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Resumo

Contexto e relevancia: O presente trabalho de projeto, realizada no &mbito do Mestrado em Gestao
Aplicada, insere-se na area de Recursos Humanos. Tem como objetivo implementar um sistema de
avaliagdo de desempenho na fun¢do de Coordenacédo Pedagdégica na empresa Consultua, Ensino
e Formacgao Profissional, Lda. A avaliagdo de desempenho é um instrumento estratégico para os
Recursos Humanos de uma organizagdo, que permite acompanhar a performance dos
colaboradores, identificar lacunas de competéncias e promover uma cultura organizacional

orientada para a melhoria continua.

Identificacdo do problemal/desafio e objetivos: Neste contexto, os coordenadores pedagdgicos
tém um papel central ao nivel da articulagédo entre as diferentes equipas, bem como na garantia da
qualidade dos servigos prestados. Neste sentido, torna-se essencial adotar um modelo de avaliagao
de desempenho destes profissionais, que assegure um acompanhamento estruturado e alinhado

com os objetivos estratégicos da organizagéo, tendo com objetivos especificos:

e OE+1: Definir um modelo de avaliagdo de desempenho que promova objetividade,
transparéncia e equidade na avaliagdo dos coordenadores pedagdgicos.

e OE:2: Assegurar o desempenho profissional dos coordenadores pedagdgicos e aumentar a
eficiéncia e eficacia as necessidades organizacionais.

Metodologia: Para a concretizagdo deste estudo, ira ser adotada uma abordagem metodoldgica
quantitativa. Irao ser utilizados inquéritos por questionario e analise documental, permitindo recolher
dados relevantes sobre as percecdes e expectativas dos intervenientes. A analise destes dados
possibilitara a definicdo de critérios e indicadores ajustados a fungédo de Coordenacao Pedagdgica,

assegurando que a avaliagao de desempenho, destes, responda as necessidades organizacionais.

Resultados: A implementacdo de um sistema estruturado de avaliacdo de desempenho na
Consultua, Lda. ira permitir refor¢ar o envolvimento e a motivagdo dos coordenadores pedagogicos
e facilitar a tomada de decisdo na gestdo de recursos humanos. Além disso, contribuira para uma
maior coeréncia dos processos internos, assegurando que os colaboradores compreendam as
expectativas associadas as suas fungbes e disponham dos meios necessarios para o seu
desenvolvimento profissional. Com este estudo pretende-se demonstrar que um modelo de
avaliagao de desempenho estruturado e adequado a realidade da Consultua, Ensino e Formacao
Profissional, Lda. pode ser um fator diferenciador na otimizagdo da gestdo de pessoas, no reforgo

da sua cultura organizacional e na melhoria continua dos servigos prestados.

Palavras-chave: Avaliagdo de Desempenho, Competéncias, Formagdo Profissional,

Coordenadores de Formagao, Recursos Humanos.



Abstract

Context and relevance: The present project work, carried out within the scope of the master’s
degree in applied management, falls within the area of Human Resources. It aims to implement a
performance evaluation system for the Pedagogical Coordination function at Consultua, Ensino e
Formacgao Profissional, Lda. Performance evaluation is a strategic tool for an organisation's human
resources department, enabling the monitoring of employee performance, identification of skills gaps,

and fostering an organisational culture focused on continuous improvement.

Identification of the problem/challenge and objectives: In this context, pedagogical coordinators
play a central role in coordinating between the different teams and ensuring the quality of the services
provided. In this sense, it is essential to adopt a performance evaluation model for these
professionals, which ensures structured monitoring aligned with the strategic objectives of the

organisation, with the following specific objectives:

e SO1: Define a performance evaluation model that promotes objectivity, transparency and
equity in evaluating pedagogical coordinators.
e SO2: Ensure the professional performance of pedagogical coordinators and increase

efficiency and effectiveness in meeting organisational needs.

Methodology: A quantitative methodological approach will be employed to conduct this study. Data
will be collected through questionnaires and document analysis, allowing for the gathering of relevant
information regarding the perceptions and expectations of the stakeholders involved. The analysis
of this data will enable the definition of criteria and indicators tailored to the role of Pedagogical

Coordination, ensuring that the performance evaluation aligns with organisational needs.

Results: Implementing a structured performance evaluation system at Consultua, Ensino e
Formacao Profissional, Lda. will enhance pedagogical coordinators' involvement and motivation and
facilitate decision-making in human resources management. Furthermore, it will contribute to greater
coherence in internal processes, ensuring that employees understand the expectations associated
with their roles and have the necessary resources for their professional development. This study
aims to demonstrate that a structured performance evaluation model appropriate to the reality of
Consultua, Lda., can be a differentiating factor in optimising people management, strengthening its

organisational culture and continuously improving the services provided.

Keywords: Performance Evaluation, Skills, Professional Training, Training Coordinators, Human

Resources.
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Introducgao

Atualmente, numa era em que a competitividade organizacional depende, em grande parte, da
qualidade e do compromisso dos seus recursos humanos, a avaliagao do desempenho surge como
um dos instrumentos de gestdo mais criticos e sensiveis. A complexidade associada a esta
avaliagao nao reside tanto na dificuldade de apreciar o desempenho dos colaboradores, uma pratica
rotineira e inevitavelmente subjetiva no quotidiano organizacional, realizada por superiores
hierarquicos ou colegas, mas sobretudo nas implicagdes que esses juizos podem acarretar para a
eficiéncia interna e para a capacidade competitiva das organizagdes (Caetano, 1998). Assim, a
avaliacdo de desempenho deixou de ser apenas uma pratica administrativa, para assumir uma
fungdo estratégica no alinhamento dos objetivos individuais com os propésitos globais da

organizagao.

Apesar da sua crescente importancia, a aplicagdo pratica dos sistemas de avaliagcdo de
desempenho permanece, muitas vezes, excessivamente centrada nos aspetos procedimentais,
como a construcado de escalas e a validagdo de instrumentos, relegando para segundo plano a
reflexao critica sobre a sua integracdo na cultura organizacional e sobre a forma como pode,

efetivamente, potenciar o desenvolvimento humano e organizacional (Caetano, 1998).

No ambito da Gestdo de Recursos Humanos, a avaliagdo do desempenho revela-se fundamental,
com impactos diretos e indiretos sobre a produtividade. Diretamente, funciona como um mecanismo
de monitorizagao e melhoria continua da performance individual e coletiva; indiretamente, influencia
decisdes estratégicas nas areas da selegdo, formacgao, desenvolvimento de carreira, promogdes e
politicas de compensacdo. A sua correta implementagéo contribui para a eficiéncia organizacional
e para o fortalecimento do compromisso dos colaboradores, promovendo uma cultura de
reconhecimento e mérito.

O presente relatério organiza-se em cinco grandes secgdes. A primeira parte dedica-se ao
enquadramento teodrico, onde se exploram o0s principais conceitos associados a avaliagdo de
desempenho, os seus objetivos, condi¢des de um sistema e erros mais comuns. A segunda parte
apresenta o estudo empirico realizado, descrevendo a metodologia adotada e as técnicas de
recolha. A terceira parte segue-se com a caracterizagdo da empresa, onde se contextualiza a
entidade onde decorreu a investigagdo. A quarta seccdo refere-se ao planeamento,
desenvolvimento e implementagao da proposta apresentada. Por fim, a quinta parte é reservada a
exposicdo das principais conclusdes do estudo, refletindo criticamente sobre os resultados e

sugerindo caminhos para futuras investigagoes.

Reconhecendo a avaliagao de desempenho como um elemento estratégico da gestao de pessoas,
este trabalho pretende evidenciar a sua relevancia para o sucesso organizacional, numa perspetiva

de melhoria continua e de valorizagao do capital humano.



1. Enquadramento Teérico

Na gestdo organizacional contemporanea, € amplamente reconhecido que a diferenciagédo
competitiva das entidades n&o se esgota nos recursos financeiros, tecnolégicos ou infraestruturais.
A verdadeira mais-valia reside, cada vez mais, nas pessoas que compdem as organizagdes. O
empenho, a motivagdo e o envolvimento dos colaboradores tém vindo a destacar-se como fatores

determinantes para o aumento da eficacia e produtividade global.

Neste contexto, a gestdo do desempenho adquire um papel central na estratégia das organizagdes,
na medida em que permite alinhar os objetivos individuais com a miss&o e os objetivos estratégicos

da organizagéo.

E relevante distinguir a gestdo do desempenho da simples avaliagdo anual. Enquanto esta Ultima
tende a ser percecionada como um exercicio pontual e, por vezes, subjetivo, a gestdo do
desempenho representa um processo sistematico, dindamico e participativo, que exige clareza nos

critérios de analise, metas bem definidas e uma comunicacéao eficaz entre lideres e equipas.

Assim, a gestdo do desempenho, mais do que uma obrigagdo administrativa, deve ser encarada
como uma ferramenta estratégica ao servico da valorizagdo dos recursos humanos e da

sustentabilidade organizacional.

1.1. Gestao e Avaliagao do Desempenho

Atualmente, na gestao organizacional, reconhece-se que a verdadeira vantagem competitiva nao
reside apenas nos recursos financeiros, tecnolégicos ou logisticos, mas também, e cada vez mais,
nas pessoas que integram as organizagdes. Acredita-se que colaboradores motivados e
comprometidos com as suas fungbes contribuem diretamente para o aumento da produtividade
global da entidade (Caetano & Vala, 2007).

De acordo com Camara (2015), as organizacgbes inseridas em mercados abertos e competitivos
devem evitar adotar atitudes resignadas ou pouco ousadas. Torna-se fundamental definir metas
exigentes que mobilizem esforgos conjuntos, manter a disciplina na gestdo dos custos operacionais
e recorrer a praticas de benchmarking. Torna-se imprescindivel dispor de ferramentas que permitam
aferir o desempenho organizacional, com o propésito de gerir eficazmente e fomentar a melhoria
continua da performance dos colaboradores. Os sistemas de gestdo do desempenho assumem,
assim, um papel central, ao permitir o acompanhamento e controlo do desempenho organizacional,
das diversas areas funcionais e, ainda, de cada colaborador individualmente. Para maximizar o
contributo humano, as organizagdes devem necessariamente investir em métodos de avaliagao

eficazes, capazes de identificar oportunidades de evolugao.



Conforme argumenta Camara (2015), é habitual, no quotidiano empresarial, a utilizagéo indistinta
dos termos "avaliagdo de desempenho” e "gestdo do desempenho" ao referir-se a gestdao dos
recursos humanos. Por vezes, o conceito € também associado a "avaliagdo de desempenho por

objetivos".

A avaliacdo de desempenho refere-se a andlise critica e valorativa da atuagdo passada de um
colaborador, com vista a atribuicdo de recompensas ou penalizacdes. Este processo, no entanto,
encerra riscos significativos, visto que tende a ser conduzido de forma unilateral, baseando-se
exclusivamente na percegdo da chefia e discricionaria, muitas vezes sem recorrer a critérios
rigorosos e objetivos, 0 que abre espago para subjetividades como preferéncias pessoais,

influéncias externas ou mesmo o estado emocional do avaliador.

Contrariamente, a gestdo do desempenho visa reduzir a carga subjetiva do processo avaliativo,
optando pela definicdo e acompanhamento de objetivos claros e previamente acordados com os
colaboradores. Este método promove uma avaliagdo sustentada em resultados concretos,
garantindo maior transparéncia e justica. Trata-se, assim, de um sistema organizado que visa

enraizar uma cultura de melhoria continua no seio das organizagdes (Camara, 2015).

1.2. A Gestao de Desempenho

Segundo Camara (2015), a gestdo do desempenho dos colaboradores nao deve ser encarada como
um processo meramente burocratico, imposto pela direcdo de recursos humanos para
sobrecarregar os departamentos. Sempre que este sistema é percecionado pelos colaboradores e
respetivas chefias como um fardo adicional, isso indica que falhou no seu objetivo primordial, ndo
acrescentando valor real a organizagcéo. Pelo contrario, a gestdo do desempenho deve ser vista
como uma ferramenta estratégica essencial, destinada a potenciar a rentabilidade de um dos
recursos mais valiosos e complexos da organizagio: as pessoas. Os principais utilizadores e
beneficiarios deste sistema sdo os responsaveis pelos departamentos, que, através dele,

conseguem:

e Alinhar os objetivos dos colaboradores com a estratégia da organizagéao;
e Mobilizar os colaboradores no sentido da concretizagdo desses objetivos;

¢ Incentivar a agdo e o cumprimento das metas estabelecidas.

Camara (2015) caracteriza a gestado do desempenho como um sistema estratégico na administragéo

de pessoas.

No ambito da Gestdo de Recursos Humanos, é frequente que a gestdo do desempenho seja
reduzida a mera avaliagdo de desempenho, assumindo-se que 0 sucesso organizacional resulta da
soma dos contributos individuais dos seus membros (Cunha et al., 2012). Contudo, a gestao do
desempenho deve ser entendida como um processo organizacional que estabelece padrbes de
resultados e de valores alinhados com a estratégia e os objetivos da organizagao, utilizando praticas
de benchmarking como referéncia. Este processo procura promover melhorias continuas nos



processos, nas atividades e nos resultados do trabalho desenvolvido pelos recursos humanos,
visando atingir ou superar os padrdes definidos. Para Cunha et al. (2012), a gestdo do desempenho
engloba atividades como:

e Adefinicdo de objetivos organizacionais, departamentais, de equipa e individuais;

e Aimplementacao de sistemas de avaliagdo de desempenho;

¢ O desenvolvimento de politicas de compensacgao alinhadas com a estratégia organizacional
e promotoras do desempenho;

e A criagdo de estratégias de formacgdo e desenvolvimento que sustentem a melhoria
continua;

e A utilizagdo de feedback, comunicacdo e coaching orientados para a melhoria do
desempenho;

¢ O planeamento de carreiras;

e A gestdo e promogao da cultura organizacional.

Deste modo, torna-se fundamental assegurar que as agdes dos colaboradores estejam alinhadas
com os valores e objetivos da organizagao, garantindo que cada individuo compreenda o seu papel
no sucesso coletivo. Nos casos em que este alinhamento ndo é percecionado, os sistemas de
avaliagdo podem ser vistos como instrumentos de discriminacao e diferenciagdo, gerando

resisténcias e possiveis conflitos internos (Cunha et al., 2012).

A definigdo de desempenho é entendida como um sistema aberto, que inclui o mercado e a
sociedade no seu dmbito de referéncia. Nesta perspetiva, a gestdo do desempenho deve considerar
os resultados individuais e organizacionais, mas também os valores, a missdo e a estratégia da
organizagéo, integrando principios éticos, humanos, sociais e ambientais. Cunha et al. (2012)
defendem que a gestdo do desempenho, através da avaliagao sistematica, deve questionar, avaliar
e melhorar os processos de trabalho, as tecnologias e os sistemas organizacionais que influenciam
a eficacia, eficiéncia e qualidade do trabalho dos colaboradores. A participagao ativa destes no
desenvolvimento das condigcbes de ftrabalho reforga os resultados organizacionais, o

desenvolvimento pessoal e 0 compromisso dos individuos com a organizagao.

Uma vez que a gestdo do desempenho visa alcangar resultados, € inevitavel que esta tenha um
caracter desafiante. McGregor (1957), citado por Caetano e Vala (2007), reconhece o desafio
inerente a avaliagdo do desempenho como um fator de grande relevancia para a motivagdo dos
colaboradores.

As praticas organizacionais influenciam significativamente o ambiente de trabalho e a eficacia dos
processos internos. Desempenhos insatisfatérios podem resultar de falhas na comunicagéo, da
auséncia de exigéncia, de politicas de gestdo de recursos humanos que desvalorizem os
colaboradores, entre outros fatores. Além disso, praticas de lideranga inadequadas, como
comportamentos autocraticos, desonestidade ou incompeténcia técnica, podem comprometer
gravemente a performance dos trabalhadores. Segundo a teoria das necessidades humanas de

Abraham Maslow, para que os individuos se mantenham motivados, é necessario que as suas



necessidades fundamentais estejam satisfeitas. Problemas pessoais, como dificuldades conjugais,
instabilidade emocional, questdes financeiras ou conflitos entre vida profissional e pessoal, podem
igualmente afetar negativamente o desempenho. No ambito laboral, fatores como a sobrecarga de
trabalho, a monotonia das tarefas, o desajuste entre as competéncias individuais e as exigéncias do
cargo ou a ambiguidade de fungbes séo igualmente determinantes. Acrescem ainda os fatores
externos, como a recessao econdémica ou os conflitos sindicais, que, embora alheios ao controlo

dos colaboradores, influenciam diretamente o seu desempenho.

Esta multiplicidade de fatores demonstra a importancia de adotar uma abordagem holistica na
gestdo do desempenho, ultrapassando a visdo restrita da simples avaliagdo individual e

considerando os multiplos contextos internos e externos que influenciam o trabalho.
1.3. Objetivos da Avaliagcao de Desempenho

De acordo com Almeida (1996, p. 15),

"a avaliagdo do desempenho pode ser definida como o processo pelo qual uma organizagao mede a
eficiéncia e eficacia dos seus colaboradores. Assim, o processo serve como uma ferramenta de
controlo da contribuigdo para os objetivos e/ou resultados dos recursos que fazem parte da

organizagao".

Segundo o autor, este processo reveste-se de uma elevada complexidade, justificada por varios

fatores, nomeadamente:

e Adiversidade de objetivos, que pode abranger desde a avaliagdo da eficacia dos processos
de recrutamento e selegdo, a aferigdo do potencial de lideranca, passando ainda pela
avaliacdo da eficacia da formagao no contexto de decisdes relativas a prémios;

e A influéncia de uma multiplicidade de fatores, sejam eles de natureza ambiental,
organizacional ou individual,

e As questdes éticas e emocionais inerentes ao processo, dado que os resultados da
avaliacdo podem ter implicagbes relevantes na vida pessoal e profissional dos
colaboradores.

Ao implementar um processo de avaliagdo de desempenho, as organizagdes procuram atingir
determinados propésitos estratégicos. Neste sentido, Jacobs et al. (1980), citados por Caetano e
Vala (2007), salientam que, para compreender devidamente um sistema de avaliagdo de
desempenho, é essencial identificar quais os objetivos que a organizagao pretende alcangar através
da sua implementacéo.



1.3.1. Objetivos da Avaliagcao de Desempenho

McGregor (1957), citado por Caetano e Vala (2007), defende que os principais objetivos que levam
as organizagdes a adotar sistemas de avaliagdo de desempenho respondem a trés necessidades
fundamentais: duas de natureza individual e uma organizacional. No que respeita a organizagéo, a
avaliagéo visa apoiar as decisbes administrativas. No plano individual, permite ao colaborador ter
consciéncia da apreciagao feita ao seu desempenho, facultando ao avaliador a oportunidade de

orientar e aconselhar o mesmo no seu desenvolvimento profissional.

Neste seguimento, Jacobs et al. (1980), também citado por Caetano e Vala (2007), refor¢a que a
avaliagao de desempenho serve diversos propdsitos, como apoiar decisdes disciplinares, fornecer
feedback, promover o desenvolvimento dos colaboradores e ainda servir de critério para processos

de selegao, formacao, supervisdo e desenvolvimento organizacional.

Investigagbes empiricas realizadas por Lazer e Wikstrom (1997) e Cleveland et al. (1998)
procuraram perceber se os objetivos delineados pelas organizagdes efetivamente motivavam o
recurso a avaliagdo de desempenho. Os estudos confirmaram que as organizagdes utilizam esta
ferramenta como suporte as decisdes administrativas, nomeadamente na gestdo de salarios,

promogoes, transferéncias e despedimentos.

Cleveland et al. (1989), citado por Caetano e Vala (2007), concluiram ainda que, além destas
finalidades, as organizagdes recorrem a avaliagdo de desempenho para estabelecer comparagdes
entre colaboradores. Este processo inclui a identificagdo de necessidades de formagao, a prestagao
de feedback sobre o desempenho individual, bem como a detecédo dos pontos fortes e fracos de
cada colaborador. Os autores assinalam ainda que a avaliacdo de desempenho ¢é utilizada como
parte de um sistema de manutengéo organizacional, englobando o planeamento de necessidades
futuras, a gestdo de transferéncias, a monitorizagdo dos objetivos atribuidos e o reforgco da

autoridade hierarquica.

Assim, Cleveland et al. (1989) propdem a organizagao dos objetivos da avaliagdo de desempenho

em trés categorias:

e Objetivos orientados para a manutengcdo e desenvolvimento organizacional: visam a
identificacdo de necessidades de formagdo e a analise do cumprimento de obijetivos,
possibilitando a renegociagdo de metas para o futuro.

e Objetivos centrados no desenvolvimento individual: contemplam o reconhecimento do
desempenho, a identificagdo de deficiéncias e a devolugao de feedback aos colaboradores.

e Objetivos focados na gestdo de recompensas (Caetano, 1996): incluem a tomada de
decisdes relativamente a atribuicdo de prémios e a definicdo de remuneragdes.



1.3.2. Condi¢oes de um Sistema de Avaliagao de Desempenho

Tendo ja compreendido os objetivos subjacentes a implementagcédo da avaliagdo de desempenho,
torna-se necessario abordar as condigdes indispensaveis a construgdo de um sistema de avaliagéo
eficaz e valido. Conforme defendido por Cascio (2006), citado em Cunha et al. (2012), existem cinco
requisitos fundamentais que devem ser observados para assegurar a eficacia dos sistemas de

avaliagao de desempenho, nomeadamente:

e Relevancia, sendo imprescindivel que as dimensdes avaliadas correspondam, de forma
direta, aos fatores criticos para o desempenho eficaz no posto de trabalho em questao.

e Sensibilidade, pois um sistema de avaliagdo s6 sera efetivo se conseguir distinguir entre
desempenhos de exceléncia e desempenhos insatisfatorios. Caso contrario, corre-se o risco
de atribuir classificagbes idénticas a colaboradores com niveis de desempenho distintos,
desincentivando, assim, a meritocracia.

e Fiabilidade, no sentido em que as avaliagdes atribuidas a um mesmo colaborador,
realizadas por diferentes avaliadores, devem apresentar consisténcia. Discrepancias
acentuadas entre avaliagbes comprometem a credibilidade e a fiabilidade do sistema.

e Aceitabilidade, sendo que esta condigdo se prende com o grau de adesao dos avaliados
relativamente ao sistema de avaliagao, aos critérios e aos procedimentos estabelecidos. A
auséncia de aceitagdo gera percegdes de injustica quanto as classificacdes e as decisdes
de promocgdo ou compensagdo que delas advém, prejudicando a eficacia do sistema e
desmotivando os colaboradores a adotarem comportamentos de melhoria.

e Praticabilidade, uma vez que o sistema deve ser acessivel e compreensivel, tanto para
avaliadores como para avaliados. Modelos excessivamente complexos ou sofisticados
tendem a gerar resisténcias, desconfianga e, consequentemente, a comprometer a sua

efetiva aplicagao.

Para além destas condi¢des, Aguinis (2009b), igualmente citado por Cunha et al. (2012), acrescenta
um fator essencial: a confianga entre os intervenientes. A constru¢cao desta confianga revela-se
determinante para a eficacia do sistema de avaliagao, prevenindo resisténcias e comportamentos
de boicote que possam comprometer os objetivos do processo. A confianga é consolidada através
de préticas de gestao e lideranga pautadas pela consisténcia, transparéncia, justica e respeito pela
dignidade dos colaboradores, implementadas de forma continua ao longo do tempo (Cunha et al.,
2012).

1.3.3. Erros na Avaliagao na Desempenho

Segundo Silva (2019), “a avaliagdo de desempenho compreende as atividades de observar, julgar
e intervir sobre o desempenho dos colaboradores” (p.12). Contudo, trata-se também de um processo
intrinsecamente humano e, como tal, sujeito a imprecisées. A natureza inexata deste processo,

frequentemente resultante de erros cometidos tanto por avaliadores como pelas proprias



organizagdes, compromete a sua eficacia (Cascio, 2006, citado por Cunha et al., 2012). Segundo
Mattos (2003), citado por Cunha et al. (2012), a auséncia de formag¢ao adequada dos avaliadores,
deficiéncias na construgcdo dos sistemas de avaliagdo e a utilizagdo de métodos inapropriados

figuram entre as principais causas de erro.

A leniéncia é destacada por Rego et al. (2020) como uma das distorgdes mais frequentes nos
sistemas de avaliagao, caracterizando-se pela atribuicao sistematica de classificagdes elevadas a
todos os colaboradores. Para Lawler (2003), citado por Rego et al. (2020), esta pratica € uma das
razbes que justifica a adogdo de sistemas de distribuicdo forgada. Outro erro identificado é a
severidade, tendéncia dos avaliadores a atribuirem classificagbes demasiadamente baixas,
podendo penalizar colaboradores de elevado desempenho em comparagdo com outros

beneficiados por avaliagbes mais brandas.

A tendéncia central constitui igualmente um problema recorrente, levando os avaliadores a
atribuirem avaliagdes médias indiscriminadamente, sem distinguir entre desempenhos superiores e
inferiores. Esta pratica resulta, em parte, da relutancia em justificar avaliagdes extremamente baixas

ou altas.

Outro erro frequente é o efeito da recentidade, no qual o avaliador da maior peso aos
comportamentos e resultados mais recentes, desconsiderando o desempenho sustentado ao longo
de todo o periodo de avaliacdo. Assim, colaboradores que apresentem desempenhos consistentes
durante a maior parte do tempo podem ser prejudicados por desempenhos mais fracos em fases

finais.

Para além destes, Rego et al. (2020) identificam ainda outros erros comuns cometidos no processo

de avaliagéo:

o Efeito de halo: avaliagédo globalmente positiva baseada numa caracteristica favoravel.

o Efeito horn: avaliagéo globalmente negativa decorrente de uma caracteristica desfavoravel.

e Erro de atribuigao fundamental: tendéncia para atribuir os resultados ao carater pessoal do
avaliado, negligenciando fatores contextuais.

o [Efeito de similitude: avaliagdo mais favoravel de colaboradores que partilham caracteristicas
pessoais semelhantes as do avaliador, e mais desfavoravel daqueles que se mostram
diferentes.

o [Efeito das expectativas prévias: avaliagdes influenciadas pelas expectativas iniciais do
avaliador relativamente ao colaborador.

e Desvio de responsabilidades: agravamento da avaliagdo de um colaborador por parte do
avaliador, com o intuito de justificar falhas de gestéao.

o Efeito de comparagao: avaliagdes influenciadas pela comparagao entre colaboradores, em
vez de critérios objetivos.

o Esteredtipos: julgamentos baseados em preconceitos relativos a género, raca, idade,

formagao académica, entre outros.



e Fadiga ou rotina: perda de rigor na avaliagao devido ao cansago provocado por um elevado
numero de avaliagdes a realizar.

¢ Influéncia de emocgodes: flutuagdes nas avaliagbes em fungdo dos estados emocionais
momentaneos do avaliador.

e Incompreensao dos critérios de avaliagao: avaliagdes incorretas devido a ma interpretagao
dos fatores que deveriam ser observados.

e Inveja ou receio de concorréncia: avaliagao injustamente baixa de colaboradores altamente

competentes, por receio de ameagas a posicao do avaliador.

De acordo com lvancevich (2008), a formagédo dos avaliadores € um passo fundamental para a
minimizag&o dos erros no processo de avaliagdo de desempenho. A implementagao de programas
de capacitagdo permite as organizacdes qualificar adequadamente os avaliadores. No entanto, o

treino, por si s6, ndo é suficiente: € essencial que o avaliador esteja motivado para aplicar
corretamente o sistema.

Além disso, lvancevich (2008) alerta para a importancia de envolver os colaboradores no processo.
Se estes ndo compreenderem o sistema de avaliagdo como justo e transparente, tenderao a rejeitar
as decisbes dele decorrentes. Para mitigar este risco, o sistema deve ser simples, claro e
amplamente comunicado. Neste sentido, recomenda-se a realizagao de inquérito por questionario
de avaliagdo de desempenho, onde o avaliador apresenta o sistema ao avaliado, clarifica os
objetivos e estabelece metas para o periodo seguinte, favorecendo uma comunicagao eficaz e o
alinhamento de expectativas.



2. Metodologia e Métodos de Investigagao

A metodologia € uma componente essencial a qualquer trabalho de investigagdo. Esta permite
atingir o objetivo proposto na investigacao, através do recurso a processos validos. Neste sentido,
Carvalho (2009) refere que a metodologia corresponde a uma fundamentacao tedrica essencial a
investigacdo. O que implica, segundo o autor, o desenho da investigacao, referenciando o método
de abordagem, as técnicas a serem utilizadas por forma a sustentar de forma cientifica toda a
investigacdo. Deste modo, e para dar resposta ao objetivo definido neste trabalho optou-se por
utilizar uma metodologia quantitativa.

Define-se a metodologia quantitativa como um projeto de investigagdo no que concerne as questdes
de investigacdo, aos métodos utilizados, a recolha de dados efetuada e aos procedimentos de
analise (Tashakkori & Teddlie, 2003). Deste modo, e de acordo com estes autores esta metodologia
¢é util dado que permite responder a questdes de investigacdo que nao séo respondidas por outras
metodologias. Permitem inferir € concluir de forma mais consistente possibilitando a apresentacao

de uma grande diversidade de perspetivas.

Neste sentido, no caso concreto desta proposta de trabalho de projeto, torna-se fundamental realizar
um enquadramento tedrico para conhecer o estado da arte sobre as tematicas a abordar. Recorreu-
se a uma metodologia quantitativa, aplicando inquéritos por questionarios aos coordenadores
pedagégicos da Consultua, Lda. Esta opgcdo metodoldgica permite analisar os dados através da
utilizagéo de técnicas que permitam a obtengao de resultados de investigacdo que tornem possivel

aferir conclusdes viaveis e significativas para a organizagao (Barafano, 2004).
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2.1. Objetivos do Estudo

No atual contexto organizacional, os coordenadores pedagdgicos desempenham um papel fulcral,
na articulagao eficaz entre as diferentes equipas de trabalho, mas também na garantia da qualidade
pedagdgica dos servigos prestados. A sua intervengéo é determinante para assegurar a coeréncia
das praticas educativas, o cumprimento dos planos estratégicos e a promogao de uma cultura
organizacional orientada para a exceléncia. Tendo em consideragéo a relevancia das suas fungoes,
torna-se imperativo adotar um modelo de avaliagdo de desempenho que permita monitorizar,

acompanhar e potenciar a sua atuagao de forma continua e sistematizada.

A definicdo de um modelo de avaliagdo de desempenho dirigido aos coordenadores pedagdgicos
deve, portanto, ser concebida de forma a assegurar o alinhamento entre as praticas individuais e os
objetivos estratégicos da organizagdo. Mais do que um instrumento de controlo, o sistema de
avaliagdo deve ser visto como uma ferramenta de gestdao de talentos e de desenvolvimento
profissional, capaz de identificar necessidades formativas, reconhecer desempenhos de exceléncia

e promover a melhoria continua.

Neste enquadramento, a avaliagdo de desempenho dos coordenadores pedagdgicos visa atingir os

seguintes objetivos especificos:

e OE+: Definir um modelo de avaliagdo de desempenho que promova objetividade,
transparéncia e equidade na avaliagcao dos coordenadores pedagodgicos.

e OE:2: Assegurar o desempenho profissional dos coordenadores pedagdgicos € aumentar a
eficiéncia e eficacia as necessidades organizacionais.

Deste modo, pretende-se implementar um processo avaliativo rigoroso, claro e participado, que
contribua para o reconhecimento do mérito individual e para a constru¢cdo de uma cultura
organizacional baseada na responsabilidade, no compromisso e na busca permanente pela

exceléncia educativa.
2.2. Recolha e Tratamento de Dados

Para a realizagado do presente estudo, foram desenvolvidos instrumentos de avaliagdo e aplicados
inquéritos por questionarios aos colaboradores que aceitaram participar de forma voluntaria na

recolha de dados. Conforme refere Gil (1999, p. 121), o questionario constitui,

"uma técnica de investigacdo composta por um numero mais ou menos elevado de questbes
apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opiniées, crengas,

sentimentos, interesses, expectativas, situagées vivenciadas etc.”.

O mesmo autor destaca ainda diversas vantagens associadas a este método, nomeadamente a

possibilidade de alcangar um numero elevado de participantes, os baixos custos, a ndo exigéncia
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de formacédo especifica por parte dos investigadores, a garantia de anonimato e a auséncia de

influéncia externa sobre as respostas.

De acordo com o entendimento de Lakatos e Marconi (1999), recomenda-se que o questionario seja
acompanhado por uma nota explicativa que esclareca a natureza da investigacao, a sua relevancia

e a importancia de obter respostas auténticas.

Todos os participantes inquiridos sao colaboradores da empresa Consultua, Ensino e Formacao
Profissional, Lda., o que favorece uma melhor compreensao do fendmeno em analise, uma vez que
o objeto de estudo se encontra delimitado a um contexto organizacional comum. Esta delimitagcao
permite uma analise mais aprofundada, rigorosa e centrada, reduzindo a margem de variabilidade

e facilitando o foco nos aspetos essenciais da investigagao.
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3. Caracterizagao da Organizagao

A Consultua, Ensino e Formacao Profissional, Lda. € uma entidade privada que atua no setor do
ensino e da formagéao profissional, desenvolvendo a sua atividade com o objetivo de promover a
qualificacdo e o desenvolvimento de competéncias dos individuos. Com uma oferta formativa
diversificada e ajustada as necessidades do mercado de trabalho, a organizagdo pauta-se por uma
visdo de exceléncia e melhoria continua. Estruturalmente, esta organizada em trés areas principais:
o Centro de Formagéo Profissional, o Centro Qualifica (CQ) e o Centro European Computer Driving
Licence (ECDL). O presente trabalho de projeto incidira sobre o Centro de Formagao Profissional,
com foco na funcdo de coordenacgdo pedagdgica, essencial a qualidade e eficacia das respostas

formativas da entidade.
3.1. Missao, Visao e Valores

A missao da Consultua, Ensino e Formacao Profissional, Lda. assenta no desenvolvimento de
iniciativas orientadas para o reforgo das competéncias pessoais, académicas, profissionais e sociais
dos seus recursos humanos, com o intuito de contribuir de forma ativa para o progresso econémico,

social, tecnoldgico e cultural, bem como para a promogao da sustentabilidade ambiental.

A organizacdo pauta a sua atuagéo por um conjunto de valores que sustentam a sua identidade e
orientam as suas praticas: a abertura a mudanca, a flexibilidade, a confidencialidade, a qualidade,
a inovagao e o empenho sao pilares fundamentais. A estes juntam-se a seriedade, a honestidade,
0 compromisso com o desenvolvimento sustentavel da sociedade, da cultura e do ambiente, o
investimento continuo na formacéo interna, a valorizagao do trabalho em equipa, a proximidade nas

relacdes, a exceléncia operacional, a responsabilidade, o rigor e a ética profissional.

Estes principios orientadores refletem-se na forma como a Consultua, Ensino e Formagéo
Profissional, Lda. gere as suas relagdes institucionais e interpessoais, nomeadamente com os seus
parceiros, formandos, formadores, colaboradores, fornecedores e até com os seus concorrentes,

garantindo um posicionamento ético e responsavel no setor em que atua.
3.2. Caraterizagao dos Recursos Humanos

A Consultua, Ensino e Formacgao Profissional, Lda. dispde de uma equipa de recursos humanos
diversificada e especializada, que assegura o funcionamento eficaz das suas diferentes areas de
atuagao no setor da formagao profissional. A estrutura de pessoal € composta por profissionais com
experiéncia comprovada nas areas da educacgdo, formacédo e gestdo pedagdgica, refletindo o

compromisso da organizagdo com a qualidade e a exceléncia dos servigos prestados.

A equipa é distribuida pelas trés principais unidades da organizacdo: i) o Centro de Formagéao

Profissional; ii) o CQ; iii) e 0o ECDL, sendo que cada unidade conta com colaboradores com fungdes
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especificas, desde a gestdo administrativa até a coordenagédo pedagodgica e a intervengao direta

enquanto formadores.

No que diz respeito ao perfil académico e profissional, os recursos humanos da Consultua incluem
licenciados e mestres em areas como Psicologia, Ciéncias da Educacdo, Gestdo de Recursos
Humanos, Engenharia, Informatica, entre outras, consoante os dominios de formagao ministrados.
Esta diversidade de formagbes permite dar resposta a uma oferta formativa abrangente e adaptada

as necessidades do mercado.

A componente formativa € assegurada por um corpo de formadores certificados pelo IEFP (Instituto
do Emprego e Formacgao Profissional), muitos dos quais acumulam experiéncia docente com pratica
profissional nas suas areas técnicas de especializagdo. A coordenagao pedagdgica, objeto central
deste estudo, & exercida por profissionais com competéncias especificas em planeamento
formativo, supervisdo de formadores, gestdo curricular e acompanhamento de processos de

avaliagcdo da formacgéo.

Adicionalmente, a Consultua, Ensino e Formagao Profissional, Lda. valoriza a formagao continua
dos seus colaboradores, promovendo agdes internas e externas com vista ao desenvolvimento
profissional e a atualizagdo de conhecimentos. Este investimento constante nos recursos humanos
contribui para a consolidagdo de uma cultura organizacional orientada para a inovagao, a melhoria
continua e a exceléncia pedagodgica. Esta avaliagcdo foi efetuada com base no Organograma da

organizacgéo (Figura 1).
Figura 1. Organograma Consultua, Ensino e Formagéao Profissional.

Organograma Consultua
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o ——————
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CENTRO DE APOIO AD SERVICOS
EMPREENDEDORISMO FINANCEIROS
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Carla Neves José Messias

DIREGAO PEDAGOGICA CQ DOURO - «QT™ -
Sonia Romano COORDENACAO CICFDNACRD

Cristina Veiga Sandrina Silva
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Judite Silva; Carla Neves;

TECNICOS CONTABILISTA
(Internos e externos) Salete Gabriel
Dariela Murias; Paula
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(Internos e externos) (Internos e externos) (internos) (Internos e externos) {Internos e externos)

Fonte: Consultua (2025).
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3.3. Fungoes e Especificidades da Coordenagao Pedagogica

A coordenacgdo pedagdgica desempenha um papel fundamental na concegéo, implementacdo e
monitorizagcao das a¢des de formacao desenvolvidas pelas entidades formadoras. Esta fungéo exige
uma articulagdo permanente com diversos intervenientes, tais como o gestor de projeto, os
formadores, os formandos, os parceiros institucionais e empresariais, assegurando que cada agao
formativa decorra com qualidade, rigor e em conformidade com os normativos legais e pedagoégicos

em vigor.

Entre as principais atribuicées da coordenagédo pedagdgica destaca-se o planeamento estratégico
das agdes formativas, o qual deve refletir as necessidades identificadas nos CQ, nas empresas e
nas entidades parceiras. Este planeamento é realizado em estreita colaboragdo com o gestor de
projeto, garantindo-se, assim, a adequagao dos programas formativos aos perfis e caracteristicas

dos grupos de destinatarios.

A divulgagédo das agbes formativas € conduzida de acordo com os procedimentos definidos nas
instrucdes de trabalho aplicaveis, promovendo a transparéncia e o acesso equitativo as formagdes.
Compete também a coordenacgéo assegurar os processos de inscricao de formandos e formadores,
bem como a posterior selecdo dos formandos, de acordo com os critérios de elegibilidade definidos

para cada tipologia de projeto.

No caso das agles sujeitas a homologagéo, € responsabilidade da coordenacdo pedagdgica
submeter os pedidos as entidades competentes. Paralelamente, deve verificar-se a elegibilidade
dos formandos para frequentarem as Unidades de Formagéo de Curta Duragéo (UFCD), através do
Sistema de Informagéo e Gestdo da Oferta Educativa e Formativa (SIGO). Segue-se a inscri¢cdo e
validagao dos formandos no Sistema de Gestao da Formagao (SGF-F), com o registo das respetivas

informacgdes pessoais, profissionais e académicas.

A gestdo e atualizagdo do Dossié Técnico-Pedagdgico (DTP), tanto em formato fisico como digital,
constitui uma tarefa continua, que visa assegurar a conformidade documental e pedagdgica das
agbes. A coordenagédo é igualmente responsavel por identificar necessidades de recrutamento de
formadores, propondo candidatos ao gestor de formacgao, e por liderar reunides de preparagéo e

acompanhamento com as equipas pedagdgicas.

A supervisdo dos formadores inclui a orientagdo para o cumprimento das diretrizes pedagdgicas
estabelecidas, nomeadamente aquelas previstas no referencial da Dire¢gdo-Geral do Emprego e das
Relagdes de Trabalho (DGERT). A coordenagao pedagdgica acompanha ainda a execugao das
acoes de formacao, monitorizando o desempenho de formandos e formadores ao longo de todo o

processo.

Adicionalmente, compete-lhe controlar a assiduidade dos formandos, garantir a justificagédo de faltas
e assegurar que o formador cumpre as horas contratualizadas. A dinamizagdo da sesséo de
abertura de cada agao deve ser conduzida de forma informada e documentada, incluindo a
apresentagdo dos intervenientes, os programas de cofinanciamento (quando aplicavel), os
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objetivos, a calendarizacgéo, os direitos e deveres dos formandos e o acesso ao Regulamento Interno

da Atividade Formativa.

A coordenacgao pedagogica é igualmente responsavel por providenciar os materiais pedagogicos de
apoio, processar a assiduidade mensal dos formandos, bem como as horas de monitorizagao dos
formadores, remetendo os documentos relevantes para os servigos de contabilidade. Assegura

ainda a emissao e envio das faturas relativas aos bens e servigos utilizados nas formacdes.

No ambito da gestédo disciplinar e operacional, a pontualidade e cumprimento de horarios sao
permanentemente monitorizados, sendo a mediagdo de eventuais conflitos entre formandos e
formadores realizada de forma eficaz e diplomética. Cabe igualmente & coordenacgao articular-se
com o Gestor de Projeto no que respeita a logistica associada aos recursos e equipamentos

necessarios a formacao.

Sempre que surgem questbes pedagdgicas ou organizativas durante as agdes de formacéo, estas
devem ser resolvidas de forma célere e eficaz. A coordenagcdo pedagdgica realiza também a
avaliagao da reacao e desempenho das acgodes, auscultando a perce¢ao dos formandos, formadores

e restantes elementos da equipa, e registando os dados no SGF-F.

Os dados recolhidos no ambito da avaliagdo sdo analisados com vista a elaboragao dos Relatérios
de Avaliagéo Final das A¢des, nos quais se identificam oportunidades de melhoria continua, as quais
sao comunicadas ao Gestor de Formagao. As ocorréncias com impacto direto na pratica técnico-
pedagégica da entidade sdo reportadas de forma sistematizada, contribuindo para a resolugéo

atempada de problemas criticos.

A participagao ativa nas reunides de coordenagéo pedagodgica, lideradas pelo Gestor de Formacéo,
permite a coordenagédo pedagdgica contribuir criticamente para a melhoria dos procedimentos e
modelos em vigor. Esta fung¢ao implica ainda a colaboragdo com o Gestor de Projeto na recolha de

informacgao relevante para reportar a execugao fisica do projeto no Balcdo dos Fundos.

Por fim, a coordenagéo pedagdgica assegura a emissao dos certificados de qualificagdo no SIGO,
a sua assinatura pela Diregao e a entrega aos formandos, garantindo o controlo rigoroso da sua

distribuicdo num prazo maximo de 30 dias ap6s a conclusdo da agao formativa.
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4. Planeamento, Desenvolvimento e Implementacao

A avaliagdo de desempenho assume um papel estratégico na gestdo de recursos humanos,
funcionando como uma ferramenta essencial para a promogéo do desenvolvimento organizacional
e individual. No contexto especifico da organizacdo em estudo, reconhece-se a necessidade de
adotar um modelo de avaliagdo que va além da simples medicdo do cumprimento de tarefas,
integrando uma analise mais abrangente e multidimensional das competéncias dos colaboradores.
A avaliagdo surge como um mecanismo de monitorizagdo do desempenho e, de forma simultanea,
como um processo continuo de aprendizagem, de feedback estruturado e de melhoria das praticas

profissionais.
4.1. Instrumento de Avaliagcao de Desempenho

No contexto organizacional em andlise, a avaliagdo de desempenho constitui um instrumento
essencial para identificar o nivel de eficacia dos colaboradores, promover o desenvolvimento
profissional continuo e alinhar o desempenho individual com os objetivos estratégicos da entidade.
A escolha do instrumento de avaliagdo foi orientada por critérios de validade, fiabilidade e

aplicabilidade pratica no terreno.

Optou-se pela utilizagdo de um inquérito por questionario estruturado com base numa escala de
Likert de sete pontos. Esta decisdo fundamenta-se nas evidéncias empiricas que apontam para a
maior precisdo e sensibilidade desta escala em relagdo a tradicional escala de cinco pontos,
proporcionando uma melhor discriminagao das respostas e reduzindo os efeitos de centralidade nas
opgodes dos respondentes (Finstad, 2010). A escala permitira aos avaliadores expressar o seu grau
de concordancia ou desempenho numa amplitude mais refinada, o que se traduz numa maior

robustez dos dados recolhidos.

As diferentes avaliagdes serdo feitas através de questionarios disponibilizados na plataforma Google
Forms, assegurando simultaneamente a acessibilidade, a eficiéncia na recolha de dados e a

automatizagao parcial do seu tratamento.

O questionario visa avaliar duas dimensdes fundamentais do desempenho: as competéncias
transversais (soft skills) e as competéncias especificas (hard skills). As primeiras corresponde uma
ponderacéo de 45% e as segundas uma ponderacao de 55%, refletindo a prioridade atribuida as
competéncias técnicas no contexto funcional da organizagdo, sem descurar, no entanto, a
relevancia das capacidades relacionais, comunicacionais e de adaptagdo. Esta ponderagao

diferenciada visa assegurar uma analise mais realista e ajustada ao perfil de desempenho exigido.

A aplicagdo do instrumento sera realizada de forma anénima junto dos seis colaboradores da
organizagdo, garantindo-se a confidencialidade das respostas e promovendo, assim, a
autenticidade e a liberdade de expressdo dos participantes. Esta abordagem visa minimizar
possiveis enviesamentos sociais ou hierarquicos e maximizar a fiabilidade dos resultados obtidos.
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Com base nos dados recolhidos, sera possivel identificar areas de melhoria, reforcar as
competéncias ja consolidadas e desenvolver planos de formagdo ou intervengao ajustados as
necessidades identificadas. Além disso, os resultados poderdao servir de base para decisbes
estratégicas relacionadas com a gestdo de recursos humanos e a promog¢ao da qualidade dos

servicos prestados pela organizagao.
4.2. Aplicagao do Instrumento de Avaliacao de Desempenho

No ambito da presente investigacdo, foi concebido e aplicado um modelo de avaliagdo de
desempenho com o objetivo de contribuir para a valorizagdo e desenvolvimento profissional dos
coordenadores pedagdgicos, bem como para um maior alinhamento entre o desempenho individual

e 0s objetivos da organizagéo.

A construgdo do modelo foi realizada em articulagdo com a diretora pedagdégica e com a diregéo,
tendo por base as orientagdes definidas no Regulamento Interno da entidade. A aplicagdo do
instrumento consistiu na recolha de dados através de inquéritos por questionarios, contemplando a
autoavaliagdo dos coordenadores e a avaliagdo efetuada pela chefia direta. Esta abordagem
permitiu obter uma visdo mais equilibrada e fundamentada sobre o desempenho, promovendo a

reflexao individual e o dialogo construtivo entre avaliadores e avaliados.

As competéncias a avaliar estdo organizadas em duas grandes dimensbes: competéncias
transversais (soft skills) e competéncias especificas (hard skills). A avaliagao destas competéncias
é realizada com base numa escala de Likert de sete pontos, cuja estrutura permite uma maior
sensibilidade na captagéo das perceg¢des dos avaliadores (Finstad, 2010). Neste modelo, as médias
entre 1 e 3,9 pontos correspondem a um desempenho insatisfatorio, entre 4 e 5,9 pontos a um

desempenho aceitavel a bom, e entre 6 e 7 pontos a um desempenho considerado muito bom.

A avaliagao é realizada através de dois instrumentos distintos, adaptados aos diferentes perfis de
avaliadores envolvidos, garantindo uma leitura multifacetada e contextualizada do desempenho do

colaborador:

e Chefia direta: avalia as competéncias transversais e as especificas, dada a sua proximidade
e conhecimento aprofundado das fungdes desempenhadas pelo colaborador;

e Autoavaliagdo: permite que o proprio colaborador reflita sobre o seu desempenho, sendo
convidado a avaliar ambas as dimensdes de competéncias;

Para garantir uma avaliagdo equilibrada e representativa, foram definidas ponderacées especificas
para cada tipo de avaliador, ajustando o peso relativo do seu contributo consoante o contexto

funcional de cada colaborador. Assim, estabelecem-se os seguintes cenarios:

Autoavaliagao, com uma ponderacao de 10% para a chefia direta e 90%.

18



A utilizagdo de ponderagbes diferenciadas permite adequar a avaliagao ao contexto funcional real
de cada colaborador, contribuindo para uma analise mais justa e fundamentada do seu desempenho
e potencial.

Antes da aplicagdo dos inquéritos por questionarios, foi realizado um teste-piloto com o objetivo de
verificar a clareza e adequacao dos mesmos. Nao foram identificadas limitacdes ou dificuldades na

sua compreensao, o que permitiu avangar com os questionarios para participantes preencherem.
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5. Avaliacao, Apresentacao e Analise dos Resultados

Nesta secgdo sdo apresentados e analisados os resultados obtidos com a aplicagdo dos
questionarios de autoavaliagdo e de avaliagdo pela chefia direta. Este instrumento permitiu recolher
dados relevantes sobre o desempenho dos colaboradores, possibilitando uma analise comparativa
entre a percegao que cada colaborador tem do seu proprio desempenho e a visdo da sua chefia

sobre esse mesmo desempenho.

A analise incide sobre cada item do questionario, identificando os pontos fortes, as areas com maior
discrepancia entre autoavaliacdo e avaliagcdo da chefia, e os aspetos que poderado carecer de
intervengao por parte da organizagéo. Para além disso, sdo também exploradas as médias obtidas
em cada critério, permitindo perceber em que medida os objetivos da organizagdo estdo a ser

compreendidos e integrados pelos colaboradores.

Com esta analise, pretende-se ainda compreender até que ponto o modelo de avaliagao
desempenho adotada contribui para o reforgo da comunicagao interna, para a promogao de uma
cultura de feedback e para a valorizagcdo do desempenho individual e coletivo dentro da

organizagao.
5.1. Avaliagao

Numa fase inicial, foi elaborado um questionario intitulado “Questionario de Avaliagdo de
Desempenho — Fungdes de Coordenacao Pedagdgica” (Anexo 1), o qual foi submetido a direcdo da
empresa com o objetivo de identificar os aspetos considerados mais relevantes no desempenho da

fungéo de coordenador pedagdgico.

Em seguida foram aplicados, no total, 20 questionarios, correspondentes a 10 colaboradores da
empresa: 10 questionarios de autoavaliagédo e 10 questionarios de avaliagao efetuada pela respetiva
chefia direta. A recolha de dados foi realizada integralmente através da plataforma Google Forms.
Os questionarios foram disponibilizados pela diregdo da empresa no dia 28 de maio de 2025, com
um prazo estipulado até 2 de junho de 2025 para o preenchimento das autoavaliagdes, e até 5 de
junho de 2025 para as avaliagdes por parte das chefias. Antes da aplicagdo dos instrumentos, foi
realizada uma breve explicagao sobre o conteudo dos questionarios, os seus objetivos, a relevancia
para o contexto organizacional e ainda reforgcada a garantia de confidencialidade dos dados
recolhidos. A recolha de informagao contou com a devida autorizagdo da Consultua, Ensino e
Formacao Profissional, Lda. Os links de acesso aos questionarios encontram-se disponiveis no

Anexo Il.

Na Tabela 1 é possivel encontrar a informagao relativa a todos os participantes na avaliagao no que
diz respeito ao cargo ocupado na Consultua, Ensino e Formacgéo Profissional, Lda., o departamento
a que pertence, o género, a idade, a antiguidade em anos e o tipo de contrato de trabalho,

assegurando o seu anonimato.
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Tabela 1. Dados das Participantes da Avaliagao.

Colaboradora Departamento Sexo Idade Antiguidade (Anos) Tipo de Contrato
Coordenadora Coordenagéo Feminino 48 24 Sem termo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 48 8 Sem termo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 50 8 Sem termo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 47 4 Sem Termo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 46 1 Termo certo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 47 16 Sem Termo
Coordenadora Coordenagao Feminino 34 7 Sem termo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 52 25 Sem Termo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 53 22 Sem termo
Coordenadora Coordenagéo Feminino 38 0,6 Termo certo

Fonte: Elaboragéo propria.

No que diz respeito ao género dos colaboradores que participaram na avaliagdo sao todos do sexo

feminino.

No que se refere a idade, a distribuicdo desta variavel tem um peso mais significativo nas
colaboradoras da faixa etaria entre os 40 e 49 anos (50%), que corresponde a 5 pessoas. As faixas
etarias dos 50 a 59 anos (30%) com 3 colaboradoras e dos 30 a 39 anos (20%) com 2 colaboradoras
(Tabela 2).

Tabela 2. Distribuicdo da Amostra por Faixa Etaria.

Idade n %
30-39 2 20%
40-49 5 50%
50-59 3 30%
TOTAL 10 100%

Fonte: Elaboragéo propria.

Relativamente a antiguidade em anos na organizagao (Tabela 3), a distribuicdo tem um maior peso
nas colaboradoras que se encontram na empresa entre ha 2 a 9 anos (50%) com 5 colaboradoras.
Seguem-se de seguida, os intervalos entre 20 e 29 anos (30%) com 3 colaboradoras, entre 10 a 19

anos (10%) com 1 colaboradora e, por fim, com 1 colaboradora, antiguidade menos de 1 ano (10%).
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Tabela 3. Distribuicdo da Amostra por Antiguidade (Anos).

Antiguidade n %
<1 Ano 1 10%
2-9 anos 5 50%

10-19 anos 1 10%

20-29 anos 3 30%
TOTAL 10 100%

Fonte: Elaboragéo propria.

Em termos legais, todas as colaboradoras possuem um contrato de trabalho. Pela andlise de dados,
verificamos que a maioria das participantes possuem um contrato sem termo o que corresponde a
8 colaboradoras. No que diz respeito as restantes colaboradoras, 20% (2 colaboradoras) possuem

contrato a termo incerto, conforme se verifica na Tabela 4.

Tabela 4. Distribuicdo da Amostra por Tipo de Contrato.

Tipo de Contrato n %
Termo Certo 2 20%
Sem Termo 8 80%

TOTAL 10 100%

Fonte: Elaboragéo propria.

5.2. Apresentacao e Analise dos Resultados

Com o objetivo de analisar os resultados obtidos na autoavaliagdo e na avaliagédo realizada pela
chefia direta, procedeu-se ao estudo de cada um dos itens incluidos no questionario. Verificou-se
que, em alguns casos, ndo foram dadas respostas a determinadas perguntas. Esta auséncia deve-

se, a falta resposta de algumas colaboradoras a duas questdes do inquérito por questionario.

Nas tabelas seguintes, apresenta-se a distribuigdo do numero de respostas atribuidas a cada valor

daescalade1a?.

A autoavaliagdo teve como principal finalidade promover a reflexdo individual dos colaboradores
sobre os seus comportamentos e reforgar a importancia dos aspetos avaliados para o bom
funcionamento da organizagao. Para além disso, este processo permite identificar comportamentos
positivos e negativos, ajudando a perceber quais devem ser reforgados ou ajustados, por forma a

melhorar a experiéncia profissional no contexto organizacional.
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Na Tabela 5 apresenta-se a distribuicdo das autoavaliagbes atribuidas aos diferentes critérios de
desempenho de competéncias transversais, incluindo a média (M) e o desvio padréo (DP) de cada

um.

Tabela 5. Distribuicdo das Respostas da Autoavaliagdo e Média por ltem. Competéncias Transversais.

Critérios a avaliar 1 2 3 4 5 6 7 Respostas Média DP
1 Disponibilidade 0O 0 0 0 3 2 5 10 6,2 0,87
2 Responsabilidade 0O 0 O 0O 0 1 9 10 6,9 0,30
3 Dinamismo 0 0 0 0 1 5 4 10 6,3 0,64
4 Integragéo no local de trabalho 0O 0 O 0 1 2 6 9 6,5 0,68
5 Eficacia e Eficiéncia 0O 0 O 0 2 3 5 10 6,3 0,78
6 Relacionamento Interpessoal 0O 0 O o 1 2 7 10 6,6 0,66
7 Autonomia e Iniciativa 0 0 O 0O 0 5 5 10 6,5 0,50
8 Proatividade 0 0 0 0 2 4 4 10 6,2 0,74
9 Cumprimento de prazos 0 0 O 0 2 4 4 10 6,2 0,74
10 Espirito de equipa 0 0 0 0 0 4 6 10 6,6 0,49
1 Forma de agir com 0 0 0 0 1 6 3 10 62 060

criticas/sugestoes
12 Respeito pelos colegas 0 0 0 0 0 2 8 10 6,8 0,40
13 Praticidade 0 0 0 O O 6 4 10 6,4 0,49
14 Positividade 0 0 0 0 1 5 4 10 6,3 0,64
15 Progressdo na aprendizagem 0O 0 0 O O &5 5 10 6,5 0,50
16 Capacidade de autoanalise 00 0 0 0 7 3 10 6,3 0,45

Fonte: Elaboragéo propria.

As médias obtidas nas competéncias transversais situam-se todas acima dos 6 pontos numa escala

de 1 a7, o que indica uma percegao favoravel dos colaboradores.

O critério com a média mais elevada foi Responsabilidade (M=6,9; DP=0,30), destacando-se n&o
s0 pelo valor médio, mas também pela baixa dispersao das respostas, o que sugere consenso entre
0os avaliadores. Também o Respeito pelos colegas (M=6,8; DP=0,40) e o Relacionamento
Interpessoal (M=6,6; DP=0,66) apresentam resultados expressivos, evidenciando a valorizagdo de
competéncias relacionais no ambiente de trabalho.

Critérios como Disponibilidade, Proatividade e Cumprimento de prazos apresentam médias mais
baixas dentro do conjunto (todas com M=6,2), embora ainda elevadas. A dispersao é ligeiramente
superior nestes casos (DP entre 0,74 e 0,87), o que podera indicar alguma variabilidade na percecéo

do desempenho nestas dimensdes especificas.
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Na Tabela 6 encontra-se a distribuicdo das autoavaliagdes dos colaboradores em diferentes

competéncias especificas, incluindo as respetivas médias e desvios padrao.

Tabela 6. Distribuicdo das Respostas da Autoavaliagdo e Média por ltem. Competéncias Especificas.

Critérios a avaliar 1 2 6 7 Respostas Média DP
Planeamento de ag¢des de formagao de
17 acordo com as necessidades 0 0 4 3 10 6 0,77
identificadas
18 Articulagdo com os servigos de
comunicagéao para divulgagao de agbes 0 0 3 2 10 55 1,02
19 Adequagéo dos programas de formagao
as especificidades dos formandos 0 0 4 3 10 6 0.77
20 Gestao de inscrigoes e selegéo de
formandos e formadores 0 0 6 3 10 6.2 0,60
21 Submissdo de pedidos de homologagéo
de agdes de formagéao 10 45 10 6 049
22 Verificagdo da elegibilidade dos
formandos no SIGO 0 0 3 7 10 6.7 0.45
23 Atualizagao e organizaggo do DTP 00 6 4 10 6,4 0,49
24 Identificacdo de necessidades de
recrutamento e proposta de formadores 0 0 3 6 10 6,5 0.67
25 Coordenacao de reunides de
acompanhamento pedagdgico 0 0 4 5 10 63 0,90
Orientagédo de formadores em
26 conformidade com os requisitos da 0 0 4 4 10 6,2 0,74
DGERT
27 Acompanhamento de formandos e apoio
arecuperagao de aprendizagens 0 0 5 4 10 6.2 0.64
28 Controlo da assiduidade e gestao de
faltas dos formandos 0 0 5 4 9 64 0.49
29 Supervisionamento da execugdo das
horas de formagao contratadas 0 0 45 10 64 0,66
30 Dinamizacao da abertura de agbes de
formagao 0 0 3 7 10 6,7 0,45
31 Fornecimento de materiais de apoio
pedagdgico aos formandos 0 0 6 4 10 64 0.49
32 Processamento mensal da assiduidade e
monitorizagao de formadores 0 0 45 10 64 0,66
Assegurar a emisséo e envio de
33 documentos de despesa para a 0 0 4 5 10 6.4 0,66
contabilidade
34 Garantia de cumprimento dos horarios
estabelecidos 0 0 4 5 10 64 0.66
35 Gestao de conflitos entre formandos e/ou
formadores 0 o 4 6 10 6,6 0,49
36 Coordenacao da logistica de materiais e
equipamentos 0 o 2 6 10 6,4 0,80
37 Resolucéo de questbes pedagdgicas e
organizativas emergentes 0 0 3 5 10 63 0.78
38 Realizacao da avaliagéo de reacao e
desempenho das agbes 0 0 4 4 10 6.1 0,94
39 Elaboragao dos relatérios finais de
avaliagdo de agdes 0 0 5 3 10 59 113
40 Reporte de ocorréncias criticas a Diregao
de Formagéo 0 o 5 3 10 6 0,89
M Participacdo ativa nas reunibes de 0 0 5 5 10 6.2 087

coordenagéo pedagogica
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Critérios a avaliar 1 2 3 4 5 6 7 Respostas Média DP

42 Colaboragao no levantamento de
informacdes para projetos 00 0 0 2 4 4 10 6.2 0.74
43 Emissao de certificados de qualificagéo 00 0 0 1 3 6 10 6.5 0,67

no SIGO e controlo de entrega

Fonte: Elaboragéo propria.

A Tabela 6 evidencia uma avaliagado globalmente positiva das competéncias especificas associadas
a funcdo. As médias obtidas situam-se maioritariamente entre os 6,0 e os 6,7 pontos numa escala
de 1 a 7, refletindo um desempenho considerado elevado pelos avaliadores. Destacam-se, com
meédias mais altas, competéncias como verificagdo da elegibilidade dos formandos no SIGO e
dinamizagao da abertura de a¢des de formacgao (M 6,7 e PD 0,45), o que demonstra reconhecimento

da eficacia nestas tarefas.

A gestéo de conflitos entre formandos e/ou formadores e a emissao de certificados no SIGO também
apresentam resultados relevantes (M 6,5), revelando uma percecdo sdlida relativamente a

capacidade de lidar com situacgdes criticas e responsabilidades administrativas.

Competéncias como a articulagdo com os servigos de comunicagao para divulgagao de agdes (M
5,5) e a elaboragao dos relatérios finais de avaliagdo de agdes (M 5,9) apresentam os valores mais
baixos, ainda que dentro de uma faixa positiva. Estas areas poderao beneficiar de maior apoio ou
melhoria continua, considerando também os desvios padrao mais elevados nestes itens (1,02 e

1,13, respetivamente), que indicam maior variabilidade nas avalia¢des.

No geral, a distribuicao dos resultados revela consisténcia e bom desempenho nas diferentes

dimensbées avaliadas, com poucos casos a sugerirem necessidade de intervencgao ou reforgo.

Seguidamente, iremos analisar a avaliagao realizada pela chefia direta que permite compreender,
através da comparacao com os resultados da autoavaliagéo, se os objetivos da organizagao e da
lideranca estdo a ser comunicados de forma eficaz e eficiente as colaboradoras. Para além disso,
esta avaliagdo constitui uma oportunidade para fornecer feedback relativamente ao desempenho

esperado.

Na Tabela 7, apresenta-se a média e o desvio padrao obtidos em cada item com base na avaliagao

feita pela chefia direta das competéncias transversais.

Tabela 7. Distribuicdo das Respostas da Avaliagdo da Chefia Direta e Média por ltem. Competéncias
Transversais.

Critérios a avaliar 1 2 3 4 5 6 7 Respostas Média DP
1 Disponibilidade 0O 0 0o 1 0 3 6 10 6,4 0,92
2 Responsabilidade o o0 O O 2 o0 8 10 6,6 0,80
3 Dinamismo 0 O 0 0 3 3 4 10 6 0,83
4 Integragéo no local de trabalho 0 O 0 0 3 3 4 10 6,1 0,83
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Critérios a avaliar 1 2 3 4 5 6 7 Respostas Média DP

5 Eficacia e Eficiéncia 0 0 0 2 1 3 4 10 5,9 1,14
6 Relacionamento Interpessoal 0 O 0 2 1 4 3 10 58 1,08
7 Autonomia e Iniciativa 0 O 1 0 1 4 4 10 6 1,18
8 Proatividade 0 O 1 0 1 2 6 10 6,2 1,25
9 Cumprimento de prazos 0 O 0 0 3 3 4 10 6,1 0,83
10 Espirito de equipa 0 0 1 1 0 4 4 10 59 1,30
1 Forma de agir com 00 1 2 2 23 10 54 136
criticas/sugestdes
12 Respeito pelos colegas 0 0 0o 1 1 6 2 10 59 0,83
13 Praticidade 0O 0 0 O 3 3 4 10 6,1 0,83
14 Positividade 00 1 3 2 0 4 10 53 1,49
15 Progresséo na aprendizagem 0 0 0 1 1 1 7 10 6,4 1,02
16 Capacidade de autoanalise 0 0 0 2 4 2 2 10 54 1,02

Fonte: Elaboragéo propria.

A analise das competéncias transversais, com base na avaliagdo da chefia direta, revela um
desempenho geral positivo dos colaboradores, com médias situadas entre 5,3 e 6,6, numa escala
de 1 a 7. A maioria das competéncias apresenta valores médios superiores a 6, o que representa
um grau elevado de reconhecimento por parte da chefia relativamente ao desempenho

comportamental e profissional dos avaliados.

Destacam-se, pela positiva, as competéncias "Responsabilidade" (M=6,6; DP=0,80),
"Disponibilidade" (M=6,4; DP=0,92) e "Progressao na aprendizagem" (M=6,4; DP=1,02), que
obtiveram as classificagdes mais elevadas. Estes resultados sugerem uma percegao clara da chefia
quanto ao compromisso, a atitude colaborativa e a capacidade de desenvolvimento dos profissionais

avaliados.

As competéncias com menor média foram "Positividade" (M=5,3; DP=1,49) e "Forma de agir com
criticas/sugestdoes" (M=5,4; DP=1,36), evidenciando areas que poderdo beneficiar de maior
investimento ao nivel do desenvolvimento pessoal e interpessoal. Importa ainda sublinhar que estas
dimensbes foram também aquelas que apresentaram maior dispersdo nas respostas (desvios
padrées mais elevados), o que podera indicar experiéncias distintas entre os avaliadores em relagao

a estas caracteristicas.

A competéncia "Espirito de equipa" registou uma média de 5,9 (DP=1,30), sugerindo uma
valorizagdo globalmente positiva, mas ainda com alguma margem para refor¢co, sobretudo em

contextos colaborativos mais exigentes.
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No que diz respeito a "Proatividade" (M=6,2; DP=1,25) e a "Autonomia e Iniciativa" (M=6,0;
DP=1,18), os resultados apontam para um reconhecimento consideravel dessas competéncias,

embora os valores do desvio padrao indiquem percegdes algo distintas entre os avaliadores.

De forma geral, os dados sugerem um perfil profissional equilibrado, com pontos fortes claros ao
nivel da responsabilidade e da aprendizagem continua, mas também com oportunidades de

melhoria ao nivel da gestdo emocional e da capacidade de acolher feedback.

Na Tabela 8, apresenta-se a média e o desvio padrao obtidos em cada item com base na avaliagao

feita pela chefia direta das competéncias especificas.

Tabela 8. Distribuicdo das Respostas da Avaliagdo da Chefia Direta e Média por ltem. Competéncias

Especificas.
Critérios a avaliar 1 2 3 4 5 6 7 Respostas Média DP
Planeamento de agbes de formagao de
17 acordo com as necessidades 0 o0 0 0 2 2 6 10 6,4 0,80
identificadas

Articulagao com os servigos de

18 L ) . . 0 O 0 0 2 5 3 10 6,1 0,70
comunicagéao para divulgagao de agbes

Adequacao dos programas de formacao

19 o 0 O 0 2 3 2 3 10 56 1,11
as especificidades dos formandos

Gestao de inscrigdes e selecdo de

20 0 0 0 0 2 3 5 10 6,3 0,78
formandos e formadores

Submisséo de pedidos de homologagao

21 0 O 0 1 2 3 4 10 6 1,00
de agdes de formagao

Verificagao da elegibilidade dos

22 0 0 0 0 1 3 6 10 6,5 0,67
formandos no SIGO

23 Atualizagdo e organizagdo do DTP 0 O 0 1 3 4 2 10 57 0,90

Identificagcao de necessidades de

24 0 O 0 0 2 3 5 10 6,3 0,78
recrutamento e proposta de formadores

Coordenagao de reunides de

25 . 0 O 0 1 2 5 2 10 58 0,87
acompanhamento pedagdgico

Orientagéo de formadores em

26 conformidade com os requisitos da 0 0 0 0 4 5 1 10 5,7 0,64
DGERT
Acompanhamento de formandos e apoio
27 0 O 0 2 3 4 1 10 54 0,92

a recuperagéao de aprendizagens

Controlo da assiduidade e gestao de

28 0 0 0 0 0 4 6 10 6,6 0,49
faltas dos formandos

Supervisionamento da execugéo das
29 0 O 0 0 0 4 6 10 6,6 0,49
horas de formagao contratadas

Dinamizagao da abertura de agdes de
30 0 O 0 2 2 5 1 10 55 0,92
formagéo

Fornecimento de materiais de apoio
31 . 0 O 0 2 1 5 2 10 57 1,00
pedagdgico aos formandos

Processamento mensal da assiduidade e
32 0 0 0 0 1 3 6 10 6,5 0,67
monitorizagéo de formadores
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Critérios a avaliar 1 2 3 4 5 6 7 Respostas Média DP

Assegurar a emissdo e envio de
33 documentos de despesa para a 0 0 0 0 1 2 7 10 6,6 0,66

contabilidade

Garantia de cumprimento dos horarios

34 . 0 0 0 0 0o 3 7 10 6,7 0,46
estabelecidos
Gestao de conflitos entre formandos e/ou
35 0 0 0 1 5 3 1 10 54 0,80
formadores

Coordenacao da logistica de materiais e
36 . 0 O 0 0 1 2 7 10 6,6 0,66
equipamentos

Resolugao de questdes pedagdgicas e
37 o 0 O 0 0 6 1 3 10 54 0,90
organizativas emergentes

Realizagao da avaliagao de reagao e
38 0 O 0 0 1 5 4 10 6,3 0,64
desempenho das agdes

Elaboragao dos relatérios finais de
39 . 0 O 0 1 4 2 3 10 57 1,00
avaliagao de agbes

Reporte de ocorréncias criticas a Diregao
40 0 O 0 4 2 3 1 10 5,1 1,04
de Formagao

Participacao ativa nas reunides de
41 . 0 O 0 2 4 3 1 10 53 0,90
coordenagédo pedagdgica

Colaboragao no levantamento de
42 . 0 O 0 3 3 3 1 10 5,2 0,98
informagdes para projetos

Emissao de certificados de qualificacao
43 0 O 0 0 1 0 9 10 6,8 0,60
no SIGO e controlo de entrega

Fonte: Elaboragéo propria.

Os dados recolhidos através da avaliagdo da chefia direta relativamente as competéncias
especificas revelam, em geral, uma apreciagdo positiva, com médias a situarem-se maioritariamente

acima de 5,0 numa escalade 1a7.

As competéncias relacionadas com a emissao de certificados de qualificagao no SIGO e controlo
de entrega (M=6,8; DP=0,60), o controlo da assiduidade e gestdo de faltas (M=6,6; DP=0,49) e a
supervisdo da execugdo das horas de formacdo contratadas (M=6,6; DP=0,49) obtiveram as
classificagdes mais elevadas e menor disperséo, o que indica um elevado grau de consenso e um

desempenho consistente nestas areas.

Competéncias ligadas ao planeamento das ag¢des de formacdo (M=6,4; DP=0,80) e a gestédo de
inscricoes e selegdo de formandos e formadores (M=6,3; DP=0,78) também foram bem avaliadas,

refletindo um bom desempenho na organizagao e coordenagéo pedagdgica.

Por outro lado, competéncias como o reporte de ocorréncias criticas a Dire¢ao de Formacgao (M=5,1;
DP=1,04) e a colaboragdo no levantamento de informagdes para projetos (M=5,2; DP=0,98)
apresentaram médias inferiores e maior dispersao, sugerindo que estas areas podem beneficiar de

melhorias ou serem vistas com maior variabilidade por parte dos avaliadores.

Algumas competéncias associadas a elaboragdo de relatérios finais (M=5,7; DP=1,00) e a
dinamizagcdo da abertura de ag¢des de formagido (M=5,5; DP=0,92) apresentam também uma
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dispersao mais elevada, apontando para uma percegdo menos uniforme e possivelmente refletindo

desafios ou diferengas na sua execucgao.

A avaliagdo demonstra que, na perspetiva da chefia direta, existe um desempenho globalmente
positivo nas competéncias especificas, com destaque para as areas de organizagdo e controlo
pedagogico, e areas com maior margem para desenvolvimento, sobretudo na comunicagao de

ocorréncias e envolvimento em processos de planeamento estratégico.

Para se analisar as médias de respostas dos dois instrumentos de avaliagado foi necessario a
comparagao de médias por item, considerando-se 1 a 3,9 desempenho insatisfatério, 4 a 5,9

desempenho aceitavel a bom e 6 a 7 desempenho muito bom (Tabela 9).

Tabela 9. Comparagéo de Médias Calculadas.

Média da Média da Avaliagao
Critérios a Avaliar L .
Autoavaliagao pela Chefia
1 Disponibilidade 6,2 6,4
2 Responsabilidade 6,9 6,6
3 Dinamismo 6,3 6
4 Integragao no local de trabalho 6,5 6,1
5 Eficacia e Eficiéncia 6,3 59
6 Relacionamento Interpessoal 6,6 538
7 Autonomia e Iniciativa 6,5 6
8 Proatividade 6,2 6,2
9 Cumprimento de prazos 6,2 6,1
10 Espirito de equipa 6,6 59
1 Forma de agir com criticas/sugestdes 6,2 54
12 Respeito pelos colegas 6,8 59
13 Praticidade 6,4 6,1
14 Positividade 6,3 53
15 Progressao na aprendizagem 6,5 6,4
16 Capacidade de autoanadlise 6,3 54
17 Planeamento de a¢des de formagao de acordo com as necessidades 6 6.4
identificadas ’
18 Articulagédo com os servigos de comunicagao para divulgagéo de 55 6.1
acoes
19 Adequacao dos programas de formacgéao as especificidades dos 6 56

formandos
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Média da Média da Avaliagao
Critérios a Avaliar

Autoavaliagao pela Chefia

20 Gestao de inscri¢des e selegado de formandos e formadores 6,2 6,3
21 Submisséo de pedidos de homologacao de agdes de formagéo 6 6

22 Verificagao da elegibilidade dos formandos no SIGO 6,7 6,5
23 Atualizagdo e organizagéo do DTP 6,4 57
2 Identificacao de necessidades de recrutamento e proposta de 6.5 63

formadores
25 Coordenacéao de reunides de acompanhamento pedagdgico 6,3 58
Orientagao de formadores em conformidade com os requisitos da
26 6,2 57
DGERT
27 Acompanhamento de formandos e apoio a recuperagéo de 6.2 54
aprendizagens
28 Controlo da assiduidade e gestao de faltas dos formandos 6,4 6,6
29 Supervisionamento da execugao das horas de formacao contratadas 6,4 6,6
30 Dinamizagéo da abertura de a¢des de formagéao 6,7 55
31 Fornecimento de materiais de apoio pedagdgico aos formandos 6,4 57
32  Processamento mensal da assiduidade e monitorizagdo de formadores 6,4 6,5
33 Assegurar a emissao e envio de documentos de despesa para a 64 6.6
contabilidade

34 Garantia de cumprimento dos horarios estabelecidos 6,4 6,7
35 Gestao de conflitos entre formandos e/ou formadores 6,6 54
36 Coordenacao da logistica de materiais e equipamentos 6,4 6,6
37 Resolucédo de questdes pedagogicas e organizativas emergentes 6,3 54
38 Realizagdo da avaliagéo de reagéo e desempenho das a¢des 6,1 6,3
39 Elaboragao dos relatérios finais de avaliagao de agoes 59 57
40 Reporte de ocorréncias criticas a Direcédo de Formagao 6 5,1
M Participacao ativa nas reunides de coordenagao pedagogica 6,2 53
42 Colaboragéo no levantamento de informacdes para projetos 6,2 52
43  Emissao de certificados de qualificacdo no SIGO e controlo de entrega 6,5 6,8

Fonte: Elaboragéo propria.

A comparagao entre as médias da autoavaliagdo e da avaliagdo realizada pela chefia direta,

conforme apresentado na Tabela 9, mostra que, na maioria dos critérios, as colaboradoras tendem
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a atribuir a si préprios uma avaliagdo ligeiramente superior aquela que recebem da chefia direta.
Esta diferenga sugere que as colaboradoras tém uma percegédo mais positiva do seu desempenho
em algumas areas, como por exemplo a responsabilidade (6,9 na autoavaliagdo contra 6,6 na
avaliagéo da chefia) e o respeito pelos colegas (6,8 na autoavaliagdo e 5,9 na avaliagéo pela chefia).
Por outro lado, ha também casos em que a chefia direta atribui avaliagdes iguais ou superiores,
como ocorre na proatividade (6,2 em ambas avaliagdes) e na colaboragao no controlo de certificados
(6,5 na autoavaliagado e 6,8 na avaliacdo pela chefia).

Estas variagbes evidenciam a existéncia de percegoes distintas entre colaboradoras e chefia direta
relativamente a determinados aspetos do desempenho, o que pode indicar a necessidade de
reforcar a comunicacao e o alinhamento entre ambas. A analise conjunta destas avaliagdes constitui
um instrumento importante para identificar pontos fortes e areas que poderao beneficiar de
melhorias, contribuindo assim para o desenvolvimento profissional e o aperfeicoamento da
organizagao.

Entre os aspetos mais positivos destacam-se a responsabilidade, que registou as melhores
avaliagbes, demonstrando um compromisso solido por parte dos coordenadores. O respeito pelos
colegas e a organizacédo de tarefas administrativas, como a verificagdo dos formandos no SIGO e a
emissao de certificados, revelam também um desempenho consistente. A dinamizagdo das ag¢des
de formacgao e o cumprimento dos horarios sdo outros exemplos de praticas eficazes que merecem

destaque.

No entanto, algumas areas requerem maior atenc¢ao. A participagao nas reunides de coordenagao
e a colaboragcdo na recolha de informacao para projetos apresentam margem para reforgo. A
comunicagao de ocorréncias criticas e a forma de lidar com criticas e sugestdes foram igualmente
apontadas como aspetos a melhorar, mostrando a necessidade de promover uma maior abertura
ao feedback e uma comunicagdo mais clara. Ainda, a capacidade de autoavaliagdo e a atitude
positiva apresentam diferengas entre as percegbes dos colaboradores e da chefia, indicando que
devem ser alvo de desenvolvimento. Por fim, a elaboragao dos relatérios e a resolugéao de questdes
pedagdgicas emergentes surgem como areas que podem ser aperfeigoadas para uma atuagao mais

eficaz.

5.3. Resposta aos Objetivos Especificos

Ao longo do estudo, procedeu-se a analise do grau de concretizagdo dos objetivos especificos
previamente definidos. Esta analise foi sustentada na comparacdo entre as médias obtidas na
autoavaliacdo dos coordenadores pedagdgicos e nas avaliagdes realizadas pelas respetivas
chefias. Através desta abordagem, procurou-se aferir a adequagdo do modelo de avaliagao
implementado e o seu impacto no desempenho dos profissionais avaliados. A Tabela 10 apresenta

uma sintese da correspondéncia entre os objetivos especificos e os resultados observados.
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Tabela 10. Resposta aos Objetivos Especificos.

Objetivo Especifico

Resposta ao Objetivo Especifico

OE: Definir um modelo de avaliagdo
de desempenho que promova
objetividade, transparéncia e equidade
na avaliagdo dos coordenadores

pedagdgicos.

O modelo aplicado possibilitou uma analise objetiva ao permitir
a comparagao entre a autoavaliagdo e a avaliagao realizada
pela chefia, verificando-se diferengas pouco significativas entre
as médias obtidas. Esta proximidade de resultados evidencia
uma avaliagdo coerente e consistente. A definicao de critérios
claros, mensuraveis e distribuidos por dimensdes relevantes do
desempenho contribuiu igualmente para reforcar a

transparéncia e a equidade do processo avaliativo.

OEz2: Assegurar o desempenho
profissional dos coordenadores

pedagdgicos e aumentar a eficiéncia e

As médias obtidas, maioritariamente superiores a 6, indicam um
desempenho positivo por parte dos coordenadores. As
competéncias avaliadas abrangeram tanto aspetos técnicos
como comportamentais, revelando uma atuagéo de forma geral

alinhada com as necessidades da organizag&o. Ainda que

eficacia as necessidades tenham sido identificadas algumas discrepancias entre a

organizacionais. autoavaliagdo e a avaliagdo da chefia, estas ndo comprometem
a eficacia integral, mas antes evidenciam pontos passiveis de

melhoria continua.

Fonte: Elaboragéo propria.

Os resultados evidenciam que ambos os objetivos foram alcangados. O modelo de avaliagdo
demonstrou-se eficaz na promoc¢ao da objetividade, transparéncia e equidade, enquanto os dados
obtidos

coordenadores pedagogicos. Apesar de se registarem algumas discrepancias entre as avaliagdes,

refletem um desempenho profissional maioritariamente positivo por parte dos
essas diferengas ndo comprometem a consisténcia do modelo, mas antes revelam areas de possivel
aperfeicoamento. Assim, considera-se que os objetivos delineados no inicio do estudo foram
atingidos de forma satisfatéria, contribuindo para uma compreensdo mais aprofundada do

desempenho em contexto organizacional.
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Conclusoes e Recomendacgoes

A implementagao de um sistema de avaliagdo de desempenho na organizagao analisada revelou-
se uma estratégia eficaz para promover uma maior consciéncia individual sobre o comportamento
profissional, bem como para alinhar os objetivos dos colaboradores com os da estrutura
organizacional. Através da autoavaliagdo e da avaliagdo pela chefia direta, foi possivel recolher

dados relevantes que permitiram uma analise cruzada do desempenho individual e coletivo.

Tal como defendido por Rankin e Kleiner (1993), a definicdo de critérios claros e universalmente
reconhecidos contribui para a eficacia do processo de avaliagdo. No contexto estudado, verificou-
se a importancia de envolver tanto o avaliador como o avaliado na identificacdo de pontos de
melhoria, promovendo a construcdo conjunta de planos de desenvolvimento ajustados as

necessidades especificas de cada colaborador.

A autoavaliagao serviu como um momento de reflexao individual, mas também como um instrumento
que permitiu identificar percegdes sobre o préprio desempenho. Por outro lado, a avaliagao pela
chefia forneceu um ponto de vista externo, contribuindo para uma visdo mais abrangente das
competéncias observadas. A comparagao entre ambas evidenciou uma relativa consonancia nas

médias obtidas, embora com algumas discrepancias significativas em determinados critérios.

Por exemplo, verificou-se que os colaboradores tendem a classificar-se de forma ligeiramente mais
elevada do que a chefia em aspetos como o relacionamento interpessoal, a positividade ou a forma
de agir com criticas, onde se registaram diferengas superiores a 0,8 valores. Ainda assim, em outros
itens, como a proatividade e o controlo da assiduidade, as médias foram semelhantes ou superiores

por parte da chefia, o que indica um reconhecimento claro de competéncias nestas areas.

De uma forma geral, a maioria das pontuagdes situou-se entre os valores 6 e 6,5 numa escala de 1
a 7, o que traduz, numa leitura percentual, um grau de desempenho bastante satisfatério — entre
aproximadamente 83% e 92% de aproveitamento. Estes resultados demonstram que os objetivos

organizacionais foram globalmente bem comunicados e interiorizados pelos colaboradores.

Contudo, a aplicagcdo do modelo de avaliagdo de desempenho enfrentou algumas limitagdes,
nomeadamente a auséncia de resposta de dois itens por parte dos colaboradores. Esta limitagcao
condicionou a total representatividade dos dados obtidos, ainda que os resultados recolhidos

tenham permitido uma analise significativa.

Apesar de ter sido desenvolvido um modelo de avaliagdo de desempenho simples e adaptado a
realidade da organizagao, o processo de avaliagao continua a exigir tempo, dedicagao e uma gestao
eficaz dos recursos, sendo por isso considerado um desafio continuo. A avaliagdo de desempenho,
embora complexa, demonstrou ser uma ferramenta ajustavel, com impacto direto na melhoria da

comunicagao interna, na definigdo de expectativas claras e no refor¢o das competéncias individuais.
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Por fim, este estudo contribuiu para reforgar a importancia de um sistema de avaliagdo de
desempenho estruturado, transparente e ajustado a realidade organizacional, evidenciando o seu

valor como instrumento de gestao estratégica dos recursos humanos.
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Anexos

Anexo | - Questionario de Avaliagao Desempenho —

Funcoes de Coordenacao Pedagogica

Questionario de Avaliagdao Desempenho — Fungoes de

Coordenacao Pedagdgica

Avalie a importancia das seguintes fungbes para o desempenho da fungdo de Coordenacgao
Pedagégica na Consultua, Ensino e Formacgéo Profissional, Lda., atribuindo uma pontuagdo de 1 a 7,

conforme a escala fornecida.
1 a 3 — Desempenho insatisfatorio;
4 a 5 - Desempenho aceitavel a bom;

6 a 7 — Desempenho muito bom.

1. Planear agdes de formagdo de acordo com as necessidades dos Centros Qualifica,
empresas e parceiros, em articulagdo com o Gestor de Projeto.

1[12[]13[14[15[161[17[x]
2, Adequar os programas das ag¢des aos grupos de participantes.
1[12[]13[14[15[161[]7I[x]

3. Divulgar as agdes do projeto de acordo com os procedimentos descritos na respetiva
Instrugcéo de Trabalho.

1[12[13[14[15[16[x]7[]

4, Assegurar a inscrigdo dos formandos e formadores e posteriormente selecionar formandos
elegiveis, conforme as diferentes tipologias de projeto.

1012[13[14[15016[17[x]
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5. Realizar os pedidos de homologacéo as entidades competentes para as agdes de formagao

homologadas.
1[12[13[14[15[16[]7[x]

6. Verificar as condic¢oes de elegibilidade para a frequéncia das unidades de formagao de curta
duragao (UFCD’s) no SIGO.

1012[13[14[15016[17[x]

7. Inscrever e confirmar os formandos na agao de formacgéo no (SGF-F), fazendo o registo das

suas informagdes pessoais, profissionais e académicas.
1M12[13[14[15[16[]17[x]

8. Criar e manter atualizado o DTP (Dossié Técnico Pedagdgico), garantindo a sua

acessibilidade digital e fisica.
1[12[13[14[15[16[]7Ix]

9. Identificar as necessidades de recrutamento de formadores e propor candidatos ao Gestor

de Formacéo.
1M12[13[14[15[16[17[x]

10. Liderar e coordenar reunides de preparagdo e acompanhamento das ag¢bes junto de

formadores e formandos.

112[13[14[15[16[17[x]

1. Orientar os formadores no cumprimento das regras pedagoégicas segundo os requisitos da
DGERT.
1M12[13[14[15[16[17Ix]
12. Acompanhar formandos e formadores ao longo da execugao do projeto, garantindo o seu
desempenho.
1[12[13[14[15[16[x]17[]
13. Controlar a assiduidade dos formandos e assegurar a justificagdo de faltas.
1[12[13[14[15[16[]7[x]
14. Garantir e supervisionar a execugao das horas de formagao contratualizadas a ministrar

pelo formador.
1[12[13[14[15[16[]7[x]

15. Dinamizar a abertura das agdes de formacao, de forma informada e documentada,

apresentando os diferentes intervenientes, programas de cofinanciamento (se aplicavel), tipologia,
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objetivos da formagao, cronograma, direitos e deveres e acesso ao Regulamento Interno da Atividade

Formativa.

1012[13[14[15016[17[x]

16. Assegurar o fornecimento de materiais de apoio aos formandos (ex.: fotocdpias, recursos

pedagdgicos).

1[12[13[14[15016[x] 7]

17. Processar a assiduidade mensal dos formandos e horas de monitoragem dos formadores,

encaminhando os documentos necessarios para a contabilidade.
1[12[]13[14[15[161[]17[x]

18. Assegurar a emissao de faturas relativas a bens e servicos utilizados nas agées de formagao

e envia-las a contabilidade.

1[12[13[14[15[16[17[x]

19. Assegurar o cumprimento dos horarios pelos formandos e formadores, garantindo a sua

pontualidade.
1[12[13[14[15[16[]7[x]
20. Gerir conflitos junto de formandos e/ou formadores de forma eficaz e diplomatica.
1[12[13[14[15[16[]7[x]

21. Gerir e articular a logistica de notas de encomenda (recursos e equipamentos necessarios)

com o Gestor de Projeto.

1012[13[14[15016[17[x]

22, Solucionar questdes pedagodgicas e organizativas que surgem durante as agdes de
formacgao.
1[12[13[14[15[16[]7[x]
23. Realizar a avaliagédo de reagdo e desempenho das agdes junto dos formandos, formadores

e coordenador, registando-a no SGF_F.

1012[13[14[15016[17[x]

24, Tratar os dados resultantes da avaliagao de reagcdo e desempenho das agdes para a
elaboragao dos Relatérios de Avaliagao Final das Agdes, apontando possiveis agdes de melhoria a

apresentar ao Gestor de Formagao.

1[12[13[14[15[16[17[x]
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25. Reportar ao Gestor de Formagao ocorréncias de prioridade critica que tenham efeitos
diretos na pratica técnico-pedagdgica da entidade.

1012[13[14[15016[17[x]

26. Participar ativa e criticamente nas reunides de coordenagado pedagdgica, lideradas pelo
Gestor de Formacgao, propondo agdes de melhoria continua ao nivel dos procedimentos, dos modelos

em vigor e da sua aplicagao.

1012[13[14[15016[17[x]

27. Colaborar com o Gestor de Projeto no levantamento de informagdes para reportar a
execugao fisica do projeto no balcao dos fundos.

1[12[13[14[15[16[]7[x]
28. Emitir certificados de qualificagdo no SIGO e enviar para a Diregéo assinar
1[12[13[14[15[16[]7[x]

29. Assegurar a entrega dos certificados aos formandos garantindo o controlo dessa entrega

até 30 dias apds o término da agao.
1[12[13[14[15[16[]7[x]
Comentarios adicionais:

No caso da Consultua a divulgagao dos cursos nio esta a cargo do coordenador, no entanto, é este

que assegura a articulagao com os servicos de comunicagao para efetuar a divulgagao das agoes.

No caso do desempenho dos formandos, o responsavel sera o formador e ndo o coordenador. No
entanto, cabe ao coordenador o acompanhamento dos formandos para propor ao formador planos de

recuperacao de aprendizagens, quer por faltas quer por dificuldade de aprendizagens dos formandos.

ik fea).
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Anexo Il - Avaliagcao de desempenho pela chefia direta
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UMA MISSAQ = UMA EQUIPA = VARIOS ROSTOS = 25 ANOS DE HISTORIA

Avaliagcao de Desempenho na Fungao de Coordenacao
Pedagégica na Consultua — Ensino e Formacao Profissional, Lda.
A avaliagdo devera ser realizada com base na seguinte escala:

1 a 3 - Desempenho insatisfatorio;

4 a 5 - Desempenho aceitavel a bom;
6 a 7 — Desempenho muito bom.

Tipo de Avaliagao de Desempenho
Avaliagdo de desempenho pela chefia direta
Coordenador Pedagoégico

Judite Silva []
Carla Neves [ ]
Paula Simbes [ ]
Paula Pimentel []
Daniela Murias [ ]
Elsa Bastos [ ]
Dina Faria []
Soénia Almeida [ ]
Cristina Veiga []
fria Ferreira [ ]

Competéncias Transversais
1.Disponibilidade

101 201 301 401 »S[1 6[]1 7[]
2.Responsabilidade

101 21 3[1 401 S[1 6[] 7[]

3.Dinamismo
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101 201 301 401 »s01 6] 711
4. Integrag&o no local de trabalho

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
5.Eficécia e Eficiéncia

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
6.Relacionamento Interpessoal

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
7.Autonomia e Iniciativa

101 201 301 401 5[] 6[] 7[]
8.Proatividade

101 2(1 3[1 401 5[] 6[] 7[]
9.Cumprimento de prazos

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
10.Espirito de equipa

101 211 3[]1 4[] 5[] 6[] 7[]
11. Forma de agir com criticas/sugestdes

101 2(1 3[]1 4[] 5[] 6[] 7[]
12. Respeito pelos colegas

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
13. Praticidade

101 201 301 401 5[] 6[] 7[]
14. Positividade

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
15. Progressao na aprendizagem

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
16. Capacidade de autoanalise

101 2(1 3[]1 4[] 5[] 6[] 7[]
Competéncias Especificas

17. Planeamento de agcdes de formagao de acordo com as necessidades identificadas

101 201 3[] 4[] S[] 6[] 7[]
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18. Articulagéo com os servigos de comunicagao para divulgagao de agdes

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

19. Adequacao dos programas de formagao as especificidades dos formandos

101 201 3[] 4[] S[] 6[] 7[]

20. Gestao de inscricoes e selegao de formandos e formadores

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

21. Submisséao de pedidos de homologagao de a¢des de formagéo

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

22. Verificagcéo da elegibilidade dos formandos no SIGO

11 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]

23. Atualizagao e organizagao do Dossié Técnico Pedagégico (DTP)

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

24. ldentificagdo de necessidades de recrutamento e proposta de formadores

101 201 3[] 4[] 5[] 6[] 7[]

25. Coordenagao de reunides de acompanhamento pedagdgico

101 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]

26. Orientagao de formadores em conformidade com os requisitos da DGERT

101 201 3[] 4[] 5[] 6[] 7[]

27. Acompanhamento de formandos e apoio a recuperagao de aprendizagens

101 201 3[] 4[] 5[] 6[] 7[]

28. Controlo da assiduidade e gestao de faltas dos formandos

101 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]

29. Supervisionamento da execugao das horas de formagéao contratadas

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

30. Dinamizagao da abertura de ag¢des de formagao

101 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]

31. Fornecimento de materiais de apoio pedagoégico aos formandos

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

32. Processamento mensal da assiduidade e monitorizacao de formadores

101 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]
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33. Assegurar a emissdo e envio de documentos de despesa para a contabilidade

101 201 301 4[] 5[] 6[] 7[]
34. Garantia de cumprimento dos horarios estabelecidos

101 2[1 3[]1 4[] sS[]1 6[] 7[]
35. Gestao de conflitos entre formandos e/ou formadores

101 201 301 41 S5[1 6[] 7[]
36. Coordenagéao da logistica de materiais e equipamentos

101 201 301 401 S5[1 6[] 7[]
37.Resolugao de questdes pedagdgicas e organizativas emergentes

101 2[1 3[]1 4[] sS[]1 6[] 7[]
38. Realizagao da avaliacao de reagao e desempenho das agoes

101 201 301 401 S5[1 6[] 7[]
39. Elaboragéo dos relatorios finais de avaliagdo de agbes

101 201 301 41 S5[1 6[] 7[]
40. Reporte de ocorréncias criticas a Diregao de Formacgao

101 2[1 3[]1 4[] S[]1 6[] 7[]
41. Participagao ativa nas reunides de coordenagao pedagogica

101 201 301 41 S5[1 6[] 7[]
42. Colaboragao no levantamento de informagdes para projetos

101 2[1 3[]1 4[] S[]1 6[] 7[]
43. Emissao de certificados de qualificagdo no SIGO e controlo de entrega

101 2[1 301 401 S5[1 6[] 7[]
Comentarios Finais

44.Espaco destinado a introdugéo de observagdes relevantes sobre o desempenho global,
aspetos positivos identificados e eventuais sugestdes de carater geral.

45. Indique propostas de medidas corretivas ou agdes de desenvolvimento que visem a melhoria
continua do desempenho profissional, alinhadas com os objetivos da fungao.
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Anexo lll - Autoavaliagcao de desempenho
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Autoavaliagao de Desempenho na Fun¢ao de Coordenacgao
Pedagégica na Consultua — Ensino e Formacgao Profissional, Lda.

A avaliagdo devera ser realizada com base na seguinte escala:
1 a 3 — Desempenho insatisfatorio;

4 a 5 - Desempenho aceitavel a bom;

6 a 7 — Desempenho muito bom.

Coordenador Pedagogico

Judite Silva []
Carla Neves []
Paula Simbes [ ]
Paula Pimentel []
Daniela Murias [ ]
Elsa Bastos [ ]
Dina Faria []
Sénia Almeida [ ]
Cristina Veiga [ ]
iria Ferreira [ ]

Competéncias Transversais
1.Disponibilidade

101 2[]1 3[] 4[] 5[] 6[] 7[]
2.Responsabilidade

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
3.Dinamismo

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
4. Integragao no local de trabalho

11 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]
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5.Eficacia e Eficiéncia

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
6.Relacionamento Interpessoal

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
7.Autonomia e Iniciativa

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
8.Proatividade

101 2(1 3[1 401 5[] 6[] 7[]
9.Cumprimento de prazos

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
10. Espirito de equipa

101 2(1 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
11. Forma de agir com criticas/sugestdes

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
12. Respeito pelos colegas

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
13. Praticidade

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
14. Positividade

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
15. Progressao na aprendizagem

101 201 3[1 401 5[] 6[] 7[]
16. Capacidade de autoanalise

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
Competéncias Especificas
17. Planeamento de acdes de formagéo de acordo com as necessidades identificadas

111 211 3[1 4[] S5[]1 6[] 7[]
18. Articulagdo com os servigos de comunicagao para divulgagao de agdes

101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]

19. Adequacao dos programas de formacgao as especificidades dos formandos
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101 2] 3[1 401 S5[1 6[] 7[]

20. Gestao de inscricdes e selegao de formandos e formadores

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

21. Submisséao de pedidos de homologagao de a¢des de formagéo

11 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]

22. Verificagcéo da elegibilidade dos formandos no SIGO

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

23. Atualizagao e organizagao do Dossié Técnico Pedagégico (DTP)
101 2[1 3[]1 4[] sS[]1 6[] 7[]
24. ldentificagao de necessidades de recrutamento e proposta de formadores
101 201 3[1 4[] 5[] 6[] 7[]
25. Coordenagao de reunides de acompanhamento pedagdgico
101 2[1 3[]1 4[] S[]1 6[] 7[]
26. Orientagao de formadores em conformidade com os requisitos da DGERT
101 201 301 4[] 5[] 6[] 7[]

27. Acompanhamento de formandos e apoio a recuperagao de aprendizagens

101 201 3[] 4[] S[] 6[] 7[]

28. Controlo da assiduidade e gestao de faltas dos formandos

101 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]

29. Supervisionamento da execugao das horas de formagéao contratadas

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

30. Dinamizagao da abertura de ag¢des de formagao

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

31. Fornecimento de materiais de apoio pedagoégico aos formandos

11 2] 301 401 S5[1 6[] 7[]

32. Processamento mensal da assiduidade e monitorizacao de formadores

101 2] 3[] 401 5[] 6[] 7[]

33. Assegurar a emissdo e envio de documentos de despesa para a contabilidade

101 201 3[] 4[] S[] 6[] 7[]

34. Garantia de cumprimento dos horarios estabelecidos
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101 2[1 3[]1 4[] sS[]1 6[] 7[]
35. Gestao de conflitos entre formandos e/ou formadores

101 201 301 401 5[] 6[] 7[]
36. Coordenagéao da logistica de materiais e equipamentos

101 2[1 3[]1 4[] sS[]1 6[] 7[]
37.Resolugao de questdes pedagdgicas e organizativas emergentes

101 201 301 401 5[] 6[] 7[]
38. Realizagao da avaliacao de reagao e desempenho das agoes

101 2[1 3[]1 4[] sS[]1 6[] 7[]
39. Elaboragéo dos relatdrios finais de avaliagdo de agbes

101 201 301 401 5[] 6[] 7[]
40. Reporte de ocorréncias criticas a Diregao de Formagao

101 2[1 3[]1 4[] S[]1 6[] 7[]
41. Participagao ativa nas reunides de coordenagao pedagogica

101 201 301 401 5[] 6[] 7[]
42. Colaboragéao no levantamento de informagdes para projetos

101 2[1 3[]1 4[] S[]1 6[] 7[]
43. Emissao de certificados de qualificagdo no SIGO e controlo de entrega

101 201 301 41 5[] 6[] 7[]
Comentarios Finais

44. Espaco destinado a introducao de observagdes relevantes sobre o desempenho global,
aspetos positivos identificados e eventuais sugestdes de carater geral.

45. Indique propostas de medidas corretivas ou agdes de desenvolvimento que visem a melhoria
continua do desempenho profissional, alinhadas com os objetivos da fungao.
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