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CONSELHO DE MINISTROS

Decreto-lei n°® 12/2020

de 14 de fevereiro

O Programa do Governo da IX Legislatura prevé, no
seu modelo de governacéao, “a realizagdo de uma ampla
reforma da administracdo publica” e uma “administracdo
publica, eficiente, célere, simplificada, de qualidade, que
premeie o mérito e os resultados alcan¢ados e que tenha
o0 foco nos cidaddos e nas empresas”.

Tendo, por isso, sido assumido um conjunto alargado
de compromissos para o setor da Administracio Publica,
sendo de destacar:

* “... redimensionamento da administra¢do publica e
a otimizacgdo do seu desempenho visando responder aos
cidadados e as organizagoes do sector privado, de forma
célere e com qualidade ...”

« “... construir uma maquina publica de exceléncia
... e estabelecer “o principio de gestdo por resultados,
promovendo a exceléncia e a qualidade do servigo através
da monitorizagdo permanente de objetivos dos dirigentes
e de todo o pessoal”

* “o refor¢o das competéncias de gestdo e a dotagdo dos
dirigentes de instrumentos de gestdo por objetivos ...;”

* Implementagdo de mecanismos de gestdo do desempenho
dos dirigentes e do pessoal, que permitirdo a introdu¢do
sucessiva de melhorias no desempenho dos colaboradores
publicos”.

Pese embora tenha sido aprovada em 2014, o Decreto-Leil
n.° 58/2014, de 4 de novembro, que estabelece o Sistema
de Avaliacdo de Desempenho para a Administracéo
Publica, e criou um conjunto de novas regras e principios
que orientam a forma de proceder na Administracao
Publica, para o aproveitamento e desenvolvimento
profissional do pessoal, constatou-se varias limitacoes
das solugbes normativas nele consagradas e dificuldades
de sua implementacio em alguns aspetos relevantes, que
importa superar, sendo de destacar os seguintes:

- O Decreto-Lei n.° 58/2014, de 4 de novembro, e o Decreto-
Lei n.° 59/2014, de 4 de novembro, encerram uma “logica”
de gestdo por objetivos e uma orientacgio para resultados.
Todavia, a implementacao bem sucedida da gestao por
objetivos (sua defini¢io e desdobramento pelos diferentes
niveis hierarquicos e posterior avaliacdo com base nos
resultados alcancados) assenta no pressuposto de que
todos os objetivos individuais se encontram devidamente
alinhados com objetivos de nivel superior, e que no nivel
mais elevado estdo os objetivos estratégicos e indicadores
de resultados alcancados pela propria instituicdo como
um todo, dai a importancia dada pelo Decreto-Lei n.°
58/2014, de 4 de novembro, a avaliacio institucional;

- Uma das principais dificuldades que tem impedido a
implementacio da avaliacdo de desempenho tem sido a
definicdo e desdobramento dos objetivos a nivel individual.

- Os dirigentes da Administracio direta do Estado nao
se sentem preparados para a implementacio do Sistema
de Avaliagdo de Desempenho;

- Por 1sso, os dirigentes superiores nio estdo a implementar
o processo de Defini¢édo e Avaliagdo de Objetivos ao nivel
da Instituicdo (previsto nos artigos 7° e 12° do Decreto-
Lein.° 58/2014, de 4 de novembro) nem a promover o
desdobramento “em cascata” dos objetivos, inscritos na sua
Carta de Misséao, nos objetivos dos dirigentes intermédios,
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nao dando, dessa forma, um contributo decisivo para o
cumprimento do que se pretende com a alinea a) don.’ 1
do artigo 20° do Decreto-Lei n.” 58/2014, de 4 de novembro;

- As Comissbées Administrativas de Avaliacio
de Desempenho (CAAD), previstas no Decreto-Lei
n.’ 58/2014, de 4 de novembro, nunca chegaram a ser
efetivamente criadas, ficando, dessa forma, comprometido
o papel que a lei atribui a estas Comissdes para apoiar e
controlar a implementacgao bem-sucedida da Avaliacdo de
Desempenho junto de cada departamento ou organizagao
da Administragdo Publica.

- A inexisténcia, no momento atual, das CAAD, que
se encontram previstas na lei desde 2014 é, em parte,
justificada pelo ndo cumprimento do estipulado no n.° 5 do
artigo 25° do Decreto-Lei n.° 58/2014, de 4 de novembro, que
previa a publicagdo de um regulamento pelo departamento
governamental responsavel pela Administracao Publica.
A néo aprovacgido de um regulamento normativo do
funcionamento das CAAD comprometeu em parte a
implementacgdo do sistema de Avaliacdo de Desempenho.

- Embora o Decreto-Lei n.° 58/2014, de 4 de novembro,
preveja nos seus artigos 8° e 12° a existéncia de Objetivos
Institucionais, que deverao ser objeto de definigdo e
posterior avaliacdo e poderao assim servir de base para
os Objetivos Individuais, néo foi levado a cabo o trabalho
preparatorio sem o qual se torna muito dificil definir e,
posteriormente, avaliar esses mesmos objetivos.

- Nio existe um trabalho prévio de levantamento de
indicadores-chave de desempenho (KPI ou Key Performance
Indicators) que permita determinar quais os principais
resultados que devem ser alcancados por cada institui¢cdo
da Administracao Publica e por cada unidade organica
ou equipa dentro dessa instituicao.

- A avaliacao de objetivos prevista para todos os
colaboradores é muito dificil de implementar na maioria
das fungoes Técnicas e de Apoio Operacional, devendo
nesses casos dar lugar a uma avaliagdo das atividades
realizadas, mais fécil de concretizar.

- A escala final ndo promove uma efetiva diferenciagéo
dos desempenhos e torna-se mais complexa ao introduzir
a desnecessaria distin¢do entre a mencao quantitativa
e a qualitativa.

- Os conceitos aplicaveis a avaliagao de objetivos e
competéncias apresentados no artigo 3° do Decreto-Lei
n.° 58/2014, de 4 de novembro, bem como a forma como
alguns desses conceitos sdo apresentados nos anexos ao
mesmo diploma (Fichas de Avaliacdo de Desempenho) séo
excessivamente complexos e contém algumas imprecisoes
técnicas.

- O Modelo de Avaliagido de Desempenho em vigor
é, do ponto de vista da contabilizacdo dos resultados,
complexo, ao permitir atribuir “pesos” a cada objetivo e
a cada competéncia [alinea dd) do artigo 3°], bem como
permitindo que as competéncias sejam escolhidas a partir
de uma lista, sem critérios técnicos para a sua escolha.

E, pois, com base nas avalia¢des acima exemplificadas
que assentam as principais solu¢ées normativas do
presente diploma.

O presente diploma tem uma abrangéncia transversal,
abarcando toda a administragéo publica direta e indireta,
sendo também aplicavel as autarquias locais, com
as necessarias adaptacoes, visto que a nomenclatura
organica destas, na sua maioria ou mesmo na totalidade
néao coincide com a organica daquela.
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Ainda, no presente diploma, contrariamente ao diploma
vigente, a tonica estd na Gestiao de desempenho e nao
s6 na avaliagdo de desempenho. Isto porque, pretende-
se implementar um sistema para além da avaliacdo em
s1, todo um trabalho para a melhoria do desempenho do
pessoal, o seu acompanhamento permanente na realizagao
das tarefas, com o objetivo de suprir dificuldades que
possam surgir, a atribui¢do de prémios e incentivos aos
sujeitos que alcancem ou ultrapassarem os objetivos
fixados previamente e inseridos nas respetivas fichas de
gestio de desempenho. Tudo isso tera efeitos a nivel da
organizagao do servigo e do seu pessoal, no sentido de cada
vez mais enriquecerem a sua prestacao e consequentemente
contribuirem para uma administragdo publica mais ttil,
mais eficaz e mais amiga dos seus utentes.

Uma das suas vertentes é conferir maior objetividade
na avaliacdo de desempenho do pessoal e dirigentes da
Administracao Publica, criando regras que permitem
mensurar o desempenho dos dirigentes superiores,
intermédios e do pessoal, sem que haja interferéncia de
muitos subjetivismos na apreciagio.

O Sistema de Gestao de Desempenho que se propugna
possul duas componentes principals, uma componente
de defini¢do e avaliacdo de objetivos e outra componente
de defini¢do e avaliacdo de atividades. Os objetivos séo
obrigatoriamente quantificaveis e rastreaveis, interagindo
entre si, desde os objetivos do dirigente superior aos
objetivos do pessoal na Administracao Publica.

O Sistema de Gestao de Desempenho contido no presente
diploma subdivide-se em dois subsistemas: o de Avaliacio
de Desempenho dos Dirigentes e o de Avaliac¢do do pessoal.

No mais, consagra-se o regime de confidencialidade das
avaliagoes, proibindo a publicagéo de quaisquer resultados
individuais da gestao de desempenho, com excecao do
desempenho dos dirigentes superiores.

S6 as entidades que participam no processo de avaliacgao,
como o avaliador, o avaliado, o dirigente intermédio
em relacdo aos avaliados sob a sua responsabilidade, o
dirigente superior e a Comissdo de gestdo de desempenho,
podem tomar conhecimento do resultado da avaliacgio.

Pretendendo ultrapassar um dos grandes empecilhos
para a implementacio da anterior Lei de Avaliacido de
Desempenho o novo Sistema de Gestdao de Desempenho,
prevé para além dos 6rgéos a composi¢do destes, a forma
de escolha e nomeacao dos elementos que os compoem.

Reforgou as garantias dos avaliados, e estabeleceu, o
regime das reclamacgdes e recursos, os prazos dentro dos
quais devem ser deduzidos, bem como os prazos dentro
dos quais as decisdes devem ser proferidas e executadas
a nivel da Administracdo Publica.

Foi ouvida a Associa¢ido Nacional dos Municipios Cabo-
verdianos e as entidades representativas dos funcionarios
publicos.

Assim:

Ao abrigo do disposto no n.’ 1 do artigo 103° da Lei
n.° 42/VI1/2009, de 27 de julho; e

No uso da faculdade conferida pela alinea c¢) do n.° 2 do
artigo 204° da Constituigdo, o Governo decreta o seguinte:
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TITULO I
DISPOSICOES GERAIS E COMUNS

CAPITULO I
OBJETO E AMBITO

Artigo 1°
Objeto

O presente diploma estabelece os principios e normas
respeitantes ao sistema de gestdo de desempenho do
pessoal e dirigentes na Administragdo Pdblica.

Artigo 2°

Ambito e exclusdo
1. O presente diploma aplica-se:

a) Aos servigos da Administracio direta e indireta
do Estado;

b) Aos servigos, organismos e institui¢des da Administragéo
Autarquica, incluindo os seus servigos e fundos,
personalizados ou nfo, e as empresas publicas
municipais, sem prejuizo da competéncia dos
respetivos 6rgaos proprios.

2. O presente diploma aplica-se ainda aos servigos,
organismos e instituigdes que estejam na dependéncia
organica e funcional da Presidéncia da Republica, da
Assembleia Nacional, das Institui¢coes Judiciarias, das
Forcas Armadas e das Forcas e Servicos de Seguranca,
que, nos termos da respetiva legislacio especifica, nao
estejam expressamente excluidos do ambito do presente
diploma.

3. O presente diploma aplica-se também ao pessoal
que nao sendo funcionario publico, trabalha no ambito de
projetos de investimento, mantendo um vinculo laboral
de emprego com a Administragio Publica de duragio
igual ou superior a um ano.

4. Excluem-se do ambito de aplicacao do presente
diploma os magistrados, o pessoal néo civil das Forgas
Armadas e das Forcas de Seguranca.

CAPITULO II

DEFINICOES, PRINCIPIOS
E OBJETIVOS

Artigo 3°
Defini¢oes
Para efeitos do disposto no presente diploma, considera-se:

a) «Gestao de desempenho», o conjunto de procedimentos
relacionados com a definicdo e avaliacdo de
objetivos a alcancar e atividades a realizar
pelas equipas e individuos, visando utilizar essa
avaliacdo como instrumento de melhoria continua
do desempenho dessas equipas e individuos,
refor¢ando uma cultura de valorizagdo do mérito
e da exceléncia;

b) «Carta de missdo de um dirigente superior»,
documento no qual os objetivos estratégicos da
instituigdo, relacionados com os seus indicadores-
chave, sdo desdobrados em objetivos anuais
da responsabilidade do dirigente superior, nos
quais assenta a avalia¢do do seu desempenho;

¢) «Objetivo quantificavel e rastreavel», objetivo de
resultado que pode ser avaliado através da
utiliza¢do de uma escala quantitativa, podendo o
seu grau de alcance ou superacgao ser constatado
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pela verificacdo de registos de evidéncias que
permitem comparar o valor antecipadamente
definido para o objetivo e o desempenho realmente
alcancado pela equipa ou individuo;

d) «Cascata de objetivos», processo de desdobramento
dos objetivos dos dirigentes superiores, nos
objetivos dos dirigentes intermédios, que passam
a corresponder aos objetivos da equipa liderada
por este dirigente intermédio, e que fazem parte,
no todo ou em parte, das fichas de avaliag¢do de
todo o pessoal dessa equipa;

e) «Objetivos de equipa», o conjunto de objetivos de
resultado, quantificaveis e rastredveis, atribuidos
a uma determinada equipa, e que figuram na
ficha de gestao de desempenho do seu dirigente;

f) «Objetivos individuais», o conjunto de objetivos de
resultado quantificaveis e rastreaveis, atribuidos
a um determinado individuo;

2) «Objetivo ndo alcancado», quando o resultado
obtido ndo permite alcancar o objetivo individual
previamente estabelecido;

h) «Objetivo alcancado», quando o resultado obtido
permite alcancar o objetivo individual previamente
estabelecido;

1) «Objetivo superado», quando o resultado obtido supera
o objetivo individual previamente estabelecido;

J) «Atividade programada», atividade considerada
importante que deve ser realizada pelo pessoal
e que faz parte das atividades habituais da sua
func¢io, sendo do seu conhecimento no inicio
de cada ciclo de avaliacdo, que deve realizar
essa atividade;

k) «Atividade nao programada», atividade considerada
importante e que deve ser realizada pelo pessoal
néo sendo conhecida a necessidade da sua realizac¢do
no inicio do ciclo de avaliacdo anual, devendo,
todavia, essa necessidade ser comunicada ao
pessoal até ao terceiro trimestre do mesmo ciclo;

1) «Avaliado», o pessoal e os dirigentes com vinculo
de duracgdo igual ou superior a um ano;

m) «Avaliador», o superior hierarquico direto do
avaliado ou o pessoal com responsabilidades
de coordenacdo do trabalho do avaliado, no
decurso do ano a que se refere a avaliacio,
desde que tenha no minimo 6 (seis) meses de
contacto funcional com o mesmo;

n) «Dirigente superior», o titular do cargo de diregao,
responsavel pelo servico dependente do membro
do Governo;

0) «Dirigente intermédio», o titular do cargo de dire¢io
intermédia, ao nivel de um servigo, equipa ou
outro servico de estrutura intermédia;

p) «Superior hierarquico do avaliador», o dirigente
imediatamente superior ao avaliador;

q) «Pessoal» funcionarios em regime de carreira e de
emprego que exercem func¢oes num determinado
servico do Estado, bem como individuos vinculados
a Administracgéo Publica por contrato de trabalho
a termo, no ambito de projetos de investimento;

r) «Comisséo de gestdo de desempenho, ou CGDp»,
6rgao de facilitagdo e coordenacéo do processo de
gestdo de desempenho, dentro de cada instituigao,
sendo igualmente responsavel pela avaliac¢ao
da satisfacdo de avaliadores e avaliados com
o processo de gestao de desempenho;
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s) «Definicdo de objetivos», processo através do qual
sao definidos, no inicio do ciclo de avaliag¢ao
anual, os objetivos dos dirigentes e dos servigos
ou equipas, aplicaveis a todo o pessoal avaliado;

t) «Defini¢do de atividades programadas», processo
através do qual sdo definidas, no inicio do ciclo
de avaliacdo anual, as atividades programadas
que devem ser realizadas pelo pessoal avaliado;

u) «Definigdo de atividades ndo programadasy,
processo através do qual sdo definidas, até ao
terceiro trimestre do ciclo anual de avaliacao,
as atividades ndo programadas que devem ser
realizadas pelo pessoal avaliado, no mesmo ciclo;

v) «Ciclo de avaliacdo anual», periodo de doze meses
que decorre desde a fase da entrevista de gestéo
de desempenho em que sdo acordados os objetivos
e as atividades que sdo avaliadas ao longo do
ano, correspondente ao inicio do ciclo, e a fase
de nova entrevista de gestdo de desempenho
em que sao avaliados os objetivos e atividades
anteriormente acordados, correspondente ao
fim desse ciclo de avalia¢do anual,

w) «Acompanhamento», a fase em que o avaliador realiza
a monitorizacdo do desempenho do avaliado,
mantendo-o regularmente informado sobre o
grau de alcance dos objetivos da equipa em que
0 mesmo se integra, bem como da qualidade
com que realiza as suas atividades;

x) «Auto-avaliacido», o processo pelo qual o avaliado
faz uma analise do seu desempenho face aos
objetivos estabelecidos e as atividades realizadas
para o periodo avaliativo;

y) «Entrevista de gestdo de desempenho», reunido, a
decorrer no inicio do ciclo de avaliacdo anual,
em que o avaliador e o avaliado avaliam os
objetivos e atividades do ciclo anual decorrido,
e acordam os objetivos e atividades que sdo

avaliados no novo ciclo de avaliacdo anual;

2) «Comissao nacional de gestdo de desempenho», ou
CNGD, é o 6rgao responsavel pelo acompanhamento
e coordenacdo do processo de gestdo de desempenho
a nivel nacional.

aa) “Orgao responsdvel pela administragdo Publica”, é
o servico central, de ambito nacional, responsavel
pela area de recursos humanos da Administragio
Pablica que integra a estrutura orgéanica do
Departamento Governamental que responde
pela area da Administragao Publica.

Artigo 4°
Principios
A gestao de desempenho rege-se pelos seguintes principios:

a) Orientacéo para resultados, promovendo a exceléncia
e a qualidade do servigo através da monitorizagio
permanente de objetivos;

b) Universalidade, assumindo-se como um sistema
transversal a todos os servigos, organismos e
grupos de pessoal da Administracao direta e
indireta do Estado e da Administracao Local,

¢) Simplicidade, assumindo-se como um instrumento
que deve ser compreendido e utilizado por todos
os avaliadores e avaliados, independentemente
do seu nivel e area de formacao académica e
profissional,
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d) Transparéncia, assentando em critérios de avaliacio
e regras muito claros;

e) Reconhecimento, garantindo a diferenciacio justa
dos desempenhos, e promovendo uma gestao
baseada na valorizacdo do mérito e da exceléncia;

f) Integracio, promovendo uma gestéo integrada de
recursos humanos, contribuindo para a articulagao
entre a gestdo do desempenho e as politicas
de remuneracio e incentivo, recrutamento e
selecdo, formacao e desenvolvimento profissional;

g) Responsabilizagio, contribuindo para o reforco de
uma cultura de assuncao de responsabilidades
individuais pelo sucesso e insucesso na obtencao
de resultados da equipa e da institui¢do em
que o pessoal se insere, com destaque para
os dirigentes, pela sua maior capacidade
de influenciar a obtencdo de resultados e
pela sua maior responsabilidade sobre esses
resultados coletivos.

Artigo 5°
Objetivos
A gestao de desempenho tem como objetivos:

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

b) Reforcar a articulacdo entre a avaliacio das
institui¢des, representada pela avaliagdo dos
objetivos dos dirigentes superiores, e a avalia¢ao
dos dirigentes intermédios, e de pessoal;

¢) Contribuir para a implementacao, disseminagao
e interiorizacdo de boas praticas de gestao
por objetivos ao nivel das equipas e dos seus
integrantes;

d) Responsabilizar, avaliar, reconhecer o mérito e
promover a melhoria do desempenho dos dirigentes,
superiores e intermédios, e do pessoal, em funcio
da sua produtividade e dos resultados obtidos,
ao nivel da concretizacdo dos objetivos e da
qualidade na realizagdo das suas atividades;

e) Diferenciar niveis de desempenho, fomentando uma
cultura de exigéncia, motivagdo e reconhecimento
do mérito;

/) Potenciar o trabalho em equipa, promovendo a
comunica¢do e cooperacdo entre servigos,
dirigentes e o pessoal;

9) Identificar necessidades de formagio e desenvolvimento
profissional adequadas a melhoria do desempenho
dos servigos, dirigentes e pessoal;

h) Fortalecer as competéncias de lideranga e de gestao
dos dirigentes, tornando mais eficaz a sua acao
no sentido de potenciar os niveis de eficiéncia
e qualidade dos servigos;

1) Criar uma base objetiva de gestdo do desempenho
dos dirigentes e do pessoal na qual se possa
fundamentar uma politica de atribuicdo de
incentivos para reconhecimento do mérito.
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CAPITULO III

ARTICULACAO E PERIODICIDADE DO
SISTEMA DE GESTAO E DESEMPENHO

Artigo 6°
Articulag¢ao com o sistema de planeamento

1. O Sistema de Gestdo de Desempenho articula-se
com o sistema de planeamento de cada Departamento
Governamental, constituindo um instrumento de avaliagio
do cumprimento dos objetivos estratégicos plurianuais
determinados superiormente e dos objetivos anuais e
planos de atividades, baseado em indicadores de medida
dos resultados a obter pelos servicos.

2. A articulagdo com o sistema de planeamento pressupoe
a coordenacdo permanente entre todos os servicos e aquele
que, em cada ministério, exerce atribui¢ées em matéria
de planeamento, estratégia e avaliacao.

Artigo 7°
Periodicidade da avaliacao

1. A avaliagdo do desempenho dos dirigentes e do pessoal
é de caracter anual.

2. A avaliacio respeita ao desempenho do ano Civil
anterior.

Artigo 8°
Ciclo de definicao e avaliacao de objetivos e atividades

1. Tanto os objetivos como as atividades a avaliar
anualmente devem ser acordados com o avaliado até
ao final do primeiro més do ciclo de avaliacdo anual, na
maioria dos casos até ao dia 31 de janeiro do ano que se
reportam.

2. Deve existir um acordo entre o avaliado e o avaliador
sobre os objetivos e atividades mencionados no numero
anterior, prevalecendo, todavia, a posicio do avaliador
nas situagdes em que néao seja possivel chegar a acordo.

3. Os Departamentos Governamentais que funcionem
com um ciclo de planeamento e de atividades anual
incompativel com a defini¢cdo de objetivos e atividades
até ao dia 31 de janeiro, podem utilizar datas diferentes
para inicio e fim do ciclo de avaliacdo, desde que esse
ciclo corresponda igualmente a um ano.

4. A informacio de partida para a definicdo de objetivos
de um dirigente superior consiste nos objetivos estratégicos
da instituicio, refletidos na sua carta de missao.

5. A informacéo de partida para a definigédo de objetivos
de um dirigente intermédio consiste nos objetivos definidos
para o seu dirigente superior.

6. A informagéo de partida para a defini¢io de objetivos
do pessoal consiste nos objetivos que foram tracgados
coletivamente para o servigo ou equipa em que esse
pessoal se insere.

7. A realizagdo dos objetivos tragados coletivamente
depende do esfor¢o conjunto de todos os elementos do
servigo ou equipa a que o pessoal pertence, sendo esses
objetivos coincidentes com os objetivos individuais do
dirigente intermédio diretamente responsavel por esse
Servigo ou equipa.

8. As atividades programadas individuais dos dirigentes
intermédios, bem como do pessoal néo dirigente,
correspondem a uma sintese das atividades que constam
da sua descri¢do de funcao.
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CAPITULO IV

ESTRUTURA E CONTEUDO DO SISTEMA
DE GESTAO DE DESEMPENHO

Artigo 9°

Subsistemas do sistema de gestao e desempenho

1. O sistema de gestao de desempenho na administrac¢ao
publica integra:

a) O sistema de gestdo de desempenho dos dirigentes
superiores e intermédios;

b) O sistema de gestdo de desempenho do pessoal.

2. Os subsistemas referidos no nimero anterior funcionam
de forma integrada pela coeréncia entre objetivos fixados
no ambito do sistema de planeamento, objetivos do ciclo
de gestéo do servigo, objetivos fixados na carta de misséo
dos dirigentes superiores e objetivos fixados aos demais
dirigentes e ao pessoal.

Artigo 10°

Componentes da gestao de desempenho

O sistema de gestao de desempenho na Administragéo
Publica possui duas componentes principais:

a) Uma componente de definicdo e avaliacido de
objetivos, no minimo de um e um maximo de
cinco objetivos, que sdo sempre incluidos nas
fichas de avaliacao de desempenho individuais
dos avaliados;

b) Uma componente de definicdo e avaliacido de
atividades, entre um minimo de cinco e um
méaximo de doze atividades programadas, as
quais podem ser adicionadas até trés atividades
nao programadas.

Artigo 11°

Conteudos da gestao de desempenho e sua preparacao

1. O conteudo dos objetivos a considerar no sistema
de gestdo do desempenho deve ser antecipadamente
preparado observando as orientacées do Manual do
Avaliador, disponibilizado pelo 6rgao responsavel pela
Administracdao Publica, assentando em sintese essa
preparacao nos seguintes cuidados:

a) Os objetivos estdo relacionados entre si, comec¢ando
com os objetivos estratégicos da instituigdo, que
sao desdobrados nos objetivos dos dirigentes
superiores, e dos dirigentes intermédios,
terminando este desdobramento ao nivel das
equipas inseridas nos diversos servigos ou outras
unidades de estrutura;

b) Os objetivos inseridos nas fichas de gestdo de
desempenho sio obrigatoriamente quantificaveis
e rastreaveis.

2. O contetdo das atividades a considerar no sistema
de gestao de desempenho é antecipadamente preparado,
observando as orientacées do Manual do Avaliador,
disponibilizado pelo 6rgédo responsavel pela Administra¢io
Publica, e tendo por base o seguinte:

a) A informacio de partida que o avaliador deve
utilizar para identificar as atividades a inserir
nas fichas de gestdo de desempenho ¢é a descri¢io
da funcéo, constante do Manual de Funcoes,
a disponibilizar pelo érgédo responsavel pela
Administracao Publica;
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b) Em virtude da possibilidade de surgirem atividades
néo programadas no primeiro semestre de cada
ano, e considerando que o limite maximo de
atividades a considerar é quinze, o avaliador
nao deve considerar mais do que doze atividades
programadas, deixando em aberto a possibilidade
de inserir posteriormente algumas atividades
néo programadas, até ao maximo de trés.

3. O contetido do campo da ficha de gestdo de desempenho
dedicado a recolha de informacao sobre necessidades de
formacao ou desenvolvimento do avaliado deve:

a) Ser preenchido sempre que aquelas necessidades
sejam identificadas, podendo acolher opinides
ou sugestoes oriundas do préprio avaliado, na
sua autoavaliacao,

b) Obter a concordancia do avaliado para essas opinides
ou sugestoes, pois caso contrario o avaliador deve
inserir as suas proprias opinides e sugestoes,
salvaguardando o principio de que prevalece
sempre a decisdo do avaliador em todos os
conteudos da gestdo de desempenho.

Artigo 12°

Fichas de gestao de desempenho

O sistema de gestdao de desempenho comporta os
seguintes instrumentos:

a) Ficha de gestao de desempenho de um dirigente
superior, relacionada com a sua carta de missio;

b) Ficha de gestdo de desempenho de dirigente
intermédio;

¢) Ficha de gestao de desempenho de pessoal,
d) Ficha de autoavaliacao de dirigente intermédio;

e) Ficha de autoavaliacido de pessoal.

CAPITULO V

COMPETENCIA PARA AVALIAR
E HOMOLOGAR

Artigo 13°

Intervenientes no processo de gestao de desempenho
Sdo intervenientes no processo de avaliacéo individual:

a) O avaliador;

b) O avaliado;

¢) O membro do Governo ou dirigente maximo;

d) O dirigente superior do servico;

e) O dirigente intermédio;

H A comissio de gestdo de desempenho;

2) O servigo ou o responsavel pelos recursos humanos
da unidade organica ou instituicao;

h) Orgéo responsavel pela Administracdo Pablica;
) A comissdo nacional de gestdo de desempenho.
Artigo 14°
Competéncias do avaliador

1. A avaliagéo é da competéncia do superior hierarquico
direto ou, na sua auséncia ou impedimento, do superior
hierarquico de nivel equiparado dentro da mesma
unidade orgéanica.
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2. Compete ao avaliador:

a) Negociar, definir e inserir nas respetivas fichas
de avaliacdo no inicio de cada ciclo anual de
avaliacdo, os objetivos e as atividades que
vao ser avaliados a cada avaliado, sob a sua
responsabilidade;

b) Acompanhar o avaliado ao longo do ano, dando-lhe
a conhecer periodicamente a evolugao do grau
de alcance dos objetivos da equipa em que ele
esta inserido e a qualidade com que realiza as
suas atividades;

¢) Avaliar no final de cada ciclo anual de avaliagio cada
avaliado diretamente sob a sua responsabilidade,
seguindo para tal as orientacdes constantes
do Manual do Avaliador, disponibilizado pelo
6rgao responsavel pela Administracdo Puablica;

d) Identificar e registar na ficha de avaliacado de
desempenho, as necessidades de formacao e
desenvolvimento do avaliado.

Artigo 15°

Competéncias do avaliado
Compete ao avaliado:

a) Participar de forma ativa e construtiva no processo de
gestao de desempenho, negociando e colaborando
com o avaliador na definigdo de objetivos e de
atividades a avaliar ao longo do ano;

b) Proceder a autoavaliacdo, seguindo para tal as
orientacdes do Guia do Avaliado, disponibilizado
pelo servigo responsavel pela Administracido
Publica;

¢) Participar na entrevista anual de gestdo de
desempenho;

d) Manifestar a sua concordancia ou nio concordancia
com a avaliacio;

e) Reclamar ou recorrer da avaliagdo em caso de
discordancia.

Artigo 16°

Competéncias do membro de Governo ou dirigente maximo
Compete ao membro do Governo ou ao dirigente maximo:

a) Negociar com o dirigente superior do respetivo
departamento governamental, os objetivos a serem
fixados nas cartas de misséo e os indicadores
de resultado;

b) Avaliar o dirigente superior do seu Departamento
Governamental ou servico.

¢) Decidir as reclamagoes formuladas pelos dirigentes
superiores do seu Departamento Governamental
ou Servico.

Artigo 17°
Competéncia do dirigente superior
Compete ao dirigente superior:

a) Atuar enquanto avaliador de todos os dirigentes
intermédios sob a sua responsabilidade direta;

b) Coordenar e controlar o processo de gestdo de
desempenho anual de acordo com os principios e
regras definidos no presente diploma, na unidade
que dirige;
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¢) Identificar avalia¢oes do pessoal que por alguma
razio possam ser consideradas pouco rigorosas
ou discrepantes face as restantes avaliacoes;

d) Decidir as reclamagdes formuladas pelo pessoal,
ouvido o parecer da CGD;

e) Transmitir aos dirigentes intermédios a percecéo
decorrente da analise, referida na alinea c),
procurando que sejam efetuadas por estes
dirigentes intermédios as necessarias corregoes
nas fichas de gestiao de desempenho;

/) Introduzir fundadamente as retificacoes que ainda
considere necessarias nas fichas de gestao
de desempenho de todo o pessoal sob a sua
responsabilidade direta ou indireta, nas situagdes
em que, depois de cumprir o referido em e), o
dirigente superior continue a nfdo concordar
com as avaliacbes efetuadas pelo dirigente
intermédio;

2) Homologar as avaliagoes de desempenho anuais
do pessoal sob a sua responsabilidade direta
ou indireta;

h) Solicitar a CGD os pareceres na sequéncia de
reclamacées formuladas pelo pessoal,

1) Assegurar a realizacdo do relatério anual de
avaliacao do processo de gestdao de desempenho
do organismo.

Artigo 18°

Competéncias do dirigente intermédio
Compete ao dirigente intermédio:

a) Atuar, enquanto avaliador de todo o pessoal, sob
a sua responsabilidade direta;

b) Corrigir ou retificar as fichas de gestao de
desempenho que tenham sido consideradas
pelo respetivo dirigente superior como pouco
rigorosas ou discrepantes face as restantes
avaliagoes, atendendo as razoes evocadas por
esse dirigente superior;

¢) Produzir fundamentagao adicional face a reclamagées
formuladas pelo avaliado.

Artigo 19°

Competéncias da comissiao de gestao de desempenho

1. Em cada Departamento Governamental, é criada,
por despacho do respetivo membro de Governo, uma
Comissao de Gestdo de Desempenho (CGD), que é o érgéo
responsavel pela coordenagio e acompanhamento do
processo de gestdo de desempenho nesse departamento.

2. Compete a CGD:

a) Estabelecer orientacdes gerais em matéria de fixacdo
de indicadores-chave do organismo;

b) Verificar o rigor e a diferenciacido na avaliac¢io dos
dirigentes superiores e intermédios e do pessoal;

¢) Emitir parecer sobre a reclamacido do pessoal
avaliado, e solicitar, aos avaliadores e avaliados,
os elementos que considerar pertinentes para
analisar essas reclamacoes;

d) Proceder a avaliagdo do avaliado em caso de
auséncia do avaliador e do seu superior
hierarquico, fundamentando essa avaliacdo no
maximo de informacéio disponivel sobre o grau
de cumprimento dos objetivos e a qualidade
evidenciada na realizacdo das atividades por
parte do avaliado;
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e) Monitorizar o processo de avalia¢io de desempenho
e a elaboracdo do respetivo relatério pelo servigo
ou responsavel pelos Recursos Humanos;

/) Apoiar avaliadores e avaliados antes e durante o
processo e avaliacdo de desempenho, através
do esclarecimento de davidas relacionadas com
os procedimentos associados a esse processo;

2) Facilitar o processo de definigdo e desdobramento
dos objetivos em cascata, esclarecendo duvidas
colocadas pelos avaliadores, com o apoio da
unidade de recursos humanos do servigo;

h) Verificar o alinhamento entre os objetivos dos
dirigentes superiores, inscritos na sua carta de
missdo, com os indicadores-chave do servigo,
e o alinhamento dos objetivos dos dirigentes
intermédios, e das equipas por si dirigidas, com
os objetivos dos dirigentes superiores;

1) Aplicar anualmente inquérito de satisfacdo de
avaliadores e avaliados com o sistema de gestio
de desempenho, tratando os seus resultados
de forma andénima e disponibilizando esses
resultados ao responsavel da area de Recursos
Humanos do servigo, para inclusio no relatério
de avaliacdo anual do processo de gestao de
desempenho;

j) Articular com o servigo responsavel pela Administragio
Publica, e com a comissdo nacional da gestao
de desempenho, no sentido de partilhar as
dificuldades ou necessidades de melhoria ainda
sentidas na implementacdo do sistema de gestao
de desempenho do servico; e

k) Decidir as reclamacdes formuladas pelos dirigentes
intermédios em caso de discordancia com a
avaliacdo.

Artigo 20°
Composicao da Comissao de Gestao de Desempenho
1. A CGD é composta por:

a) Diretor-Geral do Planeamento, Orcamento e Gestao
(DGPOG), que preside;

b) Dirigente ou responsavel pela gestao de recursos
humanos do departamento governamental ou
Instituicio;

¢) Um representante dos dirigentes superiores;
d) Um representante dos dirigentes intermédios;
e) Um representante do pessoal.

2. Nos casos em que a CGD tem que se pronunciar sobre
a avaliacdo de desempenho de um dos seus membros, a
sua composicdo é limitada aos demais elementos, passando
neste caso o Presidente a ter voto de qualidade.

3. O representante dos dirigentes superiores é escolhido
por sorteio de entre os dirigentes superiores.

4. O representante dos dirigentes intermédios é escolhido
por sorteio de entre os dirigentes intermédios.

5. O representante do pessoal é escolhido por sorteio
de entre o pessoal, com pelo menos trés anos de tempo de
servigo, e providos por nomeacgio, em regime de carreira
ao departamento Governamental a que pertence a CGD.

6. Em caso de recusa de integracdo na CGD pelo sorteado,
o membro de Governo ou o dirigente maximo nomeia sob
proposta do dirigente superior.
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7. O substituto do presidente é o DGPOG é o dirigente
ou responsavel pela area de recursos humanos no
departamento governamental ou instituicao.

8. O mandato dos membros da CGD é de trés anos,
renovavel.

9. Da decisdo da CGD cabe recurso para a Comissio
nacional de gestdo de desempenho (CNGD).

Artigo 21°

Organizacao e funcionamento da Comissao de Gestao de
Desempenho

1. A CGD s6 pode funcionar com a presen¢a da maioria
dos seus membros.

2. As deliberacoes da CGD sdo tomadas por maioria de
votos dos seus membros exceto na situagéo prevista no n.’
2 do artigo 20° em que o presidente tem voto de qualidade.

3. Nio é admitida a abstenc¢ido dos membros da CGD.

4. O Secretario da CGD é escolhida pelos seus membros
e designada pelo presidente.

5. A CGD deve reunir-se ordinariamente quatro vezes
por ano, uma em cada trimestre e extraordinariamente
sempre que necessario e em qualquer dos casos com a
ordem dos trabalhos previamente estabelecida.

6. As reunides da CGD sao convocadas pela pessoa
que a preside ou quem as suas vezes fizer, através de
correio eletrénico dos seus membros e com antecedéncia
de pelo menos trés dias uteis em relacido a data marcada
para o efeito.

Artigo 22°

Competéncias da unidade de recursos humanos

Compete ao servigo ou ao responsavel pelos recursos
humanos da unidade organica ou instituigdo:

a) Facilitar, em estreita articulagdo com a CGD do
servico, o processo de definicio e desdobramento
dos objetivos em cascata;

b) Dar suporte a todos os avaliadores no esclarecimento
de davidas ou dificuldades relacionadas com
a implementacgio da gestdo do desempenho,
detalhando sempre que necessario a explicagao dos
procedimentos previstos no Manual do Avaliador
e no Guia do Avaliado, disponibilizados pelo
servico responsavel pela Administragio Publica;

¢) Zelar pelo cumprimento dos prazos previstos para as
diversas atividades relacionadas com a gestao de
desempenho por parte de avaliadores, avaliados
e demais entidades envolvidas;

d) Elaborar o relatério anual de avalia¢do do processo
de gestao de desempenho do servigo até ao dia
31 de maio de cada ano.

Artigo 23°

Competéncias do servigo responsavel pela
Administracao Puablica

Compete ao servico responsavel pela Administracio
Publica:

a) Disponibilizar aos avaliadores e avaliados os meios
e apolos necessarios para a realizacdo anual
dos procedimentos de gestdo de desempenho,
nomeadamente o Manual do Avaliador, o
Guia do Avaliado, as Fichas de Gestdo de
Desempenho e o Manual de Fungoes, revisto
anualmente no sentido de conter as versdes mais
atualizadas das descri¢ées das diversas fungoes de
cada servigo;
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b) Acompanhar de forma centralizada a atividade das
diversas CGD dos varios servigos, através da
CNGD, nao s6 através do apoio especializado nas
dificuldades com que as mesmas se deparem, como
também compilando e analisando anualmente os
diversos relatorios de avalia¢do da implementacéo
da gestao de desempenho dos diversos servigos.

Artigo 24°

Composicao da comissao nacional de gestao de desempenho

A CNGD é composta por um elemento de cada CGD
designado pelo membro de Governo do respetivo Departamento
Governamental e presidida pelo dirigente superior
responsavel pela area da Administragdo Publica.

Artigo 25°

Competéncias da Comissiao Nacional de Gestao de
Desempenho

Compete a CNGD, nomeadamente:

a) Acompanhar e apoiar a gestdo do desempenho,
através de producido de instrumentos de orientacéo
normativa;

b) Pronunciar-se sobre o sistema de gestao de
desempenho;

¢) Emitir parecer sobre a aplicacdo da legislacio
sobre a gestdo de desempenho na Administragio
Publica, bem como sobre a elaboracéo e aplica¢io
de diplomas complementares, a solicitacdo do
Governo;

d) Apreciar os recursos que sejam da sua competéncia,
interpostos pelos avaliados; e

e) Tudo o mais que lhe for cometido por lei e regulamentos.
Artigo 26°

Organizacao e funcionamento da Comissao Nacional de
Gestao de Desempenho

1. A CNGD s6 pode funcionar com a presenca da maioria
dos seus membros.

2. As deliberacgées da CNGD séo tomadas por maioria
de votos dos seus membros.

3. Nao é admitida a abstenc¢do dos membros da CNGD.

4. A CNGD é secretariada por um dos seus membros,
nomeado pelo seu presidente, na primeira reunifo do
ciclo de avaliacao de desempenho e pelo periodo a este
correspondente.

5. A CNGD deve reunir-se ordinariamente quatro vezes
por ano, uma em cada trimestre e extraordinariamente
sempre que necessario e em qualquer dos casos com a
ordem dos trabalhos previamente estabelecida.

6. As reunides da CNGD sao convocadas pela pessoa
que a preside ou quem as suas vezes fizer, por correio
eletrénico dos seus membros e com antecedéncia de pelo
menos cinco dias em relacdo a data marcada para o efeito.

Artigo 27°

Relatorio anual da Comissao Nacional de Gestao de
Desempenho

Até 30 de junho de cada ano a CNGD produz um relatério
sobre a sua atividade do ano transato, no qual faz uma
apreciacao sintética global da forma como decorreu a
implementac¢ao do processo de gestdo de desempenho na
administragdo publica.
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CAPITULO VI

PROCEDIMENTO DE GESTAO
DE DESEMPENHO

Artigo 28°

Fases do sistema de gestao de desempenho

A gestao de desempenho comporta as seguintes fases,
pela ordem de precedéncia aqui apresentada:

a) Preparacdo do processo de defini¢cdo dos objetivos
por cada um dos dirigentes, através da construcéo
da cascata de objetivos de cada organismo, com
a facilitagdo da CGD e do servigo ou responsavel
pelos recursos humanos de unidade organica
ou instituigao;

b) Entrevista de avaliacdo, na sua componente de
negociacao e comunicacdo ao avaliado, os objetivos
e atividades a avaliar no ano que se inicia, nos
termos do presente diploma;

¢) Acompanhamento do avaliado, nos termos constantes
do presente diploma;

d) Autoavaliac¢io do avaliado, nos termos constantes
do presente diploma;

e) Entrevista de avaliacdo, na sua componente de
avaliacdo de objetivos e atividades do ano que
se concluiu, nos termos constantes do presente
diploma;

f) Comunicagao da avaliagdo ao avaliado;
2) Homologacao,

h) Reclamacio;

i) Parecer da CGD sobre a reclamacéo;
J) Decisdo sobre a reclamacéo;

k) Recurso;

1) Decisao do recurso; e

m) Monotorizagao e eventual revisdo do sistema de
gestdo de desempenho pela CNGD.

Artigo 29°

Preparacao do processo de defini¢ao dos objetivos e
atividades

1. A preparacio do processo de avaliacio, definicao de
objetivos a atingir e das atividades a executar obedece
as seguintes regras:

a) O processo é da iniciativa e responsabilidade do
dirigente superior e deve decorrer das orientagdes
fundamentais dos documentos que integram o
ciclo de gestao, das competéncias de cada unidade
organica e da gestao articulada de atividades;

b) A definicdo de objetivos a atingir pelas unidades
organicas e atividades a executar pelo pessoal
deve envolver os respetivos dirigentes e pessoal,
assegurando a uniformizacio de prioridades e
alinhamento interno da atividade do servigo com
os resultados a obter, a identificacio e satisfacio
do interesse publico e das necessidades dos
utilizadores;
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¢) A planifica¢ido em cascata, quando efetuada, deve
evidenciar o contributo de cada unidade organica
para os resultados finais pretendidos para o servigo.

2. Na fase de preparacao estabelecem-se as articulagoes
necessarias na aplicacio dos subsistemas que constituem o
Sistema de Gestdo e Desempenho, nomeadamente visando
o alinhamento dos objetivos dos dirigentes e do pessoal.

3. A fase de preparacgio deve decorrer no ultimo trimestre
de cada ano civil.

Artigo 30°
Autoavaliacao

1. A autoavaliacido tem como objetivo incentivar o
avaliado a analisar o seu desempenho e identificar meios
para o autodesenvolvimento.

2. A autoavaliagio é obrigatoéria, concretiza-se com o
preenchimento da ficha de autoavaliac¢do e nio é considerada
para calculo da pontuacao final da avaliagio.

3. A autoavaliacdo antecede a avaliagdo mencionada
no artigo 35° e é apresentada na entrevista de gestio
de desempenho.

4. A autoavaliagdo deve, em regra, decorrer na primeira
quinzena de janeiro.

5. A autoavaliagao é solicitada pelo avaliador ou entregue
por iniciativa do avaliado.

Artigo 31°
Entrevista de gestao de desempenho

1. A entrevista de gestdo de desempenho é constituida
por duas fases:

a) Consiste na comunicagio formal da avaliagio de
desempenho obtida no ano decorrido e na procura
de concordancia do avaliado;

b) Definigao de objetivos e atividades individuais do
avaliado para o ano que se inicia, dialogando
com vista a obtencdo de compromissos ao
aperfeicoamento profissional do avaliado.

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

3. Em caso de ndo marcacio da entrevista:

a) Pelo Membro de Governo ou dirigente maximo,
compete ao dirigente superior propor uma data
ao mesmo para sua realizacgio.

b) Pelo dirigente superior, compete a Comisséo de
Gestdo de Desempenho a referida marcagao
no prazo de 48 horas a contar do término do
prazo indicado no n.° 4.

¢) Pelo dirigente intermédio, compete ao dirigente
superior a referida marcacdo no prazo de 48
horas a contar do término do prazo indicado
no numero seguinte.

4. A entrevista de gestio de desempenho deve em regra
decorrer até ao final do més de janeiro e ser marcada até
ao dia 24 de janeiro de cada ano.
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Artigo 32°

Definicao de objetivos

1. O membro do Governo ou o dirigente maximo define
os objetivos do dirigente superior com base nos objetivos
estratégicos da instituicéo, refletidos na sua carta de
missao.

2. O dirigente superior define os objetivos dos dirigentes
intermédios com base nos objetivos a alcancar pela direcdo;

3. Os dirigentes intermédios definem junto do pessoal
integrante das suas equipas de trabalho, os objetivos a
alcancar durante o periodo de avaliacdo de desempenho
com base nos objetivos dos servicos.

4. A fixagao dos objetivos dos avaliados é feita em
funcao dos indicadores-chave de resultado previamente
definidos e relacionam-se com atividades ou tarefas sob
sua responsabilidade direta.

5. Ainda que o estabelecimento dos objetivos deva
acontecer no inicio do periodo avaliativo, os mesmos podem
ser revistos, sempre que necessario, antes de decorridos
6 meses do periodo de avaliagdo, e com conhecimento do
avaliado.

6. Em caso do avaliador e avaliado ndo chegarem a acordo
em relacdo ao estabelecimento do objetivo, prevalece a
decisdo do avaliador bem fundamentada.

7. A revisdo pode acontecer, designadamente, em caso
de mudanca de chefia ou da transferéncia do pessoal para
outro servigo ou por mudangas de orientagdes de politicas.

8. A defini¢ao de objetivos decorre dentro do prazo da
entrevista de gestdo e desempenho.

Artigo 33°

Definicao de atividades

1. O avaliador define, as atividades programadas que
séo realizadas ao longo do ano pelo avaliado, procurando,
sempre que possivel, ordenar essas atividades da mais
importante para a menos importante, salvaguardando,
todavia, que apenas as atividades consideradas importantes
e efetivamente realizadas pelo avaliado sdo objeto de
avaliagdo no ambito do processo de gestdo de desempenho.

2. Sempre que exista uma descri¢ao atualizada da
funcio do avaliado, deve o avaliador utilizar as atividades
descritas para a funcio como informacio de partida para
a identificacio das atividades programadas a realizar ao
longo do ano pelo avaliado.

3. O avaliador pode adicionar até um maximo de trés
atividades ndo programadas na gestao de desempenho,
desde que o conhecimento da necessidade de realizar
essas atividades ocorra antes de decorridos os primeiros
nove meses do ciclo de avaliacdo anual, devendo nesse
caso ser comunicado ao avaliado que essas atividades néo

programadas sdo incluidas na gestao de desempenho.

4. A definicao das atividades decorre dentro do prazo
da entrevista de gestdo e desempenho.

Artigo 34°

Acompanhamento

1. Durante o ciclo de gestao de desempenho os avaliadores
fazem o acompanhamento continuo dos avaliados.

2. O acompanhamento do avaliado tem inicio logo apds
a fixacao dos objetivos e de definicdo das atividades do
avaliado, deve ser realizado de forma continua e visa
manter o avaliado informado sobre o grau em que os
objetivos estdo a ser alcancados ou as suas tarefas estio
a ser realizadas com a qualidade desejada.
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Artigo 35° Artigo 39°
Avaliacao Decisao

1. A avaliagdo a que se refere a alinea a) don.’ 1,
do artigo 31° destina-se ao preenchimento da ficha de
gestdo de desempenho, utilizando como base os registos
de desempenho efetuados durante o periodo avaliativo.

2. 0 avaliado deve assinar a ficha de avaliacao
independentemente da sua concordancia com o resultado
da avaliacao.

3. A avaliacdo de desempenho deve em regra, decorrer
até ao final do més de janeiro.

Artigo 36°
Homologacao

1. A homologacéo da avaliacdo do pessoal é da responsabilidade
do dirigente superior do servigo onde se insere.

2. A avaliacdo de desempenho do dirigente superior
néo carece de homologacéo.

3. O ato de avaliagdo do dirigente intermédio pelo
dirigente superior consubstancia a homologa¢do do mesmo.

4. O ato de homologacéao pode ser delegado, desde que
devidamente fundamentado num avaliador de nivel
equiparado.

5. A homologacao das avaliacdes de desempenho deve
ser, em regra, efetuada até cinco dias Uteis apds a sua
rececdo, mas nunca posterior a 15 de fevereiro, e dela
deve ser dado conhecimento ao avaliado no prazo maximo
de cinco dias uteis.

Artigo 37°

Reclamacao

1. Apds o conhecimento da homologacao do resultado
da avaliacio, e, em caso de discordancia com o mesmo, o
pessoal, pode reclamar.

2. A reclamacéo do pessoal é dirigida ao dirigente
superior da unidade organica onde se insere.

3. A reclamacio do dirigente intermédio e do dirigente
superior é efetuada apds o conhecimento do resultado da
avaliacao.

4. A reclamacao do dirigente intermédio é dirigida a
CGD da unidade organica a que pertence.

5. A reclamacéao do dirigente superior é dirigida ao
membro do governo ou ao dirigente maximo e deve ser
fundamentada em evidéncias relacionadas com o grau de
cumprimento dos objetivos inseridos na carta de missdo
desse dirigente superior.

6. A reclamacéo é formulada em requerimento fundamentado
nao se considerando fundamento bastante a comparacao
da avaliacdo atribuida ao dirigente ou pessoal com cargos
similares ou avaliacdo em anos anteriores.

7. S6 pode reclamar o avaliado que tenha assinado a
ficha de avaliagao.

Artigo 38°

Prazo para reclamacao

O prazo para apresentacio da reclamacao do ato de
homologacao ou avaliagdo na falta desta, é de cinco dias
uteis a contar da data do seu conhecimento.
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1. A decisao da reclamacéo deve ser proferida no prazo
maximo de quinze dias Gteis a contar da sua apresentacao
e comunicada ao reclamante no prazo maximo de cinco
dias apos ter sido proferida.

2. Na decisdo da reclamacao do pessoal, o dirigente
superior tem em conta, designadamente, os fundamentos
alegados pelo avaliado, bem como o parecer da CGD e os
pareceres da CGD sobre outros pedidos de reclamacéao
semelhantes anteriormente apresentados.

3. O parecer da CGD deve ser emitido no prazo maximo
de cinco dias uteis a contar da data da rececdo do pedido.

4. Na decisao de reclamagio do dirigente intermédio
a CGD tem em conta os fundamentos alegados pelo
dirigente intermédio, a resposta do dirigente superior
aos fundamentos do dirigente intermédio, bem como, as
decisoes tomadas em casos semelhantes.

5. Na decisdo da reclamacéo do dirigente superior,
o membro do governo ou o dirigente maximo, tem em
conta os fundamentos alegados pelo mesmo, bem como
as decisdes tomadas em casos semelhantes.

6. A decisiao administrativa favoravel confere ao
reclamante o direito a revisao da sua avaliacdo ou a ser-lhe
atribuida nova avaliac¢do, no prazo de quinze dias uUteis
a contar da notificacdo da decisdo a entidade reclamada.

7. A falta de decisdo final, dentro do prazo legalmente
estabelecido para a tomar, sobre a reclamacao dirigida a
entidade competente, confere ao avaliado, a faculdade de
presumir indeferida essa pretensio, para poder exercer
o respetivo meio de impugnacao.

Artigo 40°

Recurso

1. O avaliado pode recorrer apés o conhecimento da
decisao da reclamacio sempre que houver discordancia,
e deve dirigir o seu recurso a CNGD.

2. O dirigente intermédio pode recorrer apds o conhecimento
da decisdo da reclamacdo sempre que houver discordancia,
e deve dirigir o recurso fundamentado ao membro do
governo, nao se considerando fundamento bastante a
comparacio da avaliacio atribuida ao pessoal com cargos
similares ou avaliacdo em anos anteriores.

3. O dirigente superior pode recorrer para as instancias
judiciais.

4. O recurso deve ser instruido com os seguintes
documentos:

a) Ficha de gestdo de desempenho;

b) Outros documentos que se julgar pertinentes.
Artigo 41°
Prazo para recurso

O prazo para interposi¢ido do recurso é de dez dias
uteis a contar da data do conhecimento da decisdo de
reclamacéo.

Artigo 42°

Decisao
1. A deciséo do recurso deve ser proferida no prazo
maximo de quinze dias Uteils a contar da sua apresentacgio
podendo ser elevado até ao maximo de sessenta dias,

quando haja lugar a realizacdo de nova instrugdo ou de
diligéncias suplementares.
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2. A decisdo do recurso deve ser comunicada ao reclamante
no prazo de cinco dias tteis apos ter sido proferida.

3. A decisdo administrativa favoravel confere ao
recorrente o direito a revisdo da sua avaliagdo ou a ser-lhe
atribuida nova avaliacdo, no prazo de quinze dias tteis
a contar da notificacio da decisdo a entidade recorrida.

4. Compete a CNGD, no caso dos dirigentes intermédios
ou do pessoal, ou a0 membro do Governo, no caso do
dirigente superior, deliberar fundamentadamente em
conformidade com os factos alegados e no prazo estabelecido
no artigo anterior.

5. Da deliberacao proferida no nimero anterior cabe
recurso para os tribunais nos termos gerais do contencioso
administrativo.

6. A decisdo jurisdicional favoravel confere ao recorrente
o direito a revisdo da sua avaliacdo ou a ser-lhe atribuida
nova avaliacdo, no prazo de quinze dias Gteis a contar da
notifica¢do da decisdo a entidade recorrida.

7. Sempre que nio for possivel a revisao da avaliacio,
designadamente por substitui¢do superveniente do
avaliador, é competente para o efeito a pessoa que o
substitui, a quem cabe proceder a nova avaliagao.

8. A falta de decisdo final, dentro do prazo legalmente
estabelecido para a tomar, sobre o recurso dirigido a
entidade competente, confere ao avaliado, a faculdade de
presumir indeferida essa pretensdo, para poder exercer
o respetivo meio de impugnacao.

Artigo 43°

Confidencialidade da gestao de desempenho

1. Nao sao publicados quaisquer resultados individuais
da gestao de desempenho, salvo no que diz respeito aos
resultados atribuiveis aos diversos dirigentes superiores,
que consistindo em resultados globais dos organismos que
dirigem, no que diz respeito aos indicadores constantes

na sua carta de missio, devem ser do dominio publico.

2. A informacio sobre a gestdo de desempenho é
confidencial, sendo apenas conhecida pelo avaliador, o
avaliado, o dirigente intermédio em relacdo aos avaliados
sob a sua responsabilidade, o dirigente superior e a CGD,
néo podendo nunca ser divulgada ou a outras pessoas ou
entidades, além das aqui referidas.

TITULO II

SUBSISTEMA DE GESTAO DO DESEMPENHO
DOS DIRIGENTES

CAPITULO I

GESTAO DE DESEMPENHO DOS
DIRIGENTES SUPERIORES

Artigo 44°

Componentes da gestao de desempenho

1. A gestdo de desempenho do dirigente superior efetua-
se com base numa Unica componente que sio os objetivos
constantes da sua carta de missao e afere-se pelos niveis
de execucao global no cumprimento de tais objetivos.

2. Para efeitos do disposto no nimero anterior, os
dirigentes superiores no inicio da sua comissao de servigo
e no quadro das suas competéncias legais, delegadas ou
subdelegadas, assinam com o membro de Governo uma
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carta de missao, a qual constitui um compromisso de
gestdo onde, de forma explicita, sdo definidos os objetivos,
quantificados e calendarizados anualmente, a atingir no
decurso do exercicio de fun¢des, bem como os indicadores
de desempenho aplicaveis a avaliacido dos resultados.

3. Anualmente sao incluidos nas fichas de avaliacado de
desempenho individual do dirigente superior, no minimo,
trés objetivos e, no maximo, cinco objetivos.

Artigo 45°

Ponderacoées e escala da avaliacao dos objetivos

1. O valor da avaliacédo final de um dirigente superior
corresponde 100% (cem por cento) a avaliacdo dos objetivos.

2. Os objetivos inseridos nas fichas de avaliacao
individuais sdo avaliados de acordo com a seguinte escala:

a) Objetivo néo alcancgado: 1 ponto;
b) Objetivo alcancado: 2 pontos;
¢) Objetivo superado: 3 pontos.

3. E aplicada uma férmula matematica de conversio
da média de avaliagdo dos objetivos individuais numa
escala de 0 a 100, correspondendo 0 a nenhum objetivo
alcancado, e 100 a todos os objetivos superados.

Artigo 46°

Pontuacao da Avaliacao

Para os dirigentes superiores, a pontuacio final consiste
na média aritmética simples da avaliacao da totalidade
dos seus objetivos convertida em percentagem.

Artigo 47°

Avaliador

O dirigente superior do servigo é avaliado pelo membro
do Governo que outorgou a sua carta de missio, devendo
essa avaliacdo fundamentar-se nas evidéncias disponiveis
sobre o grau de alcance ou superacao dos resultados a
esses objetivos associados.

Artigo 48°

Efeitos da avaliacao

1. A avaliac¢do do desempenho dos dirigentes superiores tem
os efeitos previstos no respetivo estatuto, designadamente
em matéria de atribuicido de prémios de gestio e de
renovacio ou de cessac¢do da respetiva comissio de servigo.

2. Apenas pode ser renovada uma comissio de servigo
ou um contrato de gestdo quando o dirigente obtém uma
pontuacédo final positiva na gestdo de desempenho, ao
longo da totalidade dos anos de duragao da comissao de
servigo ou do contrato de gestio, correspondendo a um
minimo de cinquenta pontos.

3. Os dirigentes superiores que estiverem entre os 5%
(cinco por cento) do total dos dirigentes melhor avaliados,
recebem um prémio de desempenho, como reconhecimento
do mérito, nos termos estabelecidos no estatuto do pessoal
dirigente.

4. A avaliagdo do desempenho dos dirigentes superiores
realizada nos termos do presente diploma tem efeito para
o desenvolvimento profissional na sua carreira.

5. O dirigente que for distinguido nos termos do disposto
no n.° 3 nos trés anos consecutivos tem prioridade na
realizacdo de estagio em outro servigo publico, fora do
pais, em atividade e método de gestdo relevantes, para
a area onde exerce a funcio.

6. Os estagios referidos no nimero anterior consideram-
se para todos os efeitos legais como servigo efetivo.
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CAPITULO II

GESTAO DE DESEMPENHO DOS
DIRIGENTES INTERMEDIOS

Artigo 49°

Componentes da gestao de desempenho

O sistema de gestdo de desempenho dos dirigentes
intermédios na Administraciao Pablica possui duas
componentes principais:

a) Uma componente de defini¢do e avaliacido de
objetivos no minimo de trés e um maximo de
cinco objetivos, que sdo sempre incluidos nas
fichas de avaliacdo de desempenho individuais

dos avaliados;

b) uma componente de definicdo e avaliacdo de
atividades, entre um minimo de cinco e um
maximo de quinze, considerando o total das
atividades programadas e ndo programadas.

Artigo 50°

Ponderacoes da avaliacao dos objetivos

A componente de avaliagdo final de um dirigente
intermédio depende da pontuacio obtida na avaliagao
dos objetivos e da pontuacio obtida na avaliacao das
atividades devendo ser aplicada a seguinte ponderacgéo:

a) 70% (setenta por cento) corresponde a avaliacado
dos objetivos;

b) 30% (trinta por cento) corresponde a avaliacido
das atividades.

Artigo 51°

Escala de avaliacao dos objetivos e das atividades

1. Os objetivos inseridos nas fichas de avaliacdo
individuais sdo avaliados de acordo com a seguinte escala:

a) Objetivo ndo alcancado: 1 ponto;
b) Objetivo alcancado: 2 pontos;
¢) Objetivo superado: 3 pontos.

2. E aplicada uma férmula matematica de conversio
da média de avaliagdo dos objetivos individuais numa
escala de 0 a 100, correspondendo 0 a nenhum objetivo
alcancado, e 100 a todos os objetivos superados.

3. As atividades individuais sdo avaliadas de acordo
com a seguinte escala:

a) Atividade realizada de forma desadequada: 1 ponto;
b) Atividade realizada de forma adequada: 2 pontos;
¢) Atividade realizada de forma excelente: 3 pontos.

4. E aplicada uma formula matematica de conversao
da média de avaliacido das atividades numa escala de 0 a
100, correspondendo 0 a todas as atividades executadas
de forma desadequada, e 100 a todas as atividades
executadas de forma excelente.

Artigo 52°

Pontuacao da avaliacao

A avaliacdo final do desempenho dos dirigentes intermédios
traduz-se num valor de 0 a 100 pontos, que resulta da
média ponderada da avalia¢ido dos seus objetivos com a
das suas atividades convertida em percentagem.
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Artigo 53°

Formulas de calculo

Para o calculo da pontuagédo final da gestdo de desempenho
do dirigente intermédio utiliza-se um processo de calculo
em duas etapas, devendo ser primeiro calculada a avaliagao
parcial em cada uma das componentes da avaliacdo, objetivos
e atividades, e posteriormente calculada a avaliacio final,
através da aplicacido das seguintes férmulas:

a) Avaliagdo parcial em cada uma das componentes:
MC-1 xPx 100
2
em que,
MC é igual a média da componente
P é igual ao ponderador

b) Avaliagdo final: soma das avaliagdes parciais das
duas componentes.

Artigo 54°
Avaliador

Os dirigentes intermédios sdo avaliados pelo dirigente
superior de quem diretamente dependam.

Artigo 55°
Efeitos da avaliacao

1. A avaliagdo do desempenho dos dirigentes intermédios
tem os efeitos previstos no respetivo estatuto, designadamente
em matéria de atribuicdo de prémios de gestao e de
renovacdo ou de cessacdo da respetiva comissao de servigo.

2. Apenas pode ser renovada uma comissao de servico
ou um contrato de gestdo quando o dirigente obtém uma
pontuacéio final positiva na gestdo de desempenho, ao
longo da totalidade dos anos de duragdo da comissao de
servigo ou do contrato de gestdo, correspondendo a um
minimo de cinquenta pontos.

3. Os dirigentes intermédios que estiverem entre
os 5% (cinco por cento) do total dos dirigentes melhor
avaliados, recebem um prémio de desempenho, como
reconhecimento do mérito, nos termos estabelecidos no
estatuto do pessoal dirigente.

4. A avaliagdo do desempenho dos dirigentes intermédios,
realizada nos termos do presente diploma tem efeito no
desenvolvimento profissional na sua carreira.

5. O dirigente que for distinguido nos termos do disposto
no n.° 3, nos trés anos consecutivos tem prioridade na
realizacao de estagio em outro servigo publico, fora do
pais com atividade e método de gestao relevantes, para
a area onde exerce a funcio.

6. Os estagios referidos no nimero anterior consideram-
se para todos os efeitos legais como servigo efetivo.
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TITULO III

SUBSISTEMA DE GESTAOQO
DO DESEMPENHO DO PESSOAL

CAPITULO I
REQUISITOS DA AVALIACAO

Artigo 56°

Requisitos funcionais para avaliagao

1. No caso de pessoal que, no ano civil anterior, tenha
ingressado na administragdo publica ha menos de seis
meses, o desempenho relativo a este periodo néo é objeto
de avaliacgdo.

2. No caso de pessoal que, no mesmo ano civil, tenha
prestado servigo a dois organismos pelo periodo minimo
de seis meses em cada um, é avaliado em ambos,
correspondendo a sua avalia¢do a média aritmética das
duas avaliacgoes.

3. Se no decorrer do ano civil anterior se sucederem
varios avaliadores, o que tiver competéncia para avaliar
no momento da realizacdo da avaliacéo, deve recolher dos
demais os contributos escritos adequados a uma efetiva
e justa avaliagao.

Artigo 57°

Componentes da gestao de desempenho

O sistema de gestido de desempenho do pessoal na
Administragao Publica possui duas componentes principais:

a) Uma componente de definicdo e avaliacio de
objetivos, no minimo de um e um maximo de
cinco objetivos, que sdo sempre incluidos nas
fichas de avaliacao de desempenho individuais
dos avaliados;

b) Uma componente de definicdo e avaliacido de
atividades, entre um minimo de cinco e um
maximo de quinze, considerando o total das
atividades programadas e ndo programadas.

Artigo 58°

Ponderacgoes da avaliacao dos objetivos

A componente de avaliacido final do pessoal depende
da pontuacao obtida na avaliac¢do dos objetivos e da
pontuagao obtida na avaliacdo das atividades devendo
ser aplicada a seguinte ponderacéo:

a) 50% (cinquenta por cento) corresponde a avaliacio
dos objetivos;

b) 50% (cinquenta por cento) corresponde a avaliacio
das atividades.

Artigo 59°

Escala de avaliacao dos objetivos e das atividades

1. Os objetivos inseridos nas fichas de avaliacdo
individuais sao avaliados de acordo com a seguinte escala:

a) Objetivo ndo alcancado: 1 ponto;
b) Objetivo alcangado: 2 pontos;
¢) Objetivo superado: 3 pontos.

2. E aplicada uma férmula matematica de conversao
da média de avaliagdo dos objetivos individuais numa
escala de 0 a 100, correspondendo 0 a nenhum objetivo
alcancado, e 100 a todos os objetivos superados.

3. As atividades individuais sdo avaliadas de acordo
com a seguinte escala:
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a) Atividade realizada de forma desadequada: 1 ponto;
b) Atividade realizada de forma adequada: 2 pontos;
¢) Atividade realizada de forma excelente: 3 pontos.

4. E aplicada uma férmula matematica de conversao
da média de avaliagido das atividades numa escala de 0 a
100, correspondendo O a todas as atividades executadas
de forma desadequada, e 100 a todas as atividades
executadas de forma excelente.

Artigo 60°

Escala de avaliacao final do pessoal

A avaliacido do desempenho do pessoal traduz-se num
valor de 0 a 100 pontos, que resulta da média ponderada
da avaliacdo dos seus objetivos com a das suas atividades
convertida em percentagem.

Artigo 61°
Formulas de calculo

Para o calculo da pontuagio final da gestdo de desempenho
do pessoal utiliza-se um processo de calculo em duas
etapas, devendo ser primeiro calculada a avaliagdo parcial
em cada uma das componentes da avaliacdo, objetivos e
atividades, e posteriormente calculada a avalia¢io através
da aplicagdo das seguintes formulas:

a) Avaliagdo parcial em cada uma das componentes:
MC-1 x Px 100
2
em que,
MC é igual a média da componente
P é igual ao ponderador

b) Avaliacio final: soma das avaliagoes parciais das
duas componentes.

Artigo 62°

Avaliador

1. O pessoal é avaliado pelo dirigente intermédio de
quem diretamente dependam.

2. Na falta do dirigente intermédio, o pessoal é avaliado
pelo dirigente superior da unidade organica a que pertence.

Artigo 63°

Efeitos da avaliacao

O resultado obtido pelo pessoal na sua avaliagio de
desempenho tem obrigatoriamente os seguintes efeitos:

a) Receber prémio de desempenho quando a sua
pontuacdo final na gestdao de desempenho se
situa entre os 20% (vinte por cento) de pontuacdes
mais elevadas do seu grupo de enquadramento
profissional dentro do respetivo departamento
governamental, no ano anterior ao da atribuicéo
desse prémio de desempenho, e desde que a
sua avaliacdo seja superior a cinquenta pontos;

b) Desde que devidamente orcamentado pelo servigo
a que pertence o pessoal, aquele cuja pontuagao
esteja entre os 20% (vinte por cento) de pontuagoes
mais elevadas do seu grupo de enquadramento
profissional dentro do respetivo departamento
governamental e durante trés anos seguidos,
desde que nio tenha tido nenhuma avaliacao
inferior a cinquenta pontos ao longo desses trés
anos, deve beneficiar de uma evolu¢io salarial;
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¢) O pessoal cuja pontuacio esteja entre os 20% (vinte
por cento) de pontuagbes mais elevadas do seu
grupo de enquadramento profissional dentro do
respetivo departamento governamental e durante
trés anos seguidos, desde que nédo tenha tido
nenhuma avaliacdo inferior a cinquenta pontos
ao longo desses trés anos, tem prioridade na
formacao no exterior, ou estagios em entidades
estrangeiras;

e) Diagnéstico de necessidades de formacao;

/) Identificacdo de competéncias profissionais que
necessitam de melhoria; e

2) Outras, nos termos da lei.
TITULO IV

SISTEMA DE INFORMACAO DE GESTAO
DE DESEMPENHO E ACOES
DE MONOTORIZACAO

Artigo 64°

Sistema de Informacao de suporte a Gestao de Desempenho

1. O Governo assegura a concecdo, o desenvolvimento e a
implementagdo, junto do Servigo Central do Departamento
Governamental responsavel pela area de recursos humanos
da Administracdo Publica um Sistema de Informacéo
de Gestao de desempenho do pessoal e dirigentes da
Administracédo Publica (SGD).

2. O Sistema de Informacio previsto no nimero anterior
visa garantir a celeridade, eficacia e eficiéncia do sistema
de gestao de desempenho.

Artigo 65°

Tramitacao do sistema de gestao de desempenho
em suporte informatizado

1. A tramitacdo do sistema de gestdo de desempenho
em suporte informatizado obedece aos principios de
celeridade e simplicidade, segundo as seguintes estapas:

a) “Registo”, consiste na insercdo dos dados nos
instrumentos de gestdo de desempenho;

b) “Tramitacao”, apds o ultimo registo previsto na
alinea anterior, seguir-se o procedimento que
for legal ou regulamentarmente adequado até
a fase de decisao;

¢) “Decisao”, concluida a tramitacdo, segue a decisio
por quem tem competéncia legal para o efeito.

2. A tramitacdo do sistema de gestdo de desempenho em
suporte informatizado é aprovado por Portaria do membro
de Governo responsavel pela area da Administracao
Publica.

Artigo 66°

Modelos dos instrumentos do sistema de gestao
de desempenho

1. Os instrumentos para a recolha e fixa¢io de dados,
com vista a obtenc¢ao dos resultados da avaliagdo e gestao
de desempenho, designadamente, Manual do Avaliador,
Guia do Avaliado, Fichas de Gestdo de Desempenho e
Manual de Fungoes, sio fornecidos pelo servigo responsavel
pela area da Administracdo Publica.

2. Todos os modelos de instrumentos para a recolha
e fixagdo de dados referidos no nimero anterior sao
aprovados por Portaria do membro do Governo que tutela
a area da Administragio Publica.
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Artigo 67°
Monotorizac¢ao do sistema de gestao de desempenho

1. A implementacéo do sistema de gestdo de desempenho
deve ser acompanhada pelo servigo responsavel pela
Administracao Publica;

2. Para efeitos do disposto no nimero anterior, o servigo
responsavel pela Administracdo Publica, deve recolher
os relatérios anuais de avaliacio dos processos de gestao
de desempenho, produzidos pelas unidades dos recursos
humanos dos diversos departamentos governamentais.

3. No acompanhamento do sistema de gestao de
desempenho deve o servigo central produzir instrumentos
de orientacdo normativa.

4. A estrutura e conteudo dos relatérios referidos nos
numeros anteriores sdo objeto de normalizacio através
de Despacho do membro do Governo responsavel pela
area da Administracao Pablica.

TITULO V
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS
Artigo 68°
Disposic¢ao transitoria

Até a implementacao do sistema de informacao a
que se refere o n.° 1 do artigo 64°, a tramitacao dos
procedimentos do sistema de gestdo de desempenho é
efetuada em suportes nao informatizados, segundo as
fases indicadas no artigo 28°.

Artigo 69.°

Normas revogatorias

Sao revogados o Decreto-Lei n.’ 58/2014, de 4 de novembro,
que estabelece os principios e normas respeitantes a
avaliagdo e desempenho do pessoal e do dirigente intermédio,
os artigos 34° a 43° do Decreto-Lei n.’ 59/2014, de 4 de
novembro, que aprova o estatuto do pessoal dirigente,
os artigos 54° a 61° do Decreto-Lei n.” 9/2013, de 26 de
fevereiro, que aprova o Plano de Cargos, Carreiras e
Salarios da Funcéo Publica, e todos os dispositivos legais
que contrariem as normas do presente diploma.

Artigo 70°

Entrada em vigor

O presente diploma entra em vigor 30 dias apds a data
da sua publicacao.

Aprovado em Conselho de Ministros, aos 5 de dezembro
de 2019.

José Ulisses de Pina Correia e Silva

Olavo Avelino Garcia Correia

Fernando Elisio Leboucher Freire de Andrade

Luis Filipe Lopes Tavares

Janine Tatiana Santos Lélis

Paulo Augusto Costa Rocha

José da Silva Gongalves

Alexandre Dias Monteiro

Gilberto Correia Carvalho Silva

Maritza Rosabal Penia

Abrado Anibal Fernandes Barbosa Vicente

Arlindo Nascimento do Rosdrio

Eunice Andrade da Silva Spencer Lopes
Promulgado em 6 de fevereiro de 2020

Publique-se.

O Presidente da Republica, JORGE CARLOS DE
ALMEIDA FONSECA.
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