REGIAGAQUTONONMA DA

AN Y

JORNAL O

Segunddeira, 7 de abril de 2025

If

Série

Numero6l1l

Sumario

SECRETARIA REGIONAL DAS FINANCAS
Portaria n.©209/2025
Adapta os subsistemas de avaliacdo do desempenho aplicveis aos dirig
trabalhadores da Administracdo Publica (SIADAP RAM 2 e 3), previsto no De
Legislativo Regionaln.°27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacé
Autoridade Tributaria e Assuntos Fiscais da Regido Auténoma da Mac
designada por ARAM.



1T :
2 NGMero6l 7 de abril de 2025

SECRETARIA REGIONAL DASFINANCAS
Portaria n.° 209/2025
de 7 de abril

Sumaério:

Adapta os subsistemas de avaliacdo do desempenho aplicaveis aos dirigentes e trabalhadores da Administracdo PublicANISIADAP R
2 e 3), previsto no Decreto Legislativo Regiond#l27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacdo, a Autoridade Tributaria e
Assuntos Fiscais da Regido Auténoma da Madeira, designada gRARKT

Texto:

O sistema integrado de gestdo e avaliacdo do desempenho na Autoridade Tributaria e Assuntos Fiscais da Regido
Auténoma da Madeira (SIADAP ARAM), foi aprovado pela Portaria rl.3/2010, de 19 de marco, com as alteracdes
introduzidas pela Portaria m860/2020, de 2 de setembro, transpondo, com as devidas adaptacfes, o Decreto Legislativo
Regional n.27/2009/M, de 21 de agostajterado pelos Decretos Legislativos Regionais n.°s 12/2015/M, de 21/12;
18/2020/M, de 31/12; 6/2024/M, de 29/07; e 23/2024/M, de 30/12.

A AT-RAM, de forma homologa a Autoridade Tributaria e Aduaneira (AT), € um organismo com especificidades
partilhando toda a sua atividade, funcionamento e estrutura num conjunto de aplica¢des de apoio informatico complexo,
denominada rede Ritta.

O modelo da avaliagdo da ARAM, € baseado na gestao orientada para objetivos, sendo crucial a avaliagdo dos resultados
alcancados de forma transversal e através de inUmeras aplicacdes em relacdo aos objetivos previamente estabelecidos, con
indicadores que garantem a transparéncia e a imparcialidade.

Tornase necessario transpor as novas regras do Decreto Legislativo Regi@34202%/M, de 30 de dezembro, que
procedeu a quarta alteracdo do Decreto Legislativo Regior1/2009/M, de 21 de agosto, que tem por objetivo a revisdo e
ajustamento do sistema de avaliagdo as necessidades da administracdo publica regional, destasapdiocipais
modificacdes, a reducdo do ndmero de pontos necessarios para alteracdo de posicionamento remuneratério de 10 para 8,
simplificando o processo de progressao na carreira.

Nestes termos urge a necessidade de proceder a alteracdo da Po8201%, de 19 de marco, com as alteracdes
introduzidas pela Portaria 80/2020, de 2 de setembro, garantisdajue o novo modelo também elimina a obrigatoriedade
de distribuir as novas meng¢bes qualitativas e quantitativas conforme percentagens fixas de diferenciagdo de desempenho,
permitindo aos avaliadores maior liberdade na avaliacdo dos trabalhadores, considerando o desempenho individual sem as
limitacBes anteriores.

A revisao visa simplificar o processo avaliativo, tornandmais agil e adaptado as especificidades da administracéo
publica regional e aprimorar a transparéncia e a eficacia do SIADAP, permitindo maior flexibilidade na adaptacdo as
necessidades regionais, a0 mesmo tempo em que preserva a integridade dos principios fundamentais da gestao publica e d:
avaliacdo de desempenho.

Assim:

Ao abrigo do disposto no artigo 18.° do Decreto Legislativo Region&l2021/M, de 9 de marc¢o, alterado pelos Decretos
Legislativos Regionais n.°s 28/2022/M, de 30/12, e 6/2024/M, de 29/07, e halm.artigo 3.° do Decreto Legislativo
Regional n.27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacdo, manda o Governo da Regido Autonoma da Madeira, pelo
Secretario Regional das Finangas, o seguinte:

TITULO |
Disposicdes Gerais

CAPITULO |
Objeto e &mbito de aplicacdo

Artigo 1.°
Objeto

A presente portaria adapta os subsistemas de avaliacdo do desempenho aplicaveis aos dirigentes e trabalhadores de
Administracdo Publica (SIADAP RAM 2 e 3), previsto no Decreto Legislativo Region27f2009/M, de 21 de agosto, na
sua atual redacéo, a Autoridade Tributaria e Assuntos Fiscais da Regido Autonoma da Madeira, doravante designada por
AT-RAM.

_ Artigo 2.°
Ambito de aplicagéo

O sistema de avaliagdo do desempenho constante da presente portariseaplisadirigentes de nivel intermedio, as
chefias tributarias, a chefe de departamento e demais trabalhadoresRddVAT

Artigo 3.°
Trabalhadores em periodo experimental

1- Os trabalhadores em periodo experimental para ingresso nas carreiras de Gestdo e Inspecéo Tributaria e Inspecdo e
Auditoria Tributaria sdo objeto de avaliagio prevista nas correspondentes normas estatuarias e regulamentares, a qual
€ determinante para todos os efeitos legais.
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2- Os trabalhadores em periodo experimental para ingresso nas demais carreiras séo avaliados nos termos previs
lei geral ou em lei especial, quando aplicavel.

3- Os trabalhadores a que refere oln.§ue concluam o periodo experimental durante o 1.° semestre do ano civil a qu
se reporta a avaliagdo séo objeto da avaliagdo prevista na presente portaria, devendo, apés conclusao daquele p
serlhes fixados os respetivos objetivos correspondentes, ao periodo proporcional do ano civil em falta, no prazc
10 dias uteis.

4- Nas situacdes em que a conclusdo do periodo experimental, relativo aos trabalhadores referidgsonorna®
durante o 2.° semestre do ano civil a que reporta a avaliacdo, releva para efeitos desta a avaliacao final atribuic
periodo experimental, sendo a mesma, em termos quantitativos, convertida proporcionalmente para a escala SIA
AT-RAM, constante do Mapa (Tabela de Conversédo), em anexo a presente portaria.

Artigo 4.°
Periodicidade

1- A avaliacdo do desempenho, na-RRM, é de carater anual e respeita ao desempenho do ano civil anterior.

2 - Excetuase do disposto no niUmero anterior a avaliagdo de desempenho durante o periodo experimental, que € fei
termo deste, independentemente de ter decorrido em anos civis diferentes.

Artigo 5.°
Confidencialidade

1- O processo de avaliagdo desempenho tem caracter confidencial, ficando sujeitos ao dever de sigilo, com exceg:
do avaliado, todos os intervenientes no processo de avaliagdo, bem como os que, em virtude do exercicio das
fungbes, tenham conhecimento do mesmo.

2- O processo de avaliagdo do desempenho é desmaterializado, nos termos do artigo 51.° da presente portari
prejuizo da impresséo dos instrumentos de avaliagdo de cada trabalhador, nos casos devidamente justificados, ol
por este solicitado.

CAPITULO Il
Principios gerais

Artigo 6.°
Consideracao da avaliagéo do desempenho

A avaliacdo do desempenho a que se refere a presente portaria, para além de ser considerada nas situagdes previ
estatuto de pessoal e regime de carreiras dos trabalhadoresRIEMAE na lei geral, visa estabelecer adequados diagnosticos
de natureza qualitativa sobre os seus efetivos.

TITULO Il
Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Dirigentes Intermédios,
das Chefias Tributarias@hefe de Departamento
da Autoridade Tributaria e Assuntos Fiscais da Regido Autbnoma da Madeira (SIADAP 2)

CAPITULO |
Regime

Artigo 7.°
Regime

1- A avaliacdo dos dirigentes intermédios, das chefias tributarias e da chefe de departamerRANH Algese pelos
principios constantes do Decreto Legislativo Regiond@#2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacao.

2- A avaliacdo do desempenho das chefias tributarias e da chefe de departamento produz efeitos na respetiva carre
origem.

CAPITULO Il
Contratualizacdo e avaliacdo

Artigo 8.°
Contratualizacéo

1- A contratualizacdo dos objetivos e metas visa obter o compromisso dos dirigentes intermédios, das chefias tribut:
e da chefe de departamento, com 0s objetivos estratégicos -8AMT promovendo uma cultura de qualidade,
responsabilizacdo e otimizagdo de resultados, tendo em consideracdo a proporcionalidade entre estes e os
disponiveis e o tempo em que sdo prosseguidos de acordo com as seguintes regras:

a) Tendo em consideragcédo os objetivos globais deRAM definidos centralmente pela Area do Planeamento e o
contributo que, face a estes, é expectavel de cada um dos seus dirigentes intermédios, das chefias tributaria
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chefe de departamento, a fixacdo dos respetivos objetivos e correspondente ponderagéo é definida no inicio do
periodo de avaliacdo, prevalecendo, em caso de discordancia, a posicao do avaliador;

b) Os objetivos e metas devem ser definidos de forma clara e rigorosa, devendo ter em conta os objetivos da AT
RAM;

c) Os objetivos e metas devem ser alinhados com os objetivos e metas da unidade orgénica na qual exerce sua
atividade, podendo, no caso das chefias tributarias, esse alinhamento ser definido em termos parciais;

d) Os objetivos devem ser fixados em ndmero minimo de trés e maximo de cinco;

e) Com a contratualizacéo dos objetivos, devem ser simultaneamente estabelecidos a sua ponderacéo, as metas e 0s
indicadores de medida do desempenho para avaliagédo dos resultados a obter em cada objetivo e respetivo critério
de superacao.

Sempre que, depois de realizada a fase de contratualizacdo para o ciclo de avaliacdo, se verificar a mudanca do
avaliado, desde que dai resulte a necessidade de fixagao de novos objetivos por um novo avaliador, ha lugar a nova
contratualizacdo, nos termos previstos no presente artigo, sendo utilizadas para o efeito as fichas de avaliacédo
constantes dos anexos | e Il da presente portaria, da qual fazem parte integrante.

O disposto no numero anterior € aplicavel, independentemente do avaliado continuar abrangido pelo mesmo
subsistema de avaliacdo ou passar a ser abrangido por um subsistema diferente.

Artigo 9.°
Avaliacao dos resultados atingidos

De acordo, com a medi¢&o do grau de cumprimento de cada objetivo, a avaliagdo dos resultados obtidos em cada um
deles é expressa em trés niveis:

a) «Objetivo superado», a que corresponde uma pontuacgédo de 5;

b) «Objetivo atingido», a que corresponde uma pontuacao de 3;

c) «Objetivo ndo atingido», a que corresponde a pontuacédo de 1.

A pontuacéo final a atribuir a este pardmetro € o resultado da média ponderada das pontuac¢des atribuidas aos
resultados obtidos em todos os objetivos.

Embora com desempenho efetivo, sempre que se verifigue a impossibilidade de prosseguir alguns objetivos
previamente fixados, devido a condicionantes estranhas ao controlo dos intervenientes, e ndo tenha sido possivel
renegociar novos objetivos, a avaliagdo deve decorrer relativamente aos outros objetivos que ndo tenham sido
prejudicados por aquelas condicionantes, devendo a respetiva ponderacéo ser alterada de acordo com o peso relativo
gue detinham na situacao inicial.

Para efeitos de aplicacdo do nimero anterior € utilizada a ficha de avaliacdo constante do anexo XIV da presente
portaria, da qual faz parte integrante.

Artigo 10.°
Competéncias

par ©metr o rel ativo a fACompet°nciaso assenta no conj t

intermédio, chefia tributéria e chefe de departamento, tal como se mostra descrito nas fichas de avaliacdo constantes dos
anexos | e Il da presente portaria, do qual fazem parte integrante.

Artigo 11.°
Avaliacdo das competéncias

A cada competéncia estdo associados trés comportamentos que constam dos anexos | e Il & presente portaria,
padronizados de acordo com niveis de exigéncia conforme definidos no Referencial e Competéncias para a
Administracdo Publica (ReCAP), que regulamenta as competéncias comportamentais de natureza transversal dos
trabalhadores integrados em carreiras com graus de complexidade funcional 1, 2 e 3 e das competéncias especificas
dos titulares dos cargos de dire¢do intermédia, a que se referé donadttigo 36.° da Lei n66-B/2007, de 28 de
dezembro.

Os comportamentos associados as competéncias referampadrdo de desempenho médio exigivel e tradsgem
nas seguintes valoracdes:

a) Quando o comportamento observavel supera o padrao médio exigivel sdo atribuidos 5 pontos;

b) Quando o comportamento observavel corresponde ao padrao médio exigivel sdo atribuidos 3 pontos;

¢) Quando o comportamento observavel é insuficiente face ao padrdo médio exigivel é atribuido 1 ponto.

O padrdo médio exigivel corresponde a demonstracdo do comportamento com caracter de regularidade, de modo
consistente e eficaz.

A pontuacéo dos trés comportamentos determina a valoracdo da competéncia, nos seguintes termos:
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Nenhum dos comportamentos é pontuado com 1 A competéncia é classificada pelo nivel de pontuagéo do
ponto comportamento mais frequente (3 ou 5)
Sgﬁtr;as um dos comportamentos € pontuado com 1 A competéncia é classificada com pontuagéo de 3
Dois ou mais comportamentos séo pontuados com 1 A - =
ponto A competéncia é classificada com pontuagéo de 1

A pontuacgéo final a atribuir ao parame&@ompeténcias» € a média aritmética das pontuagdes atribuidas a
competéncias definidas para o pessoal dirigente intermédio, para o pessoal de chefias tributarias e para a che
departamento.

Artigo 12.°
Avaliacéao final

A avaliacao final € o resultado da média ponderada das pontuagdes obtidas nos parametros da avaliagdo «Resul
e «Competéncias».

Ao parametro «Resultados» corresponde uma ponderacao de 70% e ao parametro «Competéncias» uma ponds
de 30%.

A avaliacdo final é expressa em mencgdes qualitativas e quantitativas em funcdo da pontuagédo final obtida,
seguintes termos:

a) Desempenho muito bommorresponde a uma avaliacéo final de 4 a 5;

b) Desempenho bamgorresponde a uma avaliacéo final de 3,500 a 3,999;

c) Desempenho regulacorresponde a uma avaliacéo final de 2 a 3,499;

d) Desempenho inadequadmrresponde a uma avaliacéo final de 1 a 1,999.

As pontuacdes dos parametros e da avaliagao final séo expressas, sempre que possivel, até as milésimas.

Para consideracao das mencdePdsempenhexcelente Desempenhmuitobome Desempenhbomé observada,
em todos os casos, a pontuacéo final obtida por ordem decrescente.

Se, durante o ciclo de avaliacéo, se sucederem varios dirigentes, chefias tributarias, na mesma unidade orgéanica
um deles é avaliado em termos proporcionais, em funcao da avaliagdo final do respetivo quadro de avaliag:
responsabilizacido (QUAR) e o correspondente nimero de meses de desempenho.

A unidade orgéanica onde o avaliado deve ser considerado, é aquela onde se encontra a prestar servico efetiv
momento de avaliacéo.

Artigo 13.°
Validacdo e reconhecimento de exceléncia

A atribuicdo da mencdo qualitativa &&sempenhanuito bom é objeto de apreciacéo e validacdo pelo Conselho
Coordenador da Avaliagcdo, adiante designado por CCA, para efeitos de reconhecimento de mérito significa
Desempenhexcelentepor iniciativa do avaliado ou do avaliador.

A iniciativa prevista no nimero anterior deve ser acompanhada de caracterizacdo que especifique os respe
fundamentos e analise o impactodésempenhaevidenciando os contributos relevantes para o servigo.

O reconhecimento do mérito @esempenhexcelentede Desempenhmuito bome deDesempenhbom é objeto
de publicitac&o no servico pelos meios internos considerados mais adequados.

Artigo 14.°
Efeitos da avaliacdo

A avaliacdo do desempenho prevista no presente capitulo tem os efeitos previstos no artigD&§&tdd _egislativo
Regional n.27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacéo, sem prejuizo do disposto nos nimeros 1 e 2 do artigo £
presente portaria.

CAPITULO III
Avaliadores

Artigo 15.°
Avaliadores

Sao competentes para avaliar os dirigentes intermédios, as chefias tributarias e a chefe de departamento:

a)

b)
c)

O Diretor Regional, no que se refere aos Diretores de Servicos, Chefes de Divisdo diretamente dele dependentes
como aos Chefes de Financas e a Chefe de Departamento;

Os Diretores de Servicos, no que se refere aos Chefes de Divisdo deles dependentes;

Os Chefes de Financas, no que se refere aos respetivos Chefes de Finangas Adjuntos, deles dependentes.
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CAPITULO IV
Do processo

Artigo 16.°
Reclamacéao

Apos tomar conhecimento da sua avaliagdo ou da apreciagéo da comissao paritaria, caso a tenha solicitado, o avaliado
pode apresentar reclamacéo por escrito, no prazo de 10 dias Uteis, para o superior hierarquico imediatamente a seguir,
a qual tem efeito suspensivo.

Em caso de atribuicdo da mencéo qualitativalegempenheegular pode, desde logo, ser dado conhecimento ao
avaliado da avaliacdo final, na aplicacdo informatica, podendo, a partir desta data, ser desencadeada a fase da
reclamacgao, prevista no presente artigo.

A decisé@o sobre a reclamacéo sera proferida no prazo maximo de 15 dias Uteis, podendo, das decisGes favoraveis
sobre as reclamac6es apresentadas pelo avaliado, resultar a alteragdo do nimero de avalesgepeiehbom
deDesempenhmuitobome deDesempenhexcelente

Artigo 17.°
Recurso hierarquico

Da decisao final sobre a reclamacéo cabe recurso hierarquico facultativo sem prejuizo das demais garantias previstas, para
o0 membro do Governo competente, a interpor no prazo de 30 diazditeggjos do seu conhecimento.

Artigo 18.°
Processo de avaliagéo

Ao processo de avaliagdo dos dirigentes intermédios, das chefias tributérias e da chefe de departamset@iaplicio
0 que nao tiver previsto no presente titulo, com as necessérias adaptacdes, o disposto no titulo Il da presente portaria.

TiTULO NI

Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Trabalhadores da Dirigentes Intermédios,
das Chefias Tributarias e Chefe de Departamento da
Autoridade Tributaria e Assuntos Fiscais da Regido Auténoma da Madeira (SIADAP 3)

CAPITULO |
Parametros de avaliagao

Artigo 19.°
Parametros de avaliagédo

A avaliagdo do desempenho dos trabalhadores d&AN regese pelos principios constantes do Decreto Legislativo
Regional n.23/2024/M de 30 ddezembro que procede a quarta alteracdo ao Decreto Legislativo Regi@7&009/M, de
21 de agosto, na sua atual redacéo, e incide sobre os seguintes parametros:

a)

b)

«Resultados» obtidos na prossecucéo dos objetivos individuais em articulagdo com os objetivos da respetiva unidade
organica,

«Competéncias», que visam avaliar os conhecimentos, capacidades técnicas e comportamentais adequadas ao
exercicio das respetivas funcoes.

Artigo 20.°
Contratualizacéo

A contratualizacdo dos objetivos e metas visa obter o compromisso dos trabalhadores com os objetivos estratégicos
da AT-RAM, promovendo uma cultura de qualidade, responsabilizacdo e otimizacdo de resultados, tendo em
consideragéo a proporcionalidade entre estes e os meios disponiveis e 0 tempo em que sao prosseguidos de acordo
com as seguintes regras:

a) Tendo em consideragdo os objetivos globais deRAM e o contributo que, face a estes, é expectavel de cada
um dos trabalhadores, a fixacdo dos respetivos objetivos e correspondente ponderacdo, é acordada entre o
avaliador e o avaliado no inicio do periodo de avaliagdo, prevalecendo, em caso de discordancia, a posicao do
gyaliaggr, devendo o avaliado proceder a justificagdo em ficha de avaliagdo dos motivos que fundamentam a sua

iscordancia;

b) Os objetivos e metas devem ser definidos de forma clara e rigorosa, devendo ter em conta 0s objetivos da
AT-RAM e os da respetiva unidade orgéanica;

c) Os objetivos devem ser fixados em ndmero minimo de trés e maximo de cinco;

d) Devem ser fixados objetivos de responsabilidade partilhada sempre que impliqguem o desenvolvimento de um
trabalho em equipa, ou esforco convergente para uma finalidade determinada, cabendo o reconhecimento desses
pressupostos ao diretor regional;

e) Com a contratualizacéo dos objetivos, devem ser simultaneamente estabelecidos a sua ponderacéo, as metas e 0s
indicadores de medida do desempenho para avaliacdo dos resultados a obter em cada objetivo, metas e respetivo
critério de superacao;
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f)  Aidentificacdo de resultados de aperfeicoamento e desenvolvimento individual do trabalhador é obrigatdria n
dos objetivos, quando resulte de diagndstico efetuado no ambito de avaliaigsedipenhalassificado como
Desempenhmadequado

g) Os objetivos de aperfeicoamento e desenvolvimento do trabalhador podem ser de ambito relacional, de atitt
ou de aquisicdo de competéncias técnicas e de métodos de trabalho;

Sempre que, depois de realizada a fase de contratualizacdo para o ciclo de avaliacdo, se verificar a mudanc
avaliado para outra unidade organica ou dentro da mesma unidade orgéanica, desde que dai resulte a necessid
fixacdo de novos objetivos por um novo avaliador, ha lugar a nova contratualizagcdo, nos termos previstos no pres
artigo, sendo utilizadas para o efeito as fichas de avaliacdo constantes dos anexos lll a X da presente Portaria, d:
fazem parte integrante.

Artigo 21.°
Avaliacéo dos resultados atingidos

De acordo, com a medi¢c&o do grau de cumprimento de cada objetivo, a avaliagdo dos resultados obtidos em cad
deles é expressa em trés niveis:

a) «Obijetivo superado», a que corresponde uma pontuacgédo de 5;

b) «Objetivo atingido», a que corresponde uma pontuacao de 3;

c) «Objetivo ndo atingido», a que corresponde uma pontuacéo de 1.

A pontuacéo final a atribuir a este pardmetro € o resultado da média ponderada das pontuacdes atribuidas
resultados obtidos em todos os objetivos;

Em caso de desempenho efetivo e sempre que se verifigue a impossibilidade de prosseguir alguns obje
previamente fixados, por raz8es que ndo sejam imputaveis ao avaliado, a avaliacdo deve ser feita relativament
restantes, salvo se, entretanto, tiverem sido contratualizados novos objetivos, devendo a respetiva ponderaca
alterada de acordo com o peso relativo que detinham na situagéo inicial.

Para efeitos de aplicagdo do nimero anterior € utilizada a ficha de avaliagdo constante do anexo XIV da pres
portaria, da qual faz parte integrante.

A avaliacdo dos resultados obtidos em objetivos de responsabilidade partilhada previstos na alinea d) do al
anterior, em regra, € idéntica para todos os trabalhadores neles envolvidos, podendo, mediante opgdo fundame
do avaliador, ser feita avaliacéo diferenciada consoante o contributo de cada trabalhador.

Artigo 22.°
Competéncias

O parametro «Competéncias» assenta no conjunto das competéncias transversais nucleares e funcionais def
para os grupos de pessoal que integram as carreiras -@AKT descritas nas fichas de avaliagdo constantes dos
anexos lll a X da presente portaria, da qual fazem parte integrante.

Quando nos casos excecionais previstos no artigo 53.°, a avaliacdo do desempenho dos trabalhadores incidira
sobre o parametrecompeténcias», sdo utilizadas as fichas de avaliacdo dos anexos Xl e XII.

Artigo 23.°
Avaliacéo das competéncias

A cada competéncia estdo associados trés comportamentos, padronizados de acordo com niveis de exig
conforme definidos no Referencial e Competéncias para a Administracdo Publica ReCAP;

Os comportamentos associados as competéncias referampadrdo de desempenho médio exigivel e tradsezem
nas seguintes valoragdes:

a) Quando o comportamento observavel supera o padrdo médio exigivel sdo atribuidos 5 pontos;

b) Quando o comportamento observavel corresponde ao padrao médio exigivel sdo atribuidos 3 pontos;

¢) Quando o comportamento observavel € insuficiente face ao padréo médio exigivel é atribuido 1 ponto.

O padrédo médio exigivel corresponde a demonstragdo do comportamento com caracter de regularidade, de r
consistente e eficaz;

A pontuacéo dos trés comportamentos determina a valoracdo da competéncia, nos seguintes termos:

A competéncia é classificada pelo nivel de pontuagéo do

Nenhum m men & pon m 1 pon -
enhum dos comportamentos € pontuado co ponto comportamento mais frequente (3 ou 5)

Apenas um dos comportamentos é pontuado com 1 ponto A competéncia é classificada com a pontuacao de 3

Dois ou mais comportamentos s&o pontuados com 1 ponto | A competéncia é classificada com a pontuacéo de 1
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A pontuacdo final a atribuir ao parametro «competéncias» € a média aritmética das pontuacles atribuidas as
competéncias definidas para os trabalhadores de cada grupo de pessoal.

A avaliacdo do desempenho pode integrar, neste pardmetro, o resultado da classificacdo obtida na avaliacdo
permanente prevista na seccao Il do Capitulo V do Decreto Legislativo RegfohidD21/M, de 9 de marco, na sua

atual redacgéo.

Artigo 24.°
Avaliacéo final

A avaliacéo final é o resultado da média ponderada das pontuac8es obtidas nos dois parametros de avaliacéo.

Aos parametros «Resultados» e «Competéncias» corresponde uma ponderagéo, respetivamente, de:

Carreira/Funcéo Resultados Competéncias

Inspecgdo e Auditoria Tributaria

Gestéo e Inspegao Tributaria

Técnico de Administragdo Tributaria Adjunto

Especialista de Sistemas e Tecnologias de Informacéo 65 35

Técnico de Sistemas e Tecnologias de Informagéo

Coordenador Técnico

Técnico Superior

Assistente Técnico
60 40

Assistente Operacional

A avaliacadinal é expressa em mengdes qualitativas em funcéo da pontuacao final obtida, nos seguintes termos:
a) Desempenhmuitobom corresponde a uma avaliacdo final de 4 a 5;

b) Desempenhbom corresponde a unavaliacéo final de 3,500 a 3,999;

c) Desempenheegular, corresponde a uma avaliacao final de 2 a 3,499;

d) Desempenhmadequadocorresponde a uma avaliacao final de 1 a 1,999.

As pontuacdes dos parametros e da avaliacao finabgiessas, sempre que possivel, até as milésimas.

Para consideracdo das mencde®dsempenhexcelentee Desempenhmuitobome Desempenhbomé observada,
emtodos os casos, a pontuacéo final obtida por ordem decrescente.

Artigo 25.°
Validacdo e reconhecimento de exceléncia

A atribuicdo da mencdo qualitativa @@sempenhonuito bome deDesempenhdom é objeto de validagcéo pelo
CCA.

O reconhecimento de mérito significando Desempenho excelente é feito de entre as avaliacOeslfitatisas de
Desempenhmuitobompelo CCA, por iniciativa do avaliado ou do avaliador.

A iniciativa prevista no nimero anterior deve ser acompanhada de caracterizagdo que especifique os respetivos
fundamentos e analise o impacto do desempenho, evidenciando os contributos relevantes para o servico.

O reconhecimento do mérito @esempenhexcelentedeDesempenhmuitobome deDesempenhbomé objeto de
publicitacdo no servigo pelos meios internos considerados mais adequados.

A unidade organica onde o avaliado deve ser considerado, € aquela onde se encontra a prestar servico efetivo, no
momento de avaliacao.

Artigo 26.°
Mencéo de inadequado

A atribuicdo da mencdo qualitativa dBesempenhdnadequadodeve ser acompanhada de caracterizacdo que

especifiqgue os respetivos fundamentos, por parametro, de modo a possibilitar decisdes no sentido de:

a) Analisar os fundamentos de insuficiéncia no desempenho e identificar as necessidades de formacéo e o plano de
desenvolvimento profissional adequados a melhoria do desempenho do trabalhador;

b) Fundamentar decis6es de melhor aproveitamento das capacidades do trabalhador.
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As necessidades de formagao identificadas devem tregkizm acdes a incluir no plano de desenvolvimento
profissional, n@nosubsequente imediato.

Artigo 27.°
Efeitos da avaliacao

Para além dos efeitos especificamente previstos no estatuto de pessoal e regime de carreiras dos trabalhadores ¢
RAM, a avaliacdo dalesempenhadndividual tem os efeitos previstos nos artigos 49.° a-AQd® Decreto Legislativo
Regionaln.©27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacéo.

1-

CAPITULO Il
Intervenientes no processo de avaliacao

Artigo 28.°
Intervenientes

Intervém naprocessale avaliacdo do desempenho no a&mbito deRAM:
a) O avaliador;

b) O avaliado;

c) O Conselho Coordenador da Avaliagédo (CCA);

d) A comisséo paritaria;

e) O diretor regional.

A auséncia ou impedimento doaliadorcompetente ndo constitui fundamento para a falta de avaliacao.

Artigo 29.°
Avaliador

Competeaos avaliadores:

a) Negociar os objetivos do avaliado, fixando os indicadores de medida de desempenho e 0s respetivos critério
superagéo;

b) Rever regularmente com o avaliado os objetivos anuais negociados;l@gusté necessario, e reportar ao
avaliado a evolucédo do seu desempenho e possibilidade de melhoria;

¢) Avaliar anualmente os trabalhadores diretamente subordinados, assegurando a correta aplicacdo dos princ
integrantes da avaliacao;

d) Ponderar as expectativas dos trabalhadores no processo de identificacdo das respetivas necessidad
desenvolvimento;

e) Fundamentar as avaliacfes diessempenhonuito bom desempenhdom e desempenhinadequado para 0s
efeitos previstos na presente portaria.

Saocompetentepara avaliar:

a) O diretor regional, no que se refere aos trabalhadores que funcionam na sua direta dependéncia;

b) Os diretores de servi¢os, no que se refere aos trabalhadores que funcionam na sua direta dependéncia;
c) Os chefes de divisdo, no que se refere ao pessoal das respetivas unidades organicas;

d) Os chefes de finangas, no que se refere aos trabalhadores que funcionam na sua direta dependéncia;
e) Os chefes de finangas adjuntos, no que se refere ao pessoal das respetivas seccoes.

A avaliacdo é da competéncia do superior hierarquico imediato ou, na sua auséncia ou impedimento, do sup
hierarquico de nivel seguinte.

O avaliador deve recolher e registar os contributos que considerar adequados e necessarios a uma efetiva e
avaliacao, designadamente quando existam trabalhadores com responsabilidade efetiva de coordenacdo e orier
sobre o trabalho desenvolvido pelos avaliados.

No impedimentmu auséncia do avaliador a avaliagéo € feita pelo superior hierarquico imediato do avaliador.

Artigo 30.°
Avaliado

Em cumprimentados principios enunciados na presente portaria, o avaliado tem direito:

a) A avaliacdo do seu desempenho;

b) A gque lhe sejam garantidos os meios e condi¢cdes necessarios ao seu desempenho em harmonia com os obj
e resultados que tenha contratualizado;

Constitui dever do avaliado proceder a respetiva autoavaliagdo como garantia de envolvimento ativo
responsabilizacdo no processo avaliativo e negociar com o avaliador na fixacdo dos objetivos e na determinacac
respetivos indicadores de medida.
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E garantidoao avaliado o direito de reclamac&o, de reapreciacéo, de recurso e de impugnacao jurisdicional.

Artigo 31.°
Conselho Coordenador da Avaliacdo

Junto do diretoregionalfunciona o CCA, ao qual compete:

a) Estabelecer previamente diretrizes para uma aplicacdo objetiva e harmoénica do sistema de avaliagdo de
desempenho dos dirigentes intermédios, das chefias tributarias, da chefe de departamento e dos demais
trabalhadores em servico na A/JIAM, em observancia das regras previstas no presente diploma,

b) Estabelecer previamente orientacdes gerais em matéria de fixagdo de objetivos e de indicadores de medida, em
especial os relativos a caracterizacdo da situacéo de superacéo de objetivos, em observancia das regras previstas
no presente diploma;

c) Garantir o rigor e a diferenciacdo de desempenho dos dirigentes intermédios, chefias tributarias, chefe de
departamento e demais trabalhadores a prestar servico 4RAM] cabendehes validar as avaliacGes de
desempenhmuito bom desempenhbom e desempenhinadequadoe ainda proceder ao reconhecimento do
desempenhexcelentg

d) Verificar o cumprimento da contratualizacdo dos pardmetros de avaliacdo, sinalizando os casos de
incumprimento e determinando a fixacdo dos referidos parametros;

e) Aprovar o seuegulamento de funcionamento, sob proposta do diretor regional;

O CCA integra trés a cinco dirigentes, incluindo o dirigente maximo do servico que preside e designa os restantes
membros, dele devendo fazer parte, sempre que possivel, o responsavel pelos recursos humanos.

O CCA pode decidir pela participacao nas suas reunides de outros dirigenteRAMAT

Artigo 32.°
Comisséo paritaria

No ambito da ATRAM e junto do diretor regional, € constituida uma comissao paritaria com competéncia consultiva,
nos termos previstos da presente portaria, para apreciar as propostas de avaliacdo dadas a conhecer aos trabalhadore
avaliados.

A referida comisséo paritéria possui competéncia para se pronunciar sobre os pedidos efetuados pelos dirigentes
intermédios, chefias tributarias, chefe de departamento e demais trabalhadoreRAll AT

A comissédo paritaria € composta por quatro vogais, sendo dois representanteRAR Adesignados pelo diretor
regional, sendo um membro do CCA e dois representantes dos trabalhadores por estes eleitos.

O processo de eleicao dos vogais representantes dos trabalhadoreg ieiéi@arganizado nos termos do despacho do
diretor regional, publicitado na pagina eletronica daRRAM, realizandese, em regra, de forma desmaterializada.

Na parte ndo especialmente regulada no presente artigo-selalisposto no artigo 55.° do Decreto Legislativo
Regional n.27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redagéo.

Artigo 33.°
Diretor Regional

Sem prejuizo do previsto no Decreto Legislativo Regiarf27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacdo, compete
ao diretor regional:

a)
b)

c)
d)

1-

Garantir a adequacao do sistema de avaliacdo as realidades especifica®AM;AT _ o

Coordenar e controlar o processo de avaliacdo anual de acordo com os principios e regras definidos no presente
diploma;

Decidir sobre os pedidos de reapreciagédo que lhe sdo apresentados nos termos do presente diploma; o
Assegurar a elaboracdo do relatério anual da avaliagdo do desempenho, que integra o relatério de atividades do
servigo.

CAPITULO IlI
Do processo de avaliagao

SECCAO |
Requisitos de Avaliagao

Artigo 34.°
Requisitos de avaliacdo

A avaliagcdorespeitaaos trabalhadores que contem, no ano civil anterior, pelo menos seis meses de servico efetivo,
seguido ou interpolado, prestado em contacto funcional com o respetivo avaliador.
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A competéncia para avaliar € do superior hierarquico direto no momento da realiza¢éo da avaliagéo.

Se no decorrer do ciclo avaliativo se sucederem varios avaliadores, devem ser recolhidos destes os contributos g
reputar adequados a uma justa avaliacéo.

Artigo 35.°
Casos especiais

Aos trabalhadores que exercam cargos ou fungdes de interesse publico, como tal legalmente previstos ou no resj
despacho de designacdo, bem como atividade de dirigente sindical, a classificacdo obtida no Ultimo
imediatamente anterior ao exercicio dessas funcdes ou atividades-sep@tmlmente aos anos seguintes, para
efeito de atos relevantes para a sua vida profissional.

O disposto non.°1 aplicase igualmente aos trabalhadores ausentes no ambito do regime da parentalidade, |
acidente de trabalho ou doenca profissional.

Nos casos em que o trabalhador ndo tenha avaliacdo que releve nos termos dos nimeros anteriores ou se prete
sua alteragdo, requer avaliacéo feita pelo CCA, mediante proposta de avaliador especificamente homeado pelo d
regional, observandse, com as necessérias adaptacfes, as regras constantes dos artigos 36.° e 37.° do pre
diploma.

Artigo 36.°
Ponderacéo curricular

Quando o trabalhador permanecer em situagcao que inviabitizéoaicdo da avaliacdo nos termos do artigo 34.° e
ndo lhe for aplicavel o disposto no artigo 35.°, tera lugar a adequada ponderacgéo curricular relativamente ao per
gue nao foi objeto de avaliagao.

Nos casos em que haja lugar a avaliacdo por ponderacgédo curricular, deve o avaliador, durante a segunda quinze
més de janeiro, notificar o avaliado para o solicitar.

A ponderacdo curricular é requerida pelo avaliado, no prazo de 10 dias Uteis apOs a notificagdo prevista no nar

anterior, juntando para o efeito o curriculo profissional:

a) Ao diretor regional no caso de o interessado exercer a sua atividade nas unidades orgénicas diretamente
dependentes;

b) Ao jari do concurso ou comissdo de avaliagdo, no momento de apresentacdo da candidatura, nos ter
previstos no respetivo aviso de abertura

Artigo 37.°
Fatores da ponderacéo curricular

Na ponderac¢@ado curriculo profissional, para efeitos do artigo anterior, sdo considerados, de entre outros,

seguintes elementos:

a) As habilitacBes académicas e profissionais;

b) As acdes de formacgédo e aperfeicoamento profissional que tenha frequentado, com relevancia para as funcde
exerce;

c) A experiéncia profissional em areas de atividade de interesse para as funcées atuais;

d) As funcdes desempenhadas, cargos que tenha exercido e as avaliagcdes de desempenho obtidas;

e) As fung¢des de reconhecido interesse publico ou relevante interesse social, designadamente exercicio de c:
dirigentes e atividade de dirigente sindical.

A ponderagdo curricular € expressa através de uma valoragdo que respeite a escala de avaliagdo quantita
qualitativa a que se refere o artigo 24.°, a qual releva para todos os efeitos profissionais dos trabalhadores abrang
com excecdo do previsto na alinea b) n@rd® artigo anterior, que apenas releva no ambito dos procedimentos nel:
referidos.

No que ndo estiver previsto no presente artigo sobre o periodo temporal no dmbito dos fatores da ponder:
curricular aplicase, com as necessarias adaptacdes, o disposto no artigo 40.° do Decreto Legislativo Regio
n.°27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacéo.

Artigo 38.°
Situagdo de auséncia

O trabalhador que regresse ao servico, designadamente ap6és auséncia por doenca, acidente de trabalho, licent
remuneracie@ auséncia no ambito da protecdo da parentalidade, em data que permita, no ano a que se repo
avaliacdo, completar seis meses de contacto funcional, é avaliado pelas regras constantes da presente po
devendo efetuar a respetiva contratualizacdo, no prazo de 10 dias Uteis a contar da data do regresso.
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NassituacOegprevistas n®.°1, em que ndo seja possivel completar seis meses de contacto funcional, o trabalhador €
avaliado nos termos previstos nos artigos 36.° e 37.°, ou, nos casos dos trabalhadores ausentes no ambito do regime de
parentalidade, por acidente de trabalho ou doenca profissional, nos termos previstos no artigo 35.°.

SECCAO Il
Do processo

Artigo 39.°
Fases do processo

O processo de avaliacéo dos trabalhadores compreende as seguintes fases:

a)
b)
c)

Planeamento do processo de avaliacao;

Autoavaliacéo;

AvaII_iaé;éo de desempenho e contratualizacdo dos objetivos e respetivos indicadores de medida, entre avaliador e
avaliado;

Validacdo das propostas de avaliacao;

Reclamacao;

Apreciacao do processo de avaliacao pela comissao paritaria;
Reapreciagéo

Deciséo final;

Outras impugnacdes

Monitorizacao e revisdo de objetivos.

Artigo 40.°
Planeamento

A fase de planeamento do processo de avaliacéo, definicdo dos objetivos e fixacdo dos resultados a atingir tem lugar
no ultimo trimestre de cada ano civil por iniciativa do diretor regional e decorre das orientacdes estratégicas dos
instrumentos que integram o ciclo de gestédo, da gestado articulada de atividades, centrada na arquitetura transversal
dos processos e das competéncias de cada unidade organica.

A definicdo de objetivos e resultados a atingir pelas unidades organicas deve envolver os respetivos dirigentes,
chefias, e trabalhadores assegurando a uniformizagdo das prioridades.

Na definicdo de objetivos e resultados serd assegurado o alinhamento interno da atividade das unidades organicas da
AT-RAM com os resultados a obter, com vista a satisfacao do interesse publico e dos utilizadores internos e externos.

Nos objetivos da AARAM em que decorra a planificagdo em cascata devem idensicas metas e os contributos
de cada unidade organica assegurssel® alinhamento, sempre que possivel, das pondera¢gfes nos objetivos e
indicadores de desempenho.

No ambito da avaliagdo prevista na presente portaria, sera assegurada a articulagdo e a harmonizacéo entre os trés
subsistemas através de ponderacdes a atribuir aos objetivos e aos indicadores.

O planeamento dos objetivos e resultados a atingir, bem como os critérios de superacgéo definidos nos termos do
numero anterior, sdo considerados pelo CCA no estabelecimento de orientages para uma aplicagdo objetiva e
harmonica do sistema de avaliagdo do desempenho.

Artigo 41.°
Autoavaliagcéo

A autoavaliagéo € obrigatoria e concretizaatraves do preenchimento pelo avaliado da respetiva ficha na aplicagio
informatica ou em papel no caso, dos Assistentes Operacionais, durante a 2.2 quinzena de fevereiro, néo constituindo
componente vinculativa da avaliacdo de desempenho.

A ficha de autoavaliacéo fica disponivel na aplicacédo informatica para visualizacdo pelo avaliador e no caso, dos
Assistentes Operacionais, entregue em mao ao avaliador, no final do prazo previsto no nUmero anterior.

Artigo 42.°
Avaliacéo e contratualizacdo

Quando se justifigue ou seja solicitado pelo avaliado, durante a 1.2 quinzena de marco,-seatizaeunides dos
avaliadores com cada um dos respetivos avaliados, tendo como objetivo dar conhecimento das propostas de
avaliacdo, devendo ser atribuidas as menc¢des quantitativa e qualitativa, fundamentando o avaliador as propostas de
avaliacdo dedesempenhexcelente de desempenhaonuito bom desempenh@om e de desempenhdnadequado

assim como proceder a contratualizagao.

Em caso de atribuicdo da mencédo qualitativaleeempenhoegular pode, desde logo, ser dado conhecimento ao
avaliado da avaliagdo final, na aplicacdo informatica, podendo, a partir desta data, ser desencadeada a fase da
reclamacéo, nos termos e no prazo fixado no artigo 45.°
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3- Apos a atribuicdo da avaliagdo, o avaliado toma conhecimento da sua avaliagdo na aplicagdo informatic
contratualiza os objetivos para o nasiolo de gestdo tenho em conta o0s objetivos fixados para a respetiva unidad
orgéanica.

4- Apbs a atribuicdo de todas as avaliacbes, os avaliadores declaram como encerrado o processo de avalia
automaticamente ficam disponiveis na aplicacao informatica, para o CCA, as avaliacdes efetuadas, constante
listas nominativas de todos os trabalhadores avaliados, para efeitos de validacdo das propostas de atribuicé
mencdes dedesempenhamuito bom desempenhdom desempenhdnadequadoou de reconhecimento de
desempenhexcelente

Artigo 43.°
Validacdo e reconhecimento das propostas de avaliacao

1- Na 2.2 quinzena de marco tém lugar as reunides do CCA tendo em vista:
a) Val&dar ads propostas de avaliacdo DBesempenhomuito bom de desempenhdom e de desempenho
inadequado
b) Reconhecimento dbesempenhexcelente

2- Em caso de nédo validacdo das propostas de avaliacdo, o CCA devolve o processo ao avaliador acompanha
fundamentacdo da ndo validacdo, para que aquele, no prazo que lhe for determinado, reformule a propost
avaliacéo.

3- No caso de o avaliador decidir manter a proposta anteriormente formulada deve apresentar fundamentacdo ade«
perante o CCA.

4- Apos a tomada de decisdao nos termos ddl re® comunicagdo ao respetivo avaliador, deve o avaliador dar
conhecimento da avaliacdo final ao avaliado, contaeda partir desta data o prazo para a reclamagao previsto no
n.°1 do artigo seguinte.

Artigo 44.°
Reclamacéo

1- Apods ter tomado conhecimento da sua avaliagéo, o avaliado pode apresentar ao superior hierarquico imediatame
seguir, no prazo de 10 dias Uteis, reclamagao por escrito com indicagédo dos fundamentos que julgue suscetive
alterar a avaliacéo atribuida.

2- As reclamactes a que se refere o numero anterior serdo apreciadas pelo superior hierarquico imediatamente a s
que proferiradecisdo fundamentada, a qual sera dada a conhecer ao interessado, por escrito, no prazo de 10 dias
contados do recebimento da reclamacao, a qual tem efeito suspensivo.

Artigo 45.°
Apreciacao pela comissao paritaria

1- O trabalhador avaliado, apés tomar conhecimento da decisdo sobre a reclamacédo, pode requerer, no prazo de 1
Uteis, que o seu processo seja submetido a apreciagdo da comisséo paritaria, apresentando a fundamentagéo nec
para tal apreciagao.

2- O requerimento deve ser dirigido ao diretor regional e acompanhado da documentacgéo que suporte os fundament
pedido de apreciacao.

3- A audic@o da comissdo paritaria ndo pode, em caso algum, ser recusada, desde que observado o prazo previ
n.°1.

4- A comisséo paritaria pode solicitar ao avaliador, ao avaliado ou, sendo o caso, ao CCA, os elementos que jL
convenientes para o seu melhor esclarecimento.

5- A apreciacdo da comissdo paritaria é feita no prazo de 10 dias Uteis contado a partir da data em que tenha
solicitada e expressse através de relatorio fundamentado com proposta de avaliacéo.

6- O relatorio previsto no nimero anterior € subscrito por todos os vogais e, no caso de néo se verificar consenso,
conter as propostas alternativas apresentadas e respetiva fundamentagéo.

Artigo 46.°
Reapreciagéo

O avaliado aposomar conhecimento da deciséo da reclamacdo ou da apreciacdo da comissdo paritaria, caso a t
solicitado, pode requerer, nos 10 dias Uteis seguintes, reapreciagao do seu processo de avaliagdo para o diretquetgional
temefeito suspensivo.
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Artigo 47.°
Decisao final

Da reapreciacdo do processo de avaliagcdo, nos termos do artigo anterior, proferira deciséo final no prazo de 15 dias Uteis,
gue sera notificada ao reclamante no prazo de 10 dias uteis.

Artigo 48.°
Outras impugnacdes

1- Do ato dehomologacao e da decisdo sobre a reclamacédo cabe impugnacao administrativa, por recurso hierarquico ou
tutelar, ou impugnacao jurisdicional, nos termos gerais.

2- A decisdo administrativa ou jurisdicional favoravel confere ao trabalhador o direito de ser revista a sua avaliacdo ou a
serlhe atribuida nova avaliacéao.

Artigo 49.°
Monitorizacdo

1- No decorrer dperiodode avaliacdo, sdo adotados os meios adequados a monitorizacdo dos desempenhos e efetuada
a respetiva analise conjunta, entre avaliador e avaliado ou no seio da unidade organica, de modo a viabilizar:
a) A reformulagédo dos objetivos e dos resultados a atingir, nos casos de superveniéncia de condicionantes que
impecam o previsto desenrolar da atividade;
b) A clarificacdo de aspetos que se mostrem Uteis ao futuro ato de avaliacao;
c) A recolha participada de reflexdes sobre o modo efetivo do desenvolvimento do desempenho, como ato de
fundamentacéo da avaliagéo final.

2- O disposto nmUmeroanterior € realizado por iniciativa do avaliador ou a requerimento do avaliado.

Artigo 50.°
Fichas

As fichas de autoavaliacdo e de avaliacdo do desempenho dos dirigentes intermédios, das chefias tributarias, da chefe de
departamento e dos trabalhadores daR®M constam dos anexos | a Xllfisha de monitorizacdo consta do anexo Xlll e a
ficha da reformulacéo de objetivos, consta do anexo XIV a presente portaria, da qual fazem parte integrante.

Artigo 51.°
Desmaterializagcdo do processo

O processo de avaliacdo do desempenho regulado na presente portaria é objeto de desmaterializacao, sendo as fichas d
avaliacdo, comunicacfes e notificac6es decorrentes do processo avaliativo feitas por recurso a plataforma informatica nos
termos do disposto no artigo 14.° do Codigo do Procedimento Administrativo (CPA) e na alinee? &) @mjugado com a
alinea a) do.°2 ambos do artigo 112.° do CPA, sendo dispensada a assinatura fisica do processo avaliativo, sem prejuizo da
impressao dos instrumentos de avaliagdo de cada trabalhador, nos casos em que se justifique, ou seja por este solicitado.

TITULO IV
Disposicdes transitorias e finais

Artigo 52.°
Chefe de Departamento

1- Para os efeitos da presente portaria, a avaliacdo do trabalhador integrado na carreira de chefe de departamento que
exerce a direcdo do Departamento da Administracdo e Coordenacdo Geral, é feita no ambito do Subsistema de
Avaliacdo do Desempenho dos Dirigentes da Administracdo Publica (SIADAP 2), aplsmiadoregras previstas
para as chefias tributérias, com as especificidades previstas no nimero seguinte.

2- A avaliacdo do desempenho do trabalhador a que se refere 0 ndmero anterior repemeutespetiva carreira,
nomeadamente para efeitos de alteracéo de posicionamento remuneratdrio e é feita anualmente.

Artigo 53.°
Avaliacado por competéncias

1- Em casos excecionais a avaliacdo dos desempenhos pode incidir apenas sobre o pardmetro «Competéncias» previsto
na alinea b) do artigo 19.°, mediante decisdo fundamentada do diretor regional, ouvido o CCA.

2- O disposto no numero anterior apenas podera ser utilizado na avaliagdo dos trabalhadofakblii&grados nas
carreiras de grau dmmplexidadduncional 1 e 2.
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3- As «Competéncias» sdo determinadas em fungéo das carreiras profissionais e constam dos anexos Xl e Xl a pre
portaria, da qual fazem parte integrante.

4 - A avaliagdo de cada competéncia apiieao disposto no n1°do artigo 23.°.
5- A avaliagadinal € a média aritmética das pontuagdes atribuidas a cada uma das competéncias.

Artigo 54.°
Avaliacdes anteriores e conversao de resultados

Nas situacOes previstas na lei em que seja necessario ter em conta a avaliacdo do desempenho ou a classifica
servico, para conversao de valores quantitativos € usada a escala do SIADAP, devendo ser convertida proporcionalment
esta a escala resultante da aplicacdo do Mapa a que se reféredp artigo 3.2, com aproximacdo por defeito, quando
necessario.

Artigo 55.°
Aplicacéo subsidiaria

No que nao estiver previsto no presente regulamento, ao processo de avaliacdo dos dirigentes intermédios, das ¢
tributérias, da chefe de departamento e dos trabalhadores-B&MTaplicase, com as necessérias adaptagdes, o disposto no
Decreto Legislativo Regional®27/2009/M, de 21 de agosto, na sua atual redacéo.

Artigo 56.°
Resolucao de duvidas

As duvidas e omissdes decorrentes da aplicac@o da presente portaria séo resolvidas por despacho do diretor regional.

Artigo 57.°
Disposicéo final

1- A avaliagdo do biénio 2024/2025 efetsmno ano de 2026, sendo excecionalmente aplicavel o disposto no artigo 4.
do Decreto Legislativo Regional r23/2024/M, de 30 de dezembro.

2- Anpartirde 1 de janeiro de 2026, é aplicivel a presente portaria.

Artigo 58.°
Norma revogatoria

E revogada a Portaria®13/2010, de 19 de marco, alterada e republicada pela Porfa60/2020, de 2 de setembro.

Artigo 59.°
Entrada em vigor

A presente portaria entra em vigor no dia seguinte ao da sua publicagéo.
Secretaria Regional das Financgas, 2bde marco de 2025.

O SECRETARIOREGIONAL DAS FINANGAS, Rogério de Andrade Gouveia

Mapa

Tabela de converséo
(a que se referem®4 do artigo 3.°)

Converséo da escala de 0 a 20, na escala de 1 a 5 deve pseceder

Y+1=X
5

Em que:
X =valor na escalade 0a 20
Y =valornaescaladelab
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ANEXO |

AVALIAGAO DO DESEMPENHO

DIRIGENTES INTERMEDIOS

 FICHA DE AUTO-AVALIAGAO DO DESEMPENHO

ANO DE AVALIACAO:

1. IDENTIFICAGAO DO AVALIADO

[A PREENCHER PELO AVALIADO]

NOME

CARGO

UNIDADE
ORGANICA

NIF NUMERO FUNCIONARIO

2. PERIODO EM AVALIAGAO

DE A

7 de abril de 2025



_ 1L
7 de abril de 2025 NUmero61

FICHA DE AUTO-AVALIACAQ DO DESEMPENHO

3. RESULTADOS

3.1. GRAU DE REALIZAGAO DOS OBJETIVOS FIXADOS

Relativamente a cada um dos objetivos considero que o meu desempenho se situou hos seguintes niveis:

[Asainaler com X o mivel.]

AUTO-AVALIAGAO

OBJETIVOS FIXADOS
SUPEREI O ATINGIO  NAOATING!
OBJETIVO CBJETVO  OOCBIETVO

OnJETIVO 1

O8JETIVO 2

OBJETIVD 3

OBJETIVO 4

%ETNQ ‘§

3.2 FUNDAMENTAGAO
{Breve fundamentagio relativa & realizagéo de objetivos)

Pag. 2deb
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FICHA DE AUTO-AVALIAGAC DO DESEMPENHO

4. COMPETENCIAS

4.1. DEMONSTRAGAO DAS COMPETENCIAS

Para cada comportamento em que nivel considera que se situou o seu desempenho ao longo do ana?

[Assinalar com X o nival.]

COMPORTAMENTO COMPORTAMENTO NAO
COMPETENCIAS COMPORTAMENTO |
DEMONSTRADO A UM DEMONSTRADO OU |
ESCOLHIDAS DEMONSTRADO |
NIVEL ELEVADO INEXISTENTE

ComPETENCIA N.2 1 - ORIENTACAO PARA O SERVIGO PUBLICO

Comportamento A | | I
Comportamenﬁ B |
Comportamento C
COMPETENCIA N.% 2 - ORIENTAGAO PARA OS RESULTADOS
Comportamento A
|| Comportamento B |
Comportamento C
ComPETENCIA N.2 3 - LIDERANGA |
i Comportamento A |
Comportamento B ' ‘
I Comportamento C i
COMPETENCIA N.2 4 - GESTAO DO CONHECIMENTO ]
| Comportamento A | [
Comportamento B [
| Comportamento C

| COMPETENCIA N.2 5 - ORGANIZAGAO, PLANEAMENTO E GESTAO DE PROJETOS

Comportamento A | ' |

Comportamento B

| | Comportamento C

Pag. 3deb
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FICHA DE AUTO-AVALIAGACQ DO DESEMPENHO

Vs COMPORTAMENTO ComponTamEnte | COMPORTAMENTO NAo
a DEMONSTRADO A UM DEMONSTRADO OU
ESCOLHIDAS DEMONSTRADO
NIVEL ELEVADO INEXISTENTE

|  COMPETENCIA N.# 6 - TOMADA DE DECISAC
|

i ‘ Comportamento A

1

|

]
| ‘ Comportamento B | | ‘
Comportamento C | |

1
1
I COMPETENCIA N.¢7 - VISAO ESTRATEGICA ;

{l Comportamento A i ‘
{l i

r Comportamento B | ‘ 7 \‘ |
1 | |
‘ Comportamento C ’ |

COMPETENCIA N,*8

| Comportamento A

1 il
ir '
Comportamento C H ' |

OBS: A DEMONSTRAGAO DOS COMPORTAMENTOS ASSOGIADOS A COMPETENGIA CONSTANTES DAS LISTAS DE COMF'ET‘ENCMS..
REFEREM-SE AQ PADRAO MEDIO EXIGIVEL QUE CORRESPONDE A DEMONSTRAGAO DO COMPORTAMENTO COM CARATER DE
REGULARIDADE, DE MODO CONSISTENTE E EFICAZ.

|

|
i
|

| . |
I Comportamento B | ' i
| |

FUNDAMENTAGAO

[Breve fundamentacao relativa acs comportamentos demonstrados)

Pag. dde5
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FICHA DE AUTO-AVALIAGAO DO DESEMPENHO

' 5. FATORES MAIS INFLUENTES NO DESEMPENHO
Tendo em conta o grau de influéncia que tiveram no meu desempenho global, classifico cada um dos seguintes
fatores do modo como indico:

_[Na escala apresentada assinalar com X, sendo que 1 representa o mais negative e 6 o mais positivo.]

NIVEIS DE INFLUENCIA

‘ FATORES

14127 28 154u vl b |
| Os objetivos a concretizar ao longo do ano foram fixados com clareza i
Os processos e procedimentos de trabalho séo os adequados
O equipamento e condigdes instrumentais e tecnolégicas existentes séo

os adequados - . o
O ambiente de trabalho existente i !

0 esforgo ou investimento individual feitos

Outros fatores* | . n |

Os objetivos a concretizar ao longo do ano foram fixados com clareza ! ,

* Se preencheu este item, descreva quais 0s “Outros fatores” que considera que influenciaram o seu desempenho:

Se valorou algum fator nos extremos da escala {pontos 1,2, 5 e 6) justifigue sumariamente relativamente a cada
um (podendo também justificar sumariamente outras valoragdes que considere importantes}:

6. COMENTARIOS E PROPOSTAS [FORMAGAO, ETC.]

7. COMUNICAGAO DA AUTO-AVALIAGAO

O AVALIADO! DATA:
RECEBI. D.

JATA:
O AVALIADOR:

Pag. 5de5
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REGIAD AUTONGMA DA HADEIRA
Socrlaria Reglonal das Finangss

ATE)RAM

ausiane e smin sncin - Secretaria Regional das Finangas

ANEXO |
AVALIAGAO DO DESEMPENHO

DIRIGENTES INTERMEDIOS

FICHA DE AVALIAGAO DO DESEMPENHO

ANO DE AVALIAGAO:
1. IDENTIFICAGAO
1.1. DO AVALIADOR
NOME
CARGO
UNIDADE
ORGANICA
i NUMERO
FUNCIONARIO
1.2. DO AVALIADO
NOME
CARGO
UNIDADE
ORGANICA
NIF NUMERO
FUNCIONARIO

2. PERIODO EM AVALIAGAO
DE A
OBJETIVOS DA UNIDADE ORGANICA:
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FICHA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

7 de abril de 2025

3. PARAMETROS DE AVALIAGAO (contratualizagio)

3.1. RESULTADOS

[A PREENCHER NO |NIcia Do CICLO DE AVALIAGAO]

DESCRICAO DOS OBJETIVOS

DETERMINAGAO DO(S) INDICADOR(ES) DE MEDIDA

OBJETIVO!

INDICADOR(ES) DE MEDIDA

CRITERIO DE SUPERAGAQ
%ETNQI
INDICADOR(ES) OE MEDIDA,

RITER| P
OBIETIVO:

INDICADOR(ES) DE MEDIDA,

RITER PERA
OBJETVO;
INDICADOR(ES) DE MEDIDA,

CRITERIO DE SUPERACAQ

OBJETIVO;
NDI ES MEDI]
CRITERIQ DE SUPERAGAQ

Pag. 2de 10
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FICHA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

3.1.1 IDENTIFICAGAQ DOS MOTIVOS DE DISCORDANCIA SOBRE A CONTRATUALIZAGAO DO PARAMETRO DE AVALIACAO

OBJETVO N.Y(SY:

MOTIVOS DE DISCORDANCIA:

O(s) oBJETIVO(S) N*.(S) FORAM REFORMULADOS EM I /20___, CONSTANDO DO ANEXO A ESTA FICHA.

O AVALIADOR, EM

O AvALIADO, EM __ | \

3.2. COMPETENCIAS (contratualizagéao)

[A PREENCHER NO INICIO DO CICLQ DE AVALIAGAD.]

DESIGNACAO DAS COMPETENCIAS

ORIENT o 0 : Aluar de acordo coi 05 vaiores e princlpios &ticos, revelando compromiseo com a missac do servign plblico e contribuindo, pelo seu axemplo e
conduta pessoal, para incremontar a confianga a refargar a imagem de uma Administragao Publica (AP) ao servigo do interesse coetiva.

Traduz-ge nos seguinles comperlamentos:

A_Define 8 ou assagura as normas e os procedimentos para garantir padrdes elevados de canduta éfica na organizagdo, consislentes com os principios a valores da AP
8, Desenvolve, propde & controla o alinhamanto organizacional com os prassuposlos do inferesse publica.

&.Gere as atividades de equipss, unidade(s} organica(s) ou entidade, garanlindo um padréa de condula organizacional consistante cam a missao da AP,

ORIENTACAD PARA 05 RESULTADOS: Focer a a¢8o am abjetivos que acrascentam valor para a sociedade ¢ para o ¢idadao, alimizando a utilizagdo dos recursos, garsntindo elevados padraes
da qualidads &, na ssu tado, a suslentabilidade ds atividade da Administragsic Publica

Traduz-ae nos seguinles compartamenlos.

A.Estahelece metas embiciosas, mas reslistas, e garante que sdo postas em pratice agios pr i i parague 0s sejam alcangados.
B.Cria procedimentos @ praticas que incantivam a utilizagdo eficiente dos recurses 6 realiza avaliagdes periédicas sobre a suslentabilidade das operagbes.
C.Concebs metas espaciiicas e mensuréveis para a qualidade, acompanhando o pragresso através de mélricas e indicadores de desempenha,

LIDERANGA: Lidarar gnupos s distribuir o trabaiho com base em i o I, dar il 205 oulros @ mollva-les para o desempenho elevado, acampanhaado os
colaboradores para atingirem o seu maximo potencial, definir expectativas & padrns claros para o desempenho, aslabslecer metas e prazos, disponibilizar a informag@o e recursos que
assegurem 8 sficacia da equipa

Traduz-se nos seguintes compariamentos:
A. Refarga a avlonomia e promove a delegagda de euloridade e responsabilidade em todos 03 nivels da(s) unidade(s), crodnica(syentidade que idera,
B. Crig eslratégias @ pragramas que contribuem para o desenvalvimento continuo dos trabalhadoras, alinhado com as melhores préticas @ necessidades fuluras

C. Fomenta uma cullura de slevado 0 e 30, do uma visdo parithada & inspiradora do valor da miss&o & cbjelivos da(s) unidade(s) organica(s)entidade que
gera e pl um i .
+ Adquinr, atualizar e aplicar o cor i . partiher o i & garantir 2 caplura, anmazenamenta e acesso as informagdss e ao conhecimanto na
orpanizago.
Traduz-se nos seguinies comportamenlos:
A. Avala solugdes em linha com o levantamento de necessidades de desenvolvimenlo da i a di 0S FeCUrsos
B. Premove a difusde, intema e exiema, do conhecimenta, lenda em vista o desenvolvimenlo dos e di das
C. Valoriza e promove B ap i conlinua, a8 aa do do i como parte integrante das préticas qualidianas.
Ogeeug_;;gao, PLANEAMENTO E GESTAO DE PROJETOS: Assegurar uma ulilizagdo melddica de informagdes a equipementos, gerantr cumprimento de prazos, procedimenios,
cuslos a padrbas da quelldade, gerir as ivas das paries das, realizar ou respeitar o planeamento da atividade, sua & de oulros, & prepara-s¢ anlecipadamente para as

larefas & alividades.

Traduz-se nos sequintes campartamentos:
A. alinha os planos de atvidade dafs) unidade(s) organica(s)ientidada qus lidera, incluindo o estudo e avaliagdo da afalagao otimizada de recurscs, para garantic @ seu bor funcionamenis

B. Estabalace plancs da contingéncia em fungdo dos obatdeulos e dificuldades que antscipa.
C. Caordena prajétos de acordao com os objelivos estratégicos da(s) unidade(s) erganica(sjfentidade, definindo @ cronograma, recursos necassdrios, orgamsntos a padréas de qualidade,

tendo am conta as livas das partss ir d

TOMADA DE DECISAQ: Tomar dacisoes com rapidez, mesmo quando envolvem riscos, tomar dacisdes dificeis, mesmo quando envolvem escothas impopularas, tlamar decisdes
‘@ bam fur indo a 1 idade pelos r

Traduz-5e N0S SEgUiNtes componamentos.

A, Auglia as situagdes 6 loma decistes dificeis com impacto na(s) unidada(s) organicais)/entdade que lidera e nos seus resultados, mesmo gue envalvam 1i5cos & ascalhas impopularas

B. Na lomada de decisda, considara os benaficios & 0a aspelos negativos das opgdes, lende em conla os potenciais impactos na(s) unidada(s) argénica(sientidade que lidera e nos
resultados a longo a prazo.

C.Assume a

polas dades e pslos da(s} unidade(s) organica(sentvade que coordana,

Pag. 3de 10

23



1L 7 il de 202
NGmero61 de abril de 2025

FICHA DE AVALIACAQ DO DESEMPENHO

: Pensar de forma abrangente = antecipar questies rel il na i is i obj e tivos
elticas e maximizar os resultados, transmitir a vis3o, objetivas & da promever linh d izagH égias du Governo,

Traduz-se, numaademanig. nos saguintas campertamerdos:

7 uma dos assuntas <om o seu Amblto de atuagia, Kentifl & opor ¢om Impacto no sucesso atual s na
2 susientabildade futura
B.D de forma 8 COm bass am , para o8 a curto, médio e longa prazo da tendo em conta
dessfios e oportunidades identficadas,
C Comunica 4s aquipas as linhas a o ali na{s) i que gers, a idoniifica as conextes, redes relacionais e parcerias qus

possam ler um papel fadilitador na sua concrelizagso.

Obs: A demonstragéo dos comportamentos associados & competéncia constantes das Listas de Competéncias, referem-se ao padrao médio exigivel
que corresponde & demonstragda do comportamento com caracter de regularidade, de modo consistente e eficaz.

3.2.1 IDENTIFICAGAO DOS MOTIVOS DE DISCORDANCIA SOBRE A CONTRATUALIZAGAO DO PARAMETRO DE AVALIAGAQ

| COMPETENCIA M2(S);

Tly DANCIA; (|

Os parédmetros de avaliagdo foram contratualizados em reunido realizadaem __ /__/

O Avaliador
O Avaliado
4- AVALIAGAO GLOBAL DO DESEM PENHO [A PREENCHER NO FINAL DO PERICDO DE AVALIAGAD.)
DESCRIGAO DOS OBJETIVOS AVALIAGAO
sl ORIETRO BBIETID OBIETIVO HAD
DETERMINAGAO DO(S) INDICADOR(ES) DE MEDIDA gmoes e
1, QeEmvO: 1
2. OmErvo:
3. OBJETIVG: |
4SSV
5, OBJETVO;
TOTAL DA . PONTUAGAO DO
PONDERAGAO 100% PARAMGERTHO

Pag. 4de 10
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FICHA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

A B C (AxB)
PARAMETROS DE AVALIACAO e e m;: ;‘,i;f
RESULTADOS 70
COMPETENCIAS 30

DESEMPENHO MUITO BOM

AVALIACAO FINAL DESEMPENHO BOM
MENGAO QUALITATIVA B

DESEMPENHO INADEQUADO

5. FUNDAMENTAGAO DA MENGAO DE “DESEMPENHO MUITO BOM”

A AVALIAGAO COM MENGAO DE “DESEMPENHO MUITO BOM”:

FOI VALIDADA EM REUNIAC DO CONSELHO/SECGAO COORDENADORA DA AVALIAGAO REALIZADA EM {___f20__, CONFORME CONSTA DA

RESPETIVA ATA.
NAO FOI VALIDADA EM REUNIAD DO CONSFLHO/SECGAC COORDENADCRA DA AVALIAGAO REALIZADA EM __ {20, CONFORME CONSTA

DA RESPETIVA ATA, TENDO SIDO ATRIBUIDA A MENGAO DE DESEMPENHO , CORRESPONDENDO A PONTOS.

6. FUNDAMENTAGAO DA MENGAO DE “DESEMPENHO BOM”

A AVALIA(;AO COM MENCAO DE “DESEMPENHO BOM”:

FOl vALIDADA EM REUNIAO DO CONSELHO/SECCAQ COORDENADURA DA AVALIAGAO REALIZADA EM / 20__, CONFORME CONSTA DA

.

RESPETIVA ATA,
NAO FOI VALIDADA EM REUNIAQ DO CONSELHO/SECGAO COORDENADORA DA AVALIAGAQ REALIZADA EM {___12Q0__, CONFORME CONSTA
DA RESPETIVA ATA, TENDQ SIDO ATRIBUIDA A MENGAO DE DESEMPENHO  CORRESPONDENDO A PONTOS.
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7. FUNDAMENTAGAO DA MENGAO DE “DESEMPENHO INADEQUADO"

PARAMETRO RESULTADOS:

PARAMETRO COMPETENCIAS:

A avaliagdo com mengéao de “DESEMPENHO INADEQUADO™:

FOi VALIDADA EM REUNIAC DO CONSELHO/SECGAQ COORDENADORA DA AVALIAGAQ REALIZADA EM / /20, CONFORME CONSTA DA
RESPETIVA ATA,

NAD FOI VALIBADA EM REUNIAC DO CONSELHO/SECGAOC COORDENADORA DA AVALIAGAD REALIZADAEM ___J/ /20, CONFORME CONSTA
DA RESPETIVA ATA, TENDO SIDO ATRIBUIDA A MENGAG DE DESEMPENHO . CORRESPONDENDO A PONTOS,

8. RECONHECIMENTO DE MERITO (DESEMPENHO EXCELENTE) (Fundamentagio)

FO! RECONHECIDO MERITO (DESEMPENHO EXGELENTE) EM REUNIAC DG CONSELHO/SECCAQ COORDENADORA DA AVALIAGAO REALIZADA EM
/ /20___, COM OS FUNDAMENTOS CONSTANTES DA RESPETIVA ATA.

9. COMUNICAGAO DA AVALIAGAO ATRIBUIDA AO AVALIADO
9.1.

Tomai conhecimento da minha avaliagéo relativa ac ano indicado, em reunidic de avaliacéo realizada
em:

O AVALIADO:

Q AVALIADD:

9.2.

Tomel conheclmento da validag@olreconhecimento da avaliagdo quantitativa, apés reunido do CCA/SCA:
0O AvaLaDO:

QO AVALIADOR
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10. DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE FORMAGAO

AREAS A DESENVOLVER AGOES DE FORMAGAQ PROFISSIONAL A CONSIDERAR

11. RECLAMAGAO / DECISAO DA RECLAMAGAO

i Sim| Nio
| Foi apresentada reclamag&o?

Decisdo da reclamagdo

1
|

12. RECURSO HIERARQUICO

Sim  Nao
Foi apresentado recurso hierarquico?

Decisdo do recurso hierdrquico

Pag. 10de 10



1L

7 de abril de 2025 ,
NUmero61

REGIAD AUTOKAMA DA MADEWA
Secrearia Regional das Frnanca

ﬁ:l: @Bﬁ‘m Secretaria Regional das Finangas
ANEXO II

AVALIAGAO DO DESEMPENHO

.....

CHEFIAS TRIBUTARIAS
CHEFE DE DEPARTAMENTO

FICHA DE AUTO-AVALIAGAO DO DESEMPENHO

ANO DE AVALIAGAO:

1. IDENTIFICAGAO DO AVALIADO

[A PREENCHER PELO AVALIADO]

NOME

CARGO

UNIDADE
ORGANICA

NIF NUMERQ FUNCIONARIO

2. PERIODO EM AVALIAGAO

DE A

31






