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Na sequéncia da constituicdo de um grupo de trabalho para a revisdo do Sistema Integrado de
Gestdo e Avaliagdo do Desempenho na Administragdo Publica (SIADAP), verificou-se a
necessidade de abordar em especifico a questao do cumprimento da condicionalidade ex-ante
do Objetivo Tematico 11 do Portugal 2020, no que se refere ao critério “Desenvolvimento de
procedimentos e de ferramentas de monitorizacdo e avaliagdc”, no sentido de analisar se o
SIADAP permitia a implementagdo de um modelo integrado de gestdo baseado em
competéncias e de que forma o ciclo de gestdo de competéncias e o ciclo da formagdo se

deveriam articular.

Analisando o sistema vigente, verifica-se a existéncia de um conjunto de determinagdes que, se
cumpridas, possibilitam o desenvolvimento de uma gestdo integrada de recursos humanos, em
que as opgdes de farmagdo profissional nascem de um diagndstico de necessidades que acolhe
inputs do processo de gestdo e avaliacdo do desempenho e que, posteriormente, terda nesse

mesmo sistema um meio para a aferigdo dos efeitos da formacdo {fig.1).
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Figura 1 - O SIADAP e o ciclo da formacao
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Com efeito, da andlise efetuada verifica-se que:

¢ (O SIADAP tem, entre os seus objetivos principais, a identificacdo das necessidades de
formagdo e desenvolvimento profissional decorrentes de uma reflexdo que atenda a
melhoria do desempenho dos drgdos e servigos da Administragdo Publica, dos dirigentes
e dos trabalhadores; visa ainda promover o desenvolvimento de competéncias e
gualificagdes dos dirigentes e trabalhadores, favorecendo a formagédo ao longo da vida.

® Subjacente a este sistema estd a ideia de uma gestdo integrada, por competéncias, uma
vez que exige, como um dos pardmetros da avaliagdo, para além do grau de prossecugao
dos objetivos, a avaliagdo das competéncias, para os dirigentes superiores e
intermédios, bem como para os trabalhadores, verificando-se um alinhamento dos
indicadores de desempenho individual com os indicadores de desempenho da
organizacdo, em efeito cascada (fig. 2).

¢ Os modelos de fichas a utilizar no processo formativo refletem esta preocupagio,
integrando nas respetivas fichas de avaliagdo dos dirigentes intermédios e
trabalhadores, e nas fichas de autoavaliacdo, campos para proposta de formacdo (a
preencher pelo avaliado) e diagndstico de necessidades de formagdo (a preencher pelo
avaliador).

e O sistema de avaliagdo do desempenho tem como efeitos a delimitagdo de percursos
de desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores, o diagndstico de
necessidades de formacdo resultantes do processo avaliativo e, concomitantemente, a
identificagdo de competéncias e comportamentos profissionais a melhorar,

e Prevé-se ainda, no SIADAP, que o diagnostico das necessidades de formagio deva ser
considerado no plano de formacdo anual de cada servigo, num quadro de interagio

entre as competéncias, a formacdo, e os resultados pretendidos.
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Figura 2 - O SIADAP: alinhamento entre indicadores de desempenho individuais e organizacionais

Por outro lado, o projeto de diploma que procede a revisdo do regime da formagdo profissional
(hoje regulado pelo Decreto-Lei n.2 50/98, de 11 de marg¢o), cuja aprovacéo se prevé para o0 ano
em curso, reforca a articulagcdo entre o sistema de avaliacdo do desempenho e a formacgdo

profissional {fig. 3).
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Figura 3 - Integragdo da gestdo da formac3o no ciclo de gestdo dos servigos
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Conclui-se, assim, que o SIADAP j3 contempla 0s mecanismos necessarios para a integragao da
gestdo de competéncias, e da inerente formagdo, no ciclo de gestdo dos organismos,
conduzindo, se efetivamente implementados, a utilizacdo da formacdo como alavanca para a

melhoria de desempenho dos servicos, dirigentes e trabalhadores (vide tabela 1}.

Ademais, a revisdo do regime juridico da formacdo profissional na Administragdo Publica
reforcard a interligacdo entre a gestdo da formac3o, a avaliagdo de desempenho e o ciclo de
gestdo dos organismos ao reiterar a obrigacdo de inclusdo do Plano de Formacdo no Plano de

Atividades e do Relatorio de Gestdo da Formagdo dos servigos no seu Relatdrio de Atividades.

Face ao quadro juridico existente no que se refere o Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo
do Desempenho da Administragdo Publica, complementado pela revisio do DL 70/98 de 11 de
marc¢o, o Grupo de Trabalho tem a plena consciéncia de que o desafio a enfrentar reside em
criar as condices para a implementagdo das medidas e objetivos patentes no quadro legal,
através do desenho e utilizagcdo das ferramentas de gestdo que possibilitam a sua concretizagao,
capacitando a Administragao Puablica Portuguesa a percorrer o caminho delineado no Acordo de
Parceria Portugal 2020. Pretende-se efetivar a ligagdo do regime legal aos instrumentos para a
sua operacionalizagdo, possibilitando uma gestdo integrada dos recursos humanos e, assim,
associar a formagdo ao diagnostico das necessidades e aos resultados de desempenho individual

e organizacional,

Face a todo o exposto, conclui-se que o atual quadro legal da Avaliagdo do Desempenho, em
conjuncdo com a aplicacéo do novo diploma regulador da formac¢do profissional na
Administragdo Publica, proporciona as condigdes de implementagdo de um modelo integrado

de gestdo baseado em competéncias.
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Tabela 1 - A complementaridade entre o disposto no SIADAP e o projeto de revisio do DL 50/98.

 SIADAP ] ]

“c) Identificar as necessidades de formagio e desenvolvimento profissional adequadas i melheria do
desempenho dos servigos, dos dirigentes e dos trabalthadores;
d) Promover a motivagdo e o desenvolvimento das competéncias e qualificagdes dos dirigentes e

i trabalhadores, favorecendo a formag3o ao longo da vida.”

| No art. 89, estabelece-se que o SIADAP se articula com o ciclo de gest3o dos organismos, contemplando a

. elaborag3o, anual, do plano de atividades e o respetivo relatdrio de atividades.

| b) Diagndstico de necessidades de formag3o;

Nos arts, 302, 352 e 452 estabelecem-se, como pardmetros de avallagdo, a prossecugdo dos objetivos
(resultados) e as competéncias a demanstrar no exercicio das fungdes acometidas, para dirigentes superiores,
dirigentes intermédios e trabalhadores.

Entre os efeitos da avaliagdo, prevé-se (art. 529):
“a} Identificacdo de potencialidades passoais e profissionais do trabalhador que devam ser desenvolvidas;

c) Identificacdo de competéncias e comportamentos profissionais merecedores de melhoria.”

No artigo 54¢, clarifica-se que:

“1 - O sistema de avaliagdo do desempenho deve permitir a identificag3o do potencial de evolugio e
desenvolvimento dos trabalhadores e o diagndstico das respetivas necessidades de formagio, devendo estas
ser consideradas no plano de formacdo anual de cada servigo.

2 - A identificacdo das necessidades de formag3o deve associar as necessidades prioritirias dos trabalhadores
e a exigéncia do pasto de trabalho que lhe esta atribuido, tendo em conta os recursos disponiveis para esse
efeitn,”

Revisdo do DL 50/98

0 pr'c;jgi:o de revisdo do regime juridico da formagdo profissional na Adminls_t-r';f;_éo Publica obriga os 6rg3os e
servicos da Administrag3o Publica a elaborar o plano de formagdo profissional, da acordo com o diagnéstico de
necessidades efetuado.

0 plano de formagdo deve preferenciaimente, atender:
e  As politicas de desenvolvimento de recursos humanos e de inovag3o e modernizagio
administrativas, garantindo uma abordagem prospetiva da atividade formativa; |
»  As necessidades prioritarias dos trabalhadores face as exigéncias dos postos de trabatho que ocupam; |
s Aidentifica¢3o de necessidades de formagdo decorrente do processo de avaliacdo do desempenho.
0 planc de formacgdo profissional, devidamente orgamentado, insere-se no ciclo de gestiio dos 6rgios e
servigos, fazendo parte integrante do plano de atividades.

A elaborag3o dos planos de formacg3o é precedida de consulta prévia aos trabalhadores.

Estabelece-se ainda gue os érgdos e servigos da Administrag3o Piblica devem reportar a informagdo relativa 3
formagao profissional desenvolvida, em plataforma digital disponibilizada para o efeito, de acordo com os
indicadores disponibilizados pelo INA. Esse reporte possibilita a elaborag3o do relatdrio de gestdo da formagio
profissional que, por sua vez, integra o relatdrio de atividades, inserido no ciclo de gest3c dos érgéos e servigos
da Administracdo Publica.

Coloca-se ainda no articulado que a formag3o profissional é objeto de avaliag3o, perspetivada como atividade
estratégica de methoria continua e inovagdo e possibilitando a manitorizagdo sistemdtica das intervengdes
formativas. Referem-se expressamente os seguintes niveis avaliativos: a satisfa¢do, a aprendizagem realizada,
a transferéncia da aprendizagem para o contexto de trabalho, os resultados ou impactos da transferéncia na
organizac3o e o retorno do investimento.




