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CONSELHO DE MINISTROS

Decreto-Lei n° 58/2014
de 4 de Novembro

A aprovacado de um novo Sistema de Avaliacdo de De-
sempenho para a Administracio Publica resulta, por um
lado, da aprovacéo da Lei de Bases do Regime da Funcao
Puablica que introduz um conjunto de novos principios e
regras que enformam todo o procedimento de desenvol-
vimento profissional dos funcionarios da Administracao
Publica e, por outro, da aprovacdo do um novo Plano
de Cargos, Carreiras e Salarios que, de entre varios
objectivos, visa modernizar os mecanismos de gestdo e
desenvolvimento profissional.

O presente diploma estabelece os principios fundamen-
tais reguladores do processo de avaliacdo de desempenho.
Orientado por principios de eficacia, universalidade,
responsabilizacdo, desenvolvimento, reconhecimento e
motivacéo, o novo Sistema de Avaliagdo de Desempenho
tem como principal enfoque, a cultura de avaliacdo e
responsabilizacio, vincada pela defini¢do de objectivos,
indicadores de desempenho e resultados obtidos, em
estreita articulacio com o ciclo de gestao.

E um sistema que tem como base uma abordagem inte-
grada de planeamento, de gestdo e avalia¢do permitindo
o alinhamento entre os desempenhos individuais dos
funcionarios e os objectivos estratégicos pré-estabelecidos
para a unidade organica.

Entre as principais inovagdes do sistema, ha que sa-
lientar o papel dos intervenientes no processo, passando o
funcionério a ter uma participacio activa na identificacio
e fixacdo do seu indicador de desempenho, consoante os
objectivos fixados. De salientar também, a introduc¢éo da
avaliacao dos servigos e organismos como base de apoio
para a avaliacdo do grau de resultado obtido da unidade
organica face as metas e planos de trabalho definidos
para o periodo.

Assim:

Ao abrigo do disposto non.’ 1 do artigo 103.° da Lein.°
42/VI1/2009, de 27 de Julho; e

No uso da faculdade conferida pela alinea c) do n.’ 2 do
artigo 204.° da Constituicdo, o Governo decreta o seguinte:

CAPITULO I
Disposicoes Gerais
Artigo 1.°
Objecto
O presente diploma estabelece os principios e normas
respeitantes ao sistema de avaliacio de desempenho do pes-

soal do regime de carreira, regime de emprego e do pessoal
dirigente de nivel intermédio da Administracio Publica.

Artigo 2.°
Ambito
1. O presente diploma aplica-se a todos os funcionarios

da Administragdo Publica Central e Local, bem como dos
Institutos Publicos, Fundos e Servicos Auténomos.
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2. O presente diploma aplica-se ainda aos servigos
e organismos que estejam na dependéncia organica e
funcional da Presidéncia da Republica, da Assembleia
Nacional e das Institui¢ées Judiciarias.

3. Excluem-se do ambito deste diploma os magistrados,
o pessoal nio civil das Forcas Armadas e das Forcas de
Seguranca.

Artigo 3.°

Definig¢oes
Para efeitos do disposto neste diploma considera-se:

a) «Avaliagdo de Desempenho», o conjunto de pro-
cedimentos orientado para apreciar e qualifi-
car o desempenho, as competéncias, o poten-
cial e a motivacio dos funciondrios;

b) «Objectivos individuais», resultados mensura-
veis, relacionados com o desenvolvimento de
uma actividade especifica, desempenhada por
um funcionario, ou por uma equipa num de-
terminado periodo de tempo, definidos com
base no plano de actividades e cuja avaliacao
permitira aferir os contributos individuais
para a concretizagao dos resultados;

¢) «Objectivo atingido», quando o avaliado atinge
os resultados face aos objectivos previamente
estabelecidos;

d) «Objectivo néo atingido», quando o avaliado nédo
atinge os resultados face aos objectivos pre-
viamente estabelecidos;

e) «Objectivo superado», quando o avaliado apre-
senta resultados acima do esperado face aos
objectivos previamente estabelecidos;

/) «Indicador», a unidade de medida, quantitativa
ou qualitativa realizavel ao longo do tempo
que permitem obter informacées sobre resul-
tados do desempenho do funcionario;

g) «Competéncias», evidéncias que diferenciam os
niveis de desempenho de uma funcio, de-
monstradas em conhecimentos, habilidades,
atitudes e comportamentos mais adequados a
plena realizagdo das actividades;

h) «Comportamento», conjunto de ac¢des observa-
vels que permite verificar uma determinada
competéncia;

1) «Demonstra acima do esperado», o avaliado de-
monstra competéncias para além das exigidas
para a realizacao das suas tarefas e consecucao
dos objectivos previamente estabelecidos;

Jj) «Demonstra», o avaliado demonstra todas as
competéncias necessarias para a realizacio
das suas tarefas e consecugfo dos objectivos
previamente estabelecidos;

k) «Nao Demonstra», o avaliado ndo demonstra to-
das as competéncias necessarias para a reali-
zacao das suas tarefas e consecuc¢io dos objec-
tivos previamente estabelecidos;
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) «Metas», os valores fixados para os indicadores,
a serem alcangados durante o periodo de ava-
liacdo. Sdo pontos ou posicoes a serem atingidos
durante o mesmo periodo;

m) «Métrica», o intervalo que permite medir o nivel
de cumprimento da meta;

n) «Resultados alcancados», o valor real atingido pelo
avaliado face ao previamente estabelecido;

0) «Valor do objectivo», o valor obtido num objectivo;

p) «Classificagéo final dos objectivos», o valor obti-
do nos objectivos;

q) «Valor das competéncias», o valor obtido numa
competéncia;

r) «Classificacdo final das competéncias», o valor
obtido nas competéncias;

s) «Avaliacio final do desempenho», o valor final obtido
nos componentes objectivos e competéncias;

t) «Objectivos Institucionais», os resultados devi-
damente mensuraveis relacionados com o de-
senvolvimento das actividades especificas da
unidade organica num periodo de tempo defi-
nidos de acordo com o programa do governo, a
missio e os objectivos estratégicos do sector,
a carta de missao do dirigente maximo e o or-
camento do servico;

u) «Utentes», os utilizadores externos dos servigos
prestados pela unidade organica, sejam pes-
soas fisicas ou outros beneficiarios;

v) «Avaliados», os funciondrios e os dirigentes,
qualquer que seja o vinculo de trabalho com
duragao superior a um ano;

w) «Avaliador», o superior hierarquico directo do
avaliado ou o funcionario com responsabi-
lidades de coordenacdo do trabalho sobre o
avaliado, no decurso do ano a que se refere a
avaliacdo, desde que tenha no minimo 6 (seis)
meses de contacto funcional com o mesmo;

x) «Dirigente de nivel superior», o titular do cargo
de direcc¢do, responsavel pela unidade organica,
dependente de membro de governo;

y) «Superior hierarquico do avaliador», o dirigente
1mediatamente superior ao avaliador;

z) «Acompanhamento», a fase em que o avaliador
realiza a monitorizacdo do desempenho do
avaliado;

aa) «Auto-avaliagdo», o meio pelo qual o avaliado faz
uma analise do seu desempenho face aos objec-
tivos estabelecidos para o periodo avaliativo;

bb) «Entrevista», momento em que o avaliador e o
avaliado definem os objectivos da avaliacido
de desempenho, analisam o resultado do ano
de trabalho do avaliado, identificam os pon-
tos fortes e fracos e estabelecem as melhorias
para o futuro;
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cc) «Ponderacio», o peso atribuido para cada uma
das componentes da avaliacio, sob forma de
percentagem;

dd) «Peso», o valor atribuido para cada objectivo
individual e institucional bem como para as
competéncias, sob forma de percentagem.

Artigo 4.°
Principios

A avaliacio de desempenho rege-se pelos seguintes
principios:

a) Orientacdo para resultados, promovendo a exce-
léncia e a qualidade do servico;

b) Universalidade, assumindo-se como um sistema
transversal a todos os servigcos, organismos e
grupos de pessoal da Administragdo Directa
e Indirecta do Estado e da Administracio
Local;

¢) Responsabilizacido e desenvolvimento, assumin-
do-se como um instrumento de orientacio,
avaliagdo e desenvolvimento dos dirigentes e
funcionarios para a obtencio de resultados e
demonstracgdo de competéncias profissionais;

d) Reconhecimento e motivagao, garantindo a di-
ferenciacdo de desempenhos e promovendo
uma gestao baseada na valorizagao das com-
peténcias e do mérito;

e) Transparéncia, assentando em critérios objectivos,
regras claras e amplamente divulgadas;

/) Coeréncia e integragdo, suportando uma gestao
integrada de recursos humanos, em articulagao
com as politicas de recrutamento e selecgéo,
formacgao profissional e desenvolvimento de
carreira.

Artigo 5.°

Objectivos
A avaliacio de desempenho tem como objectivos:

a) Promover a exceléncia e a melhoria continua dos
servigos prestados aos cidadaos, as empresas
e a comunidade;

b) Avaliar, responsabilizar e reconhecer o mérito
dos dirigentes superiores e intermédios e fun-
cionarios em funcido da produtividade e re-
sultados obtidos, ao nivel da concretizacgio de
objectivos, da aplicacdo de competéncias e da
atitude pessoal demonstrada;

¢) Diferenciar niveis de desempenho, fomentando
uma cultura de exigéncia, motivacio e reco-
nhecimento do mérito;

d) Potenciar o trabalho em equipa, promovendo a
comunicagio e cooperac¢ao entre servicos, di-
rigentes e funcionarios;
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e) Identificar as necessidades de formagéo e desen-
volvimento profissional adequadas a melhoria
do desempenho dos organismos, dirigentes e
funcionarios;

/) Fomentar oportunidades de mobilidade e desen-
volvimento profissional de acordo com a com-
peténcia e o mérito demonstrado;

2) Promover a comunicacio entre as direc¢ées ou
chefias e os respectivos funciondrios;

h) Fortalecer as competéncias de lideranca e de
gestdo, com vista a potenciar os niveis de efi-
ciéncia e qualidade dos servigos.

Artigo 6.°

Efeitos da avaliacao de desempenho

1. A avaliacdo do desempenho é obrigatoriamente
considerada para efeitos de:

a) Ingresso no quadro apds o periodo de estagio
probatorio;

b) Atribuigao do prémio e do abono de desempenho;
¢) Evolugéo na carreira;

d) Conversao da nomeagao provisoria em definitiva,
e) Celebracio de novos contratos ou sua renovacgio;

/) Renovacio de comissio de servigo ou de contrato
de gestéo;

£) Outros, nos termos da lei.

2. A avaliacdo dos servicos e organismos é a base de
apoio para a redefinicio das suas atribuicdes e organi-
zacdo, afectacdo de recursos e defini¢do de politicas de
recrutamento de pessoal.

3. O funcionéario néo pode ser prejudicado por falta de
avaliacdo de desempenho.

4. A insuficiéncia de desempenho, revelada na atribuicéo
de avaliagdes negativas em dois anos consecutivos, con-
substancia violacio grave e reiterada de deveres profis-
sionais, podendo constituir causa de cessacao da relagao
de emprego publico.

CAPITULO II

Estrutura e contetudo do sistema de avaliacao
de desempenho

Seccao I
Estrutura do sistema de avaliacao de desempenho
Artigo 7.°

Dimensao

O sistema de avalia¢do de desempenho estrutura-se
em duas dimensoes:

a) Individual;

b) Institucional.
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Artigo 8.°

Componentes da avaliacao de desempenho

1. Na dimenséo individual, o sistema de avaliacio de
desempenho, é composto por duas componentes:

a) Objectivos Individuais;
b) Competéncias.

2. Na dimenséo institucional, o sistema de avaliacao
de desempenho, é composto por duas componentes:

a) Objectivos Institucionais;

b) Avaliacdo dos Utentes.
Artigo 9.°

Objectivos individuais

1. Os objectivos a fixar devem ser no maximo cinco e
no minimo trés, e tem que ter em conta os resultados es-
perados e os meios disponiveis para a sua concretizagio.

2. O peso de cada objectivo ndo pode ser inferior a 10%.

3. Podem ser definidos objectivos de responsabilidade
partilhada, nos casos em que os funciondrios possuem
as mesmas atribuigdes com a finalidade de alcangar um
mesmo resultado e que envolva trabalho de equipa.

4. Niveis de avaliacao:
a) Nivel 5 — Objectivo superado;
b) Nivel 3 — Objectivo atingido;
¢) Nivel 1 — Objectivo néo atingido.

5. Outras regras de estabelecimento de objectivos cons-
tam do manual de avaliacdo de desempenho.

Artigo 10.°

Competéncias

1. A avaliacdo das competéncias tem por finalidade
promover o desenvolvimento e qualificacdo dos avaliados,
maximizar o seu desempenho e promover uma cultura de
exceléncia e qualidade, de acordo com as seguintes regras:

a) As competéncias sdo definidas em funcdo dos
diferentes grupos profissionais de forma a
garantir uma melhor adequacao dos factores
de avaliacdo as exigéncias especificas de cada
realidade;

b) O avaliado deve ter conhecimento, no inicio do
periodo de avaliacdo, das competéncias exigidas
para a respectiva fun¢io, dos comportamen-
tos, bem como o seu peso;

¢) As competéncias devem ser seleccionadas de
uma lista que consta no anexo I ao presente
diploma, do qual faz parte integrante, sendo
nunca inferior a b5;

d) Cada competéncia engloba um conjunto de com-
portamentos que permite aferi-la;

e) O peso de cada competéncia nao pode ser inferior
a 10%.
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2. Niveis de avaliacdo:

a) Nivel 5 — Demonstra acima do esperado;
b) Nivel 3 — Demonstra;
¢) Nivel 1 — Nao demonstra.
Artigo 11.°
Ponderacao da dimensao individual

1. Para a avaliac¢do final da dimensdo individual é
atribuida as seguintes ponderacoes:

a) 75%, na componente objectivos;

b) 25%, na componente competéncias.
2. Para o pessoal de apoio operacional:

a) 25%, na componente objectivos;

b) 75%, na componente competéncias.

Artigo 12.°

Objectivos Institucionais

1. Os objectivos institucionais a fixar, devem ser no
mAaximo cinco e no minimo trés, e tém que ter em conta
os resultados esperados e os meios disponiveis para a
sua concretizacao.

2.0 peso de cada objectivo ndo pode ser inferior a 10%.
3. Niveis de avaliacao:
a) Nivel 5 — Objectivo superado;
b) Nivel 3 — Objectivo atingido;
¢) Nivel 1 — Objectivo nao atingido.
Artigo 13.°
Avaliacdo dos Utentes

1. Os utentes avaliam o grau de qualidade do servico
prestado pela unidade orgéanica.

2. A avaliacdo da componente utente é feita anualmente.

3. Cada servico deve, em articulacdo com a Direcgao
Geral da Administracdo Pablica, conceber o seu inqué-
rito ou outros instrumentos de avaliacio, respeitando os
critérios de qualidade, de eficiéncia e de eficacia.

Artigo 14.°

Ponderacao da dimenséao institucional

Para a avaliacéo final da dimenséo institucional, é
atribuida as seguintes ponderacoes:

a) 70%, na componente objectivos institucionais;

b) 30%, na componente avaliacido dos utentes.
Seccao 11
Sistema de classificagao
Artigo 15.°

Escala de classificacao da avaliagao individual

1. A avaliagao final do desempenho dos funcionarios é
constituida por duas classificacoes:

a) Mencgao quantitativa; e

b) Mencéao qualitativa.
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2. A escala de distribui¢do das mengoes é constituida
da seguinte forma:

a) De 1.0 a 2.0, inadequado;
b) De 2.1 a 3.9, adequado;
¢) De 4.0 a 5.0, relevante.

3. O desempenho de bom para efeito de desenvolvi-
mento na carreira corresponde a mencao qualitativa
relevante.

4. O desempenho de excelente é extraido da mencéo
qualitativa relevante em percentagem a definir obriga-
toriamente na lei de orgcamento de Estado.

Artigo 16.°

Escala de classificacao de avaliagao institucional

1. A avaliacdo final do desempenho institucional é
constituida por duas classificacées:

a) Mencao quantitativa; e
b) Mencao qualitativa.

2. A escala de distribuigdo das mengoes é organizada
da seguinte forma:

a) De 1.0 a 2.0, inadequado;
b) De 2.1 a 3.9, adequado;
c) De 4.0 a 5.0, relevante.
Seccao 111
Fichas
Artigo 17.°

Fichas de avaliacao

1. O sistema de avalia¢io de desempenho da Admi-
nistracido Publica comporta os seguintes instrumentos:

a) Ficha de avaliacdo de desempenho individual;
b) Ficha de avalia¢ido de desempenho institucional;
¢) Ficha de acompanhamento do desempenho;

d) Ficha de auto-avaliacido de desempenho;

e) Ficha de avaliagao da carta de misséo;

/) Inquérito de avaliacdo do desempenho dos servicos
publicos.

2. Os instrumentos referidos no n.’ 1 constam do Anexo II
ao presente diploma, do qual faz parte integrante.

CAPITULO 111

Competéncia para avaliar e homologar
Artigo 18.°
Intervenientes no processo de avaliacao
1. Sao intervenientes no processo de avalia¢do individual,
o avaliado, o avaliador, o dirigente de nivel superior
do servigco, a comissdo administrativa da avaliacido de

desempenho e a comissdo nacional de avalia¢ido de de-
sempenho.

2. No processo de avaliacao institucional, sdo ainda
Iintervenientes os utentes da unidade organica.
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Artigo 19.°

Avaliado
Incumbe ao avaliado:
a) Negociar os objectivos com o avaliador;

b) Efectuar a auto-avaliacio e preencher a respec-
tiva ficha;

¢) Participar na entrevista anual da apreciacio de
desempenho;

d) Reclamar e recorrer em caso de discordancia da
avaliacdo atribuida.

Artigo 20.°

Avaliador
1. Incumbe ao avaliador, nomeadamente:

a) Negociar e definir os objectivos dos seus funcio-
narios directos de acordo com os objectivos
estratégicos do sector e da unidade organica;

b) Avaliar anualmente os seus funciondrios directos,
cumprindo o calendario de avaliagao;

¢) Assegurar a correcta aplicagdo dos principios in-
tegrantes da avaliagédo;

d) Ponderar as expectativas dos funciondrios no
processo de identificacdo das respectivas ne-
cessidades de desenvolvimento;

e) Decidir as reclamacoes dos avaliados, apds parecer
da comissdo administrativa.

2. A auséncia ou impedimento de avaliador directo ndo
constitui fundamento para a falta de avaliagao.

3. Na auséncia do superior hierarquico directo do ava-
liado, sucedem o superior hierarquico de nivel seguinte
e, na auséncia deste, a comissdo administrativa de ava-
liacdo de desempenho.

4. O avaliador deve fundamentar as avaliacoes de
desempenho de inadequado e excelente.

Artigo 21.°

Dirigente de nivel superior da unidade organica

Compete ao dirigente de nivel superior da unidade
organica:

a) Garantir a adequacio do sistema de avaliagio
do desempenho as realidades especificas do
Servico ou organismo;

b) Coordenar e controlar o processo de avaliacio
anual de acordo com os principios e regras de-
finidos no presente diploma;

¢) Homologar as avaliagbes anuais;

d) Assegurar a elaboracgio do relatério anual da ava-
liagdo do desempenho da respectiva unidade.
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Artigo 22.°

Utentes

Os utentes avaliam a qualidade dos servicos prestados,
concretamente, para cada unidade organica objecto de
avaliacao.

Artigo 23.°

Comissao administrativa da avaliagdo de desempenho

1. Em cada departamento governamental, é criada uma
Comissao Administrativa de Avaliagdo de Desempenho,
adiante designada por CAAD, que é um 6rgdo motor do
processo de avaliacdo de desempenho e, tem as seguintes
competéncias:

a) Estabelecer orientagdes gerais em matéria de fi-
xacao de objectivos, de indicadores e das com-
peténcias;

b) Harmonizar as regras de estabelecimento dos
objectivos, das competéncias e dos critérios
de superacio dos mesmos;

¢) Garantir a coeréncia entre a missio do servigo,
os objectivos estratégicos, os objectivos insti-
tucionais e os objectivos individuais na aplicacio
do sistema da avaliagdo do desempenho;

d) Garantir o rigor e a diferenciacdo de desempe-
nhos dos servigos, dos dirigentes intermédios
e dos funcionarios, bem como proceder a va-
lidacdo e reconhecimento das propostas de
avaliagdo final correspondentes as quotas de
exceléncia;

e) Emitir parecer sobre pedidos de reclamacio, e
solicitar aos servigos, avaliadores e avaliados
os elementos que considerar pertinentes para
analisar as reclamacées;

/) Proceder a avaliagdo do avaliado em caso de au-
séncia do avaliador;

2) Monitorizar a aplicacio do processo da avaliacdo de
desempenho e elaboragio do respectivo relatério;

h) Prestar orientacées e esclarecimentos sobre o pro-
cesso da aplicacao da avaliacdo do desempenho.

2. Podem ser criadas CAAD, com as devidas adaptacoes,
nos servicos desconcentrados, fundos, institutos publicos
e servicos auténomas.

3. E realizada anualmente uma reunifio da CAAD, com
a presenca dos avaliadores de cada unidade organica,
para efeito de validacio do reconhecimento da exceléncia
da avaliacdo.

Artigo 24.°

Composi¢ao da comissdo administrativa da avaliacao
de desempenho

1. A CAAD é composta por:

a) Director Geral de Planeamento, Or¢amento e
Gestdo (DGPOG) do departamento governa-
mental a que corresponde a unidade organica,
que preside;
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b) Dirigente maximo de cada unidade organica
existente no departamento governamental,

¢) Responsavel pela gestao de recursos humanos do
departamento governamental,

d) Dois representantes dos funcionérios.

2. Nos casos de departamento governamental de pe-
quena dimensdo, a CAAD, é composta apenas por um
Unico representante dos funcionérios.

3. Os membros da CAAD devem exercer o mandato
com isen¢do e imparcialidade, apreciando os processos
com objectividade.

4. Sempre que a CAAD entender, pode solicitar aos
demais intervenientes no processo de avaliacdo, bem
como a outras entidades, a colaboracido necessaria ao
exercicio das suas funcées.

5. Na auséncia do DGPOG, a CAAD é presidida por um
dos dirigentes maximos do departamento governamental
por ele indigitado.

6. Na falta do DGPOG, a CAAD é presidida por um dos
seus membros eleito pelos pares.

7. Nos casos em que a CAAD tem de se pronunciar sobre
a avaliacdo de um dos seus membros, a sua composi¢ao
é limitada aos demais elementos.

8. Nos casos em que CAAD, tem de se pronunciar sobre
a avaliacdo da Carta de Missdo os representantes dos
funcionéarios nao participam da reuniéo.

Artigo 25.°

Organizacao e Funcionamento da CAAD

1. A CAAD s6 pode funcionar com a presenca da maio-
ria dos seus membros.

2. As deliberagoes da CAAD sao tomadas a pluralidade
de votos cabendo ao presidente o voto de qualidade.

3. Nao é admitida a abstencado dos membros da CAAD.
4. A CAAD é secretariada por um dos seus membros.

5. A organizacéo e o funcionamento da CAAD é objecto
de regulamento pelo departamento governamental res-
ponsavel pela area da Administragao Publica.

Artigo 26.°

Comissao nacional de avaliacao de desempenho

1. A Comissdo Nacional de Avaliacdo (CNAVD), é a
ultima instancia de avaliacio de desempenho dos funcio-
narios, e visa o reforco da objectividade e a diminuic¢ao da
subjectividade decorrente da avaliacdo de desempenho
devido a proximidade entre os avaliadores e os avaliados.

2. A CNAVD compete, nomeadamente:

a) Apreciar os recursos que lhe sejam dirigidos pe-
los interessados;

b) Pronunciar-se sobre o sistema de avaliacio de
desempenho;
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¢) Emitir parecer sobre a aplicacéo da legislacao sobre
avaliacido de desempenho na Administracido
Publica, bem como sobre a elaboracio e apli-
cacao de diplomas complementares, a solici-
tagdo do Governo; e

d) Elaborar um relatério anual sobre avaliagio de
desempenho.

3. A organica e o funcionamento da CNAVD séo objecto
de uma Portaria do membro do Governo responsavel pela
Administracao Publica.

CAPITULO IV
Procedimento de avaliacao do desempenho
Seccio T
Fases de avaliacao
Artigo 27.°

Fases de avaliacao

A avaliacdo de desempenho comporta as seguintes
fases:

a) Entrevista de avaliagao;
b) Acompanhamento;
¢) Remessa dos processos;
d) Validagao e reconhecimento;
e) Homologagao;
f) Reclamacgao;
2) Recurso;
h) Autoavaliacio.
Artigo 28.°
Entrevista de avaliacao

1. A entrevista de avaliacdo é constituida por duas
fases:

a) Avaliacdo final que consiste na comunicacio for-
mal da avaliacdo de desempenho obtida e na
procura da concordancia;

b) Definicao de objectivos individuais que consiste na
fixagdo dos objectivos e do desempenho espe-
rado, bem como no didlogo e na troca de pon-
tos de vista para a obtenc¢do de compromissos
com vista ao aperfeicoamento profissional do
avaliado.

2. A entrevista de avaliacio é obrigatéria e é marcada
por iniciativa do avaliador.

3. Em caso da ndo marcacdo pelo avaliador compete
ao dirigente maximo ou a Comissido administrativa a
referida marcacéo.

Artigo 29.°

Avaliacao Final

1. A avaliacdo final, a que se refere a alinea a) don.° 1
do artigo anterior, destina-se ao preenchimento da ficha
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de avaliacdo de desempenho, utilizando como base os
registos de desempenho efectuados durante o periodo
avaliativo.

2. O avaliado deve ser informado com antecedéncia de
5 dias sobre a data em que sera formalizada a avaliagéo,
para que possa preparar para a sua auto-avaliacio.

Artigo 30.°

Defini¢ao de objectivos

1. Os dirigentes das unidades organicas definem junto
das suas equipas de trabalho, os objectivos a alcancar
durante o periodo de avaliacdo de desempenho.

2. A fixacdo dos objectivos e feita em func¢io das ac-
tividades ou tarefas sob responsabilidade directa do
funcionario.

3. Ainda que o estabelecimento dos objectivos deva
acontecer no inicio do periodo avaliativo, os mesmos
poderao ser revistos sempre que necessario e com conhe-
cimento do avaliado.

4. Em caso do avaliador e avaliado nao chegarem a
acordo em relagio ao estabelecimento do objectivo, pre-
valece a decisdo do avaliador bem fundamentada.

5. Sempre que houver alguma alteracio de tarefas sob
aresponsabilidade do avaliado, ou se proceder a qualquer
inadequacéo dos objectivos definidos, o avaliador devera
proceder a uma redefinicdo dos objectivos.

6. A revisdo podera acontecer, designadamente, em
caso de mudanca de chefia ou da transferéncia do fun-
cionario para outra unidade orgénica ou por mudangas
de orientac¢ées de politicas.

Artigo 31.°

Acompanhamento

1. A fase de acompanhamento tem inicio logo apés a
fixagdo dos objectivos.

2. O acompanhamento é anotado em ficha prépria
preenchida e assinada pelo avaliado e avaliador, onde se
registam os constrangimentos, eventuais necessidades
de melhoria e ac¢bes a empreender.

Artigo 32.°

Remessa dos processos

1. Os processos de avaliacio final com desempenho de
excelente sdo encaminhados para a CAAD, para validacao
e reconhecimento.

2. Os processos de avaliagao final, que nédo se enquadram
no numero anterior, sio encaminhados, para homologacao,
ao dirigente maximo.

Artigo 33.°

Validacao e Reconhecimento

1. A validagdo e reconhecimento do desempenho de
excelente sdo da responsabilidade da CAAD.

2. A validagdo e reconhecimento ou ndo do desempenho
de excelente pela CAAD sao sempre fundamentados.
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Artigo 34.°

Homologacao

1. A homologacéio é da responsabilidade do dirigente
maximo da unidade organica.

2. O acto da homologacgéo pode ser delegado, desde que
devidamente fundamentado.

3. A avaliagdo de desempenho dos dirigentes intermé-
dios nao carece de homologacao.

Artigo 35.°

Reclamacao

1. O avaliado pode reclamar do resultado da avaliacédo
sempre que houver discordancia, apés homologacao.

2. A reclamacéo ¢é dirigida ao avaliador e deve ser fun-
damentada nao se considerando fundamento bastante a
comparacgdo da avaliagdo atribuida a funciondrios com
cargos similares ou avaliagdo em anos anteriores.

3. S6 pode reclamar o avaliado que tenha assinado a
ficha de avaliacgio final.

4. O avaliador decide da reclamacio apds parecer da
comissio administrativa.

Artigo 36.°

Recurso

1. E facultado ao avaliado, o direito de recurso a
CNAVD.

2. O recurso deve ser fundamentado, ndo se considerando
fundamento bastante a comparacdo com a avaliagio
atribuida a outros funcionarios com cargos similares ou
avaliacdo em anos anteriores.

3. O recurso deve ser acompanhado dos seguintes
documentos:

a) Ficha de avaliagdo de desempenho;
b) Ficha de acompanhamento;
¢) Outros documentos que se julgar pertinentes.

4. Compete a CNAVD, deliberar fundamentadamente
em conformidade com os factos apresentados e no prazo
estabelecido na alinea /) do n.° 2 do artigo 38.°.

Artigo 37.°
Auto- avaliacao

1. A auto-avaliacdo tem como objectivo incentivar o
avaliado a analisar seu desempenho e identificar meios
para o autodesenvolvimento.

2. A auto-avaliacdo antecede a avaliacio final e é apre-
ciada na entrevista da avaliacao.

3. A auto-avaliacio é obrigatéria e nao é considerada
para calculo da pontuacéao final da avaliacio.
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Seccao I
Periodicidade e Procedimento
Artigo 38.°

Periodicidade

1. A avaliacdo do desempenho é de caracter anual e
0 respectivo processo tera lugar nos meses de Janeiro
a Margo.

2. Para a avaliacdo da dimensé&o individual, observa-se
o seguinte calendario:

a) Auto-avaliagéo, cinco dias antes da entrevista de
Avaliacéo final;

b) Entrevista, a avaliacio final e defini¢iao de objec-
tivos, até o final do més de Janeiro;

¢) Remessa dos processos de avalia¢do final com
mencao de inadequado, adequado e relevante
para homologacio do dirigente maximo, até 5
de Fevereiro;

d) Remessa dos processos de avaliacdo final com
desempenho de excelente para validacao e re-
conhecimento da CAAD, até 5 de Fevereiro;

e) Validacdo e reconhecimento da CAAD no prazo
maximo de 5 dias tuteis apds recepgio das
avaliagoes;

f) Homologacéo, no prazo maximo de 5 dias uteis
apés recepcio das avaliagoes;

2) Da decisdo da CAAD cabe recurso a CNAVD;

h) Reclamacio, no prazo maximo de 5 dias uteis
apos conhecimento da homologacio;

1) Decisdo da reclamacio, no prazo maximo de 10
dias uteis a contar da data da sua apresentacio,
ouvida a CAAD;

J) Parecer da CAAD, no prazo maximo de 5 dias
uteis a contar da data da recep¢io do pedido;

k) Recurso, no prazo maximo de 10 dias uteis apés
conhecimento da decisao;

) Deliberacido da CNAVD, no prazo maximo de 8
dias uteis contados da data da sua recepcao;

m) Acompanhamento do avaliado, trimestralmente.

3. Para a avaliacdo da dimenséo institucional, observa-se
o seguinte calendario:

a) Definicdo dos objectivos, até ao 10° dia util de
Dezembro do ano que antecede a avaliagio;

b) Avaliacao dos utentes, até 15 de Janeiro do ano
seguinte a que se reporta a avaliacgio;

¢) Avaliagdo Final, a partir do 20.° dia util de
Janeiro até 31 de Janeiro.

4. A ndo observancia dos prazos previstos nas alineas a),
b), c), d), ) ei)don.’2enon’ 3, implica consequéncia
disciplinar, nos termos dos correspondentes estatutos.
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Artigo 39.°

Procedimento

Expirado o prazo de reclamacio ou de recurso o pro-
cesso é enviado ao servigo responsavel pela gestdo de
recursos humanos da unidade orgéanica.

Artigo 40.°

Confidencialidade

1. A avaliacdo de desempenho tem caracter confidencial,
devendo as fichas de avaliac¢io de cada funcionario serem
arquivadas no respectivo processo individual.

2. Todos os intervenientes no processo, excepto o ava-
liado, ficam obrigados ao dever de sigilo sobre a matéria.

CAPITULO V

Formacao
Artigo 41.°

Necessidades de formacao

1. Na avaliacdo final sdo identificadas, na respectiva
ficha, as ac¢oes de formacdo necessarias ao desenvolvi-
mento do funcionario.

2. A priorizacdo das necessidades de formacéo decorre
das exigéncias da fungéo e dos recursos disponiveis.

CAPITULO VI

Pessoal dirigente
Artigo 42.°

Avaliacao do dirigente de nivel superior

1. A avaliacdo de desempenho individual do pessoal
dirigente maximo ou equiparados é feita com base na
carta de missao;

2. A carta de misséo é assinada pelo membro do Governo
e pelo titular do cargo de direc¢do superior no momento
do seu provimento.

3. A carta de missio deve reflectir os objectivos, as ac-
tividades e os resultados a atingir no horizonte temporal
do exercicio de gestio.

4. A nao realizagdo dos objectivos constantes da carta
de missio determina a nao renovacdo da comissdo de
servico ou do contrato de gestdo ou, mesmo, a respectiva
cessacdo antecipada, nos termos da lei.

5. Os mecanismos de implementacéo da carta de missao
estdo sujeitos a regulamentacio especifica.

Artigo 43.°

Reconhecimento do desempenho de excelente

1. A atribuigdo do desempenho de excelente é da ini-
ciativa do avaliador e deve ser fundamentada.

2. O reconhecimento do desempenho de excelente
é objecto de aprecia¢ido pela CAAD que procede a sua
validacéo.
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3. Emigualdade de classificacdo de excelente preferem-se
sucessivamente, os avaliados da seguinte ordem:

a) Melhor avaliacdo obtida na componente objectivos;
b) Melhor avaliacido de desempenho anterior;

¢) O tempo de servigo relevante na carreira e no exer-
cicio de fungdes na Administracido Publica.

4. O reconhecimento do desempenho consecutivo de
excelente, conta para o efeito de promocdo, nos termos
do n.° 10 do artigo 37.° do Decreto-Lei n.® 9/2013, de 26
de Fevereiro.

5. O reconhecimento do desempenho de excelente
concede:

a) Ao técnico especialista nivel III ou cargos corres-
pondentes o prémio de desempenho;

b) Ao pessoal do regime de emprego o abono de de-
sempenho.

CAPITULO VII

Gestao e acompanhamento do sistema de avaliagao
do desempenho

Artigo 44.°

Monitorizacao e controlo

E criada junto da Direccdo Geral da Administracao
Publica um sistema informético de suporte a operacio-
nalizacao da avaliacido de desempenho e & monitorizacgao
e controlo permanente do sistema.

Artigo 45.°

Relatérios

1. Concluido o processo da avaliacao, cada departa-
mento governamental apresenta ao respectivo membro
do Governo um relatério estatistico.

2. Cada departamento responsavel pela gestdo de
recursos humanos envia a Direcgdo Geral da Adminis-
tracdo Publica o relatério estatistico referido no nimero
anterior.

3. A Direc¢do Geral da Administragdo Publica, com
base nos relatdrios referidos no n.® 2 elabora e envia a
CNAVD o relatério global, para os efeitos definidos nos
termos legais.

4. A estrutura e o conteudo do relatério sintese sido
objecto de normalizacdo através de directivas do depar-
tamento responsavel pela Administracdo Publica.

5. Nos Municipios, as atribuicées referidas no n.° 3
competem ao Secretario Municipal.

Artigo 46.°
Revogacao

Fica revogado o Decreto Regulamentar n.° 19/93, de
27 de Setembro, e todas as disposi¢cdes que contrariam
o presente diploma.
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Artigo 47.°

Entrada em vigor

O presente diploma entra em vigor no dia seguinte ao
da sua publicagao.

Aprovado em Conselho de Ministros de 12 de
Setembro de 2014.

José Maria Pereira Neves - Maria Cristina Lopes Almei-
da Fontes Lima - Cristina Isabel Lopes da Silva Monteiro
Duarte - Jorge Homero Tolentino Aratuijo - Jorge Alberto
da Silva Borges - Rui Mendes Semedo - Marisa Helena
do Nascimento Morais - José Carlos Lopes Correia - Sara
Maria Duarte Lopes - Emanuel Antero Garcia da Veiga
- Janira Isabel Fonseca Hopffer Almada - Humberto
Santos de Brito - Fernanda Maria de Brito Marques - Eva
Verona Teixeira Ortet - Anténio Ledo de Aguiar Correia
e Silva - Maria Fernanda Tavares Fernandes - Mdrio
Liicio Matias de Sousa Mendes

Promulgado em 29 de Outubro de 2014
Publique-se.

O Presidente da Republica, JORGE CARLOS DE
ALMEIDA FONSECA

Decreto-Lei n° 59/2014

de 4 de Novembro

Durante a presente Legislatura o Governo assumiu o
compromisso de introduzir profundas reformas na Admi-
nistracio Publica, objectivando a sua efectiva racionalizacao
e sua colocacdo ao servico do desenvolvimento do pais.

Neste quadro, para além de um conjunto importante
de medidas legislativas ja efectivado, nomeadamente a
aprovacio da Lei n.° 42/VII/2009, de 27 de Julho, que
define as bases em que assenta o regime da Funcéo
Publica e o Decreto-Lei n.” 9/2009, de 30 de Marco, que
estabelece os principios e as normas a que deve obedecer
a organizac¢ao da administracao directa do Estado, bem
como 0s critérios e parametros que determinam a criacio,
manutencao ou exting¢ao das estruturas organizacionais,
outras medidas estdo sendo definidas e implementadas,
tanto de natureza legislativa quanto organizacional.

A Lein.® 42/VI1/2009, de 27 de Julho, no que ao pessoal
dirigente diz respeito, impde um conjunto de principios
que devem presidir o processo de recrutamento, nomeada-
mente a defini¢cdo das linhas gerais do perfil do dirigente,
as modalidades de contratacéo e a introduc¢do da carta de
missdo como constituindo um quadro de defini¢do de com-
promissos entre o dirigente e a administragdo publica.

Neste quadro, torna-se um imperativo a adequacao dos
estatutos do pessoal dirigente as normas fixadas na Lei
n.° 42/VI1/2009, de 27 de Julho.

Assim, a presente proposta de diploma resulta da
necessidade de, por um lado, dispor num diploma tnico
todas as solucgdes legislativas que dizem respeito ao
pessoal dirigente e, por outro, adaptar o quadro legal ao
novo contexto legal introduzido com a aprovagao da Lei
n.° 42/VII/2009, de 27 de Julho, bem como a reorientacio
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politica global de valorizagdo do pessoal dirigente, revo-
gando os dispositivos constantes do Decreto-Legislativo
n.° 13/97, de 1 de Julho, alterado pelo Decreto-Legislativo
n.° 4/98, de 19 de Outubro, e pela Lei n.’ 37/VII/2009, de
2 de Marco.

As principais alteracdes introduzidas, bem como as
principais solu¢ées mantidas, no novo diploma relativa-
mente a legislagdo em vigor sio as seguintes:

O pessoal dirigente estrutura-se em dois grupos de
cargos, a saber: (1) Pessoal dirigente de nivel superior,
englobando os cargos de Secretario-geral do Governo,
Director Nacional e Director Geral e equiparados e; ii)
Pessoal dirigente de nivel intermédio, que engloba o cargo
de Director de Servigos.

Como decorréncia dos trabalhos de reforma do Estado,
tal como plasmado no Decreto-Lei n.® 9/2009, de 30 de
Margo, cria-se o cargo de Director Nacional.

Uma novidade introduzida na presente proposta de
diploma é a definicdo do perfil de cada um dos cargos
dirigentes em func¢io do grau de responsabilidade.

Para o cargo de Director Geral de Planeamento, Or-
camento e Gestao, para além das competéncias gerais e
especificas, impoe-se que o seu titular possua um curso
pos-graduado em Administracdo Publica, ao mesmo
tempo que responsabiliza a Administracido Pablica em
fornecer possibilidade de frequéncia dos cursos exigidos.

No que diz respeito as formas de recrutamento, a
proposta de estatutos mantém os mesmos principios da
legislagdo em vigor, a saber a nomeacdo em Comissdo
Ordindria de Servico por Resolucdo do Conselho de Mi-
nistros ou por Contrato de Gestao.

Os titulares dos cargos de direc¢do superior passam
a ser recrutados, por escolha, de entre individuos me-
lIhores classificados em concurso e os dirigentes de nivel
intermédio sdo recrutados, por concurso, como dispée a
legislagdo em vigor.

Para garantir a profissionaliza¢do e continuidade de
missdo da Administracdo Publica, independentemente
dos ciclos legislativos, reforcam-se os regimes de exclu-
sividade e incompatibilidade dos titulares dos cargos de
direc¢do expandindo a incompatibilidade ao exercicio de
cargos politicos.

Em consequéncia do que impde a Lei n.’ 42/VII/2009, de
27 de Julho, a proposta de diploma exige que uma Carta
de Missdo seja celebrada entre o membro do Governo o
Pessoal Dirigente fixando os objectivos, os resultados e
os indicadores de avaliacédo a que os dirigentes estdo su-
jeitos, condicionando a renovacao da comissao de servigo
ou do contrato de gestdo aos resultados efectivamente
alcancados. O modelo da carta de missido apresenta-se
em anexo a proposta de diploma.

Em decorréncia da necessidade de celebracio do con-
trato de gestdo, a proposta impoée o principio de avaliagéo
de desempenho do pessoal dirigente, sendo a Carta de
Missdo um instrumento importante para o efeito. A
avaliacao de desempenho deve ser feita por uma equipa
independente, garantindo a sua objectividade.
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A discrigdo do perfil do dirigente integra também as
mudangas introduzidas no presente estatuto, constituindo-
se em requisitos essenciais para recrutamento e selecgao,
em que o candidato além de comprovada competéncia
técnica, idoneidade moral e experiencia profissional, deve
possuir ainda determinadas competéncias que possibilitem
um melhor desempenho no exercicio do cargo.

Com o intuito de integrar profissionais mais prepa-
rados e capacitados nos cargos de direcc¢do, o exercicio
de funcgbes dirigentes passa a ser acompanhado pela
frequéncia e aproveitamento de formacio profissional
especifica em gestdo, nos dominios da Administragio
Publica, em funcdo do nivel e contetdo funcional dos
cargos dirigentes. Esta formacao constitui-se num dos
factores determinante para a renovacéo da comissao de
servico ou do contrato de gestdo e substitui, enquanto
durar a comissdo de servigo ou o contrato de gestao, as
formacoes qualitativas para o desenvolvimento na car-
reira de origem.

Deigual modo, a proposta de diploma propoe uma nova
grelha salarial, melhorando a remuneracéao dos dirigentes,
num quadro de uma maior exigéncia e num quadro de
articulacio global dos salarios da Func¢io Publica, par-
ticularmente da carreira técnica.

Assim:

Ao abrigo do disposto non.’ 1 do artigo 103.° da Lei n.°
42/VI1/2009, de 27 de Julho; e

No uso da faculdade conferida pela ¢) do n.® 2, do artigo
204.° da Constituic¢ao, o Governo decreta, o seguinte:

CAPITULO I
Principios gerais
Artigo 1.°

Objecto

O presente diploma estabelece o estatuto do pessoal
dirigente da Administracédo Publica e equiparado.

Artigo 2.°
Ambito de aplicacio

1. O presente diploma aplica-se a Administracdo Pu-
blica Central e Local, aos institutos publicos, fundos e
servicos auténomos, salvo no que respeita as matérias
especificas reguladas por legislacio prépria.

2. A presente lei aplica-se ainda aos servigos e orga-
nismos que estejam na dependéncia organica e funcional
da Presidéncia da Republica, da Assembleia Nacional
e das Instituigcoes Judiciarias, salvo no que respeita as
matérias especificas reguladas por legisla¢io prépria.

3. O presente decreto-lei ndo se aplica aos cargos di-
rigentes proprios:

a) Das Forcas Armadas e das forcas de seguranca,
tal como sdo definidos em diplomas préprios;

b) Do Ministério das Relagoes Exteriores que, por
forca de disposicio legal prépria, devam ser
providos por pessoal da carreira diplomatica.
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Artigo 3.°

Cargos dirigentes

1. Sdo cargos dirigentes os cargos de Planeamento,
direcgao, organizacao, coordenacao e controlo dos servigos
e organismos publicos abrangidos pelo presente diploma.

2. Os cargos dirigentes qualificam-se em cargos de
direcc¢do superior e cargos de direc¢do intermédia, tendo
em conta o nivel hierarquico, as competéncias e as res-
ponsabilidades que lhes estdo cometidas.

3. Sao, designadamente, cargos de direc¢do superior
os de:

a) Secretario-geral (nivel VI);
b) Director Nacional (nivel V);
¢) Director-geral e equiparados (nivel IV);

4. E, designadamente, cargo de direc¢do intermédia o
de Director de servicgos e equiparados (nivel III).

5. Sdo ainda considerados cargos de pessoal dirigente
os de titular de 6rgao singular de cipula ou de presidente
de 6rgéao colegial de cipula dos institutos publicos e de
outras pessoas colectivas publicas cujo pessoal esteja
sujeito ao regime da Funcao Publica.

6. Os diplomas organicos ou estatutdrios dos servicos
e organismos referidos nos n.’s 1 e 2 do artigo anterior
devem estabelecer expressamente a qualificagéo e o grau
dos respectivos cargos dirigentes de acordo com os n.°s 3
e 4 do presente artigo, bem como a sua designacao.

CAPITULO 11
Funcoes de direccao
Artigo 4.°
Exercicio de func¢ao de direccao

A funcéo de direc¢io é exercida em comissio de servigo
ou por contrato de gestio.

Artigo 5.°

Secretario-geral

1. O Secretario-Geral é recrutado por escolha de entre
individuos com comprovada competéncia técnica e
idoneidade moral, devendo cumulativamente reunir as
seguintes competéncias:

a) Conhecimentos técnicos e organizacionais da ad-
ministragio publica;

b) Conhecimentos sobre Planeamento Estratégico;
¢) Conhecimentos em gestio por objectivos;

d) Capacidade em lideranca;

e) Orientacio para o servigo publico;

/) Comunicacgao e colaboracao institucional.

2. Para além das competéncias referidas no nimero
anterior, é exigida uma pds-graduacio com nivel de
mestrado e experiéncia profissional de pelo menos 10
(dez) anos, preferencialmente desenvolvida em espiral.
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Artigo 6.°

Director Nacional

1. O Director Nacional é recrutado por escolha de entre
3 (trés) individuos melhores classificados em concurso,
com comprovada competéncia técnica e idoneidade
moral, possuindo ainda, designadamente, as seguintes
competéncias em:

a) Planeamento e orientacdo estratégico;

b) Técnicas e métodos organizacionais do sector;

¢) Gestao por objectivos e avaliacdo de desempenho;

d) Avaliagéo e controlo de gestéo;

e) Lideranca e gestdo da mudanga;

/) Orientacdo para o cidadao e interesse para o ser-
vigo publico;

£) Comunicacgéo e colaboragio institucional.

2. Para além das competéncias referidas no nimero
anterior, é exigida uma pds-graduagéo com nivel de mes-
trado e experiéncia de gestdo na administrac¢ido publica
ou privada de pelo menos 7 (sete) anos.

3. Nao havendo candidaturas com pés-graduacio com nivel
de mestrado serdo suficientes os demais requisitos exigidos.
Artigo 7.°
Director Geral e Equiparados

1. O Director Geral e equiparados sdo recrutados por
escolha de entre 3 (trés) individuos melhores classifica-
dos em concurso, com comprovada competéncia técnica

e idoneidade moral, possuindo ainda, nomeadamente, as
seguintes competéncias em:

a) Elaboragao de Orgamentos e Plano anual de
Actividades;

b) Supervisio da execucdo do Plano de Actividades;

¢) Analise e proposta de medidas correctivas rela-
cionadas com o planeamento e a programacao;

d) Orientagéo para o cidadio e servigo de interesse
publico;
e) Planeamento estratégico e gestao por objectivos;

/) Técnicas e métodos organizacionais e gestio de
recursos humanos;

2) Lideranca;
h) Comunicacio e colaboracéo institucional.

2. Para além das competéncias referidas no nimero
anterior, é exigida uma pés-graduacéo de nivel de espe-
cializacdo em area relevante e com experiéncia profissional
de pelo menos 5 (cinco) anos.

3. Nao havendo candidaturas com pds-graduacio de
nivel de especializac¢io serdo suficientes os demais re-
quisitos exigidos.

Artigo 8.°

Director de servigo e equiparados

1. O Director de Servico e equiparados sdo recrutados,
por concurso interno, de entre individuos com compro-
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vada competéncia técnica e idoneidade moral, possuindo
ainda competéncias necessarias ao exercicio do cargo,
designadamente em:

a) Orientacdo para o utente;

b) Técnicas e métodos organizacionais do sector;
¢) Gestao por objectivos e avaliacdo de desempenho;
d) Avaliacao e controlo de gestao;

e) Lideranca e gestdo da mudanca;

/) Orientacéo para motivag¢ao dos colaboradores;
2) Racionalizacéo de recursos organizacionais;

h) Comunicagao e colaboracao institucional.

1) Fomento de parcerias, partilha de recursos e co-
laboracao institucional.

2. Para além das competéncias referidas no ndmero an-
terior, é exigido curso superior que confere grau minimo
de licenciatura e experiéncia profissional de pelo menos
3 (trés) anos ou pos-graduacio de nivel de mestrado em
area relevante.

3. Caso o concurso previsto no n.° 1 ficar deserto, pode-se
recorrer a concurso externo.

Artigo 9.°

Orgaos e servicos de base territorial

O pessoal dirigente dos 6rgéos e servicos de base ter-
ritorial sdo recrutados por escolha.

CAPITULO III
Competéncia e principios de actuacao
Seccao I
Consideracdes gerais
Artigo 10.°

Missao
E missao do pessoal dirigente garantir a prossecugao
das atribui¢des cometidas ao respectivo servico, assegu-
rando o seu bom desempenho através da optimizagao dos
recursos humanos, financeiros e materiais e promovendo
a satisfacdo dos destinatarios da sua actividade, de
acordo com a lei, as orientacées contidas no Programa

do Governo e as determinagoes recebidas do respectivo
membro do Governo.

Artigo 11.°

Afericao de competéncias

1. Para afericdo da competéncia técnica, aptiddo e
experiéncia profissional do pessoal dirigente sdo, desig-
nadamente, considerados:

a) Lideranca, maior ou menor capacidade de cada
um para influenciar o comportamento e atitude
de outros em contexto organizacional;

b) Colaboracéo, aptidao pelo trabalho em equipa, capa-
cidade de abertura aos outros, pessoas, grupos ou
organizagoes publicas, privadas ou sociais;
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¢) Motivacgdo, interesse pelos desafios do trabalho e
a realizacio pessoal e profissional;

d) Orientacgao estratégica, visdo futura da organizagéo
em funcéo do conhecimento e dos desafios;

e) Orientacio para resultados, rapidez na accao e
determinacgao na obtengao de resultados, me-
tas e objectivos;

/) Orientacgdo para o cidadéo e servigo de interesse
publico, envolvimento na prestagdo de servigo
publico de qualidade e no atendimento de ex-
celéncia;

2) Gestdo da Mudanca e Inovacio, atitude critica
em relagdo as normas e regras e forte adesio
ao risco calculado, a inovacido e ao desafio
constante do quotidiano;

h) Sensibilidade Social, preocupacao com as conse-
quéncias das decisbes e com a responsabilidade so-
cial da organizacdo em particular pelos efeitos
no ambiente;

1) Experiéncia Profissional, trajecto profissional
conforme tempo minimo exigido para o cargo;

J) Formacdo Académica, qualidade da formacéo,
classificacdo final, quantidade de formacao
formal, relacdo entre o contetdo da formacao
€ 0 cargo em causa;

k) Formacdo Profissional, adequacado entre a for-
macio qualitativa e o cargo em causa;

l) Aptidao para o Cargo, grau de conhecimentos da
organizac¢ao de destino.

2. A competéncia técnica, aptiddo e experiéncia profis-
sional referida no nimero anterior é aferida com base na
ficha de auto-avaliacdo, constante do anexo I ao presente
diploma, do qual faz parte integrante.

Artigo 12.°
Principios gerais de ética

Os titulares dos cargos dirigentes estdo exclusivamente
ao servico do interesse publico, devendo observar, no
desempenho das suas funcoes, os valores fundamentais
e principios da actividade administrativa consagrados na
Constituicdo e na lei, designadamente os da legalidade,
justica e imparcialidade, competéncia, responsabilidade,
proporcionalidade, transparéncia e boa-fé, por forma a
assegurar o respeito e confianca dos funciondarios e da
sociedade na Administrac¢ido Publica.

Artigo 13.°

Principios de boa gestao

1. Os titulares dos cargos dirigentes devem promover
uma gestado orientada para resultados, de acordo com
os objectivos anuais a atingir, definindo os recursos
a utilizar e os programas a desenvolver, aplicando de
forma sistemadtica mecanismos de controlo e avaliacdo
dos resultados.

2. A actuacéo dos titulares de cargos dirigentes deve ser
orientada por critérios de qualidade, eficacia e eficiéncia,
simplificac¢io de procedimentos, cooperagao, comunicagio
eficaz e aproximacio ao cidadao.
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3. Na sua actuacgao, o pessoal dirigente deve liderar,
motivar e empenhar os seus funcionarios para o esforco
conjunto de melhorar e assegurar o bom desempenho e
imagem do servigo.

4. Os titulares dos cargos dirigentes devem adoptar
uma politica de formacao que contribua para a valori-
zacdao profissional dos funcionarios e para o reforco da
eficiéncia no exercicio das competéncias dos servigcos no
quadro das suas atribuicoes.

Seccao 11
Competéncias do pessoal dirigente
Artigo 14.°

Competéncias

1. O pessoal dirigente exerce as suas competéncias no
ambito da unidade organica e desenvolve a sua actividade
de harmonia com os principios enunciados no presente
diploma, sem prejuizo dos casos em que as respectivas
leis organicas lhe atribuam competéncia hierarquica
sobre outros servigos ou organismos.

2. O pessoal dirigente exerce ainda todas as com-
peténcias especificas que lhe forem conferidas por lei,
respectivas leis orgdnicas ou estatutos, assim como as
que lhe forem delegadas e subdelegadas pelo membro do
Governo ou superior hierarquico respectivo.

Artigo 15.°

Competéncias dos titulares dos cargos de direc¢ao superior

1. Compete aos titulares dos cargos de direccio supe-
rior, no ambito do planeamento e estratégia do respectivo
Servigo ou organismo:

a) Implementar o planeamento e a estratégia orga-
nizacional;

b) Elaborar planos anuais e plurianuais de activi-
dades, com identificacdo dos objectivos a atingir
e medidas de desburocratizacao, qualidade e
inovacao;

¢) Assegurar, controlar e avaliar a execu¢do dos
planos de actividades e a concretizacdo dos
objectivos propostos;

d) Elaborar relatorios de actividades com indicagio
dos resultados atingidos face aos objectivos
definidos, bem como o balanco social, nos ter-
mos da lei aplicavel;

e) Planear, gerir e melhorar os recursos humanos,
financeiros, materiais e patrimoniais de forma
transparente em sintonia com o planeamento
e a estratégia;

/) Propor ao membro do Governo competente a pra-
tica dos actos de gestdo do servigo ou orga-
nismo para os quais nido tenha competéncia
prépria ou delegada, assim como medidas que
considere mais aconselhaveis para se atingirem
0s objectivos e metas consagradas na lei, no
Programa do Governo e demais documentos
estratégicos;
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2) Gerir parcerias e relacoes com as partes interes-
sadas de forma a assegurar uma responsabi-
lidade partilhada;

h) Organizar a estrutura interna do servigo ou or-
ganismo e definir regras de funcionamento e
articulacdo, bem como, formas de partilha de
fungbes comuns;

1) Fomentar a participagéo e envolver os funcionarios
através do dialogo e da delegacdo de respon-
sabilidades;

J) Proceder a difusdo da misséao e objectivos do ser-
vigco, das competéncias das unidades organicas
e formas de articulacéo, desenvolvendo a co-
ordenacio e a comunicacio;

k) Acompanhar e avaliar sistematicamente a ac-
tividade do servigo, responsabilizando os di-
ferentes sectores pela utilizacdo dos meios
postos a sua disposicdo e pelos resultados
atingidos, nomeadamente em termos de im-
pacte da actividade e da qualidade dos servicos
prestados;

[) Elaborar planos de melhoria que visem o aperfei-
coamento e a qualidade dos servigos, nomea-
damente através de indicadores de qualidade,
definindo metodologias de melhores praticas
de gestdo e de sistemas de garantia de confor-
midade face aos objectivos;

m) Propor a adequacéao de disposi¢oes legais ou re-
gulamentares e a racionalizagdo e simplificacdo
de procedimentos;

n) Representar o servigo ou organismo que dirige,
assim como estabelecer liga¢bes externas, ao
seu nivel, com outros servigos e organismos
da Administra¢do Pablica e com outras enti-
dades congéneres, nacionais, internacionais e
estrangeiras;

0) Assegurar o seguimento e avalia¢io dos projectos
de investimentos.

2. No ambito da gestdo de pessoas, compete aos titu-
lares dos cargos de direccdo superior, designadamente:

a) Dinamizar e acompanhar o processo de avalia¢ao
de desempenho dos funciondrios, garantindo
a aplicacdo uniforme do regime de avaliacdo
no ambito do respectivo servigo ou organismo;

b) Garantir a elaboracgio e actualizagdo do diagnos-
tico de necessidades de formacdo do servico
ou organismo e, com base neste, a elaboragao
do respectivo plano de formacédo, individual
ou em grupo, bem como efectuar a avaliagio
dos efeitos da formagao ministrada ao nivel
da eficacia do servigo e do impacte do investi-
mento efectuado;

¢) Adoptar os horarios de trabalho mais adequados
ao funcionamento dos servigos, observados os
condicionalismos legais, bem como estabelecer
os instrumentos e praticas que garantam o
controlo efectivo da assiduidade;
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d) Elaborar e gerir o plano anual geral de efectivos,
o quadro de supranumerarios e o pessoal em
situacao de disponibilidade;

e) Assegurar a actualizacio continua da Base de
Dados da Administracédo Publica;

/) Exercer a competéncia em matéria disciplinar
prevista na lei.

3. No ambito da gestdo orcamental e realizacdo de
despesas, compete aos titulares dos cargos de direcgao
superior, designadamente:

a) Elaborar os projectos de orgamento, tendo em
conta os planos de actividades e os programas
aprovados;

b) Executar o orcamento de acordo com uma rigorosa
gestdo dos recursos disponiveis, adoptando as
medidas necessarias a correc¢do de eventuais
desvios ou propondo as que ultrapassem a
sua competéncia;

¢) Elaborar e gerir o quadro de despesa a médio prazo;

d) Elaborar e aprovar a conta de geréncia, quando
se impoe;

e) Proceder ao controlo prévio e concomitante da
legalidade e regularidade financeira das ope-

racoes de receitas e despesas, enquanto orde-
nador financeiro;

/) Elaborar e gerir o Plano Anual de Aquisi¢bes
Publicas e autorizar a realizacido de despesas
publicas, com obras e aquisi¢do de bens e ser-
vigos, dentro dos limites estabelecidos por lei;

2) Autorizar a prestagdo de servigos e a venda de
produtos proprios, fixando os respectivos precos,
nos termos e nos limites estabelecidos por lei.

4. No ambito da gestdo de instalacoes, equipamentos
e recursos tecnologicos, compete aos titulares dos cargos
de direccdo superior, designadamente:

a) Superintender na utilizagdo racional das insta-
lagoes afectas ao respectivo servigo ou orga-
nismo, bem como na sua manutengio, conser-
vacao e beneficiagao;

b) Promover a melhoria de equipamentos que cons-
tituam infra-estruturas ao atendimento;

¢) Gerir os recursos tecnolégicos, promover o co-
nhecimento, a comunica¢do administrativa,
encontros de trabalho e interactividade orga-
nizacional, com recurso as novas tecnologias
de informacao e comunicacao;

d) Velar pela existéncia de condigoes de saude, hi-
giene e seguranca no trabalho, garantindo,
designadamente, a avaliagio e registo actu-
alizado dos factores de risco, planificacido e
orcamentacio das ac¢bes conducentes ao seu
efectivo controlo;

e) Gerir de forma eficaz e eficiente a utilizagdo, manu-
tencdo e conservagio dos equipamentos e bens
afectos ao respectivo servigo ou organismo, contri-
buindo para defesa e valorizagdo do patrimonio.
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5. No dominio da Lideranca, compete aos titulares dos
cargos de direc¢do superior, designadamente:

a) Dirigir e influenciar positivamente comporta-
mentos e atitudes dos colaboradores, mobi-
lizando-os para os objectivos do servigo e da
organizacio e estimular a iniciativa e a res-
ponsabilizacéio;

b) Conduzir as suas actividades, respeitando os va-
lores éticos e deontoldgicos do servico publico
e do sector concreto em que se insere, promo-
vendo um servigo de qualidade;

¢) Equacionar solucoes, dar orientacoes e tomar
medidas, assumindo as responsabilidades de-
correntes das mesmas.

d) Identificar, fomentar e potencializar as compe-
téncias das pessoas, articulando os objectivos
individuais e organizacionais;

e) Reconhecer e valorizar o potencial individual dos
funcionarios e promover de forma permanente
a aprendizagem e actualizac¢ao profissional,

/) Desenvolver e implementar sistemas de gestao
da organizacéo, do desempenho e da mudanca;

2) Orientar a organizacdo desenvolvendo a visdo,
missdo e valores;

h) Promover o trabalho de equipa e clima organi-
zacional propicio a participacio e cooperacio;

1) Estimular a iniciativa e a autonomia, delegando
tarefas e fomentado a partilha de responsa-
bilidades.

6. As competéncias dos titulares dos cargos de direccao
superior em matéria de gestao de recursos humanos néao
prejudicam as competéncias dos dirigentes dos servigos
e organismos responsaveis pela gestdo centralizada de
recursos humanos de cada departamento governamental.

Artigo 16.°

Competéncia dos titulares dos cargos de direc¢ao intermédia
Compete aos titulares dos cargos de direc¢io intermédia:

a) Definir os objectivos de actuagio da unidade or-
ganica que dirigem, tendo em conta os objec-
tivos gerais estabelecidos;

b) Planear, Organizar e definir prioridades do ser-
vigo de acordo com os recursos disponiveis;

¢) Analisar, prever e definir estratégias de acordo
com a evolucdo e mudanca interna e externa
a0 servigo;

d) Orientar, controlar e avaliar o desempenho e a
eficiéncia dos seus colaboradores e dos ser-
vigos dependentes, com vista a execu¢do dos
planos de actividades e a prossecugao dos re-
sultados a alcangar;

e) Estimular o potencial individual e profissional
dos seus colaboradores;
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/) Garantir a coordenacio das actividades e a qualidade
da prestacéo dos servigos na sua dependéncia;

2) Gerir com rigor e eficiéncia os recursos huma-
nos, patrimoniais e tecnolégicos afectos a sua
unidade organica;

h) Definir e implementar procedimentos optimi-
zando os recursos do sector.

Artigo 17.°

Delegacao de competéncias

1. Os membros do Governo podem delegar nos titulares
dos cargos de direc¢ao superior a competéncia para emitir
instrugdes referentes a matérias relativas as atribuicées
genéricas dos respectivos servigos e organismos.

2. Os titulares dos cargos de direc¢éo superior podem dele-
gar em todos os niveis de pessoal dirigente as competéncias
proprias e subdelegar as competéncias que neles tenham
sido delegadas, salvo as previstas no nimero anterior.

3. Os membros do Governo podem delegar nos dirigen-
tes maximos dos servigos e organismos que, nos termos
da lei, sejam responsaveis pela gestdo centralizada de
recursos humanos de cada departamento governamental
poderes mais alargados.

4. A delegacédo de assinatura da correspondéncia ou de
expediente necessario a mera instrucio dos processos é
possivel em qualquer funcionario.

5. A delegacdo e subdelegacao de competéncias consti-
tuem instrumentos privilegiados de gestao, cabendo aos
titulares dos cargos de direc¢do superior a promocao da
sua adopc¢io, enquanto meios que propiciam a reducao
de circuitos de decisdo e uma gestdo mais célere e des-
burocratizada.

Artigo 18.°

Delegacao de competéncias no substituto

O exercicio de fungdes em regime de substituigao
abrange os poderes delegados e subdelegados no substituido,
salvo se o despacho de delegac¢ao ou de subdelegagdo, ou o
que determina a substitui¢do, expressamente dispuser
em contrario.

Seccao 111
Qualificacao e formacgao
Artigo 19.°

Qualificacao e formacao

1. O exercicio da fun¢ao dirigente esta dependente
da posse do perfil, da experiéncia e do conhecimento
adequados para o desempenho do respectivo cargo, bem
como da formacao profissional especifica definida no
presente diploma.

2. A permanente actualizacdo no dominio das técnicas
de gestao e desenvolvimento das competéncias do pessoal
dirigente é garantida através do sistema de formacgao
em exercicio.

3. Para além das accgbes decorrentes do disposto no
numero anterior, a formacio dos dirigentes pode ser ac-
tualizada pela participagdo em congressos, seminarios,
coléquios e palestras.

https://kiosk.incv.cv

Artigo 20.°
Formacao profissional especifica
1. O exercicio de fungbes dirigentes é acompanhado
pela frequéncia e aproveitamento de formacéo profissional
especifica em gestdo, nos dominios da Administracio

Publica, em func¢éo do nivel e contetdo funcional dos
cargos dirigentes.

2. A formacao a que se refere o nimero anterior inclui,
designadamente, as seguintes areas de competéncias:

a) Organizacio e actividade administrativa;
b) Gestao de pessoas e lideranga;

¢) Gestao de recursos orcamentais, materiais e tec-
nolégicos;

d) Gestao de informacéo e conhecimento;
e) Qualidade, inovacéo e modernizacéo;
/) Internacionalizacéo e integracio regional.
3. A formacao profissional especifica deve ser frequen-
tada pelo titular do cargo dirigente durante os 2 (dois)
primeiros anos de exercicio de func¢ées ou, em caso de

1mpossibilidade por motivo que néo lhes seja imputavel,
no mais breve prazo.

4. A formacio profissional especifica é valida por duas co-
missoes de servico ou dois contratos de gestao consecutivos.

5. O aproveitamento na formacéo especifica referida
no n.° 1 é determinante para a renovacio da comissio
de servico ou do contrato de gestdo e substitui, enquanto
durar a comissio de servi¢o ou o contrato de gestdo, as
formacoes qualitativas para o desenvolvimento na car-
reira de origem.

6. A formacao a que se refere o presente artigo é assegu-
rada, no ambito da Administracdo Publica, pela Escola de
Negdcios e Governagao da Universidade de Cabo Verde ou
outras institui¢ées de ensino devidamente reconhecido,
nos termos a regulamentar.

7. As condigbes e o financiamento da formacéo sido
regulados por diploma préprio.

Seccao IV
Exercicio de fungédes
Artigo 21.°

Horario de trabalho

O pessoal dirigente esta isento de horario de trabalho,
néo lhe sendo, por isso, devida qualquer remuneracio por
trabalho prestado fora do periodo normal de trabalho.

CAPITULO IV
Recrutamento, provimento e cessacao de funcoes
Seccao I
Recrutamento e provimento dos cargos de direcgao superior
Artigo 22.°

Recrutamento para os cargos de direcgao superior

1. Sem prejuizo do disposto no n.° 1 do artigo 5.°, os
titulares dos cargos de direc¢io superior sio recrutados,
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por escolha de entre 3 (trés) individuos melhores classi-
ficados em concurso, vinculados ou ndo a Administracio
Publica, que possuam competéncia técnica, aptidao, ex-
periéncia profissional e formacio adequadas ao exercicio
das respectivas fungoes.

2. Os titulares dos cargos referidos no numero ante-
rior devem obedecer aos demais requisitos previstos no
presente diploma.

Artigo 23.°

Provimento nos cargos de direcg¢iao superior

1. Os cargos de direcc¢éo superior sdo providos por Reso-
lucéo do Conselho de Ministros ou por contrato de gestéao.

2. O provimento nos cargos de direccio superior é feito
com efeitos a partir da data do acto ou contrato, salvo se
outra data for expressamente fixada.

3. A Resolucio ou contrato de gestio é publicado no
Boletim Oficial, juntamente com um extracto do curriculo
comprovativo dos requisitos do perfil.

4. Nao pode haver provimento nos cargos de direccdo
superior depois da demissdo do Governo ou da convocagio
de elei¢des para a Assembleia Nacional, nem antes da
confirmacéo parlamentar do Governo recém-nomeado.

Seccéao 11

Recrutamento, selec¢ao e provimento dos cargos de direc¢ao
intermédia

Artigo 24.°

Recrutamento dos cargos de direc¢ao intermédia

Sem prejuizo do disposto no artigo 8.°, os titulares dos
cargos de direccdo intermédia sido recrutados, mediante
concurso interno, de entre pessoal técnico ou equiparado,
ou individuos licenciados dotados de competéncia técnica
e aptidao para o exercicio de funcoes de direccio, coor-
denacio e controlo, que reinam, cumulativamente, os
seguintes requisitos:

a) 3 (trés) anos de experiéncia profissional.

b) Disponibilidade para frequentar um cur-
so ou formacdo especifica para direc¢do em
Administrac¢io Puablica, previsto no artigo 20.°%

Artigo 25.°

Selecc¢ao e provimento dos cargos de direcgio intermédia

1. A selec¢do do titular do cargo é precedida de publi-
citacdo da vaga nos sites do Governo na Internet e em
orgaos de imprensa de expansio nacional, com indicacéo,
nomeadamente, da area de actuacio, requisitos legais de
provimento e perfil pretendido.

2. Para a avaliacdo curricular, aplicacdo de provas
praticas de conhecimento e realizacdo de entrevistas
aos candidatos é constituido um Juri de concurso, nos
termos da lei.

3. A seleccao deve recair no candidato que, em sede
de apreciagao das candidaturas, melhor corresponda ao
perfil pretendido para prosseguir as atribuicoes e objec-
tivos do servigo.
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4. Os titulares dos cargos de direc¢do intermédia séo
providos por despacho do membro de Governo, ou me-
diante contrato de gestao.

Artigo 26.°

Comissao de servigco

1. A nomeacdo em comissio de servico é valida por
um periodo de 3 (trés) anos renovavel por igual periodo.

2. No termo do periodo referido no nimero anterior é
obrigatoéria a abertura do concurso, nos casos exigidos
no presente diploma.

Artigo 27.°

Contrato de Gestao

1. O Contrato de gestéo, para efeito do presente diplo-
ma é o acordo pelo qual uma pessoa se obriga, mediante
retribuigdo, a exercer cargo de pessoal dirigente.

2. O dirigente contratado fica sujeito ao estatuto legal
de gestor publico em tudo quanto néo seja regulado no
presente diploma.

3. O contrato é escrito, sendo a Administragao repre-
sentada pelo membro do Governo da area do servigo in-
teressado, estd sujeito a parecer prévio dos membros do
Governo responsavel pela area das Finangas e da Admi-
nistracio Publica e a visto de concordancia do Primeiro-
Ministro, bem como as formalidades de provimento em
cargo publico, salvo o visto prévio do Tribunal de Contas,
incluindo a publica¢do em Boletim Oficial.

4. Do contrato devem, obrigatoriamente, constar a
identificacdo das partes, a referéncia as disposicoes legais
que o permitem e ao preenchimento pelo contratado dos
requisitos legais de recrutamento, o objecto, a retribuigdo
e a duragfo, bem como, em anexo, o programa de trabalho
a cumprir pelo contratado.

5. O contrato de gestdo tem a duragéo de 3 (trés) anos
renovavel por igual periodo.

6. No termo do periodo referido no niimero anterior é
obrigatdria a abertura do concurso, nos casos exigidos
no presente diploma.

Secgéao 111
Renovacao da comissao de servico ou do contrato de gestao
Artigo 28.°

Renovacao da comissao de servigo ou do contrato de gestao
dos titulares dos cargos de direc¢ao superior

A renovacdo da comissio de servico ou do contrato de
gestao dos cargos de direccéo superior depende dos resul-
tados evidenciados no respectivo exercicio e confirmados
pelo relatério, bem como o referido nos artigos 20.° e 39.°
do presente diploma.

Artigo 29.°

Renovacao da comissao de servico ou do contrato de gestao
dos titulares dos cargos de direccao intermédia

A renovacio da comissdo de servico ou do contrato
de gestao dos cargos de direccdo intermédia depende do
resultado da avalia¢do de desempenho e do cumprimento
dos objectivos fixados.
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Artigo 30.°

Procedimento

1. Arenovacdo da nomeacio em comissio de servigo ou
do contrato de gestdo a que se referem o n.° 1 do artigo
26.°e on.’5 do artigo 27.° é comunicada aos interessados
até 60 (sessenta) dias antes do seu termo, na auséncia da
qual considera-se automaticamente renovada.

2. Em caso de nfo renovagao da nomeacéo em comissao de
servico ou do contrato de gestdo, as funcgoes sdo assegu-
radas pelo titular cessante em regime de gestao corrente
até a nomeacio de novo titular.

3. O exercicio de fun¢des em regime de gestao corrente
néo pode exceder o prazo maximo de 90 (noventa) dias.

Seccao IV
Cessacao da comissao de servico ou do contrato de gestao
Artigo 31.°

Cessacao
1. A comisséao de servigo ou o contrato de gestéo cessa:

a) Pela tomada de posse seguida de exercicio de
func¢des do dirigente empossado ou pelo exer-
cicio, a qualquer titulo, de outro cargo ou fun-
¢ao por parte do dirigente cessante, salvo nos
casos em que seja permitida a acumulacio
nos termos da presente lei;

b) Por extingdo ou reorganizag¢ido da unidade or-
ganica, salvo se for expressamente mantida
a comissao de servigo no cargo dirigente do
mesmo nivel que lhe suceda.

2. A comissdo de servigo ou o contrato de gestdo pode,
a todo o tempo, ser dada por finda, com fundamento,
nomeadamente em:

a) Inadaptacio ou deficiente percepcio das respon-
sabilidades inerentes ao cargo;

b) Nao comprovacio superveniente da capacidade
adequada a garantir a execugao das orientagoes
superiormente fixadas;

¢) Nao realizacio dos objectivos previstos;

d) Necessidade de imprimir nova orientacio a ges-
tao dos servicos e na necessidade de modificar
as politicas a prosseguir por estes ou de tornar
mais eficaz a sua actuacio;

e) Falta de prestacao de informacgées ou na prestacio
deficiente das mesmas quando consideradas
essenciais para o cumprimento da politica
global do Governo;

/) Sequéncia de procedimento disciplinar em que
se tenha concluido pela aplicacido de sancao
disciplinar;

2) Pedido do interessado, apresentado nos servigos
com a antecedéncia minima de 60 (sessenta)
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dias, e que se considera deferido se, no prazo
de 30 (trinta) dias a contar da data da sua
entrada, sobre ele nao recair o despacho;

h) Nio frequéncia, por causa que lhes seja imputavel,
ou pelo nédo aproveitamento em formacio pro-
fissional especifica a que se refere o artigo 21.°.

3. Finda a comissdo de servigo, ao dirigente é garantido
aremuneracdo do quadro de origem, enquanto se aguarda
pela conclusdo do procedimento burocratico em ordem
a0 seu regresso.

Artigo 32.°

Indemnizacao

1. Os dirigentes tém direito a uma indemnizagéo quando
a cessacdo da comissio de servigo decorra da extingédo ou
reorganizacio da unidade orgénica e desde que contem
pelo menos 12 (doze) meses seguidos de exercicio do cargo.

2. O valor da indemnizacao referida no nimero an-
terior é igual as remuneracgoes vincendas, ndo podendo
ultrapassar 6 (seis) meses.

3. A indemnizacdo prevista nos numeros anteriores
s6 é devida nos casos em que a cessacdo da comissao
de servico néo se siga imediatamente novo exercicio de
fungbes ou provimento em cargo de nivel remuneratério
igual ou superior.

4. Nos casos em que a cessacdo da comissao de servigo
suceder o exercicio de fungdes em cargo de nivel remune-
ratorio inferior, o valor da indemnizacdo prevista no n.°
2 é determinada pela diferenca entre a remuneracio do
cargo cessante e a remuneracio do novo cargo.

5. O exercicio das fun¢ées referidas no n.’ 3, no periodo
a que se reporta a indemnizacio, determina a obriga-
toriedade da reposi¢cdo da importancia correspondente
a diferenca entre o nimero de meses a que respeite a
indemnizacao percebida e o nimero de meses que mediar
até a nova nomeacao.

6. Para efeitos do disposto no nimero anterior, a nova
nomeacio é acompanhada de declaracio escrita do in-
teressado, de que nao recebeu ou de que vai proceder a
reposicao da indemnizacio recebida, a qual é comunicada
aos servicos processadores.

7. A indemnizacgdo percebida indevidamente deve ser
reposta antes da nova nomeacgao.

Seccio V
Substituicao
Artigo 33.°

Nomeacao em substituicao

1. Os cargos dirigentes podem ser exercidos em regime
de substituicdo nos casos de auséncia ou impedimento
do respectivo titular quando se preveja que estes condi-
cionalismos persistam por mais de 60 (sessenta) dias ou
em caso de vacatura do lugar.

2. A nomeacdo em regime de substituigdo é feita, por
urgente conveniéncia de servico, pela entidade compe-

DEA49EC8-31BA-43B5-B3A6-DB78B76820A8



I SERIE — N2 66 «B. O.» DA REPUBLICA DE CABO VERDE — 4 DE NOVEMBRO DE 2014

2021

tente, devendo ser observados todos os requisitos legais
exigidos para o provimento do cargo, excepto concurso, o
visto do Tribunal de Contas e homologac¢iao dos Membros
do Governo que tutelam as Finangas e Administracéo
Publica.

3. A substituicio cessa na data em que o titular retome
funcoes ou passados 60 (sessenta) dias sobre a data da
vacatura do lugar ou auséncia, salvo se estiver em curso
procedimento tendente a nomeacdo de novo titular.

4. A substituicdo pode ainda cessar, a qualquer mo-
mento, por decisdo da entidade competente, ou a pedido
do substituto, logo que deferido.

5. O periodo de substitui¢io conta, para todos os efeitos
legais, como tempo de servico prestado no cargo anterior-
mente ocupado, bem como no lugar de origem.

6. O substituto tem direito a totalidade das remuneragoes
e demais abonos e regalias atribuidos pelo exercicio do
cargo do substituido, independentemente da libertacio
das respectivas verbas por este, sendo os encargos su-
portados pelas correspondentes dotagdes orcamentais.

CAPITULO V

Avaliacao de desempenho e carta de missao
Artigo 34.°

Avaliacao de Desempenho

1. O pessoal dirigente fica sujeito a avalia¢ido de de-
sempenho segundo os critérios de eficAcia, eficiéncia,
qualidade, responsabilidade pela gestdo e controlo de
resultados em relagao aos objectivos constantes da carta
de missio.

2. A carta de missdo indica, para efeitos de operaciona-
lizacdo da avaliacdo desempenho do pessoal dirigente, os
indicadores de resultados, objectivamente determinados
e tendo em conta os objectivos da organizagao, do desem-
penho a avaliar os quais sdo conformes com as fungoes
inerentes ao cargo.

Artigo 35.°

Principios e objectivos

1. A avaliacdo de desempenho dos dirigentes rege-se
pelos seguintes principios:

a) Orientacao para resultados, promovendo a exce-
léncia e a qualidade do servigo;

b) Universalidade, assumindo-se como um sistema
transversal a todos os servigos, organismos e
grupos de pessoal da Administracgao Directa e
Indirecta do Estado e da Administracéo Local
Autarquica;

¢) Responsabilizacido e desenvolvimento, assumin-
do-se como um instrumento de orientacio,
avaliagdo e desenvolvimento dos dirigentes
para a obtencdo de resultados e demonstra-
cao de competéncias profissionais;

d) Reconhecimento e motivacdo, garantindo a di-
ferenciacdo de desempenhos e promovendo
uma gestido baseada na valorizacio das com-
peténcias e do mérito;
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e) Transparéncia, assentando em critérios objectivos,
regras claras e amplamente divulgadas; e

/) Coeréncia e integracio, suportando uma gestao
integrada de recursos humanos, em articula-
¢ao com as politicas de recrutamento e selec-
cao, formacao profissional e desenvolvimento
de carreira.

2. A avaliacdo de desempenho tem como objectivos:

a) Promover a exceléncia e a melhoria continua dos
servicos prestados aos cidaddos e a comuni-
dade;

b) Avaliar, responsabilizar e reconhecer o mérito
dos dirigentes em func¢édo da produtividade e
resultados obtidos, ao nivel da concretizacio
de objectivos, da aplicagdo de competéncias e
da atitude pessoal demonstrada;

¢) Diferenciar niveis de desempenho, fomentando
uma cultura de exigéncia, motivagdo e reco-
nhecimento do mérito;

d) Potenciar o trabalho em equipa, promovendo
a comunicacdo e cooperacao entre servigos,
seus dirigentes e funcionarios;

e) Identificar as necessidades de formacéo e desen-
volvimento profissional adequadas a melho-
ria do desempenho dos organismos, e dirigen-
tes;

/) Fomentar oportunidades de mobilidade e pro-
gressao profissional, bem como de continuida-
de na fungio dirigente de acordo com a com-
peténcia e o mérito demonstrado;

2) Promover a comunicacio entre as direc¢ées ou
chefias e os respectivos colaboradores; e

h) Fortalecer as competéncias de lideranca e de
gestdo, com vista a potenciar os niveis de efi-
ciéncia e qualidade dos servigos.

Artigo 36.°

Periodicidade

A avaliacido do desempenho do pessoal dirigente é de
caracter anual.

Artigo 37.°

Confidencialidade

1. A avaliacio de desempenho do pessoal dirigente tem
caracter confidencial, devendo os instrumentos de ava-
liacdo ser arquivados no respectivo processo individual.

2. Todos os intervenientes nesse processo, a excepg¢ao
do avaliado, ficam obrigados ao dever de sigilo sobre a
matéria.

Artigo 38.°

Intervenientes no processo
Sao intervenientes no processo de avaliacao:
a) O avaliado;

b) Os avaliadores;
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¢) As comissdes administrativa e nacional de ava-
liacao de desempenho;

d) O membro do Governo tratando-se de cargos de
direccdo superior.

Artigo 39.°

Instrumentos de avaliacao

Para além da carta de missao, constituem instrumentos
da avaliacdo de desempenho do dirigente:

a) O relatério anual de actividades do servico;
b) O relatério anual de actividades do dirigente;

¢) Outros elementos de prova que se considerar re-
levantes.

Artigo 40.°

Efeitos da avaliacao de desempenho

1. A avaliacdo do desempenho é obrigatoriamente
considerada para efeitos de renovagdo ou cessacgdo da
comissao de servico ou do contrato de gestdo do pessoal
dirigente.

2. Os resultados da avaliacdo de desempenho do pessoal
dirigente tém efeito para o desenvolvimento profissional.

3. O dirigente ndo pode ser prejudicado por falta de
avaliacio de desempenho, salvo por facto a ele imputavel.

Artigo 41.°

Carta de Missao

1. No momento de provimento, o membro do Governo
competente e o pessoal de direc¢io superior assinam uma
carta de missdo que constitui um compromisso de gestao
onde, de forma explicita, sio defendidos os objectivos
devidamente quantificados e calendarizados, a atingir
no decurso de exercicio de funcoes.

2. A carta de misséo deve reflectir a misséo e a visao do
Governo e do Organismo a que o dirigente fica adstrito,
os objectivos estratégicos, os objectivos, as actividades e
os resultados a atingir bem como as fontes de verificacio.

3. O modelo da Carta de Misséo consta do Anexo II do
presente Diploma, do qual faz parte integrante, podendo
ser ajustado em funcao da especificidade do organismo.

4. A néo realizacio dos objectivos constantes da carta
de missio determina a nao renovacdo da comissao de
servico ou do contrato de gestdao ou, mesmo, a respectiva
cessacdo antecipada, nos termos da lei.

5. O Director Nacional e/ou o Director Geral ou equipa-
rado podem estabelecer cadernos de encargos definindo os
objectivos operacionais e os resultados a atingir durante
o exercicio de gestao para os directores de servicos a eles
subordinados.

Artigo 42.°

Avaliacao de desempenho dos titulares dos cargos de direc-
c¢ao superior ou equiparadas

1. A avaliacido de desempenho dos titulares dos cargos
de direc¢do superior ou equiparados é feita com base na
carta de missao referida no artigo anterior.
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2. A carta de missio deve ser entregue pelo membro
do Governo e assinada pelo titular do cargo de direc¢io
superior no momento do seu provimento.

Artigo 43.°

Avaliacao de desempenho dos titulares dos cargos
de direcc¢ao intermédia ou equiparadas

1. A avaliacdo de desempenho dos titulares dos cargos
de direccio intermédia ou equiparados é feita com base
nos objectivos fixados, na competéncia e nos resultados
a obter no horizonte temporal do exercicio de gestao.

2. Os objectivos e os resultados referidos no nimero
anterior sao estabelecidos pelos titulares dos cargos de
direcgao superior ou equiparados do servigo ou organismo
a que se subordinam.

3. Os titulares dos cargos de direc¢ido intermédia ou
equiparados sdo avaliados nos termos do sistema de
avaliacdo de desempenho do pessoal da administragéo
publica.

CAPITULO VI

Responsabilidade, exclusividade, incompatibilidade,
impedimentos, direitos e deveres
Seccao I

Responsabilidade, exclusividade, incompatibilidade
e impedimentos

Artigo 44.°
Responsabilidade
No exercicio das suas funcoes, os titulares de cargos

dirigentes sdo responsaveis civil, criminal, disciplinar e
financeiramente, nos termos da lei.

Artigo 45.°

Exclusividade

1. O exercicio de cargos dirigentes é feito em regime
de exclusividade.

2. O regime de exclusividade implica a incompatibilidade
do cargo dirigente com cargos politicos e quaisquer outras
func¢oes, publicas ou privadas, remuneradas ou nao.

3. Exceptuam-se do disposto no nimero anterior:

a) As actividades exercidas por ineréncia, bem
como as resultantes de representacio de de-
partamentos ministeriais ou de servigos publicos;

b) A participacdo em comissdes ou grupos de trabalho,
quando criados por resoluc¢do ou deliberacao
do Conselho de Ministros;

¢) A participacdo em conselhos consultivos, comissées
de fiscalizagao ou outros organismos colegiais,
quando previstos na lei ou no exercicio de fis-
calizacdo ou controlo de dinheiros publicos;

d) As actividades de investigacio e docéncia quando
autorizado;

e) A realizacdo de conferéncias, palestras, accgoes
de formacédo de curta duracdo em programas
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de desenvolvimento dos recursos humanos da
Administra¢do Publica e outras actividades
de idéntica natureza;

H A actividade de criagéo artistica e literaria, bem
como quaisquer outras de que resulte a per-
cepcdo de remuneracoes provenientes de di-
reitos de autor.

4. A participacao dos dirigentes de nivel superior
em Orgaos sociais de pessoas colectivas s6 é permitida
quando se trate de fun¢ées ndo executivas ou em pessoas
colectivas sem fins lucrativos, dependendo de autorizagdo
prévia do membro do Governo competente e desde que
néo se mostre susceptivel de comprometer ou interferir
com a isengao exigida.

5. Em casos excepcionais, devidamente justificados com
base no interesse do servigo, pode haver acumulacio de
cargos dirigentes do mesmo nivel e grau, sem direito a
acumulacgdo das remuneracdes base.

6. A participacdo dos dirigentes de nivel superior nas
situacoes previstas nas alineas b) e ¢) do n.° 3 ndo pode
ser remunerada.

7. A violacdo do disposto no presente artigo constitui
fundamento para dar por finda a comisséo de servigo ou
a cessacgao do contrato de gestio.

Artigo 46.°

Incompatibilidades e Impedimentos

O pessoal dirigente esta sujeito ao regime de incompa-
tibilidades e impedimentos previstos no presente diploma
e nas demais legisla¢ées da Administragao Pablica.

Seccao 11
Direitos
Artigo 47.°

Salvaguarda de direitos

1. Os titulares de cargos dirigentes gozam, indepen-
dentemente do seu vinculo de origem, dos direitos gerais
reconhecidos aos funcionarios do servi¢o ou organismo
em que exercam funcées.

2. O pessoal dirigente conserva o direito ao lugar de
origem e ao regime de seguranca social por que esta
abrangido, ndo podendo ser prejudicado na sua carreira
profissional por causa do exercicio daquelas fungoes, re-
levando para todos os efeitos no lugar de origem o tempo
de servigo prestado naquele cargo.

Artigo 48.°

Outros direitos e regalias

1. Os titulares dos cargos dirigentes de nivel IV, V e
VI tém direito a um secretario escolhido de entre fun-
cionarios da Administra¢do Publica, ao qual é abonada
uma gratificacio mensal a fixar por despacho conjunto
dos membros do Governo responsaveis pelas areas da
Financgas e Administrac¢io Pdblica.

2. O pessoal dirigente de nivel III, em efectividade de
fungoes, tem direito a acesso a crédito bancario bonificado,
nos termos a regulamentar.
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3. O pessoal dirigente de nivel IV e V, em efectividade
de func¢ées, além dos direitos e regalias referidos nos
n.°s 1 e 2, beneficia ainda do subsidio de compensacio
pelo uso de viatura prépria em servi¢os, nos termos a
regulamentar.

4. O pessoal dirigente de nivel VI, em efectividade
de funcées, além dos direito e regalia referido no n.° 2
beneficia ainda de:

a) Uso pessoal de veiculo do Estado;

b) Direito a habitar moradias do Estado, quando
existir;
Artigo 49.°

Direito de acesso na carreira

1. O tempo de servi¢o prestado no exercicio de cargos
dirigentes conta, para todos os efeitos legais, como pres-
tado no lugar de origem, designadamente para promocao
na carreira e cargo em que o funciondrio se encontra
integrado.

2. Quando o tempo de servigo prestado em fungdes
dirigentes corresponda ao médulo de tempo necessario a
promocdo na carreira, o funcionario tem direito, enquanto
durar o exercicio de fungdes, ao provimento em cargo com
dispensa de concurso, a atribuir em funcdo do ntmero
de anos de exercicio continuado naquelas func¢ées, caso
reunir os demais requisitos legais.

3. A aplicacao do disposto no nimero anterior aos titu-
lares de cargos dirigentes integrados em corpos especiais
ou em carreiras de regime especial depende da verificacio
de todos os requisitos fixados nos respectivos estatutos
para o acesso na carreira.

4. O tempo de servigo prestado em regime de substi-
tuicdo e de gestdo corrente, nos termos da presente lei,
conta para efeitos do disposto no n.’ 2.

5. No caso de ter ocorrido mudancga de cargo, nivel ou
de carreira na pendéncia do exercicio do cargo dirigente,
para efeitos do computo do tempo de servico referido no
n.° 2, releva apenas o prestado em fungoes dirigentes a
partir da data de provimento no novo cargo.

6. Os funcionarios que beneficiem do disposto no n.° 2
tém direito a remuneracio pelo novo cargo ou nivel, desde
a data da cessacio do exercicio de funcoes dirigentes.

Artigo 50.°

Efectivacao do direito de acesso na carreira

1. O acesso na carreira a que se refere o n.’ 2 do artigo
anterior efectiva-se mediante despacho do membro do Go-
verno responsavel pelo servico ou organismo de origem,
precedido de confirmacio dos respectivos pressupostos
pelo servigo central competente em matéria de recursos
humanos do respectivo ministério.

2. A aplicacdo do disposto no nimero anterior a
funcionarios néao integrados em carreira com dotacéo
global ou nos casos em que, por acordo dos interessados,
a promocao seja feita em quadro diverso do de origem,
faz-se por provimento em lugar vago ou, se necessario,
em lugar a aditar automaticamente ao quadro de pessoal,
a extinguir quando vagar.

DEA49EC8-31BA-43B5-B3A6-DB78B76820A8



2024 1 SERIE — N° 66 «B. O.» DA REPUBLICA DE CABO VERDE —4 DE NOVEMBRO DE 2014

3. O estabelecido nos nimeros anteriores pode ter lu-
gar, a requerimento do interessado, independentemente
da cessacéao do exercicio de funcoes dirigentes, quando se
trate de cargo ou nivel mais elevado da carreira.

Secgao 111
Deveres
Artigo 51.°

Deveres especificos

Para além dos deveres gerais dos funcionarios do
servico e organismo em que exercem funcgoes, o pessoal
dirigente esta sujeito aos seguintes deveres especificos:

a) Dever de manter informado o Governo, através
da via hierarquica competente, sobre todas as
questoes relevantes referentes aos servigos;

b) Dever de assegurar a conformidade dos actos
praticados pelo pessoal do respectivo servigo
com o estatuido na lei e com os legitimos inte-
resses dos cidadaos;

¢) Dever geral de assiduidade e cumprimento do
periodo normal de trabalho, assim como o
dever de a qualquer momento comparecer ao
servico quando chamado.

CAPITULO VII

Remuneracao
Artigo 52.°

Estatuto remuneratorio

1. O vencimento do pessoal dirigente deve atender as
particulares exigéncias e responsabilidades do cargo e os
seus diferentes niveis.

2. O vencimento do pessoal dirigente é estabelecido
no anexo III do presente diploma, do qual faz parte
integrante.

3. Aos titulares de cargo de direc¢do superior sdo
atribuidos prémios de gestdo em termos a definir em
Decreto-Lei.

Artigo 53.°

Regime de direito privado

Aos dirigentes que sejam titulares de um vinculo
regulado pela lei geral do trabalho séo aplicaveis, finda
a comissao de servigo, as correspondentes disposicgoes.

Artigo 54.°
Assisténcia e patrocinio judiciario

1. Ao pessoal dirigente é assegurado patrocinio judiciario
e assisténcia juridica, na modalidade do pagamento de
custas, por conta da Administracido Pablica, sempre que,
cumulativamente, no exercicio e por causa do exercicio
das suas funcoes.

2. As importancias eventualmente despendidas, nos
termos e para os efeitos referidos no nimero anterior,
ser@o reembolsadas no caso de condenagao judicial.

https://kiosk.incv.cv

CAPITULO VIII

Disposig¢oes finais e transitorias
Artigo 55.°

Renovacao da comissao de servico ou do contrato de gestao

Aos actuais titulares de cargos de direc¢do superior é
concedido um prazo de 2 (dois) anos para frequéncia e
aproveitamento da formacao especifica referida no artigo
20.°, para efeito de renovaciao da comissio de servigo ou
do contrato de gestéo.

Artigo 56.°

Prevaléncia

O presente diploma prevalece sobre quaisquer dispo-
si¢bes gerais ou especiais relativas aos diversos servigos
ou organismos.

Artigo 57.°

Normas transitorias

1. A entrada em vigor do presente decreto-lei néo pre-
judica as nomeagdes do pessoal dirigente existente aquela
data, nem a contagem dos respectivos prazos.

2. O pessoal dirigente que até a data da entrada em
vigor do presente diploma exerca cargo dirigente man-
tém-se em exercicio de fungdes até o termo da comissio
de servigo independentemente dos requisitos exigidos no
presente diploma.

Artigo 58.°

Norma revogatoria

Sao revogados o Decreto-Legislativo n.® 13/97, de 1 de
Julho, alterado pelo Decreto-Legislativo n.® 4/98, de 19
de Outubro, e pela Lei n.° 37/VII/2009, de 2 de Marco,
bem como toda a legislagao que contrariar o disposto no
presente diploma.

Artigo 59.°

Entrada em vigor

O presente diploma entra em vigor no dia 1 de Janeiro
de 2015.

Aprovado em Conselho de Ministros de 12 de
Setembro de 2014.

José Maria Pereira Neves - Maria Cristina Lopes Almeida
Fontes Lima - Cristina Isabel Lopes da Silva Monteiro
Duarte - Jorge Homero Tolentino Araujo - Jorge Alberto
da Silva Borges - Rui Mendes Semedo - Marisa Helena
do Nascimento Morais - José Carlos Lopes Correia - Sara
Maria Duarte Lopes - Emanuel Antero Garcia da Veiga
- Janira Isabel Fonseca Hopffer Almada - Humberto
Santos de Brito - Fernanda Maria de Brito Marques - Eva
Verona Teixeira Ortet - Anténio Ledo de Aguiar Correia
e Silva - Maria Fernanda Tavares Fernandes - Mdrio
Licio Matias de Sousa Mendes

Promulgado em 29 de Outubro de 2014
Publique-se.
O Presidente da Republica, JORGE CARLOS DE
ALMEIDA FONSECA
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Periodo de Avaliagao: __ /__/

/

a

/

/

Anexo

Ficha de Auto-avaliacao

I

IDENTIFICACAO DO AVALIADO

Nome:
Cargo: Nivel :
Tipo de Vinculo: ( ) Regime de Carreira ( ) Regime de Emprego
Situagao Juridica:
Email: Telemovel:
Departamento Governamental : Unidade Organica:
] Niveis de Avaliacdo do Valor do
Peso Indicador(es) Meta Resultados Nivel de Objectivo Objectivo
Objectivos (%) (s) Métrica Alcance N&o
Alcangados Atingiu | Superou | (MAP*
da Meta Atingiu P
eso)
1 3 5
Indicador 1: Meta 1: [Métrica 1:
Indicador 2: Meta 2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta 3: [Métrica 3:
Indicador 4: Meta 4: [Métrica 4:
Indicador 5: Meta 5: [Métrica 5:
Média Aritmética Ponderada (MAP)
Indicador 1: Meta 1: [Métrica 1:
Indicador 2: Meta 2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta 3: [Métrica 3:
Indicador 4: Meta 4: [Métrica 4:
Indicador 5: Meta 5: [Métrica 5:
Média Aritmética Ponderada(MAP),
Indicador 1: Meta 1: [Métrica 1:
Indicador 2: Meta 2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta 3: [Métrica 3:
Indicador 4: Meta 4: [Métrica 4:
Indicador 5: Meta 5: [Métrica 5:
Média aritmética ponderada(MAP),
Indicador 1: Meta 1: [Métrica 1:
Indicador 2: Meta 2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta 3: [Métrica 3:
Indicador 4: Meta 4: [Métrica 4:
Indicador 5: Meta 5: [Métrica 5:
Média Aritmética Ponderada(MAP),
Indicador 1: Meta 1: [Métrica 1:
Indicador 2: Meta 2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta 3: [Métrica 3:
Indicador 4: Meta 4: [Métrica 4:
Indicador 5: Meta 5: [Métrica 5:
Média Aritmética Ponderada(MAP),
Classificacdo Final Objectivo (X do valor dos objectivos) 0,0

Agora escreva, resumidamente, os aspectos da sua participacao no processo de Avaliacao de Desempenho que contribuiram

positivamente e os que contribuiram negativamente para os resultados de desempenho alcancados no periodo.

Aponte eventuais razoes de qualquer espécie, que possam ter ajudado ou dificultado o seu desempenho e as medidas que

podem ajuda-lo a melhorar no proximo periodo de sua vida profissional.

U Avatadorem ____/
O Avaliado em /__

/ Assinatura:
/ Assinatura:

https://kiosk.incv.cv
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Niveis de Avaliagéo da

2. COMPETENCIAS Competéncia
e Nivel de Nao Demonstra Demonstra Acima Valor da
Competéncias % Comportamentos Alcance do | PEmonstr D) do Esperado | competéncia
< *
Comportamento a(ND) (DAE) (M
peso)
1 3 ]

Média aritmética ponderada(MAP)

Média aritmética ponderada (MAP)

Média aritmética ponderada (MAP)

Média aritmética ponderada (MAP)

Média aritmética ponderada (MAP)
Classificag o Final das Competéncias (I do valor das competéncias)

O Avaliadorem ___ /_ /__ Assinatura:

O Avaliadoem ___/__ /__ Assinatura:

https://kiosk.incv.cv DEA49EC8-31BA-43B5-B3A6-DB78B76820A8
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Anexo I1

Carta de Missao

INSTRUGCOES
1. Preencher os campos IDENTIFICACAO DO DIRIGENTE E PERIODO DE AVALIACAO

2. Definir os Objectivos plurianuais, tendo em conta os critérios de eficiéncia, eficacia e qualidade, para o periodo de
avaliagdo de 3 anos.

3. Preencher objectivos anuais e as suas respectivas actividades.

4. Preencher, no final de cada ano avaliativo, o resultado alcangado pelo dirigente em comiss&o de senigo ou contrato de
gestao.

5. Verificar as instrugdes de preenchimento da ficha.

IDENTIFICAGAO DO DIRIGENTE
Nome:
Cargo:
Fungao:
Correio Electrénico (Outlook):
Departamento Governamental:
Unidade orgéanica:
Situagéo funcional: ( ) Comissé&o de senigo () Contrato de gestéo

PERIODO DE AVALIAGAO
De / / a / /

Missao
Visao
1)
2)
Objectivos
. . 3)
estratégicos:
4)
5)

Objectivos plurianuais do dirigente

Resultados alcangados
Objectivos Indicador(es) Meta(s) por ano Resultado final
Ano n Ano n+1|Ano n+2 alcangado
1)
2)
3)
4)
5)
Data: / /
Assinatura do Dirigente Assinatura do Membro do Governo

https://kiosk.incv.cv DEA49EC8-31BA-43B5-B3A6-DB78B76820A8
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Preencher no inicio do perfodo da avaliagdo Preencher no final do perfodo da avaliagdo
Niveis de Avaliacdo do
= Valor do
Objectivos Peso Resultados|  Nivel de Néo
. Indicador(es) | Meta (s) o Objectivo
(eficiéncia, eficacia e Actividades %) Métrica Alcancado|  Alcance | Atingi | Atingiu |Superou X
qualidade) s da Meta u AP
Peso)
1 3 5
Indicador 1: Meta 1: |Métrica 1:
Indicador 2: Meta2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta3: |Métrica 3:
Indicador 4: Meta4: [Métrica 4
Indicador 5: Meta5: |Métrica 5:
Média aritmética ponderada (MAP)
Indicador 1: Meta 1: |Métrica 1:
Indicador 2: Meta2: |Métrica 2:
Indicador 3: Meta3: |Métrica 3:
Indicador 4: Meta4: [Métrica 4
Indicador 5: Meta5: [Métrica 5:
Média aritmética ponderada(MAP)
Indicador 1: Meta1: |Métrica 1:
Indicador 2: Meta2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta3: |Métrica 3:
Indicador 4: Meta4: [Métrica 4
Indicador 5: Meta5: |Métrica 5:
Média aritmética ponderada(MAP)
Indicador 1: Meta1:  [Métrica 1:
Indicador 2: Meta2: |Métrica 2:
Indicador 3: Meta3: |Métrica 3:
Indicador 4: Meta4: |Métrica 4:
Indicador 5: Meta5: [Métrica 5:
Média aritmética ponderada(MAP)
Indicador 1: Meta 1:  [Métrica 1:
Indicador 2: Meta2: [Métrica 2:
Indicador 3: Meta3: |Métrica 3:
Indicador 4: Meta4: |Métrica 4:
Indicador 5: Meta5: |Métrica 5:
Média aritmética ponderada(MAP)
Classificagéo Final Objectivo (3 do valor dos objectivos) 0,0

O Avaliador em [ Assinatura;

0O Avaliado em [ Assinatura:

Anexo II1

Vencimento do Pessoal Dirigente

Cargo Nivel Salario
Secretario Geral VI 157.162
Director Nacional V 151.118
Director Geral v 118.061
Director de Seniigo 11} 102.662
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Resolucao n® 94/2014
de 4 de Novembro

Nos termos do artigo 113.° do Decreto-Lei, n.° 2/97 de
21 de Janeiro, que aprova o regime juridico dos bens
patrimoniais do Estado, compete ao Conselho de Minis-
tros autorizar a alienacdo directa ou em hasta publica
dos bens méveis desnecessdarios aos servicos ou a fins de
interesse publico, por proposta fundamenta do membro
do Governo responsavel pela area das Financas, sob
execucao do servigo central do Patriménio do Estado.

Neste sentido, a Resolug¢do n.° 132/2013, de 26 de
Dezembro, autorizou a Ministra das Financas e do Pla-
neamento para, em representagio do Estado de Cabo
Verde, proceder a alienac¢ido do apartamento T4, n.° 2.
12° Esquerda, localizado na praceta Ferreira de Castro,
Lisboa, Portugal, inscrito na matriz urbana da freguesia
de Carnaxide sob o artigo 7424 e descrito na 2% (segunda)
Conservatoria do Registo Predial de Oeiras sob ficha
n.° 01996, da propriedade do Estado de Cabo Verde, em
hasta publica, no valor inicial de 14.300.000$00 ECV
(catorze milhoes e trezentos mil escudos cabo-verdianos).

Nao obstante a recente publicacio do referido diploma,
o mesmo merece ser alterado, considerando a falta de
meios e know how da Embaixada de Cabo Verde em Por-
tugal e os custos, demasiado elevados, para a realizagao
da venda mediante hasta publica, além da inconveniéncia
da deslocacdo ao estrangeiro, para o efeito, do pessoal
afecto ao Patriménio do Estado.

Assim,

Nos termos do n.’ 2 do artigo 265.° da Constituigdo da
Reptblica, o Governo aprova a seguinte Resolucéo:

Artigo 1.°
Alteracao

E alterado o artigo 1.° da Resolugdo n.° 132/2013, de
26 de Dezembro, o qual passa ter a seguinte redacgao:

“Artigo 1°

(Autorizacao)

E autorizada a Ministra das Financgas e do Planeamento
para, em representacao do Estado de Cabo Verde, proce-
der a alienac¢do do apartamento T4, n.° 2, 12.° Esquerdo,
localizado na praceta Ferreira de Castro, Lisboa, Portu-
gal, inscrito na matriz urbana da freguesia de Carnaxide
sob o artigo 7424 e descrito na 2% (segunda) Conservatoria
do Registo Predial de Oeiras sob ficha n.” 01996, da pro-
priedade do Estado de Cabo Verde, através de mediagao
imobiliaria, pelo valor minimo de 14.300.000$00 ECV
(catorze milhdes e trezentos mil escudos cabo-verdianos).”

Artigo 2.°
Republicacao
E republicada a Resolugdo n.° 132/2013, de 26 de De-
zembro, em anexo ao presente diploma.
Artigo 3.°
Entrada em vigor
O presente diploma entra em vigor no dia seguinte ao
da sua publicagio.
Aprovado em Conselho de Ministros de 23 de
Outubro de 2014.

O Primeiro-Ministro, José Maria Pereira Neves

https://kiosk.incv.cv

Anexo
(A que se refere o artigo 2.°)

Resolucao n° 132/2013
de 26 de Dezembro

Nota justificativa

O Estado de Cabo Verde é proprietario do apartamento
T4, n.° 2, 12.° Esquerdo, localizado na Praceta Ferreira
de Castro, Lisboa, Portugal, inscrito na Matriz urbana
da Freguesia de Carnaxide sob o artigo 7424 e inscrito
na Segunda Conservatoéria do Registo Predial de Oeiras
sob a ficha n.° 01996.

O referido imével esta avaliado em 130.000,00 Euros
(cento e trinta mil euros), correspondente a 14.300.000$00
ECV (catorze milhges e trezentos mil escudos cabo-ver-
dianos), e encontra-se em elevado estado de degradacio.

Tendo em conta que os custos para a sua remodelacéo
seriam demasiado elevadas, resolveu-se aliena-lo.

Nos termos do artigo 113.° do Decreto-Lei, n.° 2/97 de
21 de Janeiro, que aprova o regime juridico dos bens
patrimoniais do Estado, compete ao Conselho de Minis-
tros autorizar a alienagao directa ou em hasta publica
dos bens méveis desnecessarios aos servi¢os ou a fins de
interesse publico, por proposta fundamenta do membro
do Governo responsavel pela area das Financas, sob
execucdo do servigo central do Patriménio do Estado.

Assim:

Nos termos do n.° 2 do artigo 265.° da Constituicio, o
Governo aprova a seguinte Resolucio:

Artigo 1.°

Autorizacao

E autorizada a Ministra das Financas e do Planeamento
para, em representacéo do Estado de Cabo Verde, proce-
der a alienacio do apartamento T4, n.° 2, 12.° Esquerdo,
localizado na praceta Ferreira de Castro, Lisboa, Portu-
gal, inscrito na matriz urbana da freguesia de Carnaxide
sob o artigo 7424 e descrito na 2* (segunda) Conservatéria
do Registo Predial de Oeiras sob ficha n.” 01996, da pro-
priedade do Estado de Cabo Verde, através de mediagao
imobilidria, pelo valor minimo de 14.300.000$00 ECV
(catorze milhdes e trezentos mil escudos cabo-verdianos).

Artigo 2.°

Delegacao de poderes

Para a realizacio do acto previsto no artigo anterior,
é atribuida a Ministra das Financas e do Planeamento a
faculdade de delegar o poder que lhe foi concedido para
o efeito.

Artigo 3.°

Entrada em Vigor

A presente Resolucio entra em vigor no dia seguinte
ao da sua publicacao.

Aprovada em Conselho de Ministros em 12 de
Dezembro de 2013.

O Primeiro-Ministro, José Maria Pereira Neves
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. I SERIE

: BOLETIM

Registo legal, n®2/2001, de 21 de Dezembro de 2001

Enderego Electronico: www.incn.cv

Av. da Macaronésia,cidade da Praia - Achada Grande Frente, Republica Cabo Verde
C.P 113 *Tel (238) 612145, 4150 » Fax 61 42 09
Email: kioske.incv@incv.cv / incv@incv.cv

LN.C.V,, S.A. informa que a transmissao de actos sujeitos a publicacao na I e II Série do Boletim Oficial devem

obedecer as normas constantes no artigo 28° e 29° do Decreto-Lei n° 8/2011, de 31 de Janeiro.
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