Il - O SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO
NA ADMINISTRACAO PUBLICA DA RAEM

0 Sistema de Avaliagdo do Desempenho dos Trabalhadores da
Administracdo Pablica da RAEM rege-se pelos seguintes diplomas legais:

Lei n.° 8/2004 — Principios relativos a avaliacdo do desempenho

dos trabalhadores da Administracdo Pablica (BO n.° 33, I série, de

16.08.2004).

Regulamento Administrativo n.° 31/2004 — Regime geral de

avaliacdo do desempenho dos trabalhadores da Administracao Piblica

(BO n.°34, I série, de 23.08.2004).

Despacho do Chefe do Executivo n.° 235/2004 — Regras relativas

a constituicdo, composicao e funcionamento da Comissao Paritaria.

(BO n.°37/2004, I série, de 13.09.2004).

Regulamento Administrativo que estabelece a forma e condicoes

de atribuicdo dos beneficios e incentivos associados a mencao

“Excelente”.

Despacho do Chefe do Executivo que aprova as fichas de notacao,

as fichas de auto-avaliacdao e o questionario de apreciacdao do

desempenho das chefias.

6. OS PRINCIPIOS

A avaliacdo do desempenho dos trabalhadores da Administracao
Piblica da RAEM baseia-se em critérios objectivos e rege-se pelos
principios de justica, igualdade, imparcialidade e fundamentacéo
adequada.

Estes principios devem ser observados em todos os procedimentos
envolvidos na avaliacao sendo dever de todos os intervenientes no
processo zelar para que o sistema de avaliacdo do desempenho seja
aplicado no cumprimento dos principios enunciados.

7. O METODO

0 método legalmente previsto para a avaliacdo do desempenho dos
trabalhadores da Administracdo Piblica da RAEM é o “Método das Escalas
Graficas”. Este método é um dos mais utilizados e divulgados, uma vez
que é simples e facil de utilizar.



Consiste numa forma de avaliacdo em que é previamente definido e
graduado um conjunto de factores considerados essenciais do desempenho,
sumariamente descritos. Ha factores obrigatorios para todos os grupos
de pessoal, factores utilizados apenas nos grupos de pessoal em que sdo
mais pertinentes, definidos nas respectivas fichas de notacao, e factores
que podem ou nao ser considerados, dependendo da sua relevancia para
a funcdo (estes dltimos identificados nas fichas de nota¢do com asterisco).
Utiliza-se um quadro de dupla entrada, em que as entradas horizontais
representam os factores de avaliacdo do desempenho e as entradas
verticais representam os graus de variacdao de intensidade daqueles
factores. Nestas escalas estao definidos 5 pontos previamente fixados e
descritos e o avaliador tem de escolher um deles para avaliar o desempenho
de cada trabalhador em cada factor.

Alguns factores sao ponderados, de acordo com a sua importancia
na avaliacdo, ganhando valores em pontos.

A atribuicdo da avaliacao é efectuada através das fichas de notacao,
em que o notador atribui uma pontuacdo quantitativa a cada factor, que
determinara, no final, a mencdo qualitativa em que é expressa a
classificacao.

7.1. FACTORES DE AVALIACAO

No Sistema de Avaliacdao do Desempenho da Administracdao Publica
da RAEM sdo considerados 15 factores de desempenho (art.° 5° do RA
n.° 31/2004, de 23 de Agosto), sendo 7 de utilizacdo obrigatéria e 8 a
utilizar dependendo da natureza das funcdes, de acordo com o estabelecido
nas fichas de notagdo para cada grupo de pessoal (pessoal de chefia,
pessoal técnico superior e técnico, pessoal técnico-profissional e
administrativo e pessoal operario e auxiliar).

Factores Obrigatorios:

Eficacia - Avalia o modo como o trabalhador executa as tarefas que
lhe estdo atribuidas, designadamente como conjuga de forma adequada a
qualidade e a quantidade de trabalho, de forma a atingir os objectivos e
resultados definidos.




Neste factor entende-se que s6 o equilibrio entre a qualidade do
trabalho e a rapidez com que é realizado é pertinente para a obtencao
dos melhores resultados.

Se a quantidade de trabalho faz sentido numa linha de montagem
de uma fabrica, em que o trabalho é mecanizado e o nimero final de
pecas produzido por cada trabalhador pode ser quantificado porque o
trabalho foi realizado exactamente nas mesmas condi¢des, o0 mesmo ndo
sucede com a natureza do trabalho efectuado nos servicos da
Administracdo que s6 em algumas areas pode ser quantificado.

Imaginemos que 2 técnicos superiores produzem 3 informacdes cada
um, com o mesmo nimero de paginas no mesmo periodo de tempo.
Poder-se-ia dizer que produziram a mesma quantidade de trabalho... No
entanto, um deles pode ter apenas produzido informacdes descritivas
sobre assuntos de rotina, sem qualquer complexidade, e o outro produzido
informacdes de grande complexidade e apresentado solucdes pertinentes
para problemas dificeis, que contribuiram significativamente para a missao
da Administracdo. Por isso ndo se considera que a quantidade (volume),
como factor isolado, seja relevante, podendo até induzir a injusticas
graves.

Deve ter-se em atencdo que por vezes o mais importante e que mais
contribui para a obtencdo de um bom resultado ndo é facilmente
mensuravel e os aspectos menos importantes sdo mais facilmente
mensuraveis. Por exemplo, se se decidisse quantificar, para considerar
na avaliacdo, o nmero de telefonemas atendidos por dia, o trabalhador
poderia passar a dar respostas mais rapidas, para poder atender mais
telefonemas, ndo se preocupando com a qualidade das respostas nem
com a atitude no atendimento, o que poderia conduzir a resultados
negativos e prejudicar a imagem da Administracdo.

A quantidade, enquanto volume de trabalho, por si s6, nao tem
significado e é muito dificil de medir com objectividade por as tarefas
serem de complexidades diferentes. E suposto a chefia distribuir o volume
de trabalho que existe duma forma equilibrada, nao sobrecarregando uns
trabalhadores e deixando outros com menos trabalho.

Se for estabelecido previamente com o trabalhador o nivel de



qualidade exigido e o tempo razoavel para o executar, entdo a avaliacdo
incide sobre se o trabalhador atingiu e em que grau os resultados
esperados, se foi eficaz no seu desempenho, utilizando o tempo e os
outros recursos disponiveis para produzir os melhores resultados possiveis.

Na avaliacao deste factor devem ser entendidos como erros graves
aqueles que causem dificuldades e prejuizos em todo o servigo e
afectem a imagem do servico.

0 factor contempla também aspectos como a escolha por parte do
trabalhador, dos meios (métodos e condicdes de execucdo) adequados
para satisfazer os objectivos previamente definidos e atingir os resultados
esperados.

Sentido de Responsabilidade - Avalia o comprometimento e a
fiabilidade com que o trabalhador executa as suas funcdes, designadamente
a forma como assume as consequéncias das suas acgoes e decisoes, incluindo
0 que respeita a sequranca propria e de outros e a conservagdo de bens
materiais e equipamentos.

Ao avaliar este factor ha que ter o cuidado de ter bem presente o
grau de liberdade que o trabalhador detém no seu posto de trabalho e a
natureza das suas fungdes. Nao seria justo entender da mesma forma a
necessidade de controlo de trabalhadores cujas funcdes se enquadram
em directivas muito precisas e definidas e de trabalhadores com maior
grau de liberdade na execucdo das suas fun¢des. Assim, um trabalhador
do grupo de pessoal operario e auxiliar que, na execucdo das suas tarefas,
demonstre assumir as consequéncias das suas ac¢des e comprometimento
no desempenho das suas fungdes, é tao responsavel como um técnico
superior que executa as suas tarefas mais complexas com o mesmo
comprometimento com os objectivos estabelecidos e os resultados a
atingir.

0 sentido de responsabilidade abrange também aspectos como o
respeito pela sequranca e a conservacdo dos materiais e equipamentos,
isto &, o cuidado com os bens da Administracao, observando as condi¢des
adequadas da sua utilizacao.

Aperfeicoamento Continuo - Avalia a diligéncia que o trabalhador



demonstra continuamente na melhoria do seu desempenho relativamente
a todos os factores em apreciacdo, bem como no seu desenvolvimento
pessoal e profissional.

Neste factor é avaliada a constante procura de melhoria do
desempenho em todos os factores. Contempla aspectos como a
actualizacdo profissional através de estudo ou pesquisa de informacao
que contribuam para a solucao dos problemas. Todo o desenvolvimento
pessoal e profissional do trabalhador que se reflicta no seu desempenho
deve também ser avaliado neste factor.

Nao deve confundir-se a procura de aperfeicoamento através de
formacdo profissional ou académica com o ndmero de cursos frequentado
nesse ano, uma vez que essa frequéncia nao depende apenas da vontade
do trabalhador e que nem sempre a aprendizagem efectuada nos cursos
se reflecte no desempenho do trabalhador. No entanto, deve avaliar-se a
procura de formacdo e a auto-formacao, independentemente do meio
utilizado para a conseguir (leituras, internet, troca de experiéncias, etc.)
bem como a disponibilidade para fazer novas aprendizagens.

Adaptacao e Flexibilidade - Avalia a permeabilidade do trabalhador
a mudanga, tendo em conta as caracteristicas das situagbes concretas em
que as suas fungdes se realizam e o contexto em que a execugdo das
mesmas se insere.

0 mais importante neste factor é identificar se o trabalhador enfrenta
e procura superar as dificuldades perante novas situacdes e desafios, ou
se, pelo contrario, tem dificuldade em se adaptar a qualquer modificacao
introduzida e se se mostra resistente a mudanca. Ao avaliar a forma
como o trabalhador lida com situacdes novas, devera, no entanto, ser
tido em conta que toda a mudanca gera inseguranca, e que, se por um
lado é vista como uma oportunidade, por outro, representa uma ameaca.
E também de esperar que os trabalhadores a quem nio foram comunicados
os objectivos e razdo de ser das novas situagdes a enfrentar ou que nao
foram envolvidos ou convidados a participar nos processos de mudanca,
oferecam maior resisténcia e mostrem menos disponibilidade e abertura
para adoptar novos procedimentos e aceitar novos processos de trabalho.

Assim, quando um trabalhador se mostra, por exemplo, pouco



sensivel a necessidade de alterar os seus métodos de trabalho, tera de
haver o cuidado de verificar se esse facto se deve apenas a sua falta de
flexibilidade, ou a auséncia de explicacdes prévias sobre as razdes ou a
necessidade de mudar, ou a auséncia de formacdo apropriada as alteracdes
efectuadas.

Nao se deve confundir resisténcia a mudanga com as situagdes em
que o trabalhador resiste por ndo deter as qualificacdes, capacidades ou
experiéncia adequadas ao desempenho de funcdes que lhe seja
indevidamente exigido.

Relacoes Humanas no Trabalho - Avalia o relacionamento do
trabalhador com as pessoas com quem trabalha, bem como a sua
contribuicdo para a criagdo de um bom ambiente global de trabalho.

Este factor diz respeito ao relacionamento interpessoal adequado
ao ambiente de trabalho e, portanto, ao respeito mituo e ao cumprimento
das regras basicas de cortesia e amabilidade que facilitam a convivéncia
diaria no local de trabalho. Nao estdo em causa as relagdes empaticas ou
de simpatia pessoal que o avaliador possa ter pelos trabalhadores ou
estes entre si. Esta distincdo devera ser feita cuidadosamente por forma
a evitar avaliar mais favoravelmente os trabalhadores com que o avaliador
melhor se relaciona.

Regularidade no Posto de Trabalho - Avalia o tempo efectivo de
comparéncia e permanéncia do trabalhador no servico, bem como o
cumprimento do hordrio de trabalho estabelecido.

Este factor ndao abrange o tempo de auséncia legalmente justificado,
que é considerado como tempo de servigo efectivo. Por exemplo, uma
trabalhadora ndo pode ser penalizada neste factor por ter estado ausente
em licenca por maternidade nem qualquer trabalhador pode ser penalizado
neste factor por ter estado ausente por motivo de doenca devidamente
justificado.

Contempla aspectos como a presenca continua do trabalhador no
local de trabalho, ausentando-se apenas por motivos justos com o
conhecimento e anuéncia da chefia imediata.

Gestao do Tempo de Trabalho - Avalia a forma como o trabalhador




utiliza racional e produtivamente o seu tempo de trabalho, de acordo com
as solicitagbes das suas funcoes.

Neste factor o importante é a forma como o trabalhador maximiza o
tempo de trabalho, organizando-o de maneira adequada. Contempla
aspectos como a distribuicdo racional do tempo, a definicdo e respeito
pelas prioridades estabelecidas e a ndo utilizagdo do tempo laboral para
assuntos de natureza particular.

Assim, um trabalhador pode ser regular no seu posto de trabalho,
cumprir o horario de trabalho estabelecido e ndo se ausentar do mesmo,
mas gerir mal o seu tempo de trabalho, porque o utiliza para situacdes
ndo relacionadas com o desempenho da sua funcao.

Factores a utilizar dependendo da natureza das funcoes:

Iniciativa e Autonomia - Avalia a forma como o trabalhador, por si
proprio, procura solugdes e apresenta sugestées conducentes a uma melhoria
efectiva do trabalho, bem como a independéncia com que exerce as
respectivas fungoes.

Neste factor é importante verificar como o trabalhador desenvolve
o0 seu trabalho sem necessidade de orientacdo constante e em que medida
trabalha de forma independente, apresentando sugestdes, por iniciativa
propria, e procurando solugdes para situacdes ou problemas, sem esperar
que lhe sejam solicitadas.

Inovacao e Criatividade - Avalia o desenvolvimento pelo trabalhador
de novos métodos, técnicas e procedimentos, bem como a apresentacGo
de ideias novas que contribuam para a solugdo dos problemas e para a
optimizagdo do trabalho.

Este factor contempla a procura de solucdes novas e (teis e de
novos caminhos para atingir os resultados desejados, bem como a
contribuicdo com ideias proprias para a resolucao dos problemas.

Nos grupos profissionais em que a maior parte do trabalho é de
rotina e as tarefas devem ser executadas segundo instrucdes muito
precisas, nao se justifica a utilizacdo deste factor.

Gestdo de Recursos - Avalia a forma como o trabalhador planeia,



organiza e coordena as accbes inseridas no dmbito das suas funcées, tendo
em conta os recursos humanos, materiais e financeiros, existentes e os
objectivos a alcangar.

Este factor s6 deve ser utilizado nas situacoes de avaliacdo de funcoes
de chefia e coordenacdo, incluindo na avaliacao das chefias funcionais.
Diz respeito a organizacdo das actividades e estabelecimento de
prioridades, tendo em conta o volume de trabalho e a gestao racional
dos recursos. Contempla também o enquadramento adequado das
actividades da subunidade organica no plano de actividades geral do
Servico.

Trabalho em Equipa - Avalia a participacdo e cooperagdo do
trabalhador no trabalho de grupo, bem como a sua contribuicdo para a
obtengdo dos resultados da equipa.

Neste factor sdo abrangidos todos os aspectos relacionados com a
contribuicao do trabalhador para o desempenho da equipa. Assim, deverao
ser identificadas as atitudes de colaborac¢do e promocdo do bom ambiente
de trabalho em grupo, bem como o envolvimento e comprometimento do
trabalhador com o grupo na realizacdo do trabalho comum.

Este factor s6 deve ser utilizado em situacdes de trabalho em equipa.

Relacdes com o Piblico - Avalia a disponibilidade do trabalhador
no atendimento do publico e a sua orientagdo para a satisfacdo das
necessidades deste, bem como a sua contribuicdo para a promog¢do da
imagem de qualidade do servigo.

Neste factor é importante identificar as atitudes e modo de
comunicag¢ao do trabalhador ao resolver um problema ou satisfazer uma
necessidade do puablico. O factor contempla também o modo como o
trabalhador soluciona e da resposta as solicitacdes do piblico.

S6 deve ser utilizado para fun¢des em que exista contacto directo
com o piblico, quer em atendimento presencial quer em atendimento
telefénico.

Lideranca e Gestao de Equipas - Avalia a forma como o trabalhador
estabelece as estratégias necessdrias a prossecucdo dos objectivos e
resultados da subunidade que chefia, bem como a forma como orienta,



motiva e comunica com os respectivos trabalhadores.

Este factor abrange a forma como o trabalhador assegura a eficacia
dos trabalhos da sua equipa, como utiliza estratégias para desenvolver o
empenhamento e responsabilizacdo dos trabalhadores, motivando-os e
levando-os a aderir aos projectos, e também a forma como gere os
conflitos.

Devera ter-se presente a importancia da qualidade da comunicacao,
do relacionamento interpessoal e das praticas de lideranca porque tém
uma grande influénacia no desempenho dos trabalhadores a seu cargo.
Chefiar ndo é apenas “mandar” mas principalmente comunicar, motivar,
influenciar positivamente os comportamentos dos trabalhadores e dar o
apoio necessario para que possam desempenhar as funcdes corres-
pondendo aos objectivos a atingir e aos resultados pretendidos.

Devem ser considerados os aspectos relacionados com a forma como
a chefia transmite a informacao de forma clara e especificada e se assegura
de que a mensagem foi bem compreendida pelos trabalhadores a seu
cargo, e como, por exemplo, conduz correctamente uma entrevista de
avaliacdo do desempenho, ou como conduz uma reunido ou gere uma
discussdo de modo eficaz.

Negociacdao e Tomada de Decisdao - Avalia a forma como o
trabalhador analisa assuntos e dados complexos, utiliza estratégias e
tdcticas eficazes e escolhe as solucdes que adopta, tendo em conta os
objectivos que se propée alcangar.

Contempla aspectos como a utilizacdo da argumentacao, da
persuasdo e de modelos eficazes de abordagem dos problemas, a forma
como demonstra tomar em consideracdo os diferentes factores que afectam
as decisdes organizacionais e utilizar o bom senso para chegar a acordos,
tendo em conta as caracteristicas das situagdes e os interesses das partes
envolvidas.

Deve ter-se em conta que o processo de decisdo envolve a procura
e analise de factos e informagdes necessarias a identificacdo adequada
dos problemas, a formulacao de alternativas para a sua solucao e respectiva
analise e a opcao justificada pela mais adequada para atingir os objectivos
e resultados da organizacdo.



Comprometimento Organizacional - Avalia a compreensdo,
conhecimento e interesse do trabalhador pela missdo, visdo, valores e

objectivos da Administracdo Pdblica, bem como o seu empenho na gestdo
da subunidade que chefia em conformidade com os mesmos e na promog@o
da imagem do servigo.

Contempla a integracao da visdo e da missdo da Administracao
Plblica no desenvolvimento dos trabalhos quotidianos, promovendo
activamente os respectivos valores e objectivos junto dos trabalhadores
a seu cargo.

Pressupde que, em todas as circunstancias, a chefia se paute pelos
valores e objectivos da Administracao, por exemplo, por assegurar o
cumprimento da lei e das orientagdes constantes das Linhas de Acgao
Governativa.

Deve ter-se em conta que o comprometimento é um comportamento
complexo, que implica assumir responsabilidade pela prossecucdo dos
objectivos da organizacdo, mesmo quando estes se revelem contrarios
aos interesses pessoais. Por exemplo se a organizacgdo esta a implementar
um processo de mudanca, do qual pode vir a resultar uma situacdo que
desagrada a chefia, o comprometimento organizacional pressupde que
esta se empenhe, apesar disso, no processo de mudanca em curso e
desenvolva todas as actividades necessarias ao sucesso desse processo.

0 comprometimento organizacional ndo implica, contudo, que nao
possa dar as suas opinides e alertar para o que, no seu entendimento,
possa trazer consequéncias negativas para a Administragao.

7.2. FICHAS DE NOTACAO

As fichas de notacgdo, onde se expressa a avaliacdao do desempenho,
sao diferenciadas por grupos de pessoal e por modalidades de avaliacdo,
contendo cada uma delas o respectivo guia de pontuacao.

Existem ainda fichas para a auto-avaliacdo e um questionario para
a apreciacao do desempenho das chefias pelos subordinados.



Assim, utilizam-se as seguintes fichas de notacao:

Grupo de Pessoal Tipos de Fichas

- Ordinaria e Extraordinaria (a mesma
Técnico Superior e Técnico ficha é utilizada para as duas
modalidades)

Técnico-Profissional e ~ Sumativa

- Auto-avaliacdo (a mesma ficha é
usada quer a avaliacdo seja ordindria,

Administrativo

Operério e Auxiliar extraordindria ou sumativa)
Avaliacao das Chefias Tipos de Fichas
- Avaliagdo do desempenho do pessoal
de chefia
Pessoal de Chefia - Questiondrio para preenchimento

pelos subordinados (utiliza-se o
mesmo para avaliacdo sumativa)

- Auto-avaliacdo

De cada ficha e respectivo guia de pontuacdo constam os factores
legalmente previstos como obrigatoérios para todos os notados, dois dos
quais duplamente ponderados, bem como os factores estabelecidos para
cada grupo de pessoal. Destes dltimos factores fica ao critério do notador
(e a acordar com o notado na 1.2 reunido) a definicdo ou ndo de mais um
ou dois factores a ponderar duplamente, bem como da utilizacdo ou nao
dos factores a aplicar apenas as funcdes em que se mostrem relevantes.

Todos os campos das fichas devem ser preenchidos, respeitando os
momentos do processo de avaliagao.

7.3. APURAMENTO DA MENCAO

Para o apuramento da mencdo, nas fichas de notacdo e respectivo
guia de pontuacdo, cada factor é pontuado de 1 a 5 valores, utilizando-
se na pontuacao final uma ponderacao dupla, obrigatéria, para os factores



«Eficacia» e «Sentido de Responsabilidade», de acordo com a seguinte
formula:

(2 x factor 1) + (2 x factor 2) + (3 outros factores)

P.F. (pontuagdo final) =
2 + nimero total de factores avaliados

Tendo em conta a natureza das funcdes exercidas pelo trabalhador,
pode ainda ser fixada a dupla ponderacao de outros factores de avaliacao
legalmente previstos, até ao limite de dois (mais 1 ou mais 2, além dos
obrigatérios), adaptando-se, nesse caso, correspondentemente a formula.

Sempre que a pontuacdo final obtida se traduza num namero decimal,
procede-se ao seu arredondamento para o ndmero inteiro imediatamente
superior ou inferior, consoante o valor decimal obtido seja igual ou su-
perior a 0,5 ou inferior a este, respectivamente.



Exemplos:

Exemplo 1

- Apenas sdo duplamente ponderados os dois factores de dupla
ponderagdo obrigatoria:

: Pontuacao Coeficiente de Pontuacao
Factores a avaliar Tierd = .
atribuida ponderacao obtida
Eficacia 3 2 6
Sentido de
responsabilidade 5 2 6
Aperfeiggamento 3 1 3
continuo
Adaptacéo e
flexibilidade 4 1 4
Rela¢des humanas no
trabalho 4 ! 4
Regularidade no posto 4 1 4
de trabalho
Gestdo do tempo de
trabalho 5 1 5
9 =2 (n. de factores
Total | 7 factores |ponderados) + 7 (n. total 30
de factores avaliados)
bE 2x3) + (2 x3) + (1x3)+(1x4)+(1x4)+(1x4)+(1x3)
h 2+7
6+6+18 _ 30 —333-3
9 9

ou



Exemplo 2

; Pontuacao Coeficiente de Pontuacao
Factores a avaliar . ~ :
atribuida ponderacao obtida
Eficacia 3 2 6
Sentido de
responsabilidade 4 2 8
Aperfeigc;amento 3 1 3
continuo
Adaptacéo e
flexibilidade 4 ] 4
Relacdes humanas no
trabalho 4 I 4
Regularidade no posto 4 1 4
de trabalho
Gestdo do tempo de
trabalho 5 1 5
9 =2 (n’° de factores
Total | 7 factores |ponderados) + 7 (n.° total 32
de factores avaliados)
br 2x3) +(2x4) +3+4+4+4+3
T 2+7
648418 _ 32 _ soo_ g,
9 9




Exemplo 3

- Para além da ponderacdo dos dois factores de dupla ponderagdo
obrigatdria, sdo duplamente ponderados mais dois factores:

. Pontuacdo Coeficiente de Pontuacao
Factores a avaliar i~ = .
atribuida ponderacao obtida

Eficacia 3 2 6
Sentido de

responsabilidade 3 2 6

Aperfei@(?amento 3 1 3

continuo

Adaptacéo e

flexibilidade N 1 4

Rela¢des humanas no

trabalho 4 ] 4

Regularidade no posto 4 1 4
de trabalho

Gestdo do tempo de

trabalho 5 1 5

Iniciativa e autonomia 3 2 6

Trabalho em equipa 4 2 8

13 =4 (n.° de factores
Total | 9 factores |ponderados) + 9 (n. total 44
de factores avaliados)

- (2 x3) + (2 x 3) +3+4+4+4+3+(2x3)+(2x4) _
T 4+9

6+6+18+6+8 _ 44 _ g0 <

13 13

ou



Exemplo 4

. Pontuacao Coeficiente de Pontuacao
Factores a avaliar I~ ~ :
atribuida ponderacao obtida

Eficacia 3 2 6
Sentido de

responsabilidade 3 2 6

Aperfeiggamento 3 1 3

continuo

Adaptacdo e

flexibilidade 4 1 4

Relagdes humanas no

trabalho 4 ! 4

Regularidade no posto 4 1 4
de trabalho

Gestdo do tempo de

trabalho 5 1 5

Iniciativa e autonomia 4 2 8

Trabalho em equipa 4 2 8

13 =4 (n.° de factores
Total | 9factores |ponderados) + 9 (n.° total 46
de factores avaliados)

(2x3) + (2 x 3) +3+4+4+44+3+(2x4)+(2x4)

PF.=

449

6+6+18+8+8 _ 46

13

13

=353 =4

O Sistema de Avaliacdo do Desempenho na Administracao Publica da RAEM



Caso tenha havido avaliagdes sumativas (ver ponto 8.4.) calcula-se
a pontuacdo de cada uma das avaliacOes e apura-se a mencao, efectuando
o calculo proporcional aos meses a que corresponde cada uma das
avaliacdes efectuadas, conforme o sequinte exemplo:

Exemplo 5
0 trabalhador tem uma avaliacdo sumativa correspondente a 5 meses
e uma avaliagdo ordindria correspondente a 7 meses

Pontuacdo obtida na Avaliacdo sumativa = 3

Pontuacdo obtida na Avaliacdo ordinaria = 4

Pontuacao final:

(5 meses x 3) + (7 meses x 4) 15 + 28 43
— =358=4
12

12 (meses a que reporta a avaliagdo) 12

8. MODALIDADES

0 novo regime de avaliacdo do desempenho prevé 4 modalidades de
avaliacdo: a avaliacdo ordinaria, a avaliacao de chefias, a avaliacdo
extraordinaria e a avaliacdo sumativa. Todas as modalidades sao da
iniciativa da Administracao.

8.1. AVALIACAO ORDINARIA

A avaliacao ordinaria reporta-se ao trabalho prestado no ano civil
anterior e ao periodo compreendido entre 1 de Janeiro e 31 de Dezembro,
com exclusdo do periodo de desempenho avaliado extraordinariamente
ou de acordo com o regime de avaliacdo das chefias.

Estdo sujeitos a avaliacdo ordinaria todos os trabalhadores que,
nao estando sujeitos a avaliagdo extraordinaria nem ao regime de avaliacao
das chefias, tenham um periodo igual ou superior a 6 meses de servico
efectivo no ano civil a que se reporta a avaliacao.

8.2. AVALIACAO DAS CHEFIAS

A avaliacao do desempenho dos titulares de cargos de chefia inicia-
se na data do inicio das respectivas funcoes, reportando-se, em regra,



