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O SIADAP

Camaradas Delegados,

Trazer até este congresso uma intervencdao sobre a Avaliacdo do
Desempenho, uma matéria que, obviamente, ndo se esgota em poucos minutos,
ndao dispensa um profundo esclarecimento a que todos nds deveriamos estar
atentos, jd que nunca seria possivel explicar em alguns minutos tudo o que de

importante contém.

Mas, numa magna assembleia, como é agora o 92 Congresso da nossa
Federagdao, comecemos por procurar perceber a razao e a esséncia do que é, afinal,
uma avaliacdo do desempenho, o que hd muito se tem vindo a implementar,

independentemente da forma que tem assumido.

Através da avaliacdo poderao ser observadas e avaliadas competéncias, tais
como: a visao estratégica, a organizacdo, a responsabilidade, a solucdao de
problemas, a produtividade, gestdao de conflitos, capacidade de adaptacdo a

mudancas, as competéncias interpessoais e o trabalho em equipa.

Pode-se, por isso, dizer que a avaliacdao é um instrumento de medida utilizado
nas organizacdes e que visa conhecer a extensao em relacao a cada um dos
trabalhadores, identificar problemas de integracao, de motivacao, de supervisao e

de aproveitamento de potencialidades, entre outros.

Ou seja, ainda que teoricamente possa assumir uma definicdo enfeitada, na
pratica a avaliagdo do desempenho é um mecanismo de controlo periddico e de

pressao sobre o trabalhador visando o interesse da entidade que o emprega
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Importa, entao, saber que a Avaliacao do Desempenho ndao é uma novidade
dos ultimos anos, mas sim uma medida adoptada ao longo de décadas,
particularmente apds a 22 guerra mundial, sendo mesmo inerente a natureza
humana assim como é também a base para tomada de decisdes, tendo assumido e
evoluido para varios métodos de Avaliacdo, como é o caso do Método por

Resultados

Ora, o Método por Resultados, € um método por objectivos, sendo aquele que,

agora, mais nos importa perceber e que se subdivide em:
a) Classificacdo de Servico, através de parametros mais subjectivos; ou

b) Avaliacdo do Desempenho, através de pardametros mistos, objectivos,

guantificaveis e competéncias, neste caso, previamente fixadas.

E porgue é de resultados que estamos a falar, seja qual for a forma como se
atingem esses resultados, o Governo Socrates desiste da Classificacao de Servico e
adopta um novo sistema de avaliagdo do desempenho, mas com contornos

provocadores da instabilidade no emprego, fragilizando o trabalhador.

Por isso, como submisso que é a politica neoliberal capitalista, adoptou um
dos modelos utilizados por algumas multinacionais, nomeadamente pela empresa
americana General Electric que anualmente despede 10% dos seus efectivos com
base na avaliacao por objectivos, de entre os trabalhadores mais mal classificados e,

depois, recruta outros conforme entende.

Camaradas,
N3ao podemos ignorar que a avaliacdo dos trabalhadores da Administracao
Publica ja existe ha muitos anos, até mesmo antes do 25 de Abril, com contornos

diferentes, é claro, mas com objectivos muito idénticos, de controlo do trabalhador.
Pagina

2



®

ONGRESSO

LOCAL: POLITECNICO DE SETUBAL 30 E 31 MAIO

D

QO

Federacio

No periodo fascista, a avaliacao dos Empregados do Estado era feita com base
em métodos pouco claros, de modo a atemorizar e espezinhar os trabalhadores, em
subserviéncia ao regime e nao para procurar resultados de mais e melhor

produtividade.

Foi em 1979, com expressdo dada pelo art? 42 do Decreto-lei 191-C/79, de
25/6, que um elemento integrador do desenvolvimento na carreira profissional, era
a classificacao do trabalhador, prevendo a definicdo de objectivos, surgindo assim o
Decreto Regulamentar 57/80, de 10/10, que ensaia uma Classificacdo de Servico
para todos os funcionarios e agentes da Administracao Publica, com categoria igual

ou inferior a assessor, e que visava:

— Uma avaliacao funcional, através dos conhecimentos e qualidades dos

trabalhadores;

— Uma valorizacao individual e a melhoria da eficacia individual, através do

juizo que os superiores hierarquicos formulassem sobre o avaliado;

— Aplicar os resultados destas classificacdes de servico nas acg¢des de

recrutamento, selec¢ao, formacao, promoc¢do e mobilidade de pessoal;

— Contribuir para o diagnodstico das situacdes de trabalho, com vista ao

estabelecimento de medidas tendentes a corrigir deficiéncias.

O citado diploma estipulava os procedimentos para esta classificacdo de
Servico e foi através do Decreto Regulamentar n2 44-B/83, de 1/6, que se estipulou,
em definitivo, a Classificacao de Servico do trabalhador da Administracao Publica,
até chegamos ao SIADAP — Sistema Integrado de Avaliagao do Desempenho na

Administracdo Publica, estando-se ja na 22 versao.
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E o contexto da evolucdo da organizacdo do trabalho, também na
Administracdao Publica, sujeita as mutacdes da sociedade e as imposi¢cdes de
politicas neoliberais, que transforma a Classificacdo de Servico em Avaliacdo de

Desempenho, por objectivos, a partir de 2004.

Esta nova forma de Avaliacao de Desempenho, uma avaliacao por objectivos,
gue deixou de ser apenas para os trabalhadores, inclui agora também os dirigentes

e os Servicos e Organismos da Administracao directa e indirecta do Estado.

Esta avaliacao tem efeitos na promocao da carreira, na progressao indicidria,
na renovacdo de contratos, na renovacao das comissdes de servicos, na conversao
da nomeacao proviséria em definitiva, na reafectacdo nos quadros supranumerarios
e na mobilidade especial, bem como nos salarios., ao mesmo tempo, acentua o

controlo e policiamento sobre os trabalhadores,

Camaradas,

Feita esta explicacdo em torno do surgimento e dos motivos da avaliagao do
desempenho, é necessario referir que, em muitos Servicos e Organismos Publicos
nao é dificil encontrar Dirigentes incultos nas razdoes da avaliacao, porque foram
simplesmente e politicamente nomeados, consequentemente sao uma nulidade no
gue concerne aos procedimentos sobre o processo de avaliacdo do desempenho,

sem se importarem se isso vai ou nao afectar o trabalhador e a sua vida profissional.

N3o sabem, como ndo se preocupam em saber e, para cumulo, inventam,
impdem, condicionam, com atitudes arrogantes e prepotentes, sé porque agora sao
Dirigentes, mesmo que incompetentes, e porque tém o poder de mandar nos

outros.
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Camaradas,

E necessdrio estarmos atentos. Por isso, relembro apenas algumas notas que

sdo da maior importancia para que as tenhamos em conta:

- A Avaliagao do Desempenho de 2004 até final de 2007, ainda é de acordo
com a Lei 10/2004 de 22 de Margo e do decreto regulamentar 19-A/2004
de 14 de Maio, cujo processo ja deveria estar concluido antes de 30 de

Abril deste ano;

- O periodo a avaliar a partir de Janeiro/2008, ja é de acordo com o novo
SIADAP, a Lei 66-B/2007,que procedeu a alteragdes ao Sistema Integrado
de Avaliacdo do Desempenho na Administracdao Publica, criando 3

subsistemas:
- SIADAP1- Para avaliacao dos Servicos;

- 0 SIADAP 2- Para avaliacao dos Dirigentes e o SIADAP 3 para avaliacao

dos trabalhadores.

Mas, percebendo melhor este diploma, tudo fica dependente da avaliacdo dos
trabalhadores, da forma em cascata como decorrem. Ou seja, para um Dirigente ser
bem avaliado tem de depender dos bons resultados dos trabalhadores da sua
unidade organica, assim como para um Servico ter boa avaliacdao depende dos

resultados dos trabalhadores.

E, porque aos trabalhadores |hes interessa uma boa avaliagcdao, entdao os

Dirigentes e os Servicos, nessa perspectiva, sao automaticamente beneficiados.

Vejamos algumas consequéncias:
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— Se os Servicos nao obtém bons resultados podem sofrer reestruturacoes,
podendo ser mesmo extintos, por ndo serem necessarios. Nesta caso, o
trabalhador fica sujeito a instabilidade, nomeadamente a Mobilidade

Especial, ou ao despedimento por extincao do seu posto de trabalho;

— Os dirigentes sao avaliados, podem perder a nomeacgao... se 0S servicos
nao atingem resultados..e a consequéncia é a mesma para o0s

trabalhadores....mobilidade especial ou despedimento;

— OQutro aspecto importante é o facto da avaliacdo do desempenho se
aplicar a todos os trabalhadores com qualquer vinculo e desde que
tenham 6 meses de trabalho, para continuar a influenciar a estabilidade
no emprego, a evolugao na carreira e na remuneracgao e os trabalhadores
contratados a termo com menos de 6 meses, ou tarefeiros, ndao usufruirao
desse resultado, independentemente de estarem a satisfazer

necessidades permanentes do Servico;

De entre alguns prazos que importa reter, ndo podemos deixar de estar

atentos ao seguinte:

- Em Fevereiro de cada ano, deverao realizar-se as reunidoes entre os
Avaliadores com cada um dos avaliados para dar conhecimento da
Avaliacao do ano anterior e dar conhecimento dos parametros de
avaliacao para o periodo seguinte, registando na ficha de avaliacdao os
Objectivos e competéncias a demonstrar, bem com os indicadores de

medida e os critérios de superacao,

No art? 652 desta Lei refere que nao se realizando estas reunides, o avaliado

pode requeré-la ao Dirigente maximo do seu Servico, continuando até ao membro
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do Governo, facto que penalizara o Dirigente por ndo cuidar do processo de

avaliacao do trabalhador.

Repare-se que hoje muitos trabalhadores nao foram sujeitos a avaliacdao do
desempenho, que vigora desde 2004, podendo ser prejudicados porque apenas
terdo um so crédito, conforme o ponto 7 do art? 1132 da lei 12-A/2008, do novo

sistema de carreiras.

Podera o trabalhador requerer a avaliacao extraordinaria, se para isso tiver

fundamentos, mas a garantia ja ndo sera a mesma.

— De entre outras altera¢des, ndo menos importantes, cita-se o facto de as
meng¢des de Excelente e Muito Bom serem consideradas igualmente como
Desempenho Relevante, cabendo ao Conselho Coordenador de Avaliacao
escolher quem é merecedor do Excelente, mesmo que o trabalhador nao

seja Excelente;

— Da mesma forma, vamos encontrar na redac¢do do novo estatuto
disciplinar a possibilidade do trabalhador ser sujeito ao despedimento, por

falta de zelo, caso tenha duas menc¢des de inadequado;

— O facto do Avaliador, continuar a ser o superior hierarquico imediato, nao
é impeditivo de que seja um colega a avaliar desde que aufira uma

remuneragdo superior aos restantes.

A semelhanca do que ja existia quando da Classificacio de Servico, foi
reintroduzida a Comissao Paritaria, com 4 membros, 2 nomeados pela Direc¢ao do
Servico e 2 a eleger pelos trabalhadores, devendo estar eleita até final de

Dezembro, com uma vigéncia de 2 anos.
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Esta Comissao Paritaria, ndo tem poder deliberativo, mas o seu parecer pode

ser importante para o avaliado se quiser reclamar e recorrer hierarquicamente.

- O Avaliado apés tomar conhecimento da Proposta de avaliagcao, antes da
Homologacao, tem 10 dias para Requerer a intervencao da CP, e o prazo

para a Reclamacgao continua a ser 5 dias Uteis apds a homologacao

- Da decisao da Reclamacdao, cabe Recurso hierdrquico ou Tutelar ou

Impugnacao Jurisdicional nos termos do CPA.

Camaradas,

E muita a matéria importante que o SIADAP contém, bem como os reflexos
gue tem na mobilidade especial, nas carreiras e em muitas outras situacdes, sendo
uma ferramenta de controlo da vida profissional do trabalhador e até da sua
dignidade profissional e o desconhecimento de todo o processo, dos meios de

defesa ao alcance do trabalhador, ndo sé nao faz fé, como o pode prejudicar.
Fica o apelo!

— Sem esquecer que Continuamos a Luta

* Por uma Avaliagao de Desempenho com Dignidade

e Contra as Quotas e Contra o Compadrio!

Viva 0 92 Congresso da Federacao

Setubal, 30 e 31 de Maio de 2008

(José Manuel Dias — DN)
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