade partilhada ou de equipa, ndo sendo admissivel, como garantia da
diferenciacdo dos desempenhos, que um avaliado contratualize objetivos que na sua
maioria (mais de 50%) sejam objetivos partilhados.

2. Estes objetivos obrigam a realizacdo de reunido de analise do dirigente com todos os
avaliados que integrem a equipa, a qual deve preceder a reunido de negociacdo com cada

um dos avaliados.



3. Entende-se que os objetivos de equipa sdo avaliados em funcdo de resultados do
desempenho coletivo e, como tal, traduz-se, em regra, numa avaliagdo idéntica para os seus
membros.

4. Quando haja lugar a diferenciacdo da avaliacdo entre os membros da equipa com
objetivos partilhados, deve a mesma ser fundamentada com inquestionaveis evidéncias de

que se faga prova material.

SUBCAPITULO II
PARAMETRO “COMPETENCIAS”

Artigo 33.2

Selecdo de Competéncias
1. Os dirigentes intermédios e os trabalhadores sdo avaliados no parametro
“Competéncias” por seis competéncias de desempenho a escolher da lista constante da
Portaria n.2 1633/2007 de 31 de dezembro, com a seguinte correspondéncia:
Técnico Superior - Lista de Técnico Superior e Técnico;
Assistentes Técnicos - Lista de Técnico Profissional e Administrativo;
Assistentes Operacionais - Lista de Pessoal Operario e Auxiliar.
2. Das competéncias previstas na referida Portaria, devem ser obrigatoriamente
selecionadas as organizadas por cargos ou carreiras, conforme discriminadas na seguinte

tabela:

Cargos ou Carreiras Competéncias Estratégicas

N.2 1 - Orientagdo para Resultados

N.2 2 - Orientacdo para o Servico Publico

Dirigentes intermédios N.2 4 - Lideranca e Gestdo de Pessoas

N.2 11 - Responsabilidade e Compromisso com o Servigo

N.2 1 - Orientagdo para Resultados
N.2 2 - Orientacdo para o Servico Publico
Técnicos superiores N.2 5 -Conhecimentos Especializados e Experiéncia

N.2 1 - Realizacdo e Orientacdo para Resultados
N.2 2 - Orientacdo para o Servico Publico
Assistentes técnicos N.2 5 - Adaptacdo e Melhoria Continua

N.2 1 - Realizacdo e Orientacdo para Resultados
N.2 2 - Orientacdo para o Servico Publico
Assistentes operacionais | N.2 4 - Organizacdo e Método de Trabalho




3. Além das competéncias previstas em 2, de selecdo obrigatéria, as restantes, para
completar o total de seis, sdo selecionadas pelo respetivo avaliador, tendo em considerac¢ado
razoes relativas a especificidade da fungao e perfil do respetivo trabalhador.

4. Com exclusdo das competéncias previstas no nimero dois, a selecio das restantes
competéncias é feita mediante acordo entre avaliador e avaliado, prevalecendo a escolha do
avaliador na falta de acordo.

5. Por decisao bianual do Presidente da Comissdo Executiva, ouvido o CCA, quando se trate
de trabalhadores para cujo ingresso na respetiva carreira seja exigida, como habilitacao
literaria, o nivel de escolaridade obrigatéria ou equivalente, a avaliacdo de desempenho
pode incidir apenas sobre o parametro competéncias, mediante fundamentagao.

6. No caso referido no niimero anterior, o nimero minimo de competéncia a selecionar

passara a ser de oito, sem prejuizo das competéncias de selecdo obrigatoéria previstas em 2.

Artigo 34.°
Grelha de Avaliacdo de Competéncias

1. A cada competéncia corresponde um conjunto de comportamentos padrio, conforme
previsto na Portaria n.2 1633/2007 de 31 de dezembro, que demonstram o grau de
revelacdo de cada competéncia.
2. A avaliacdo de cada competéncia é a média aritmética simples dos pontos atribuidos em
cada um dos comportamentos que a demonstram.
3. Cada competéncia é avaliada numa escala de valoracdo continua, em nimeros inteiros,
com a seguinte escala de valoragdo do SIADAP:
a) Nivel 1 - Nao demonstra ou inexistente, quando a média estiver compreendida entre 1 e
1,999 pontos;
b) Nivel 3 - Demonstra, quando a média estiver compreendida entre 2 e 3,999 pontos;
c) Nivel 5 - Demonstra a um nivel elevado, quando a média estiver compreendida entre 4 e
5 pontos.

Artigo 35.2

Demonstragido de competéncias de nivel elevado

A superagdo do padrdo médio de cada competéncia e comportamentos associados tem de
ser fundamentada com factos objetivos que comprovem o desempenho de nivel elevado do
trabalhador e que servirdo de suporte a demonstracdo das evidéncias no ambito da

avaliacao final de desempenho relevante, se proposta.

SUBCAPITULO III
PARAMETROS E AVALIACAO FINAL



Artigo 36.2
Niveis de Ponderagdo dos Parametros de Avaliacdo

1. As ponderagdes dos parametros de avaliacdo por cargos e categorias, para efeitos de

avaliacdo final, sdo as seguintes:

Parametro “Resultados” |Parametro “Competéncias”
Cargos e Categorias
Dirigente intermédio 75% 25%
Técnico superior 60% 40%
Assistente técnico 60% 40%
Assistente operacional 60% 40%

2. No caso de avaliacdo por aplicacdo do regime excepcional, com avaliacdo s6 por

competéncias, o parametro competéncias sera de 100%.

CAPITULO IV
HARMONIZACAO DO PROCESSO DE AVALIACAO

Artigo 37.2
Conceito e Objetivos

1. A harmonizacdo do processo de avaliacdo consiste nos procedimentos e mecanismos de
calibragem do sistema de avaliagdo e controlo da convergéncia do desempenho individual
com o interesse superior da ERTA e da equidade interna da avaliacao.

2. A harmonizacao do processo de avaliacdo tem como seus principais objetivos:

a) Assegurar o alinhamento estratégico do sistema de avaliacdo de desempenho;

b) Garantir a justica na distribuicdo e realizacdo de desafios de desempenho, procurando o
equilibrio entre o esforco exigido e o nivel de maturidade profissional (competéncia) e
psicologica (atitude e valores) dos individuos e das equipas.

Artigo 38.2
Fases de Harmonizacao

A harmonizagio do processo de avaliacdo é feita nos trés momentos da avaliacdo, ou seja na

fase de planeamento, na fase de monitorizac¢io e na de avaliagdo final.



Artigo 392
Duvidas e Omissoes

As duvidas e omissdes resultantes da interpretacdo do presente regulamento serdo
resolvidas por despacho do Presidente da Comissdo Executiva.

Artigo 409,
Publicidade e Entrada em Vigor

O presente regulamento é publicitado na pagina electronica da Turismo do Alentejo, E.R.T.

em www.visitalentejo.pt, e produz efeitos no dia seguinte a sua publicacdo.

ANEXO I

CRONOGRAMA DO SIADAP 2 E SIADAP 3

Cronograma do SIADAP 2 (dirigentes intermédios) e SIADAP 3 (trabalhadores)

Quando

0 qué

Intervenientes

No inicio do dltimo
trimestre planear o
processo de avaliagio

Planear o processo de
avaliacao

Presidente da Comissao
Executiva;
Comissao Executiva;
Dirigentes intermédios;
Trabalhadores e
CCA.

Durante o ultimo trimestre

1) Aprovacao dos objetivos
estratégicos da ERTA;

2) Proposta de objetivos
para unidades organicas, até
30 de novembro, para o
biénio seguinte;

3) Aprovacao dos objetivos
das unidades organicas, até
15 de dezembro, para o
biénio seguinte;

4) Elaborac¢do do Quadro de
Avaliagdo e
Responsabilizacao (QUAR)
para o biénio seguinte.

Presidente da Comissao
Executiva;
Comissao Executiva e
Dirigentes Intermédios.

Auto-avaliagdo, até 15 de
janeiro
Obrigatoéria e para
preparacao da avaliacdo e

Avaliador e avaliado.




Durante o més de janeiro

identificacdo de
oportunidades de

inicio do processo para
validacdo dos desempenhos
relevantes e desempenhos
inadequados e
reconhecimento dos
desempenhos excelentes.

desenvolvimento
profissional.
Avaliagao (prévia) Avaliador.
Andlise das propostas de
avaliagdo; harmonizagao e
CCA.

Durante o més de fevereiro

Reunido de Avaliacao:
Dar a conhecer a avaliagio
realizada,
Analisar o perfil de avaliagao
do trabalhador,
Identificar expectativas de
desenvolvimento,
-Contratualizacao dos
parametros de avaliacio
para o ano seguinte (fixacdo
de objetivos e
competéncias).

Avaliador e avaliado.

Depois das reunides de
avaliacao

Validacdo e reconhecimento
das avaliagdes:
Validacao das propostas de
avaliacdo com mengdes de
desempenho relevante e
desempenho inadequado.
Analise do impacto do
desempenho,
designadamente para efeitos
de reconhecimento de
desempenhos excelentes.

CCA.

Apos tomada de
conhecimento da proposta
de avaliagdo a submeter a
homologacao.

Apreciacao pela CP
(mediante requerimento do
trabalhador)

Avaliado;
Presidente da Comissao
Executiva e

CP.

Até 30 de margo

Homologacao das avaliacoes

Presidente ou membro da
Comissao Executiva
competéncia delegada.

Até 5 dias uteis depois do

Apresentacdo de eventual

Avaliado;




conhecimento da reclamacao. CCAe
homologacdo Presidente da Comissdo
Executiva.

Depois do conhecimento da
homologacdo e de decisdo | Apresentacdo impugnacdo Avaliado e
sobre a reclamacdo jurisdicional. Tribunal.

Monitorizacao do
desempenho,
Para eventual reformulagao
No decorrer do periodo de | de objetivos, clarificacdo e
avaliacdo recolha participada de Avaliador e avaliado.
reflexdes para uma avaliacao
o mais fundamentada
possivel.

ANEXO II
CRITERIOS DE PONDERACAO CURRICULAR DOS TRABALHADORES
MODELO DE REQUERIMENTO A SOLICITAR A PONDERACAO
CURRICULAR
MODELO DE CURRICULO PROFISSIONAL

Critérios de Ponderacdo Curricular dos Trabalhadores

A ponderacdo curricular é solicitada pelo trabalhador, no inicio do ano imediato ao
términus do biénio a que a mesma respeita, em requerimento proprio, acompanhado do
respetivo curriculo e da devida documentag¢do comprovativa.

Os modelos de requerimento e curriculo constam deste anexo.

I - FATORES CURRICULARES

1. Os factores a considerar para efeitos de ponderacio curricular divergem quanto ao grau
de complexidade funcional da carreira.

2. Nas carreiras com grau de complexidade funcional 1 e 2 sdo considerados os seguintes
elementos:

a) HabilitacOes académicas e profissionais (HAP);

b) Experiéncia profissional (EP);

c) Valorizagdo curricular (VC);

d) Exercicio de fun¢des de chefia de unidades ou subunidades organicas, o exercicio de

funcoes de reconhecido interesse publico ou relevante interesse social (ECIS).



3. Nas restantes carreiras sdo considerados os seguintes elementos:

a) Habilitacdes académicas e profissionais (HAP);

b) Experiéncia profissional (EP);

c) Valorizagao curricular (VC);

d) Exercicio de cargos dirigentes (ECD) ou outros cargos ou func¢des de reconhecido
interesse publico ou relevante interesse social (ECIS).

4. Cada um dos elementos de ponderacdo curricular é avaliado com uma pontuagao de 1, 3
ou 5 valores, ndo sendo, em caso algum atribuida uma pontuacgao inferior a 1 valor.

5. A ponderagdo curricular deve incidir primordialmente sobre o periodo temporal objeto
da avaliacdo, isto é reportado a 31 de dezembro do ultimo ano do biénio a que diz

respeito a avaliacdo.

I1 - PONDERAGAO DOS CRITERIOS
A ponderacdo curricular (PC) efetua-se de acordo com os seguintes critérios:

1. HABILITACOES ACADEMICAS E PROFISSIONAIS (HAP)

i) Entende-se por «habilitagdo académica» apenas a habilitacdo que corresponda a grau
académico ou que a este seja equiparada.

ii) Entende-se por «habilitacdo profissional» a habilitacdo completa que corresponda a

curso legalmente assim considerado ou equiparado.

1.1. Carreira: Técnica Superior
A pontuacio das habilitacoes académicas e profissionais do pessoal da carreira de técnico
superior sera calculada da seguinte forma: HAP= (HA*70%) +(HP*30%), considerando os

seguintes critérios:

Habilitacdo académica (HA)

Licenciatura pré-Bolonha ou mestrado pés-Bolonha 5
Licenciatura pds-Bolonha 3
Habilitagdo inferior a licenciatura 1

Habilitagdo profissional (HP)



CADAP/AL (1), CAGEP (2), FORGEP (3) ou GEPAL (4) ou Curso de Pés-
Graduacgao 5
Seminario de Alta Direcdo (SAD)

3
Sem habilitagdo profissional 1

(1) CADAP - Curso de Alta Dire¢do em Administracdo Piblica ou em Administragao Local
(2) CEGEP - Centro de Estudos em Gestdo Publica

(3) FORGEP - Formagao em Gestdo Publica

(4) GEPAL - Gestdo Publica na Administragdo Local

Nota:
Atende-se a habilitacdo académica e profissional desde que devidamente comprovada

pelo requerente.

1.2. Carreira: Assistente Técnico
A pontuacdo das habilitacdes académicas e/ou profissionais do pessoal da carreira de
assistente técnico sera calculada da seguinte forma: HAP= (HA*60%) +(HP*40%),

considerando os seguintes critérios:

Habilitacdo académica (HA)

Grau académico superior ao 122 ano de escolaridade 5
Grau académico igual ao 122 ano de escolaridade 3
Grau académico inferior ao 122 ano de escolaridade 1

Habilitac3o profissional (HP)
Formacao especializada obtida e acreditada para a carreira em que o

trabalhador estd inserido - duragdo igual ou superior a 200h 5
Formacao especializada obtida e acreditada para a carreira em que o
trabalhador estd inserido - duragdo igual ou superior a 100 h e inferior a 3
200 h
Formacdo especializada obtida e acreditada para a carreira em que o
trabalhador esta inserido - duracio inferior a 100 h 1

Nota:
Atende-se a habilitacdo académica e profissional desde que devidamente comprovada

pelo requerente.

1.3. Carreira: Assistente Operacional
A pontuagido das habilitagdes académicas e/ou profissionais do pessoal da carreira de

assistente operacional sera calculada da seguinte forma: HAP= (HA*70%) +(HP*30%),

considerando os seguintes critérios:



Habilitacdo académica (HA)

Habilitagdo académica igual ou superior ao 122 ano de escolaridade 5
Habilitagdo académica igual ao 92 ano de escolaridade 3
Habilitacdo académica inferior ao 92 ano de escolaridade 1

Habilitacdo profissional (HP)
Formacao especializada obtida e acreditada para a carreira em que o

trabalhador estd inserido — duragao igual ou superior de 100 h 5
Formacao especializada obtida e acreditada para a carreira em que o
trabalhador estd inserido — duragao igual ou superior 50 h e inferior a 3
100 h
Formacao especializada obtida e acreditada para a carreira em que o
trabalhador esta inserido — duracao inferior a 50 h 1
Nota:

Atende-se a habilitacdo académica e profissional desde que devidamente comprovada
pelo requerente.

2. EXPERIENCIA PROFISSIONAL (EP)

i)A «Experiéncia Profissional» pondera e valora o desempenho de fun¢des ou atividades,
incluindo as desenvolvidas no exercicio dos cargos dirigentes ou outros cargos ou funcoes
de reconhecido interesse publico ou relevante interesse social.

ii) A «Experiéncia Profissional» é declarada pelo requerente, com descricao das funcdes
exercidas e indicacdo da participacdo em acbes ou projetos de relevante interesse, e
devidamente confirmada pela entidade onde sdo ou foram exercidos os cargos, fun¢des ou
atividades.

iii) O calculo da “Experiéncia Profissional” tera em consideragio os seguintes critérios:
a)Experiéncia Profissional Especifica (EPE), em que se avalia o desempenho profissional do
avaliado, no ano a que respeita a avaliagdo, com a demonstracdo de evidéncias com nivel
elevado de impacto nos servicos, devidamente comprovadas, através da identificacdo de
responsabilidades diretas em acdes ou gestdo de projetos, em termos de eficiéncia ou
eficacia ou qualidade;

b)Experiéncia Profissional Relevante (EPR), e que é avaliada pela participacdo global em
acoes ou projetos de relevante interesse, que contribuam para o desenvolvimento de
competéncias profissionais e aptiddes pessoais e comportamentais, como sendo:

- Desempenho de fungdes dirigentes em unidades organicas formais;

- Desempenho de outras func¢des consideradas de reconhecido interesse publico ou
relevante interesse social, designadamente:

i) Participacdo em grupos de trabalho, comissdes e projetos em representacdo da ERTA;



ii) Elaboragdo de estudos ou projetos de manuais, guias, regulamentos;

iii) Atividade de formador;

iv) Realizacdo de conferéncias, palestras, semindrios, simpdsios ou congressos;

v) Participacdo como membro de jdri de procedimentos concursais para recrutamento de
pessoal ou para contratacdo de bens e servicos.

2.1. Carreira: Técnica Superior

A pontuacdo da experiéncia profissional do pessoal da carreira de técnica superior sera
calculada da seguinte forma: EP= (EPE*70%) +(EPR*30%), considerando os seguintes

critérios:

Experiéncia Profissional Especifica (EPE)

Desempenho profissional com demonstragdo de, pelo menos, trés
evidéncias com nivel elevado de impacto nos servicos 5

Desempenho profissional com demonstracdo de, pelo menos, duas
evidéncias com nivel elevado de impacto nos servicos 3

Desempenho profissional com demonstragdo de uma ou nenhuma
evidéncia com nivel elevado de impacto nos servicos 1

Experiéncia Profissional Relevante (EPR)

Desempenho de pelo menos trés cargos ou funcdes de relevante interesse 5
Desempenho de pelo menos um cargo ou funcdo de relevante interesse 3
Auséncia de desempenho de funcdes de relevante interesse 1

Nota:

Sao consideradas funcdes de relevante interesse:
- Desempenho de fungdes dirigentes em unidades organicas formais;
- Participacdo em grupos de trabalho, comissdes e projetos em representacdao da ERTA;
- Elaboragdo de estudos ou projetos de manuais, guias, regulamentos;
- Atividade de formador;
- Realizacdo de conferéncias, palestras, seminarios, simpésios ou congressos;
- Participacdo como membro de juri de procedimentos concursais para recrutamento de
pessoal ou para contratacao de bens e servicos.

2.2. Carreira: Assistente Técnico

A pontuacido da experiéncia profissional do pessoal da carreira de assistente técnico sera
calculada da seguinte forma: EP= (EPE*50%) +(EPR*50%), considerando os seguintes
critérios:

Experiéncia Profissional Especifica (EPE)

Desempenho profissional com demonstragio de, pelo menos, trés
evidéncias com nivel elevado de impacto nos servicos 5




Desempenho profissional com demonstracao de, pelo menos, duas
evidéncias com nivel elevado de impacto nos servicos 3

Desempenho profissional com demonstragdo de uma ou nenhuma
evidéncia com nivel elevado de impacto nos servicos 1

Experiéncia Profissional Relevante (EPR)

Desempenho de pelo menos trés cargos ou fun¢des de relevante 5
interesse
Desempenho de pelo menos um cargo ou fun¢do de relevante interesse 3
Auséncia de desempenho de fung¢des de relevante interesse 1
Nota:

Sao consideradas fungdes de relevante interesse:

- Desempenho de fung¢des de coordenacdo em unidades ou subunidades organicas
formais;

- Participacdo em grupos de trabalho, comissdes e projetos em representacdo da ERTA;

- Elaboracdo de estudos ou projetos de manuais, guias, regulamentos;

- Atividade de formador;

- Realizacao de conferéncias, palestras, seminarios, simp6sios ou congressos;

- Participacdo como membro de juri de procedimentos concursais para recrutamento de
pessoal ou para contratacdo de bens e servicos.

2.3. Carreira: Assistente Operacional
A pontuacido da experiéncia profissional do pessoal da carreira de assistente operacional
sera calculada da seguinte forma: EP= (EPE*50%) +(EPR*50%), considerando os seguintes

critérios:

Experiéncia Profissional Especifica (EPE)

> 12 anos de servigo na carreira, cargo, fun¢io ou actividade 5

> 6 anos e <=de 12 anos de servi¢o na carreira, cargo, funcao ou
actividade 3

<= 6 anos de servigo na carreira, cargo, fun¢io ou actividade

Nota:

Para efeitos de calculo da Experiéncia Profissional Especifica (EPE), é considerado o
tempo de servico na carreira onde se encontra o trabalhador ou no exercicio de cargos,
funcdes ou actividades cuja area esta relacionada com a carreira, contado em anos
completos.

Experiéncia Profissional Relevante (EPR)

> 12 anos 5




> 6 anos e <=de 12 anos 3

<=6 anos

Nota:

Para efeitos de calculo da Experiéncia Profissional Relevante (EPR), é considerado o
tempo de servigo em qualquer area, mesmo o tempo prestado em outra carreira, assim
como o exercicio de cargos ou fung¢des de reconhecido interesse publico ou de interesse
social, contado em anos completos.

3. VALORIZACAO CURRICULAR (VC)

i) Na «valorizacdo curricular» é considerada a totalidade da participagdo em agdes de
formacdo, estagios, congressos, seminarios ou oficinas de trabalho realizadas nos tultimos
cinco anos, incluido o ano a que diz respeito a avaliacio, nelas se incluindo as frequentadas
no exercicio dos cargos dirigentes ou outros cargos ou fun¢des de reconhecido interesse
publico ou relevante interesse social.

ii) Na «valorizagdo curricular» sdo ainda consideradas as «habilitagdes académicas»

superiores as exigiveis a data da integracdo do trabalhador na respetiva carreira.

3.1. Carreira: Técnica Superior

A pontuagdo da valorizagido curricular correspondera ao somatério de horas de formacao
obtidas nos ultimos cinco anos, incluindo o ano em avaliacdo, desde que relevante para o
desempenho das fungdes e devidamente comprovada pelo requerente, sendo calculada da
seguinte forma: VC= (AF*40%) +(CS ou EOT*30%) +(ACS*30%), considerando os seguintes

critérios:

Acoes de formacio (AF)

Formacao igual ou superior a 75 horas 5

Com formacao igual ou superior a 15 horas e inferior a 75 3

Sem formacado ou com formacao inferior a 15 horas

Nota:

No caso da declaragio de participagdo na agdo de formagio ndo ser expressa em horas,
o apuramento sera efetuado da seguinte forma: 1 dia = 7 horas; 1 semana (5 dias) = 35
horas; 1 més (22 dias) = 154 horas

Congressos/Seminarios (CS) ou Estagios/Oficinas de Trabalho (EOT)

Participac¢do igual ou superior a 25 horas ou frequéncia igual ou superior a
12 meses, respetivamente 5

Participacdo entre 10 a 25 horas ou frequéncia igual ou superior a 6
meses e inferior a 12 meses, respetivamente 3

Sem participacio ou participacdo inferior a 10 horas ou sem frequéncia ou




com frequéncia inferior a 6 meses, respetivamente ‘ 1 ‘

Nota:

No caso da declaracdo de frequéncia de estagio/oficina de trabalho sé serdo
contabilizados meses completos.

No caso da declaracdo de participagdo em congressos/semindrios ndo ser expressa em
horas, o apuramento sera efetuado da seguinte forma: 1 dia = 7 horas; 1 semana (5 dias)
=35 horas; 1 més (22 dias) = 154 horas

Habilitacdo académicas superiores as exigidas (ACS)

Habilitagdo académica igual a doutoramento/mestrado nao integrado em 5
licenciatura
Habilitagdo académica igual a licenciatura pré-Bolonha/mestrado 3
integrado
Habilitacdo académica inferior, igual ao bacharelato/licenciatura pos- 1
Bolonha

3.2. Carreira: Assistente Técnico

A pontuacio da valorizagdo curricular correspondera ao somatério de horas de formacao
obtidas nos ultimos cinco anos, incluindo o ano em avaliacdo, desde que relevante para o
desempenho das fungdes e devidamente comprovada pelo requerente, sendo calculada da
seguinte forma: VC= (AF*40%) +(CS ou EOT*30%) +(ACS*30%), considerando os seguintes

critérios:

Acdes de formacdo (AF)

Formacao igual ou superior a 75 horas 5
Com formacao igual ou superior a 15 horas e inferiora 75 3
Sem formacado ou com formacao inferior a 15 horas 1

Nota:

No caso da declaracado de participacido na acido de formacdo nido ser expressa em horas, o
apuramento serd efetuado da seguinte forma: 1 dia = 7 horas; 1 semana (5 dias) = 35
horas; 1 més (22 dias) = 154 horas

Congressos/Seminarios (CS) ou Estagios/Oficinas de Trabalho (EOT)

Participac¢do igual ou superior a 25 horas ou frequéncia igual ou superior
a 12 meses, respetivamente 5

Participacgdo entre 10 a 25 horas ou frequéncia igual ou superior a 6
meses e inferior a 12 meses, respetivamente 3

Sem participacio ou participacdo inferior a 10 horas ou sem frequéncia
ou com frequéncia inferior a 6 meses, respetivamente 1

Nota:
No caso da declaracio de frequéncia de estagio/oficina de trabalho s6 serdo
contabilizados meses completos.



No caso da declaragdo de participacdo em congressos/seminarios ndo ser expressa em
horas, o apuramento sera efetuado da seguinte forma: 1 dia = 7 horas; 1 semana (5
dias) = 35 horas; 1 més (22 dias) = 154 horas

Habilitagdo académicas superiores as exigidas (ACS)

Habilitagdo académica igual a licenciatura pré-Bolonha/mestrado
integrado e ndo integrado em licenciatura 5

Habilitagdo académica igual a bacharelato/ licenciatura pés-Bolonha 3

Habilitacdo académica inferior ou igual ao 122 ano

3.3. Carreira: Assistente Operacional

A pontuacdo da valorizagdo curricular correspondera ao somatoério de horas de formacao
obtidas nos udltimos cinco anos, incluindo o ano em avaliagdo, desde que relevante para o
desempenho das fun¢des e devidamente comprovada pelo requerente, sendo calculada da
seguinte forma: VC= (AF*40%) +(CS ou EOT*30%) +(ACS*30%), considerando os seguintes

critérios:

Acdes de formacao (AF)

Formacao igual ou superior a 75 horas 5

Com formacdo igual ou superior a 15 horas e inferior a 75 3

Sem formacao ou com formacao inferior a 15 horas 1
Nota:

No caso da declaracio de participacdo na acdo de formacao ndo ser expressa em horas, o
apuramento sera efetuado da seguinte forma:1 dia = 7 horas; 1 semana (5 dias) = 35
horas; 1 més (22 dias) = 154 horas

Congressos/Seminarios (CS) ou Estagios/Oficinas de Trabalho (EOT)
Participacdo igual ou superior a 25 horas ou frequéncia igual ou superior

a 12 meses, respetivamente 5

Participacdo entre 10 a 25 horas ou frequéncia igual ou superior a 6
meses e inferior a 12 meses, respetivamente 3
Sem participacio ou participacdo inferior a 10 horas ou sem frequéncia 1

ou com frequéncia inferior a 6 meses, respetivamente

Nota:

No caso da declaracido de frequéncia de estagio/oficina de trabalho s6 serdo
contabilizados meses completos.

No caso da declaracido de participacdo em congressos/semindrios ndo ser expressa em
horas, o apuramento sera efetuado da seguinte forma: 1 dia = 7 horas; 1 semana (5 dias)
=35 horas; 1 més (22 dias) = 154 horas

Habilitacdo académicas superiores as exigidas (HAS)

Habilitacdo académica igual a licenciatura pré-Bolonha/mestrado
integrado e ndo integrado em licenciatura 5




Habilitagdo académica igual a bacharelato/ licenciatura pés-Bolonha 3

Habilitagdo académica inferior ou igual ao 129 ano 1

4. EXERCICIO DE CARGOS DIRIGENTES/CHEFIA OU DE RECONHECIDO INTERESSE
PUBLICO OU SOCIAL (EC)
i) Sdo considerados cargos ou fungdes de relevante interesse publico:
a) Titular de 6rgdo de soberania;
b) Titular de outros cargos publicos;
c) Cargos dirigentes;
d) Cargos ou fungdes em gabinetes de apoio aos membros do Governo ou equiparados;
e) Cargos ou fungdes em gabinetes de apoio aos titulares dos demais 6rgdos de soberania;
f) Cargos ou fungdes em gabinetes de apoio dos 6rgaos de governo préprio das Regides
Auténomas dos Acores e da Madeira;
g) Outros cargos ou fung¢des cujo relevante interesse publico seja reconhecido no respetivo
instrumento de designacao ou de vinculagao.
ii) Constituem cargos ou func¢des de relevante interesse social:
a) Cargos ou fungdes em organizacgdes representativas dos trabalhadores;
b) Cargos ou func¢des em associa¢des publicas ou institui¢des particulares de solidariedade
social;
c) Outros cargos ou fungdes cujo relevante interesse publico seja reconhecido no respectivo
instrumento de designacdo ou vinculagio.
iii) A pontuagdo do exercicio de cargos ou fun¢des de chefia, de coordenacdo ou fungdes de
reconhecido interesse publico ou relevante interesse social correspondera ao somatorio de
pontos obtidos nos seguintes parametros e sera calculada de acordo com a seguinte
formula: EC=(60% *ECD)+ (25%*ECIP) + (15%*ECIS)
Em que:
EC= Exercicio de cargos
ECD= Exercicio de cargos ou funcdes de dirigente/chefia ou de coordenacao
ECIP= Exercicio de cargos ou func¢des de reconhecido interesse publico

ECIS= Exercicio de cargos ou funcdes de relevante interesse social

4.1. Cargos ou funcdes dirigentes/chefia ou de coordenacdo (ECD)

Desempenho igual ou superior a 6 anos 5

Desempenho igual ou superior a 3 anos e inferior a 6 anos 3




Sem cargos ou fun¢des desempenhadas ou desempenho inferior a 3 anos ‘ 1 ‘

Nota:

Nas carreiras/categorias com graus de complexidade funcional 1 e 2, o exercicio de
cargos dirigentes é substituido por exercicio de fun¢des de chefia de unidades ou
subunidades organicas ou exercicio de fun¢des de coordenagdo nos termos legalmente
previstos.

4.2. Cargos ou funcdes de relevante interesse publico (ECIP)
Titular de 6rgao de soberania ou de outro cargo politico, cargo de direcdo
superior e cargos equiparados a direcdo superior, chefe de gabinete de 5
apoio aos membros do governo ou gabinete equiparado

Outros cargos dirigentes, cargos ou fun¢des em gabinetes de apoio aos
membros do governo ou equiparados, aos titulares dos demais 6rgaos de 3
soberania ou dos 6rgdos de governo préprio das Regides Auténomas,
outros cargos ou fungdes cujo relevante interesse publico seja
reconhecido no respetivo instrumento de designacgdo ou de vinculacao

Sem cargos ou funcoes 1

4.3. Cargos ou fungdes de relevante interesse social (ECIS)

Cargos ou fung¢des em organizagdes representativas dos trabalhadores 5
que exercem fungdes publicas, designadamente a atividade de dirigente
sindical

Cargos ou fung¢des em organizacdes representativas dos trabalhadores 3
que exercem funcdes publicas, designadamente a atividade de dirigente
sindical

Sem cargos ou funcdes 1

111 -AVALIACAO FINAL
1. A avaliacdo final da ponderacdo curricular é o resultado da média ponderada das
pontuagdes obtidas em cada um dos elementos, ou conjunto de elementos da ponderagado

curricular, acima enunciados, sendo calculada através da seguinte férmula:

PC = (10%*HAP) + (55%*EP) + (20%*VC) + (15%*EC)

2. No cumprimento do estabelecido no n.2 4 do artigo 9.° do Despacho Normativo n.2 4-
A/2010, de 4 de fevereiro, caso seja atribuido 1 ponto ao conjunto de elementos indicados
nas alineas d) e e) do n2. 1, dos fatores Curriculares, as ponderagdes serdo as seguintes:

PC = (10%*HAP) + (60%*EP) + (20%*VC) + (10%*EC)

O resultado global da Ponderagdo Curricular (PC) sera expresso - nos termos do n.2 1 do
art.2 9.° do Despacho Normativo n.2 4-A/2010 - de acordo com a escala qualitativa e

quantitativa prevista na Lei n.2 66-B/2007, de 28 de dezembro.



Desempenho relevante Avaliacdo final de 4 a 5

Desempenho adequado Avaliagao final de 2 a 3,999

Desempenho inadequado Avaliagao final de 1 a 1,999

VI - DIFERENCIACAO DE DESEMPENHO

As avaliacdes resultantes da ponderacdo terdo de respeitar as regras relativas a
diferenciacdo de desempenhos (percentagem maxima de 25% para as avaliacdes finais
qualitativas de Desempenho Relevante e, de entre estas, 5% do total dos trabalhadores

para o reconhecimento de Desempenho Excelente).

Modelo de Requerimento de Avaliacdo de Desempenho por Ponderacio Curricular

Exmo. Senhor.
Presidente da Comissao Executiva da
Entidade Regional de Turismo

Assunto: Pedido de avaliacdo através de ponderacao curricular

(nome), (categoria),

trabalhador(a) da ERTA, a desempenhar fungdes na unidade organica
(Departamento ou Nucleo) encontrando-se nas condicdes

previstas no(s) n.%(s) do art.2 (*) da Lei n.2 66-B/2007, de 28 de dezembro,

por motivos de , vem requerer a V. Exa. a avaliacao

do desempenho do ano/biénio de ___, por ponderacio curricular, nos termos do art.2 422,
do mencionado diploma.

Para os devidos efeitos, anexa o Curriculum Vitae, com os documentos comprovativos ou
outra documentacdo considerada relevante para a apreciacao.

Mais declaro que (optar):

- Nao possuo avaliacdo de desempenho anterior (ou é inadaptavel).

-Possuo avaliacdo anterior Valida, de (quantidade) pontos correspondente a mengio

(mencao), mas pretendo ver a minha avaliagdo alterada.

Local e data:

O (A) requerente,



Anexo: Curriculo Profissional e documentos comprovativos de ...

(*) No caso de trabalhadores que exercem cargos dirigentes - n2. 5 do art.2 292
(*) No caso de trabalhadores que nao tenham servigo efetivo de pelo menos um ano-n2.5e
6 do art.® 422

Modelo de Curriculo Profissional para efeitos de avaliacdo por ponderacio curricular

Notas Prévias:

Antes de elaborar o seu curriculo, consulte os critérios de ponderacdo curricular, na parte
que lhe € aplicavel - facilita o seu trabalho e o do avaliador.

0 modelo de curriculo estd preparado para abranger todas as ponderacgoes a realizar, para
o biénio: __.

Insira na tabela as linhas que se mostrarem necessarias para prestar a informacao
pertinente.

A informacdo a prestar deve ser clara e concisa, devendo ser anexos comprovativos da
mesma por fotocdpia simples ou referir que estes se encontram no respetivo processo

individual.

CURRICULO PROFISSIONAL

1. Dados do Trabalhador
1.1. Informacao Pessoal
Nome:

Morada:
Telefone/telemovel:

1.2. Informacao Profissional
Unidade organica:

Carreira:

Categoria atual:

Data de categoria atual:

2. Habilitacbes Académicas e Profissionais (HAP)

Ano de
Conclusao Grau Grau Designacdo




3. Experiéncia Profissional (EP)

3.1. Experiéncia Profissional Especifica (EPE)

Demonstragao de evidéncias com nivel | O impacto em termos de eficiéncia ou
elevado de impacto nos servigos eficacia ou qualidade

* Deve anexar elementos comprovativos.

3.2. Experiéncia Profissional Relevante (EPR)

Ultimo ano de Entidade onde
Funcgoes de Relevante Interesse Participacao Participou

Desempenho de fungdes de chefia
em unidades ou subunidades
organicas formais;

Participacdo em grupos de trabalho,
comissoes e projetos em
representacdo da autarquia;

Elaboragio de estudos ou projetos de
manuais, guias, regulamentos, objeto
de publicacio;

Atividade de formador;

Realizacdo de conferéncias,
palestras, semindarios, simpdsios ou
congressos;

Participacdo como membro de juri
de procedimentos concursais para
recrutamento de pessoal.

4. Valorizacao curricular (VC) (de 20_a 20__)

4.1 Agdes de Formacdo (AF) relevantes para o desempenho das fung¢des - ultimos 5
anos, desde 20__a 20__inclusive, indicadas por ordem cronolégica

Ano de N¢ total de
conclusao Designacao horas




4.2 Estagios/Oficinas de Trabalho (EOT) ou Congressos/Seminarios (CS) relevantes para
o desempenho das fungdes - dltimos 5 anos, desde 20__ a 20__ inclusive, indicadas por

ordem cronoldgica

Ano de Designacdo N total de
conclusao horas/meses

4.3 Habilitacdo académicas superiores as exigidas (ACS)

Ano de Habilitacdo académica superior a exigida
conclusao

5. Exercicio de Cargos Dirigentes/Chefia ou de reconhecido Interesse Publico ou Social

5.1. Cargos ou funcdes dirigentes/chefia ou de coordenagio (ECD)

Periodo
Cargo ou funcdo desempenhada Inicio Fim
5.2. Cargos ou func¢des de relevante interesse publico (ECIP)
Cargo ou funcdo desempenhada Periodo

Inicio Fim




5.3. Cargos ou fungdes de relevante interesse social (ECIS)

Cargo ou funcdo desempenhada Periodo

Inicio Fim

(Local e data)

0 (A) requerente

Anexos: Comprovativos de ...

ANEXO III

FUNDAMENTACAO PARA O RECONHECIMENTO EXCELENTE E PARA VALIDACAO DAS
MENCOES INADEQUADO E RELEVANTE - SIADAP 3

Modelo para Reconhecimento de Desempenho Excelente

Anexo a avaliacdo do desempenho - SIADAP 3

Fundamentacao da menc¢ao de desempenho relevante para o reconhecimento do excelente
Entidade: Turismo do Alentejo

Unidade organica:

NIF

Avaliador

Cargo

Avaliado




Categoria/carreira

Periodo em avaliacdo / /

/

/

Critérios de impacto do
desempenho no servigo

Fundamentac¢do (Evidéncias)

Acréscimo da Eficacia,
Eficiéncia e Qualidade
(em que medida o desempenho
do avaliado contribuiu para
acrescer valor em termos de
eficacia, eficiéncia e qualidade
com impacto excelente na ERTA)

Otimizagao dos Recursos
Financeiros
(em que medida o avaliado fez
uma utilizacdo parcimoniosa e
eficaz dos recursos financeiros
com proveito para a ERTA)

Inovaciao e Criatividade
(em que medida o desempenho
do avaliado contribuiu para a
inovacgao e criatividade ao nivel
da organizacdo e prestacdo de
servicos com impacto excelente

ao nivel dos utilizadores

internos e/ou externos da ERTA)

O Avaliador:
Data: / /

Modelo para Validacdo de Desempenho Inadequado

Anexo a avaliacdo do desempenho - SIADAP 3

Fundamentacdo para validacao da mencao de desempenho inadequado

Entidade: Turismo do Alentejo

Unidade organica:




NIF

Avaliador

Cargo

Avaliado

Categoria/carreira

Periodo em avaliacao / /

/]

Critérios de impacto negativo do
desempenho no servico

Fundamentacio (Evidéncias)

Motivos decisivos

(em que medida os objetivos nao

atingidos e/ou as competéncias
ndo demonstradas ou inexistentes
tiveram um impacto significativo

negativo no desempenho do
servico. Indicar, pelo menos, trés
motivos)

Necessidades de formacao de
desempenho
(que tipo de agdes de formacgio
deve o trabalhador frequentar para
melhorar o seu desempenho
profissional)

Capacidades do trabalhador com
potencial desenvolvimento
(quais as competéncias que o
trabalhador tem que desenvolver
para melhorar o desempenho
profissional)

O Avaliador:

Data:

/ /

Modelo para Validacdo de Desempenho Relevante




Anexo a avaliagdo do desempenho - SIADAP 3

Fundamentacdo para validacdo da mencao de desempenho relevante

Entidade: Turismo do Alentejo

Unidade organica:

NIF

Avaliador

Cargo

Avaliado

Categoria/carreira

Periodo /[ a [/

Critérios de impacto positivo do
desempenho no servico Fundamentacio (Evidéncias)

Motivos decisivos
(em que medida os objetivos nio
atingidos e/ou as competéncias
nao demonstradas ou
inexistentes tiveram um impacto
significativo negativo no
desempenho do servico. Indicar,
pelo menos, trés motivos)

Necessidades de formacao de
desempenho
(que tipo de ag¢des de formagao
deve o trabalhador frequentar
para melhorar o seu desempenho
profissional)

Capacidades do trabalhador com
potencial desenvolvimento




(quais as competéncias que o
trabalhador tem que desenvolver
para melhorar o desempenho
profissional)

O Avaliador:
Data: / /

(Indicar a unidade orgéanica)

Exmo. Senhor

Presidente da Comissdo Executiva

Assunto: Relatoério sintético de acompanhamento e monitorizacdo dos objetivos do

trimestre de 20 ___.

A proposta de objetivos apresentada pela unidade organica ao Presidente da Comissdo
Executiva deve ser acompanhada dos instrumentos que permitam o acompanhamento e
monitorizagcdo concomitante, por parte deste, da execucdo de cada um dos objetivos.

O dirigente da unidade organica deve apresentar trimestralmente um relatério sintético
que permita o acompanhamento e a monitorizagdo concomitante da respetiva execucao,
tendo em vista a ado¢do das medidas necessarias a assegurar o melhor desempenho, assim
como a revisdo dos objetivos em func¢io de contingéncias ndo previsiveis ao nivel politico
ou administrativo.

Para cumprimento da legislagcio supramencionada, remeto a V. Ex2, em anexo, o

correspondente relatorio.

A Consideragdo Superior,

O Diretor de Departamento/Chefe de Divisao

Data: ___/__ /20___



Relatério sintético de acompanhamento e monitorizacdo dos objetivos

1.2 Objetivo:

Grau de realizagdo do objetivo Medidas corretivas

Necessidade de revisdo do objetivo em fun¢do de contingéncias ndo previsiveis ao
nivel politico ou administrativo

Fundamento

2.2 Objetivo:

Grau de realizacao do objetivo Medidas corretivas

Necessidade de revisdo do objetivo em func¢do de contingéncias nao previsiveis ao
nivel politico ou administrativo

Fundamento

3.2 Objetivo:

Medidas corretivas
Grau de realizacdo do objetivo




Necessidade de revisdo do objetivo em fungao de contingéncias nao previsiveis ao
nivel politico ou administrativo

Fundamento

4.2 Objetivo:

Medidas corretivas
Grau de realizacdo do objetivo

Necessidade de revisdo do objetivo em fun¢do de contingéncias nao previsiveis ao
nivel politico ou administrativo

Fundamento

O Diretor de Departamento

Data:___/__ /20___



