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RESUMO

A avaliacdo de desempenho € um processo importante das organizacdes que se foca na
componente humana. E um fator determinante na produtividade do trabalho, isto &,
intervém quanto ao processo de desempenho, mas também, na sele¢do, formagéo,

desenvolvimento de carreira, promogéo e remuneragdes.

Foi realizado um estdgio com tarefas dentro da &rea de Gestdo Empresarial,
nomeadamente, na area de Recursos Humanos e no qual, foi desenvolvido um trabalho
de analise do sistema de avalia¢do. A amostra utilizada é constituida por 27 colaboradores
que expdem a sua satisfacdo com o sistema de avaliacdo de desempenho da empresa. O
relatorio enquadra conceitos da &rea de Recursos Humanos e caracteriza a empresa no

qual foi realizado o estagio.

A anélise da satisfacdo dos colaboradores, teve como principal objetivo perceber se o
sistema de avaliagdo de desempenho da empresa estava bem implementado e verificar se
os colaboradores estdo satisfeitos com o mesmo. Para isto, foi desenvolvido um
questionario para que os colaboradores pudessem expor a sua opinido/satisfacdo sobre a
avaliacdo de desempenho. Os resultados deste estudo revelam que os colaboradores da

empresa Timing estdo satisfeitos com o sistema de avaliagdo de desempenho.

Palavras-chave: Estagio; Sistema de Avaliagdo de Desempenho; Recursos Humanos;

Timing.



ABSTRACT

Performance evaluation is an important process in organizations, but it also focuses on
the human component. It is a determining factor in work productivity, i.e., it interferes in
the performance process, but also in selection, training, career development, promotion

and remuneration (Caetano, 2008).

This research, carried out as part of a master's degree in Business Management, focuses
on analyzing the satisfaction of Timing's employees with the performance evaluation
system. The sample used consisted of 27 employees who expressed their satisfaction with
the organizations performance evaluation system. The internship report covers concepts
in the area of Human Resources, it characterizes the organization where the internship

took place and the activities carried.

The main objective of the employee satisfaction analysis was to find out whether the
organization performance evaluation system was well implemented and to check whether
employees were satisfied with it. To this end, a questionnaire was developed to allow the
employees to express their opinion/satisfaction with the performance evaluation. The
results of this study show that Timing's employees are satisfied with the performance

evaluation system.

Keywords: Internship; Performance Evaluation System; Human Resources; Timing.
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CAPITULO 1. INTRODUCAO

O presente relatdrio de estagio constitui um dos objetos de avaliagdo para a obtencdo do
grau de Mestre em Gestdo Empresarial. Este relatério surge na sequéncia da realizagédo
de um estagio curricular na empresa Timing, através do qual se pretende relatar a
experiéncia adquirida durante o estagio e respetivas funcdes/tarefas desempenhadas. O
estagio foi realizado na delegagédo de Albufeira, tendo uma duragdo de 4 meses, no qual

foram realizadas atividades e desenvolvido uma analise do sistema de avaliacéo.

Os sistemas de avaliacdo de desempenho devem ser elaborados com base em alguns
principios, os quais, devem ser justos, imparciais, objetivos e especificos e sequir padrdes
de desempenho alcancaveis, fundamentados em cargos/postos de trabalho. Assim, é
essencial procurar os devidos padres de desempenho através da chefia e colaboradores
(Cestro, Lima e Veiga, 1996).

Este relatorio de estagio tem como objetivo apresentar a empresa Timing People-
Empresa de Trabalho Temporario, Unipessoal Lda, no qual decorreu o estagio, sendo a

sua atividade dedicada a prestacdo de servicos na cedéncia temporaria de trabalhadores.

Agquando da realizacdo do estagio foi fornecida toda a informacéo sobre o sistema de
avaliacdo de desempenho (SAD) para que a mesma desse origem a elaboracao e aplicacédo
de um questionario aos colaboradores, que incorpora o relatério de estagio como préatica
de estudo de caso.

O principal objetivo do estagio € analisar o SAD e perceber o nivel/grau de satisfacdo dos

colaboradores da empresa Timing acerca do mesmo.
Os objetivos especificos estabelecidos sao:

e Perceber o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa Timing com o
sistema de avaliacdo de desempenho;

e Compreender que determinantes levam a esse nivel de satisfacao;

e Perceber se ha necessidade de implementar melhorias ou mudar o atual sistema de
avaliacdo de desempenho;

e Analisar a relacédo existente entre os critérios utilizados para avaliar o desempenho

e as recompensas atribuidas.



Neste sentido, o presente relatério encontra-se dividido em 9 capitulos. No presente
capitulo é realizado uma introducéo ao tema abordado neste relatério, assim como, uma
reflexdo sobre o estagio. Para dar inicio a investigacéo, realizou-se a conceptualizacdo do
tema com apoio numa pesquisa bibliografica com vista a abordar principios e conceitos
da avaliacdo de desempenho. No terceiro capitulo € realizado um enquadramento do
estagio, objetivos do estagio e respetivas atividades desenvolvidas e no capitulo seguinte
a apresentacao da empresa, historia, organograma e responsabilidade social da empresa.
No quinto capitulo é realizado um enquadramento da empresa. A metodologia aplicada
no estudo foi descrita no capitulo seis, no capitulo sete sdo apresentados e analisados 0s
resultados e no capitulo oito a respetiva discussdo. Por fim, o ultimo capitulo indica as

principais concluses retiradas da analise do estudo e sugestdes de trabalhos futuros.



CAPITULO 2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Avaliacao de Desempenho nas Organizacdes

A avaliacdo de desempenho (AD) tem sido um dos temas mais abordados nas
organizagOes devido a sua importancia, para o desenvolvimento das organizagfes e dos
Sseus recursos humanos, contribuindo também para a (des)motivacao dos colaboradores,
a produtividade e competitividade das organizacGes, uma vez que reflete a forma da
organizacdo pensar sobre si e sobre 0s seus recursos humanos (Matos, Ensslin e Ensslin,
2020).

Foi durante o século XX que a AD ganhou maior énfase e passou a ser uma ferramenta
importante na gestdo de recursos humanos das organizagfes. Atualmente, a AD é um
processo incerto, pois diversas vezes ndo segue um metodo criterioso, desvalorizando o
processo de escolha do modelo, critérios de avaliacdo e da cultura organizacional pois, é
desenvolvido consoante os valores e preferéncias dos gestores o que pode interferir numa
avaliacdo clara e objetiva do colaborador (Franco, Santos, Zanin e Lunkes, 2017;
Azevedo, Ensslin, Lacerda, Franga, Gonzalez, Jungles e Ensslin, 2011).

A AD é um sistema formal e sistematico que consiste em avaliar os colaboradores de uma
organizacdo em termos de cumprimento de objetivos estabelecidos pela chefia e no
desempenho das suas fungdes. Este processo é importante, uma vez que, permite a
organizacao estabelecer objetivos, resolver problemas e melhorar a qualidade do trabalho
na organizacdo. Através do bom desempenho dos colaboradores séo atribuidas
recompensas, permitindo que estes se sintam mais motivados (Vesco, Beuren e Popik,
2016). Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) citados por Franco et al., (2017) sublinham
a importancia da estratégia da AD, pois esta é um ponto fundamental para a melhoria dos

colaboradores assim como, para a continuidade da organizacao.

O conceito de AD pode ser definido por inimeras abordagens, porém é um instrumento
baseado em trés vertentes: 1) o desenvolvimento dos recursos humanos 2) a medicdo de
resultados perspetivados e conquistados e o 3) seguimento continuo do desempenho dos
colaboradores (Franco et al., 2017; Reis, 2010).



O principal objetivo da AD ¢ identificar e verificar o desempenho individual e coletivo
dos colaboradores, proporcionando um crescimento pessoal e profissional, assim como,

um melhor desempenho. Contudo, pode-se realcar outros objetivos, tais como:

e Aprimorar os resultados organizacionais;
e Melhorar o clima de trabalho;
e Elevar os padrdes de desempenho e medir o desempenho real de forma clara em

relacdo as responsabilidades e escalas salariais de cada colaborador.

Para além destes objetivos, é uma ferramenta que pode fornecer vantagens competitivas
nas organizacgdes. (Pena, 2020; Neto e Gomes, 2003). O processo de AD atende a varias
fungdes/propositos, incluindo cumprir os objetivos estratégicos da organizagdo, abordar
problemas de desempenho, definir metas e gerenciar recompensas, aperfeicoar a
comunicacdo interna, intensificar a inovacao e promover a adaptacdo a mudanca
organizacional (Vesco et al., 2016; Sousa, Duarte, Sanches e Gomes, 2012; Holbrook,
2002).

Os modelos de avaliacdo devem oferecer beneficios para os seus utilizadores, isto é, no
que corresponde as chefias devem facilitar o planeamento, coordenacdo e avaliacdo das
atividades sob o seu controlo, ja aos restantes utilizadores devem proporcionar as
condicGes necessarias para a identificacdo dos pontos fortes e fracos do proprio
desempenho, bem como para a melhoria do nivel de eficiéncia e qualidade de vida no
trabalho ao longo de todo o processo de acompanhamento e autoavaliacdo (Brito, 2011;
Cestro et al., 1996).

A AD ¢ um processo fundamental que pode ser executado em 3 fases, (semestrais,
trimestrais ou anuais) e que, ap6s a atribuicdo de uma pontuacdo, ird permitir ao
funcionario perceber a importancia da sua funcéo, os seus objetivos e possiveis melhorias
ao nivel da produtividade. Desta forma, é possivel reconhecer o mérito dos colaboradores
na empresa e potencializar as suas qualificacbes (Pena, 2020; Bohlander e Snell, 2015;
Brito, 2011).

Numa oOtica mais contemporanea, a AD ndo é apenas entendida como o processo de
estabelecer resultados/objetivos e obter boas ou mas conclusdes, mas o de analisar as
varidveis inerentes a este processo, tais como: o papel do avaliador e do avaliado, 0s
métodos utilizados, os resultados, objetivos e também o feedback. Assim, pode-se afirmar
que o processo de avaliacdo do desempenho pode influenciar os colaboradores nas suas
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emogdes, motivagOes, atitudes e comportamentos (Franco et al., 2017; Santos e
Feuerschiitte, 2012).

2.2 Processo e Formacao da Avaliacéo de Desempenho

A Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) é um processo que comega com O
planeamento e termina com a comparacdo dos resultados esperados e alcancados. A
formalizagdo desta pode ser vista com base em duas perspetivas: uma de mecanismo de
controlo de funcionarios e a outra como ferramenta para o desenvolvimento dos recursos
humanos. Contudo, a formalizacdo da avaliacdo depende também da dimensdo da
instituicdo, podendo revestir um caracter mais formal ou informal (Bezerra, Cunha, Junior
e Zouain, 2022).

Os critérios de avaliacdo sdo explicados atraves de duas formas: a primeira que se apoia
em descrever funcBes que sdo realizadas durante um periodo e que irdo contribuir para
organizagdo (Desempenho Funcional) e a segunda que se foca nas expectativas
comportamentais pré-ativas, isto é, a forma como o colaborador realiza as suas tarefas

(Gestdo de Desempenho por Objetivos) (Sousa et al., 2012).

A criacdo ou modificacdo de um sistema de avaliacdo, seja de operacOes internas ou de
gestores, deve ser baseado em principios bem definidos e em elementos avaliados ao
longo do processo de AD (Figura 2.1) (Vesco et al., 2016; Galdamez, Carpinetti e

Gerolamo, 2009; Nascimento, Reginato e Lerner, 2008).



Figura 2.1- Critérios de AD

e, . Entender exatamente o que serd avaliado
Critérios de q

AD Os avaliados devem perceber a necessidade e de que
forma sera feita a medicdo do seu desempenho

Deve ser percebido qual a mensuracdo justa que sera
utilizada na avaliacéo dos participantes

As recomendacdes e san¢des devem ser unanimes
Resultados atingidos e objetivos

Aptiddes e habilidades

Comportamento relacionado a funcdo e metas pessoais

Atividades que sdo verificadas pelos trabalhadores

Fonte: Elaboracdo Propria

Segundo Bitici, Garengo e Nudurupati, (2012) citados por Soares e Rosa, (2017) a AD
centra-se em trés etapas fundamentais: o design, a implementacdo e o uso. O design,
consiste, num primeiro momento, na defini¢cdo dos objetivos estabelecendo também as
medidas e requisitos necessarios para efetuar uma avaliagdo ao desempenho. Em seguida,
na implementacao estabelece-se de que forma se procedera a recolha dos dados relevantes
para a avaliacdo do desempenho. Por fim, o uso € a etapa que serve de auxilio a gestdo na
medida em que se utiliza toda a informacéo recolhida para que se possa perceber se existe
a necessidade de reformular os objetivos, e em caso afirmativo, quais as melhorias a

implementar.

Youngcourt, Leiva e Jones (2007) citados por Vesco et al., (2016), afirmam que existem
trés finalidades para a avaliacdo, sendo elas, 1) administrativa, 2) de desenvolvimento e

3) departamento (Figura 2.2).



Tomar decisdes sobre
questdes como aumentos
salariais, bbnus,
promog0es e contratos, as
empresas avaliam os
resultados das tarefas.

No que concerne a
melhoria da
competitividade dos

colaboradores e o0 seu
desenvolvimento pessoal
sao avaliados em termos
de desenvolvimento.

Figura 2.2- Finalidades da Avaliagdo

As informagdes da AD no
departamento, da a
conhecer como  0s
diversos cargos alteram a
estrutura organizacional e
assinalam em que medida
0S recursos precisam de

ser alocados.

Fonte: Elaboragéo Prépria

2.3 Métodos de Avaliacdo de Desempenho

A Avaliagdo de Desempenho pode ser elaborada com base em diversos métodos
subjetivos e objetivos dependendo da necessidade e objetivos de cada organizacao, dos
diversos departamentos e nivel hierarquico dos colaboradores. (Franco et al., 2017;
Bezerra, Gomes e Junior, 2017; Sousa, et al., 2012; Brito, 2011; Neto e Gomes, 2003).

Quando se pretende analisar a AD nas empresas, deve-se ter em atencdo os diferentes
métodos de avaliacdo e 0s que mais se adequam. Estes métodos dividem-se em métodos
tradicionais e métodos contemporaneos de desempenho (Almeida, 2018; Sousa et al.,
2012).

Os métodos tradicionais de avaliacdo sdo considerados métodos burocraticos e
cotidianos, uma vez que, ttm em conta que as pessoas podem ter comportamentos
semelhantes (Almeida, 2018). Neste sentido, os métodos tradicionais mais utilizados para
medir o desempenho sdo as escalas gréaficas, escolha forcada, pesquisa de campo,
incidentes criticos, listas de verificagdo, comparacdo aos pares, frases descritivas,
autoavaliacdo, avaliacdo por resultados, avaliacdo por objetivos e métodos mistos
(Oliveiraetal., 2020; Pena, 2020; Almeida, 2018; Bezerra et al., 2017; Sousa et al., 2012;
Brito, 2011).

Ja os métodos contemporaneos, surgiram para melhorar as imperfeicbes dos métodos

tradicionais e tém como objetivo aperfeicoar o desempenho e garantir que 0s objetivos



estratégicos sejam atingidos, com ajuda do trabalho dos colaboradores (Almeida, 2018).

Os métodos contemporaneos sdo assim:

e Feedback 360°;

e Avaliagéo participativa por objetivos;

e Auvaliagdo por competéncias (Oliveira et al., 2020; Pena, 2020; Almeida, 2018;
Bezerra et al., 2017; Sousa et al., 2012; Brito, 2011; Reifschneider, 2008).

2.4 Sistemas de Avaliacio de Desempenho

Os SAD sdo uma ferramenta de apoio a gestdo que permitem tomar decisfes de forma
rapida, assertiva, justa e imparcial, centrando-se em metas e padrbes alcancaveis de
desempenho de acordo com a fungéo e local de trabalho. Para que os SAD sejam bem-
sucedidos e bem implementados é necessario: empenho das chefias e dos trabalhadores;
propagacdo do modelo de avaliacdo; formar os colaboradores e empenho durante o

processo de avaliacdo (Matos, Ensslin e Ensslin, 2020; Brito, 2011; Cestro et al., 1996).

Os Sistemas de Avaliacdo podem ser qualificados com base em trés fatores: 1) medidas
de desempenho; 2) desempenho individual e 3) proprio sistema de avaliacdo de
desempenho (Oliveira, Ensslin e Flach, 2020). No entanto, os SAD tém um papel
fundamental no que diz respeito, as tomadas de decisdes sobre aumentos salariais,
prémios, promogoes, na progressao do colaborador e respetiva motivacdo, uma vez que,
tem como objetivo avaliar o desempenho num determinado periodo (Vesco et al., 2016;
Brito, 2011; Neto e Gomes, 2003).

Existem elementos essenciais de um SAD, que podem ser divididos em elementos diretos
e indiretos. Os elementos diretos sdo constituidos por funcionarios avaliados, o avaliador,
ferramentas utilizadas na analise do trabalho realizado e no periodo avaliado. Ja os
elementos indiretos estdo relacionados com valores institucionais e qualificativos do
método de gestdo negocial, sendo que nestes, estdo inseridos a organizacdo e 0s seus
ideais, geréncia, equipa de trabalho, clientes, prémios e informacédo sobre o sistema (Neto
e Gomes, 2003).



2.5 Importéancia da Avaliacdo de Desempenho nas Organizagdes

As organizacdes tém vindo a investir em politicas de AD, reconhecimento das equipas,
cooperacdo nos lucros. Estes aspetos vao de encontro a motivacdo e satisfacdo dos
trabalhadores fornecendo uma boa autoestima, incluséo, autorrealizacdo, qualidade de
vida e desenvolvimento de relagdes sociais e profissionais (Oliveira et al., 2020; Pantoja,

Camoes e Bergue, 2010).

Para ser bem-sucedido, um modelo de AD deve respeitar a cultura organizacional de
quem o utiliza, para que, deste modo, melhore a relagéo entre organizagéo, gestores e
trabalhadores (Pena, 2020; Ceribeli, Pereira € Rocha, 2019; Brito, 2011; Cestro et al.,
1996). Construir um conjunto de medidas que fardo com que a organizagéo atinja 0s seus
objetivos é o principal objetivo da medi¢do de desempenho (Oliveiraet al., 2020; Waweru
e Spraakman, 2012).

A Avaliacdo de Desempenho é um processo de gestdo que relaciona metas
organizacionais, padrdes de desempenho e avaliagfes. Apesar, do seu processo de gestdo
a AD é uma pratica essencial nas organizacdes e na gestao de recursos humanos, uma vez
que, esta permite medir a eficécia e a eficiéncia e abrange diversos aspetos do trabalho
efetuado pelos trabalhadores, analisando se estdo a ser cumpridos 0s objetivos
estabelecidos pela organizagdo e ajuda no aumento da produtividade e motivacao,
permitindo estabelecer um vinculo entre aquilo que o gestor especula e 0 desempenho do
funcionario (Oliveira, Theodorovicz e Azevedo, 2020; Pena, 2020; Franco et al., 2017,
Vesco, et al., 2016; Brito, 2011; Sundin, 2011; Neto e Gomes, 2003).

Os objetivos estratégicos da organizacdo devem estar relacionados com a medicdo de
desempenho, no entanto, os problemas de implementacdo surgem com mais frequéncia
de questdes estruturais com a definicdo de processos, alinhamento estratégico e na
formulacdo de métricas. Apesar, destes entraves as organizacdes colocam interesse em
estabelecer um SAD, uma vez que, tém uma forte importancia para o sucesso da empresa

no longo prazo (Oliveira et al., 2020; Pena, 2020; Neto e Gomes, 2003).

Gerir o desempenho organizacional ira depender dos seus recursos e praticas aplicadas,
isto €, melhorar e alterar os processos estruturados, das qualificacdes dos colaboradores,
da estrutura organizacional e dos sistemas de avaliacdo (Pena, 2020; Galdamez et al.,
2009).



2.6 Vantagens e Desvantagens da Avaliacdo de Desempenho

A AD enguanto um instrumento util e bem percecionado pelos colaboradores e chefias,
leva a um bom ambiente organizacional. Deste modo, podem-se destacar algumas
vantagens inerentes ao sistema de avaliacdo de desempenho, assim como também se
podem destacar algumas desvantagens (Sousa et al., 2012). Podem-se destacar as
seguintes vantagens e desvantagens da AD (Tabela 2.1) (Pena, 2020; Sousa et al., 2012;
Neto e Gomes, 2003):

Tabela 2.1- Vantagens e Desvantagens da AD

Vantagens Desvantagens

Julgamento de inclinagdo (ex: origem social,
idade, entre outros) e dialogo focado apenas
em aspetos negativos.

Feedback atribuido ao colaborador, pois este
pode contribuir para a motivacdo do mesmo.

Metas estabelecidas que permitem ao seio | Esteredtipos (ex: com as mulheres); tendéncia
organizacional trabalharem com o mesmo | central; efeito de semelhanca e desvalorizacéao
objetivo. do processo de avaliagéo.

Avaliagéo dependente de aspetos exteriores ao
Identificacdo de necessidades de formacdo e | trabalno  (ex: amizades) e falta de
progressao de carreira. reconhecimento  das  qualidades  dos
trabalhadores.

Excesso de empenho na realizacdo de tarefas e
ndo permitir que o colaborador exponha o seu
desempenho e a néo realizagédo de reunides ou
a sua interrupcéo.

Avaliacdo justa, objetiva e representativa.

Dependéncia de impressdes; perda de
Protecdo legal em termos de injustica e | informacéo; efeito halo e efeito de contraste;
despedimento. culpabilizar os colaboradores sobre aspetos
que ndo estdo no seu controle.

Fonte: Elaboracdo Propria

10




CAPITULO 3. ESTAGIO

3.1. Sintese Introdutodria

No d&mbito do mestrado em Gestdo Empresarial surgiu a possibilidade da realizacdo de
um relatorio de estagio que servira de base para a conclusdo de grau de mestre. A
realizacdo de um estagio permitiu adquirir conhecimento e experiéncia sobre 0 mundo
empresarial, sobre a area de gestdo empresarial e também sobre a area de Recursos

Humanos (RH) e assim, aplicar o conhecimento adquirido durante o percurso académico.

O estagio foi realizado na empresa Timing e teve uma duracdo de 4 meses, tendo 0 seu
comeco no dia 3 de outubro e o seu término no dia 27 de janeiro (656h). O estagio
decorreu maioritariamente na delegacdo de Albufeira, sendo que, houve algumas
deslocacdes até a sede (Faro) para adquirir conhecimento sobre outros departamentos da

empresa.

3.2. Objetivos do Estagio

O objetivo do estagio curricular centra-se em aplicar num contexto profissional os
conhecimentos adquiridos durante o mestrado, tendo sido escolhido, para o caso concreto,
a empresa Timing, uma empresa de Recursos Humanos. Assim, foi aplicado um estudo
pratico na empresa que consistiu em analisar o sistema de avaliacdo de desempenho e
perceber o nivel/grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa Timing acerca do

mesmo, através da aplicacdo de um questionario.

3.3. Atividades Desenvolvidas Durante o Periodo de Estagio

A primeira semana de estagio foi destinada ao acolhimento na empresa, isto é, conhecer
as suas instalacdes, a equipa de trabalho, o modo de funcionamento e trabalho da equipa
e respetivo programa utilizado. Apos o acolhimento e o inicio do processo de integracao,
foi objetivamente tragado um plano de tarefas a desenvolver dentro dos diferentes

departamentos, nomeadamente nas seguintes areas de atuacao (figura 3):
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Figura 3.1- Areas de Atuacio

Areas de Rececio
Atuacao
Recrutamento
Salarios
RH Internos

Fonte: Elaboracdo Propria

3.3.1. Tarefas Desenvolvidas na Area da Recec¢do

Na rececdo sdo desempenhadas diversas atividades que permitiram conhecer melhor o
funcionamento da organizagdo e um contacto mais direto com o publico. Assim, destaca-

se as principais atividades desempenhadas:

e Preenchimento de fichas de inscri¢do no programa WHumanos;
e Atendimento ao publico;

e Atendimento telefonico e via email,

e Preenchimento de Declaracdes;

e Elaboracdo de Contratos;

e Realizagio de Admissdes e Cessagoes;

e Organizacdo de Documentacdo;

e Publicacdo de Anuncios;

e Ajuda no processo de legalizacao.

Inicialmente, foi disponibilizado um login para aceder ao sistema e plataformas utilizadas
pela empresa, assim como, um e-mail para que estivesse integrada com o resto da equipa
de trabalho.

As fichas de inscri¢do séo preenchidas no programa WHumanos (WH) e sdo o ponto de
partida para que o colaborador possa trabalhar com a Timing, pois, é através delas que a
empresa fica a saber alguns dados sobre o colaborador, nomeadamente, nome, nimero de

identificacdo fiscal (NIF), contacto, experiéncia profissional e as areas de interesse na
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qual pretendem trabalhar. Estas fichas ficam guardadas no sistema e estdo disponiveis

para todas as delegacdes.

Quando os candidatos sdo selecionados para as vagas, deve-se converter os candidatos
das fichas de inscricdo em funcionarios, isto é, elaborar um contrato de trabalho. Para a
elaboracdo do contrato devem ser inseridos os seguintes dados:

e Data de Inicio- os contratos tém a duracdo de até 1 ano;

e Tipo de contrato- normalmente s&o contratos temporarios com termo incerto, no
entanto, pode existir excecoes;

e Horario- a duracao do horario de trabalho pode variar consoante o setor onde o
trabalhador esté incluido;

e Instrumento de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho (IRCT)- Empresas de
Trabalho Temporario;

e Categoria Profissional;

e Seguro- apdlice de seguro que corresponde a funcao desempenhada;

e Vencimento Base;

e Subsidio de Alimentac&o.

Quando o contrato de trabalho € destinado a area da construcao civil deve estar anexado
0 respetivo documento de Equipamento de Protecdo Individual (EPI), que comprova que

os colaboradores estdo devidamente equipados para desempenhar as suas fungdes.

Para a realizacdo do contrato de trabalho sdo necessarios alguns documentos. No caso de
um cidaddo portugués é necessario o Cartdo de Cidadao, no entanto, no caso de serem
cidaddos estrangeiros sdo necessarios mais documentos, tais como: o NIF, nimero da
Seguranca Social, Manifestacdo de Interesse, Passaporte ou Titulo de Residéncia. Em
ambos os casos, € necessario o IBAN para que se possa proceder ao pagamento dos

salarios.

Apbs a elaboracdo do contrato deve-se admitir o colaborador na Seguranca Social (SS),
Fundo de Compensacdo (FC) e na Autoridade para as CondicGes de Trabalho (ACT)
apenas quando sao trabalhadores estrangeiros. Ja as cessacdes devem ser comunicadas no
programa WH, na SS, FC e ACT.

A empresa para a qual o colaborador da Timing desempenha funcdes deve apresentar

uma folha de horas. Estas devem ser preenchidas pelo colaborador com o nimero de horas
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trabalhadas por dia, uma vez que esta responsabilidade pertence a empresa que solicitou
a contratacdo do colaborador. Esta folha deve ser enviada para os respetivos consultores
que, apos a sua rececdo, a encaminham para o departamento financeiro, para que desta
forma o prazo do processamento salarial seja cumprido, sendo a periocidade mensal ou

quinzenal.

Foram desenvolvidas também funcdes relacionadas com os pedidos de cotacdo. Os
pedidos de cotacdo surgem quando é solicitado informagdes ou precos sobre servigos e
produtos. Neste caso, os pedidos de cotacdo acontecem quando os stakeholders
necessitam de colaboradores para desempenhar funcées nas suas instalagdes. Nos pedidos
de cotacdo deve-se solicitar a empresa algumas informac6es como: i) a designacdo da
empresa; ii) NIF; iii) nome do contacto; iv) numero de telemovel; v) e-mail e vi) previsdo
de recrutamento (nUmero de pessoas e periodo). Apos a rece¢do do email com a

informac&o da empresa, este deve ser encaminhado para o consultor responsavel.

No caso de os pedidos de cotacdo serem aceites, procede-se a criacdo dos Contratos de
Utilizagdo de Trabalho Temporario (CUTT’s), no qual, estdo discriminadas as condigdes
a serem respeitadas, tanto pela Timing como pelos clientes. Estes contratos s&o
atualizados anualmente e séo assinados por ambas as partes para que seja assumida a sua

veracidade.

3.3.2. Tarefas Desenvolvidas na Area de Recrutamento

O processo de recrutamento consiste em disponibilizar informacdo sobre novas
oportunidades de emprego. Para que um recrutamento seja bem-sucedido é necessario
adotar alguns métodos e estratégias para que potenciais candidatos sejam motivados a
preencher a vaga disponivel (Sousa et al., 2012).

O recrutamento na Timing é realizado através de publicacdo de anuncios, sites de
emprego como, o Net-Empregos e Sapo Emprego, rede sociais (Facebook e Instagram) e
no proprio site da empresa. Os anuncios contém o setor de atividade, o contacto e o
respetivo e-mail do consultor responsavel pela vaga disponivel, tal como se pode verificar

nas figuras abaixo (Anexo 1):
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Figura 3.2- Recrutamento de Motorista de Pesados

Motoristas de pesados - Faro

[f] TIMING ¢ Faro, Portugal
© Full-Time ™ Ultimas 24 horas
A TIMING, Empresa de Trabalho Temporario e Gestao de Recursos Humanos, com Guardar R

escritérios de Norte a Sul de Portugal, encontra-se a recrutar Motoristas de Pesados

para a zona de Faro. Selecionamos candidatos com os seguintes requisitos: - Cartad... CANDIDATE-SE

Fonte: website Sapo Emprego (2023)

Figura 3.3- Recrutamento Empregada de Limpeza

ng

RECRUTAMENTO

Empregada de Limpeza

¢ Armacao de Péra
Q (O 913054796

B filipa.fernandes@timing.pt

www. timing.pt

Fonte: Rede Social Facebook (2023)

Através do programa WH criam-se listas de candidatos que ficam em espera e, em caso
de compatibilidade com alguma vaga de trabalho, o programa permite perceber qual o
colaborador que se enquadra para a vaga. Desta forma, inicia-se o processo de

recrutamento.
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3.3.3. Tarefas Desenvolvidas na Area de Salarios

O processamento salarial é realizado na sede, em Faro, no qual os consultores recebem
as folhas de horas dos trabalhadores enviadas pelas empresas e encaminham para o
departamento de RH o qual tem a seu cargo o processamento salarial. O processamento
é efetuado quinzenalmente e mensalmente, consoante acordado entre consultores e a

empresa para o qual o colaborador vai desempenhar funcdes.

Quando o departamento de RH recebe as folhas de horas, langam-se as horas de cada
colaborador numa folha de Excel e ap6s o preenchimento dos dados e das horas os salarios

sdo processados no programa WH.

Inicialmente, o processamento mensal, € feito consoante o salario base do colaborador,
no entanto, deve-se contabilizar as horas totais de cada colaborador, verificar se o

colaborador fez horas extras e horas noturnas e ainda ter atencéo as folgas.

Ap0s os salarios estarem processados obtém-se os Single Euro Payments Area (SEPA’S)
para se poder efetuar os pagamentos dos salarios aos colaboradores. Quando 0 pagamento

é efetuado os recibos ficam automaticamente disponiveis no programa.

3.3.4. Tarefas Desenvolvidas na Area de RH Internos

Na area dos RH Internos faz-se o controlo de férias e auséncias, o processamento salarial

dos colaboradores internos e processamento de recrutamento.

No que concerne ao controlo de férias e auséncias, este é realizado com ajuda do
programa Time-Track. Este programa permite o registo de ponto, verificar as auséncias e
as férias, contudo, € um programa que ainda esta em desenvolvimento e por isso, a
empresa destinou um colaborador responsavel pelas auséncias e outro colaborador
responsavel pelo controlo das férias que, a medida que os colaboradores marcam as férias

e informam das suas auséncias, sdo assinalas num mapa de excel.

O processamento salarial dos internos difere dos consultores para 0s restantes
colaboradores, uma vez que o ordenado dos consultores ndo é processado da mesma

forma porque recebem a comissao.
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O processamento de recrutamento esta organizado por departamentos, isto €, quando é
necessaria a contratagdo para uma determinada fungéo o diretor responséavel pelo cargo
em questdo € que trata do recrutamento do mesmo. Quando o recrutamento € para a area
de RH o diretor do mesmo é que procede ao recrutamento e entrevistas e assim acontece
com o departamento de marketing, o departamento financeiro, com os consultores e com

as rececoes.
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CAPITULO 4. EMPRESA DE ACOLHIMENTO PARA REALIZACAO DO
ESTAGIO

4.1. Apresentacdo da Empresa

A Timing People - Empresa de Trabalho Temporario, Unipessoal Lda - € uma empresa
de trabalho temporario e gestdo de Recursos Humanos. Tem a sua sede localizada em
Faro e € constituida por nove delegacdes inseridas maioritariamente na regido do Algarve,
a saber: Albufeira, Lagos, Portiméo, Quarteira, Tavira e Faro, mas também em Lisboa,
Porto e Sdo Jodo da Madeira. A sua atividade principal centra-se na prestacao de servigos
e tem como objetivo dar resposta as necessidades dos seus stakeholders. Na empresa séo
desenvolvidas diversas atividades com principal foco na Gestdo de Recursos Humanos,
isto é, no trabalho temporario, na gestao contratual, recrutamento e selecdo, outsourcing,

formacéo e indoor services.

O trabalho temporario auxilia as empresas a dar respostas as necessidades que podem
surgir devido a sazonalidade, acréscimo de trabalho, baixas médicas e férias
possibilitando, assim, um normal funcionamento e rendimento das empresas. Como tal,
a Timing aposta nos recursos tecnoldgicos para ajudar a simplificar o modo como os
contratantes estruturam as fases de admissdo de colaboradores temporarios (Timing,
2023).

Na Gestdo Contratual os clientes indicam o colaborador que pretendem contratar para
desempenhar funcBes na sua empresa. Apds a designacao do colaborador é necessario
enviar todos os documentos necessarios do mesmo para que a Timing possa proceder a
realizacdo do contrato e respetivas admisses em regime de trabalho temporario (Timing,
2023).

No processo de recrutamento e selecdo, a Timing retine os perfis que se enquadram com

0s requisitos exigidos pelos stakeholders e, ap6s os curriculos serem selecionados os
consultores analisam, de modo que a vaga seja preenchida de acordo com as
caracteristicas pretendidas, tornando assim, o processo de selecdo judicioso (Timing,
2023).

A Timing Outsourcing tem como objetivo aumentar a produtividade das empresas
assumindo a responsabilidade de gerir e supervisionar as operagOes, fornecer

equipamentos necessario para exercer as fungbes. O Outsourcing permite assegurar a
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100% os custos das empresas sem que estas tenham de ter custos inesperados (Timing,
2023).

No que respeita a Formacdo, a Timing tem investido em formacGes modernas e
competitivas adaptadas as mudangas do mundo empresarial. As formagdes habilitam os
colaboradores de diversas areas de trabalho a mecanismos e conhecimentos que permitam

desempenhar as suas funcdes de forma adequada (Timing, 2023).

Quando se trata de empresas com grande dimensdo, a Timing disponibiliza o Indoor
Services. Este servigo disponibiliza um aconselhamento profissional e procura um servigo
de RH de boa qualidade e pouco dispendioso, sendo destinado um consultor responsavel
que ird acompanhar toda a operacdo para que esta seja produtiva, oferendo solugdes
logisticas e auxiliando os colaboradores nas suas necessidades (Timing, 2023).

As pessoas sdo o foco principal da empresa, assim como afirma o lema da Timing “uma

empresa de pessoas para pessoas” (Timing, 2023).

Todas as delegacGes sdo compostas por responsaveis pela contratacdo, também

designados de consultores, especializados nas diversas areas de negacio:

e Food and Beverage (F&B) - no qual estdo inseridas todas as funcGes relacionadas
com cozinha, sala de hotelaria e restauracéo;

e Housekeeping - especializada em limpeza (hotéis, retalho e construcdo) e
lavandaria;

e Outros - todas as outras funcdes relacionadas com a construcao civil, manutencao,

retalho, entre outras.

4.2. Histdria da Timing

A Timing foi constituida em 2015, inicialmente com a sua sede localizada em Quarteira
sendo esta a primeira loja fisica da empresa. Devido ao sucesso da mesma, esta logo se
expandiu para outras cidades, tais como, Albufeira, Portimdo e Lisboa.
O escritério de Quarteira enquanto sede, estava divido em diversos departamentos: o de-
partamento operacional (composto por quatro colaboradores), a sede (composta por trés
funcionarios) e ainda o Diretor Geral. J& Albufeira era constituido por dois colaboradores,

Portimédo também por dois colaboradores e Lisboa com trés colaboradores.
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Em 2016, a empresa teve um grande crescimento e a sede deixou de ser em Quarteira e
passa a ser em Faro, na sala da Associacdo Nacional de Jovens Empresérios (ANJE).
Sendo constituida por cinco colaboradores na operacao e sete na sede, foi neste momento
que se deu a criacdo de um novo departamento: Marketing.
No ano seguinte, a sede passa a ser na Penha (Faro), com um acréscimo no namero de
colaboradores, passando a ser dez, repartidos pelo departamento de RH, Financeiro e de
Marketing. O escritorio de Albufeira passou a ser composto por quatro colaboradores; o
de Quarteira por sete; Portimao com cinco colaboradores e Lisboa com trés.
Em 2018, abre um novo escritorio na Baixa de Faro, Lagos e Tavira todos constituidos
por um colaborador. Mais tarde, em 2021 abre um novo escritério em S&o Jodo da Ma-
deira.
Atualmente, a Timing ja trabalhou com cerca de 1.612 clientes, preencheu cerca de
16.000 vagas, tendo ja contratado 92 nacionalidades e € constituida por 62 funcionarios
internos:

e Albufeira: 10 colaboradores

e Sede: 23 colaboradores

e Baixa Faro: 3 colaboradores

e Portimé&o: 6 colaboradores

e Quarteira: 8 colaboradores

e Lagos: 1 colaborador

e Tavira: 3 colaboradores

e Lishoa: 5 colaboradores

e Sdo Jodo da Madeira: 2 colaboradores

e Porto: 1 colaborador
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e Figura 4.1- Histdria da empresa Timing- acontecimento relevantes

Constituicdo da
empresa, Com a sua sede
localizada em Quarteira.
Abertura das delegacdes Abre um novo

. A Lo S Abre novo
de AIbuf(T-l.rz;), Portim3o Sede passaa 3S(~:m8,—|(l)vler3 Sao esCHtSri0 10
€ Hishoa. ser na Penha. 040 da Madeira. Porto.
2015 O 2016 O 2017 Q 2018 Q 2021 Q 2023 Q
Sede deixa de ser em Apr_e um novo
Quarteira e passa a ser em escritorio na Baixa de
Faro na sala da Associagdo Faro, Lagos e Tavira.

Nacional de Jovens
Empresarios (ANJE). Criagdo
de um novo departamento:
Marketing

Fonte: Elaboracdo Propria

4.4. Organograma

Na estrutura organizacional da Timing, destaca-se no topo da hierarquia o seu Diretor Geral Ricardo Mariano. Contudo, a empresa esta
organizada em cinco departamentos: i) Departamento de Recursos Humanos; ii) Departamento de Marketing & Comunicacéo; ii)
Departamento Financeiro; iv) Departamento Formacdo & Qualidade de Servigos e v) Departamento de Coordenacdo & Estratégia (figura
3.2).

21



Figura 4.2- Organograma Timing

(A

timing

recursos humanos

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO FINANCEIRO
[ MARKETING & COMUNICACAO [ DEPARTAMENTO RECURSOS HUMANOS ] -[ P ]
DEPARTAMENTO FORMACAD
& QUALIDADE DE SERVIGOS
Tatiana Maia
LISBOA
DEPARTAMENTO
COORDENACAO & ESTRATEGIA
|
P
Eva Quitsrio Andraia Parsira SAQ JOAO DA MADEIRA
ALGARVE LISBOA, CENTRO
& ILHAS ENORTE
\

Fonte: Timing (2023)

4.5. Responsabilidade Social

A Timing, assume um papel importante no que respeita a Responsabilidade Social, uma
vez que aposta no desenvolvimento sustentavel, numa sociedade mais desenvolvida e
num ambiente melhor. Assim, a empresa tem investido a nivel ambiental, animal e

comunitario (Tabela 3.5).
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Tabela 4.1- Responsabilidade Social da Timing

Ano Contributos da Timing

2018 | Juntamente com CrosSport angariaram fundos para a aquisicao de equipamentos de treino para
bombeiros.

2019 | A Timing tem apoiado a associacdo de albinos da Guiné-Bissau, desenvolveu ainda um projeto

a solidario que se centra na construcdo de um posto de primeiros socorros, uma escola, colocacdo de

2022 | iluminacdo da tabanca através de painéis solares, arranjo do furo de &gua e ainda, deram a
oportunidade a dez jovens de realizar cursos profissionais na capital com despesas incluidas. Atraves
deste projeto criaram-se assim, treze postos de trabalho.

2020 | Doacéo de 1000 mascaras descartaveis ao Centro de Apoio ao Sem Abrigo (CASA).

2020 | A Timing apoiou o comércio local e juntamente com a ajuda da populacdo conseguiram angariar
223Kkg de roupas e brinquedos para doar aos mais necessitados.

2020 | Doagéo de 2000 chocolates ao Hospital de Faro como forma de agradecimento pelo servigo prestado.

2020 | Durante a época de COVID-19, foi também doado 2400 mascaras a instituicdo Grupo de Ajuda a
Toxicodependentes (G.A.T.O).

2021 | Entrega de 60 cabazes alimentares a antigos colaboradores que estejam em situacdo de desemprego.
Os produtos destes cabazes foram adquiridos através de contributos dos comércios locais da regido
do Algarve. Através deste contributo conseguiram duplicar os donativos e ajudar ainda mais duas
associagdes, 0 Movimento de Apoio a Problemética da Sida (MAPS) e a Refood.

2021 | A Timing apoia nas Bolsas da Associacdo Académica da Universidade do Algarve (AAUAIg+).

2022 | Donativos aos Bombeiros Sapadores de Faro.

2022 | Apoio no marketing e comunicacdo do Movimento pré-Animal de Faro (MAF).

2022 | Doacéo de 300kg de ragdo a Animal Rescue Algarve (ARA).

2022 | Doacao de carrinha para apoiar na recolha de alimentos ao nicleo da Refood.

2022 | Almoco solidario com 100 pessoas acolhidas pela Refood

2023 | Formacdo com a Associacdo Kokua, composta por dois workshops sobre metodologias de treino e
desenho de sessdes de intervengdes assistidas por animais.

2023 | A Timing realizou uma campanha de recolha de produtos de satde menstrual. Todos os produtos

higiénicos femininos recolhidos foram entregues a Associacdo de Protecdo a Rapariga e a Familia
(AIPAR) e a Associagdo Movimento de Apoio a Problematica da SIDA (MAPS).

Fonte: Adaptado de Timing (2023)
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CAPITULO 5. ANALISE DO SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para além das funcdes desempenhadas ao longo do estagio, foi proposto pela empresa
analisar o SAD, para perceber o grau de satisfacdo dos colaboradores sobre a
implementacdo do mesmo, o qual permitiu desenvolver uma parte pratica de analise,

através de um questionario.

O SAD foi implementado em 2022 com o intuito de melhorar os prémios atribuidos aos
colaboradores, pois inicialmente eram distribuidos de forma igualitaria e o objetivo com
a aplicacdo do SAD ¢ tornar os préemios mais justos. A avaliagdo de desempenho €
aplicada a todos os colaboradores, exceto aos consultores, uma vez que estes tém uma

avaliacdo diferente.

A Timing adotou no seu SAD dois tipos de avaliacdo: quantitativa e qualitativa. Na
avaliacdo qualitativa sdo utilizados questionarios de autoavaliacdo para os colaboradores
e questionarios de avaliacdo para a chefia avaliar os colaboradores. Na avaliacdo
quantitativa é utilizada a avaliacdo por objetivos, contudo, é apenas aplicada as receces.
Nesta avaliacdo, € necessario cumprir quatro objetivos: 2 gerais, no qual, devem atingir
um bom nudmero de faturacdo e de assiduidade/pontualidade e 2 especificos, em que, é
essencial que cumpram o objetivo de admissdes e candidatos. Estes objetivos sdo
mensais, contudo, os calculos so serdo realizados trimestralmente, permitindo compensar

algum més dentro do préprio trimestre (Figura 5.1).

Figura 5.1- Objetivos

Abril Maio Junho TOTAL
Faturacdo Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo
Albufeira 850 000.00 € 1100 000.00 € 1 400 000.00 £ 3 350 000.00 €

Abril Maio Junho TOTAL
Admissdes Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo
Albufeira 380 350 330 1060

Abril Maio Junho TOTAL
Candidatos Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo
Albufeira 600 450 440 1490

Fonte: Timing (2023)
Contudo, os prémios ndo tém o mesmo peso em todos 0s meses devido a sazonalidade

algarvia. O 2° e 3° trimestre sdo aqueles que representam parte importante da avaliacao,
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pois sdo 0s meses com mais representatividade. No final do trimestre, os colaboradores
tém de ter uma avaliacdo numa escala compreendida entre 0 e 10. Quando um colaborador
apresenta uma avaliacdo compreendida entre 1 e 6 tem um desempenho fraco, entre 7 e 8

desempenho médio e entre 9 e 10 alto desempenho (Figura 5.2).

Figura- 5.2- Percentagem de medicéo de desempenho

TRIMESTRES FRACO DESEMPENHO MEDIO DESEMPENHO ALTO DESEMPENHO
12 TRIMESTRE 0% 2% 5%

22 TRIMESTRE 0% 10% 20%

32 TRIMESTRE 0% 10% 20%

42 TRIMESTRE 0% 2% 5%

Fonte: Timing (2023)
As recompensas dos colaboradores em resultado da avaliacdo de desempenho sdo
efetuadas nos meses de abril, junho, outubro e janeiro juntamente com 0s respetivos
ordenados. O célculo do prémio de cada colaborador é feito através da multiplicacdo do
salario base pelo trimestre, tendo em conta o seu respetivo desempenho (exemplo de

médio desempenho no 1° trimestre: 800€ x 3 meses x 2%).

No final de cada trimestre é enviado um questionario de autoavaliagdo para 0s
colaboradores e um questionario para os chefes de equipa avaliarem os colaboradores,
apos enviados os questionarios tém um prazo de 10 dias para responderem. Os
questionarios no qual os colaboradores se autoavaliam e sdo avaliados tém em conta 0s

seguintes tdpicos:

e Comunicacao;

e Espirito de Equipa;

e Tempo e Qualidade de Resposta;
e Disponibilidade e Proatividade;

e Brio no posto de trabalho.

Estes topicos para além de serem autoavaliados, também sdo avaliados pelos chefes de
equipa, de modo a analisar se os colaboradores estdo a cumprir com os tépicos em analise

e se estes conseguem se auto avaliar de forma correta (Anexo Il e 111).

A empresa tem vindo a estudar as proximas fases de implementacdo para que todos 0s
departamentos tenham uma avaliacdo quantitativa por objetivos e a sua avaliacao torne-

se ainda mais justa.
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Tabela 5.1- Quadro sintese sobre 0 SAD da Timing

Quadro Sintese sobre o SAD da Timing

Formas de Qualitativa Quantitativa

Avaliar

Quem é Todos os colaboradores Rececdes

avaliado

Como é Questionarios de autoavaliacdo | Avaliacao por Objetivos
avaliado e

Questionarios de avaliacdo aos
colaboradores

Periocidade Trimestralmente Trimestralmente

Valores Multiplicacdo do salario base | Multiplicacdo do salario base pelo
pelo trimestre tendo em conta o | trimestre tendo em conta 0 seu
seu respetivo desempenho. respetivo desempenho.

Fonte: Elaboracéo Prépria
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CAPITULO 6. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

O objetivo principal da realizacdo do relatorio de estadgio centra-se em perceber o
funcionamento da empresa Timing. Para além, das diversas tarefas associadas também
foi realizada uma parte empirica que pretendeu analisar o sistema de avalia¢do utilizado
na empresa. Para tal, foi desenhado um inquérito por questionario com vista em analisar

o nivel de satisfacdo dos colaboradores da Timing sobre o SAD.

Neste capitulo é descrito a metodologia utilizada, o instrumento de recolha de dados e
qual a sua elaboracdo: populacdo alvo; amostra; método de amostragem e a técnica de

analise de dados.

6.1. Métodos e Técnicas Utilizadas

Para analisar o SAD da Timing e com o objetivo de perceber o nivel de satisfacdo dos
colaboradores com o0 mesmo, foi necessario proceder a elaboracdo de um inquérito por
questionario, uma vez que este se revela o método de recolha mais apropriado, tendo em
conta os objetivos tragados, bem como as caracteristicas da amostra. O método estatistico
utilizado, permite quantificar, analisar e interpretar os dados recolhidos (Fortin, 2009).

6.1.1. Caracterizacédo do Instrumento

Durante o decorrer do estagio foi elaborado um questionario que apresentava uma breve
descricdo do intuito do estudo e 0 modo como estava organizado o respetivo questionario.

Este é composto por trinta questoes:

e O primeiro grupo destina-se a perguntas sobre o0 SAD da Timing;

e O segundo grupo analisa o nivel de satisfacdo com o SAD;

e O terceiro grupo é constituido por uma pergunta de resposta aberta sobre
possiveis melhorias no SAD da empresa;

e O quarto e altimo grupo, destina-se a caracterizagdo sociodemografica dos

colaboradores (Tabela 6.1).
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O questionario foi elaborado tendo em conta questfes que sao relevantes para analisar o
SAD e para tal, foram utilizados estudos empiricos que posteriormente deram origem a
diversas questdes (Oliveira et al., 2020; Pena, 2020; Almeida, 2018; Sousa et al., 2012;
Pantoja, et al., 2010).
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Tabela 6.1- Questionario

1. Sistema de Avaliacdo de Desempenho da
Timing

1.1 Conhece 0 método de avaliacédo utilizado na empresa?

1.2 Sabe qual o método de avaliagdo utilizado na empresa?

1.3 Considera que se deveria estabelecer o mesmo método de avaliacdo para todos os
departamentos da empresa?

1.4 Os resultados da ultima avaliagdo foram os esperados?

2. Nivel de Satisfacdo (1= Totalmente Insatisfeito e

6= Totalmente Satisfeito).

2.1Funcéo desempenhada na empresa?

2.2A implementacéo do Sistema de Avaliacdo de Desempenho?

2.3A influéncia da Avaliacdo de Desempenho na progresséo de carreira?

2.4. Os questionarios implementados para Avaliar o Desempenho dos colaboradores?
2.5 A Avaliacdo de Desempenho promove o desempenho?

2.6 O Sistema de Avaliacdo de Desempenho promove a satisfacdo dos colaboradores?
2.7 A Regularidade da Avaliagdo de Desempenho?

2.8 Procedimentos adotados pela empresa para realizar a Avaliacdo de Desempenho?
2.9 A forma como sdo avaliadas as competéncias técnicas?

2.10 O controlo dos objetivos atribuidos durante o ano?

2.11 O feedback recebido por parte do avaliador?

2.12 A avaliacgdo por objetivos?

2.13 O método de autoavaliagdo?

2.14 A avaliacdo da chefia?

2.15 Distribuicéo de tarefas?

2.16 O Sistema de Recompensas € justo?

2.17 A distribuicdo das percentagens para o célculo do prémio de cada trimestre?
2.18 Remuneracdo mensal?

2.19 Os prémios/recompensas recebidos pelo desempenho?

2.20 A Avaliacdo de Desempenho, no geral?

3. Melhorias no Sistema de Avaliacdo de

Desempenho

3.1 Em seu entender, que melhorias poderiam ser implementadas no Sistema de Avaliagéo de
Desempenho da Timing?

4. Caracterizacao Sociodemografica

4.1 Sexo

4.2 Idade

4.3 Tempo na Empresa
4.4 Funcdo Desempenhada
4.5 HabilitagOes Literarias

Fonte: Elaboracdo Propria

29




6.1.2. Pré-Teste

Para a validacdo e fiabilidade de um questionario, deve-se recorrer a um determinado
procedimento. Este procedimento designa-se de pré-teste e a sua realizacdo é um ponto
importante na aplicagdo de um questionario pois serve essencialmente para detetar
eventuais falhas e verificar se 0s objetivos do estudo sdo adequados (Moysés e Moori,
2007).

De modo, a perceber se as questdes estavam bem estruturas e percetiveis, o pré-teste do
questionério foi enviado para os colegas da delegacdo de Albufeira e estes ndo detetaram
qualquer tipo de dificuldade na resposta as questfes, permitindo assim que 0 mesmo

pudesse ser posto em pratica e ser enviado para os restantes colegas da Timing.

6.2. Procedimento para a Recolha de Dados

O questionario foi desenvolvido em formato Word e de seguida foi utilizado o aplicativo
Google Forms. Esta ferramenta permite criar diversas op¢des de questionarios sendo que,
todas sdo de simples compreenséo, preenchimento e clareza. Desta forma, ficou garantido
que quem respondeu ao questionario o faria sem qualquer dificuldade.

6.3. Populacéo

A populacao-alvo sdo os colaboradores da empresa Timing, abrangidos pelo sistema de
avaliacdo de desempenho. Para a aplicacdo do questionario aos colaboradores da empresa
existiu um consentimento da direcdo e da chefia. Ap6s a conclusdo da elaboracdo do
questionario o mesmo foi enviado via e-mail para os colaborados da Timing abrangidos
pelo SAD. O questionario tem uma duracdo de preenchimento de cerca de 10 minutos e

esteve disponivel para resposta desde o dia 9 de janeiro até ao dia 22 de margo de 2023.

Neste estudo 0 método de selecdo da populagdo, que mais se adequa € a amostragem nao
probabilistica por conveniéncia, sendo que esta tem em vista identificar uma amostra que

revela as carateristicas a estudar, isto ¢, selecionada de forma estratégica.
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A populagdo-alvo em estudo sdo os 32 colaboradores abrangidos pelo SAD, apés a
aplicacdo do questionario foram recolhidos 27 questionarios respondidos representando

assim a amostra do estudo.

6.3.1. Caracterizacdo Sociodemografica

A amostra em anélise é constituida por 27 colaboradores que apresentam as seguintes

condicdes:
Tabela 6.2- Caracterizacdo Sociodemografica
Variaveis Resultados

n %

Género Feminino 19 63%
Masculino 8 37%

Idade 20-25 anos 5 19%
26-35 anos 18 63%

36-45 anos 4 15%

46-55 anos 1 4%

HabilitacGes Literdrias Ens. Basico 0 0%
Ens. Secundario 11 41%

Licenciatura 12 44%

Pds-Graduacao 3 11%

Mestrado 1 4%

Doutoramento 0 0%

Tempo na Empresa Menos de 1 ano 7 26%
1 ano 5 19%

Mais de 1 ano 15 56%

Fonte: Elaboracdo Prépria

Tendo em conta a analise da tabela 6.2 é percetivel que o género feminino é predominante
tendo em conta o numero de respostas obtidas, ao qual corresponde 19 respostas (63%)

do género feminino e 8 respostas (37%) do género masculino (Anexo 1V).

As idades dos colaboradores estdo compreendidas entre os 21 e 0s 47 anos, tendo como
média os 32 anos. Contudo, as idades da maioria dos colaboradores esta compreendida
entre os 26-35 anos (63%), sendo que, os 29 e 30 anos foram 0s que obtiveram maior

numero de respostas com 3 cada (Anexo V).
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No que diz respeito as HabilitacOes Literarias foi atribuido uma escala de 1 a 6, sendo
que, 1: corresponde ao Ensino Basico; o 2: ao Ensino Secundério; o 3: & Licenciatura; o
4: a Pos-Graduacdo; o 5: ao Mestrado e 0 6: ao Doutoramento. Os inquiridos possuem em
média Licenciatura e Ensino Secundario, uma vez que, o valor da média é de 2,78. Este
valor encontra-se compreendido entre o Ensino Secundério (2) e a Licenciatura (3) e para
estas habilitac6es correspondem 41% e 44% dos inquiridos, respetivamente (Anexo VI).

No tempo na Empresa, destaca-se que a maioria dos colaboradores desempenham funcoes
a mais de 1 ano (56%), no entanto, é importante realcar que os anos que obtiveram mais
respostas sdo 1 e 7 anos, isto quer dizer que a maior parte dos inquiridos esta na empresa
a 1l e 7 anos. No qual, o nimero de inquiridos é de 5 pessoas para ambos 0S anos.
Seguidamente, destaca-se 0s 3 e 6 anos ha empresa com 4 respostas cada e do total dos

inquiridos, 5 encontram-se hd menos tempo na empresa (Anexo VII).

Quanto ao ultimo indicador da caracterizacdo sociodemografica, a Funcao
Desempenhada verifica-se que a funcdo mais desempenhada pelos inquiridos é Assistente

de RH com 6 respostas, seguindo-se a funcéo de rececionista (3) (gréafico 6.1).

Figura 6.1- Funcdo Desempenhada
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Fonte: Elaboragéo Prépria
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6.4. Tratamento de Dados

As técnicas de analise de dados foram selecionadas com base nos objetivos de estudo e
as variaveis utilizadas foram recolhidas a partir de dados primarios, assim, a metodologia
que mais se adequa ao estudo é a abordagem quantitativa, no qual, os dados primarios
foram recolhidos através do questionario administrativo sobre a satisfagdo dos

colaboradores da Timing com o SAD.

A anélise e tratamento de dados foi elaborada com recursos ao software IMB SPSS
Statistics versao 28. Foi realizado uma anélise descritiva dos dados abordando técnicas
como média, mediana, moda, desvio-padrdo, maximo e minimo. Os resultados obtidos

através do software serdo apresentados através de graficos e tabelas.

Na analise descritiva dos dados, sdo apresentados dados omissos, uma vez que, no
questionario elaborado a questdo 1.2 era possivel responder a mais que uma das opcdes e
0 grupo de questdes 1.2; 1.3 e 1.4 ndo eram de caracter obrigatério pois sdo perguntas de
conhecimento sobre o0 SAD da empresa. Assim, o facto de estas questfes apresentarem
critérios diferentes das restantes fez com que o nimero de resultados obtidos fosse

diferente das restantes questdes. Estes dados apesar de omissos ndo sao invalidos.
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CAPITULO 7. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

7.1 Sistema de Avaliacdo de Desempenho

A Tabela 7.2 foi elaborada de forma a analisar o nivel de conhecimento dos inquiridos
sobre o SAD utilizado na empresa, isto €, perceber o nivel de conhecimento sobre o
método utilizado, se o meétodo utilizado é o adequado e ainda, perceber se a uUltima
avaliacdo foi a esperada. Para obter uma melhor analise dos resultados, foi atribuida uma

escala as respostas obtidas, sendo que 1: Sim; 2: N&o e 3: Nao sabe/N4o responde.

No que respeita ao nivel de conhecimento que os inquiridos tém sobre 0 método utilizado
na empresa, foi atribuido uma escala de 1 a 2 em que, 1: é Sim e 2: € N&do. Assim, destaca-
se que 24 dos inquiridos (88,89%) conhecem o método de avaliacdo e 3 dos inquiridos

(11,11%) nao conhecem o método utilizado na empresa (Anexo VIII).

Na variavel que analisa se 0s inquiridos sabem qual o método utilizado na empresa
também foi atribuido uma escala para representar os métodos, sendo que, 1: corresponde
ao Método de Autoavaliacdo; 2: Método de Avaliacdo por Resultados; 3: Método de
Avaliacdo por Objetivos; 4: Método Misto e 5: Método 360°.

Neste indicador existia a possibilidade de assinalar mais que uma opc¢éo existindo mais
respostas do que o numero total de inquiridos. Assim, a média da variavel em estudo é de
M= 2,56, sendo que, 0 método que mais obteve resposta por parte dos inquiridos foi o
Método Misto com um total de 11 respostas (30,56%), seguindo-se o Método de
Autoavaliacdo e 0 Método de Avaliagdo por Resultados ambos com 9 respostas cada
(25%). Por fim, o Método de Avaliacdo por Objetivos com 7 respostas (19,44%). Pode-
se ainda destacar que o Método 360° ndo obteve nenhuma resposta por parte dos

inquiridos (Anexo 1X).

Posteriormente, foi analisada a opinido dos inquiridos sobre a implementagdo do mesmo
método em todos os departamentos da Timing, com uma escala entre 1 a 3 em que, 1:
Sim; 2: N&o e 3: Ndo Sabe/N&do Responde, e foi possivel concluir que a média é de M=
1,58, o que significa que os inquiridos concordam com o facto de se implementar o
mesmo método em todos os departamentos da empresa. Em que, 14 inquiridos
responderam que sim (58,33%), 6 responderam que ndo (25%) e 4 responderam nao
sabe/nédo responde (16,67%) (Anexo X).
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Por fim, foi importante perceber se os resultados da Gltima avaliacdo foram os esperados
pelos inquiridos, com uma escala entre 1 a 3 (1: Sim; 2: Ndo e 3: Ndo Sabe/Nao
Responde), apresentando uma média de M=1,42. Da amostra em estudo 20 inquiridos
(76,92%) esperavam os resultados obtidos, 1 inquirido (3,85%) ndo esperava o resultado

e 5 inquiridos (19,23%) nao sabem/n&o respondem (Anexo XI).

Tabela 7.1- Estatistica Descritiva: SAD da Timing

Considera que se
deveria estabelecer
Conheceo Sabequalo 0 mesmo método
método de  método de  de avaliacdo para  Os resultados da
avaliacdo avaliacdo  todos os departa-  Gltima avaliacéo
utilizado na utilizadona  mentosdaem-  foram os espera-

empresa? empresa? presa? dos?

N Valido 27 36 24 26

Omisso 14 5 17 15
Média 1,11 2,56 1,58 1,42
Mediana 1,00 2,50 1,00 1,00
Moda 1 4 1 1
Desvio-Padrdo ,320 1,182 776 ,809
Minimo 1 1 1 1
Maximo 2 4 3 3

Fonte: Elaboracdo Propria

7.2. Satisfacdo com o SAD da Timing

Para a analise da satisfacdo dos colaboradores com o SAD foi também utilizada uma
escala de Likert, em que 1: Totalmente Insatisfeito; 2: Muito Insatisfeito; 3: Insatisfeito;

4: Satisfeito; 5: Muito Satisfeito e 6: Totalmente Satisfeito.
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Tabela 7.2- Estatistica Descritiva: Satisfacdo com o SAD

Questiondrios Distribuicio
e avaliacio Controlo dos das
Inflénciada|  de  |Avaliaciode) SAD |Regularidads objetivos percentagens Os
ADna | desempenho Desempenho| promove | da Avaliagio | Procedimentos | Avaliagio das | afrbuidos | Feedback | Avaliacio para 0 cdleulo prémios/recompens|  Avaliacio de
Funglo | Implementagdo | progressio dos | promoveo | a de | pararealizara |competéneias | duranteo | do por | Mefodode | Avaliagho | Distribuicio | Sistemade | doprémio de |Remuneracio| as recebidos pelo (Desempenho, no
desempenhada)  doSAD | de carreira |colaboradores | desempenho| safisfacio | Desempenho AD técnicas ano | avaliador | objetivos |autoavaliaio | dachefia | detarefas |Recompensas | cada frimestre |  mensal desempenho geral

N Vilido bl bl 2 1] 2 2 i) i) bl 2 b)) 2 b)) bl b)) A A )] 2 i)
Omisso 14 14 4 14 14 4 14 14 14 14 4 14 4 14 4 14 14 14 4 14
Media 500 44 44 441 46 43 M 430 4,19 448 43 41 467 410 43 432 40 4,04 42 441
Medizna 5,00 5,00 5,00 4,00 5000 500 5,00 4,00 400 5,00 5000 5,00 5,00 5,00 400 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00
Moda 3 3 5 4 ; 5 ; 4 3 5 5 5 5 3 § ; ; § 5 ;
Desvio-Padrio 0,784 1,03 112 1,047 1043 1,006 0944 LI 1,178 L0 1358 0751 1038 0869 1079 1369 1311 1283 1,340 1,118
Minimo ] 2 1 1 1 1 2 1 ! 1 1 ] 1 ] 1 1 1 1 1 1
Miximo § § § b 6 § 6 6 § § § § § § § b b 6 § 6

*a.Ha varias modas. O menor valor é mostrado

Fonte: Elaboracéo Propria
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Com base na Tabela 7.2 é possivel verificar todas as variaveis analisadas para perceber o
nivel de satisfagdo dos inquiridos com o SAD. Ao analisar os indicadores pode
interpretar-se que os inquiridos estdo em média muito satisfeitos com a funcdo que

desempenham apresentando uma média de M= 5.

A implementacdo do SAD é um ponto positivo na perspetiva dos colaboradores, uma vez

que, a sua média é de M= 4,74 o que significa que estdo muito satisfeitos.

Com uma média de M= 4,48 sobressai a satisfagdo dos inquiridos face ao SAD e a
respetiva influéncia no desenvolvimento e progressdo na carreira. Porém, quando se
verifica os valores maximos e minimos é possivel verificar que existe um colaborador

que esta totalmente insatisfeito com a influéncia do SAD na progressao da sua carreira.

Quanto aos questionarios utilizados pela empresa para avaliar os inquiridos, pode-se
afirmar que os mesmo encontram-se satisfeitos com os questionarios apresentando uma

média de M= 4,41. Todavia, também existe um inquirido totalmente insatisfeito.

A promoc¢do do desempenho com a AD tem uma média de M= 4,63, isto €, 0s
colaboradores estdo muito satisfeitos. Posteriormente, € analisado a relacdo com o nivel
de satisfacdo dos inquiridos com o SAD, desta forma, conclui-se que a sua média de é
M= 4,37, isto é, os inquiridos estdo satisfeitos.

Com uma média de M= 4,74 a regularidade da AD € considerada muito satisfatoria para
os inquiridos. Ja os procedimentos adotados para a realizacdo da AD sdo vistos pelos
colaboradores como satisfatdrios pois, apresenta um valor médio de M= 4,30.

A avaliacdo das competéncias técnicas é satisfatoria para os inquiridos assim, como o
controlo dos objetivos durante o ano e o feedback recebido por parte do avaliador. Pelo
contrario, a avaliacdo por objetivos, 0 método de avaliacdo e avaliacdo da chefia é tida

em conta como muito satisfatdria para os inquiridos.

A distribuicdo de tarefas tem uma média de M= 4,37, 0 que permite perceber que os
inquiridos estao satisfeitos. No que respeita, a variavel sobre o “sistema de recompensas”
ser justo, os colaboradores encontram-se, no geral, muito satisfeitos. Contudo, a sua
média de satisfacdo com a distribuicdo das percentagens para o calculo do prémio é um
pouco mais reduzida, apresentam um valor de M= 4,22 (satisfeito).

A remuneracdo mensal, 0s prémios da AD e a AD no seu geral, sdo varidveis satisfatorias
para 0s inquiridos.

37



De modo geral, os inquiridos encontram-se satisfeitos com o SAD e respetivos
indicadores associados. Contudo, € importante relacionar varidveis para que se possa

perceber alguns aspetos que se ligam com caracteristicas particulares da amostra e a sua

influéncia na avaliacdo do SAD

7.3. Andlise da Relagdo entre Variaveis de Satisfacdo e Caracteristicas

Sociodemograficas

Neste ponto seré realizado ligacGes existente entre variaveis, para que os dados obtidos
com a resposta ao questionario sejam interpretados de forma mais clara e desta forma,
possibilitar a empresa de utilizar a andlise dos resultados para verificar possiveis

melhorias ou até continuar a apostar na implementacdo da AD.

7.3.1. Tempo na Empresa vs. Satisfacdo com AD

Neste sentido, ¢ importante analisar a relagdo entre a varidavel “Tempo na Empresa Vs.

Avaliagdo de Desempenho”. Através do Grafico 7.1 ¢é possivel concluir que:

Figura 7.1- Tempo na Empresa vs. Avaliagdo de Desempenho
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Fonte: Elaboracéo Propria

Em média os colaboradores/inquiridos estdo muito satisfeitos com a AD;

No total das respostas ao questionario, 5 colaboradores desempenham fungdes ha

1 ano e 5 colaboradores desempenham fungdes hé 5 anos;

E possivel verificar que 1 inquirido que esta na empresa ha 7 anos esta totalmente

insatisfeito com a AD;

Em contrapartida, 3 colaboradores estdo totalmente satisfeitos com a AD.

Apos a analise da correlag@o entre as variaveis, “Tempo na empresa vs. Avaliagéo de

Desempenho” torna-Se importante analisar a relagdo do “Tempo na empresa Vs.

Implementagdo do SAD”. Assim, através do grafico 7.2:

Contagem

Figura 7.2- Tempo na Empresa vs. Implementacdo do SAD
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OUB |, 8p SOUBA

14 inquiridos estdo muito satisfeitos com a implementacdo do SAD,

representando assim a maioria dos inquiridos;
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e Nesta variavel também se destacam colaboradores muito insatisfeitos (2)

com o a implementacdo do SAD e a desempenhar fungdes ha 7 anos.

Assim, os inquiridos que desempenham fun¢6es ha mais tempo na empresa tém tendéncia
a ndo se sentirem totalmente satisfeitos com a AD e sua implementacdo. Todavia, a

maioria dos colaboradores estdo muito satisfeitos com a AD e respetiva implementacéo.

7.3.2. Género vs. Satisfacdo com AD

Neste topico € importante verificar se existe alguma discrepancia entre Mulheres e
Homens com a sua remuneracdo mensal e ainda verificar o seu nivel de satisfacdo. No

Grafico 7.3, verifica-se que:

Figura 7.3- Género vs. Remuneracdo mensal
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Fonte: Elaboracéo Propria

e 25,93% dos inquiridos do género feminino estdo muito satisfeitos com a
remuneracdo mensal. 18,52% dos inquiridos homens estéo satisfeitos com
a remuneragdo mensal. Assim, conclui-se que o género feminino esta mais

satisfeito que o masculino;
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No género masculino, existe 1 colaborador muito insatisfeito
contrariamente ao sexo feminino que ndo apresenta nenhum colaborador
muito insatisfeito. Em contrapartida, destaca-se colaboradores
insatisfeitos em ambos 0s casos, sendo que, no sexo feminino é possivel
realcar maior percentagem (11,11%) de insatisfeitos do que no sexo

masculino (3,70%);

Destaca-se também que 2 inquiridos (7,41%) do género feminino estéo

totalmente insatisfeitos com a remuneragdo mensal.

Em relacdo a satisfacdo dos inquiridos com a funcdo desempenhada na empresa, verifica-

se no Gréfico 7.4:
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Figura 7.4- Género vs. Funcdo Desempenhada
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Fonte: Elaboracéo Prépria

51,85% dos inquiridos encontram-se muito satisfeitos, sendo que, 33,33%

representam o género feminino e 18,52% do género masculino;

Nesta variavel, tambem se verifica que existe 1 inquirida insatisfeita (3,70%) com

a funcdo desempenhada;
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e Verifica-se que ambos 0s géneros estdo satisfeitos com a funcdo desempenhada.

Seguidamente, é analisado a distribuicdo das percentagens para o calculo do prémio de
cada trimestre para perceber se existe alguma relacdo com o género dos inquiridos
(Grafico 7.5):

Figura 7.5- Género vs. Célculo do prémio de cada trimestre
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Fonte: Elaboracdo Prépria

e No género feminino existe uma divisao de opinides sobre a satisfacdo com
a distribuicdo das percentagens, sendo que, 6 inquiridas (22,22%) estdo
muito satisfeitas, assim como 6 inquiridas estdo apenas satisfeitas com a

distribuicéo das percentagens;

e No género masculino verifica-se que 4 colaboradores (14,81%) estdo
muito satisfeitos com a distribuicdo das percentagens, seguindo-se de 3

colaboradores (11,11%) apenas satisfeitos;

e Colaboradores do género feminino (7,41%) estdo muito insatisfeitas com

a distribuicdo das percentagens;
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e Em média, os colaboradores estdo muito satisfeitos com a distribuicao das

percentagens para o calculo do prémio de cada trimestre.

Apbs analisar o nivel de satisfacdo com a caracterizacdo sociodemogréafica, surge a
necessidade de perceber se o0 género feminino e o género masculino consideram que se
deva estabelecer o mesmo método de avaliacdo para todos os departamentos da empresa.
Assim, verifica-se que (Grafico 7.6):

Figura 7.6- Género vs. Método de avaliacdo igual em todos os departamentos
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Fonte: Elaboracdo Propria

e Tanto os colaboradores do género feminino como do género masculino
consideram que se deve estabelecer o mesmo método para todos 0s
departamentos (58,33%);

e Verifica-se que 4 inquiridos (2 do género feminino e 2 do género
masculino) ndo tém opinido sobre se 0 mesmo meétodo se deva

implementar em todos os departamentos da empresa (16,66%);

e Emrelacéo aos colaboradores que ndo concordam em estabelecer o mesmo

método para todos os departamentos, destaca-se uma percentagem de
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25,54%, em que, 5 inquiridos sdo do género feminino e 1 colaborador é do

género masculino.

7.3.3. Funcéo Desempenhada vs. Satisfacdo da AD

Neste ponto, analisa-se a funcdo desempenhada e a distribuicdo das percentagens para o

calculo do prémio de cada trimestre (Grafico 7.7):
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A funcdo mais desempenhada é assistente de RH e apresenta 2 colaboradores

muito satisfeitos e 2 de inquiridos muito insatisfeitos;

Também a funcdo de Rececionista, apresenta 2 colaboradores muito satisfeitos

com o feedback recebido e 1 colaborador apenas satisfeito;

De modo geral, os colaboradores encontram-se muito satisfeitos com o feedback.

Contudo, 2 colaboradores estdo totalmente insatisfeitos (1 Financeiro e 1 de
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Marketing & TI) e 4 colaboradores que estdo totalmente satisfeitos (1 Assistente

Dep. Financeiro; 1 Assistente de RH; 1 da Coordenagéo e 1 Designer).

Seguidamente, ¢ apresentada a “Func¢ao Desempenhada vs. Remuneragdo Mensal”

(Gréfico 7.8):
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e As funcgdes que apresentam um maior nivel de satisfacdo é Administrativa

(3,70%) e a Coordenacéo (3,70%);

muito satisfeitos;

Na funcdo Assistente Dep. Financeiro 2 colaboradores (7,41%) estdo

e Ja na funcdo de Assistente de RH destaca-se 2 inquirido totalmente

insatisfeito, 1 inquirido muito insatisfeito e 2 inquiridos muito satisfeitos.

45



7.3.4. HabilitacGes Literarias vs. Satisfagdo com AD

Importa perceber se o nivel de escolaridade implica no nivel de satisfacdo dos inquiridos.
Assim, atraves do Grafico 7.9 é analisada a relacdo entre as habilitacGes literarias e a

remuneracao mensal.

Figura 7.9- Habilitacdo Literaria vs. Remuneracdo Mensal
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Fonte: Elaboracéo Propria

e 40,73% dos inquiridos apresentam o Ensino Secundario como o Seu grau de
escolaridade. Em que, 6 colaboradores (22,22%) estdo muito satisfeitos com a

remuneracéo;

e 44,44% tém uma Licenciatura. Neste nivel de escolaridade 14,18% dos inquiridos
estdo satisfeitos, no entanto, pode-se verificar que existe tambem colaboradores
que estdo Totalmente Insatisfeitos (7,41%), Muito Insatisfeito (3,70%) e
Insatisfeitos (11,11%);

e Com uma Pos-Graduacdo sdo 11,11% dos inquiridos, dos quais, 7,41% estdo

satisfeitos e 3,70% totalmente satisfeitos;
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e No Mestrado com 3,70% o inquirido estd muito satisfeito.

Quanto a “Fung¢do Desempenhada vs. Habilita¢Ges Literarias”, verifica-se (Grafico 7.10):

Figura 7.10- Habilitacdo Literaria vs. Funcdo Desempenhada na empresa
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Fonte: Elaboracdo Prépria

e Dos 40,74% inquiridos com Ens. Secundario, 29,63% estdo muito

satisfeitos e 11,11% estao satisfeitos;

e Com Licenciatura, verifica-se 1 inquirido (3,70%) insatisfeito com a

funcdo desempenhada, no entanto, 18,52% estdo totalmente satisfeitos;

e Dos 11,11% com P6s-Graduacdo, 7,41% estdo muito satisfeitos e 3,70%

totalmente satisfeito;

e Jacom Mestrado, 1 colaborador (3,70%) esta totalmente satisfeito.

Por fim, foi analisado os prémios/recompensas recebidos pelo desempenho vs.

habilitacOes literarias (Gréafico 7.11):
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Figura 7.11- Prémios/recompensas do desempenho vs. Habilitagdes Literarias
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e No Ens. Secundéario verifica-se que existe diversas opinides sobre os
prémios, pois 18,52% estdo muito satisfeitos, seguindo-se de 7,41%
satisfeitos e com 3,70% existe inquiridos totalmente insatisfeitos, muito

insatisfeitos, insatisfeitos e totalmente satisfeitos;

e Na Licenciatura, 2 inquiridos estdo muito insatisfeitos, 1 colaborador
insatisfeito e 1 colaborador totalmente satisfeito. Contudo, a maioria dos
colaboradores encontra-se satisfeito com 18,52% e muito satisfeito com
11,11%;

e Com Pos-graduacdo, 3,70% estédo satisfeito e com 7,41% estdo totalmente

satisfeito;

e No mestrado, com 3,70% estdo muito satisfeitos com os prémios

atribuidos.
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CAPITULO 8. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A forma como ¢é projetada a AD nas organizacGes pode influenciar o seu desempenho
global assim como, o comportamento dos colaboradores, as suas emocoes,
motivacOes/satisfacdo e respetivas atitudes (Franco et al., 2017). Posto isto, € essencial
analisar o nivel de satisfacéo dos colaboradores com alguns dos indicadores considerados
pertinentes para o estudo. Do qual, da literatura analisada sdo destacados 0s seguintes: a
satisfacdo com os resultados da AD; satisfacdo com o trabalho; satisfacdo com a chefia e

também o envolvimento com a organizacgéo e chefia (Jawahar, 2006).

Perante a andlise tedrica, foi importante destacar alguns pontos fulcrais para a analise da
satisfacdo dos individuos com o SAD. Posto isto, questbes como a caracterizacdo
sociodemogréfica, 0 SAD da empresa e respetivo conhecimento dos colaboradores sobre
0 mesmo e, ainda, um conjunto de questdes sobre a satisfagdo dos colaboradores com o
SAD da empresa, tornam-se indicadores essenciais para responder ao objetivo geral da

investigacao.

Considerando as principais questdes de investigacao, verifica-se que os inquiridos da
Timing se situam na faixa etaria dos 30 anos e a maioria sdo do género feminino. Mais
de metade da amostra em estudo possui uma Licenciatura, a generalidade desempenha
funcdes a 1 e 7 anos na empresa e a funcdo mais desempenhada pelos inquiridos é a de
assistente de RH.

Mais de 80% dos colaboradores conhece 0 método de avaliacdo utilizado na empresa,
afirmando que o método utilizado é o Método Misto. Consideram estar satisfeitos com o
resultado da Gltima avaliacdo (76,92%), contudo, assumem que deveria estabelecer-se o

mesmo método em todos os departamentos da empresa.

Com a analise do conjunto de questfes sobre a satisfacdo dos colaboradores com o SAD,
estes consideram-se muito satisfeitos. De modo geral, tanto os homens como as mulheres
apresentam niveis de satisfacdo elevados, porém, existe mais mulheres insatisfeitas com
0 SAD do que os homens. No que respeita, ao tempo na empresa verifica-se que tanto os
colaboradores que se encontram ha mais tempo na empresa como o0s colaboradores que
desempenham func¢Bes ha menos tempo estdo muito satisfeitos com o SAD, embora se
destaque um inquirido totalmente insatisfeito e que desempenha fungdes hd 7 anos. No

nivel de escolaridade dos colaboradores € possivel concluir que existe um colaborador
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com um nivel de escolaridade mais baixo (Ens. Secundario) que estad totalmente
insatisfeito. Assim, verifica-se que ndo existe uma grande discrepancia nos dados

recolhido.

No estudo, foram tidos em conta 20 indicadores para a andlise da satisfagdo dos
colaboradores com o SAD da Timing. Atendendo, a andlise descritiva das variaveis €
possivel afirmar que ao contrério do que a literatura apresenta (Caetano, 2008) os
colaboradores da empresa Timing estéo satisfeitos com o SAD apresentando uma média

de M= 4,48, numa escala de 1 a 6.

Foram, ainda, realizadas relagdes entre as variaveis sociodemograficas e a satisfacdo com
0 SAD para verificar se existia alguma relagéo significativa entre as mesmas e perceber
se existe diferentes opinies quando comparamos 0 género feminino e masculino;

habilitacdes literarias; tempo na empresa e funcdo desempenhada.

A remuneracdo € um ponto fulcral, uma vez que, reconhece o esforco, dedicagdo e
contributo do colaborador nos resultados da organizacéo (Silva e Luz, 2010). Dos 63%
de mulheres a desempenhar fungdes na empresa, 25,93% estdo muito satisfeitas com a
remuneracdo mensal contrariamente a percentagem de homens (37%) que apenas
apresenta 7,41% de homens muito satisfeitos. Nesta relacdo entre as varidveis género e
satisfacdo com a remuneragdo mensal é possivel também referenciar que existe 7,41% de
mulheres que estdo totalmente insatisfeitas com a remuneracdo mensal e 3,7% do género

feminino totalmente satisfeitas e 0 mesmo se verifica no género masculino (3,7%).

Através da analise da funcdo desempenhada e a respetiva remuneracao, é percetivel que
os colaboradores estdo satisfeitos, contudo, verifica-se também a existéncia de
colaboradores de diversos departamentos insatisfeitos (Assistente de RH; Marketing;
Coordenacéo; Designer; Rececionistas e Processamento Salarial). O facto de estes
colaboradores ndo se sentirem satisfeitos com a remuneracao pode influenciar o seu nivel
de desempenho. Ja a remuneracdo mensal quando analisada com as habilitacdes literarias
é possivel verificar que com o Ens. Secundario a maioria dos colaboradores estdo muito
satisfeitos com a remuneragdo em contraste a Licenciatura em que a maioria dos
colaboradores encontram-se insatisfeitos. A satisfacdo com o desempenho e remuneragéo
estéo relacionadas pois, quando os colaboradores estdo satisfeitos com a remuneragéo
sentem-se mais motivados a desempenhar as suas fungdes (Arruda e Rodriguez, 2012;

Silva e Luz, 2010). Contudo, no estudo de Vesco et al., (2016) ndo se destacou qualquer
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relacdo positiva com a remuneracéo, isto €, ndo é um fator tido em conta para a satisfacdo

do colaborador.

O nivel de literacia tem uma relacéo direta com a satisfacdo com a remuneracéo, sendo
que, se destacam os colaboradores que possuem o Ens. Secundario mais satisfeitos tendo
em conta a sua qualificacdo académica, contudo, é igualmente previsivel que a medida
que a formacdo académica aumenta os requisitos salariais também serdo mais exigentes
podendo as respostas dos colaboradores que possuem Licenciatura evidenciar que 0s
mesmo ndo se encontram satisfeitos com a remuneragdo que auferem, tendo em conta, a
sua formacdo académica. Faz todo o sentido, que 0 aumento da especializa¢do em alguma

area esteja agregado a melhores condi¢des salariais, ou seja, uma remuneracao superior.

Na variavel fungdo desempenhada, o género feminino esta muito satisfeito (33,33%) com
a funcdo que desempenham na empresa, ja 0 género masculino apresenta uma satisfacdo
de 18,52%. Contudo, também ¢é possivel verificar nesta relacdo que 3,7% das mulheres
estdo insatisfeitas. Quanto a relacdo entre a satisfacdo com a funcdo desempenhada na
empresa e as habilitacOes literarias verifica-se que ndo existe uma relagdo direta com a
satisfacdo com a funcdo desempenhadas, sendo que, 7 colaboradores estdo totalmente
satisfeitos, sendo 5 com Licenciatura, 1 colaborador com Po6s-Graduacdo e 1 com
Mestrado, mas também é possivel observar que 1 colaborador com Licenciatura que nao
esta satisfeito com a sua funcdo desempenhada. O desempenho dos funcionarios é
influenciado pela sua funcéo, pois quanto mais satisfeitos estes estdo com a mesma, mais

motivados estdo para a desempenhar. (Sa e Sa, 2014).

Existe varias formas de recompensar os colaboradores pelo seu desempenho nas
organizagOes, nomeadamente, através de programas que envolvem os colaboradores, de
remuneracao variavel e por habilidades (Nascimento et al., 2008). Na Timing é utilizado
um sistema de recompensas de remuneracdo variavel, uma vez que, os colaboradores
recebem a sua recompensa pelo seu desempenho juntamente com o seu ordenado. De
modo, a perceber a satisfacdo dos colaboradores com a distribuicdo das percentagens para
o célculo do prémio de cada trimestre, o género feminino apresenta a mesma percentagem
(22,22%) para satisfeitas e muito satisfeitas com a distribuicdo de percentagens. Quanto
ao nivel de insatisfagéo é percetivel que o sexo feminino se encontra mais insatisfeito do
que o género masculino, sendo que, 0s homens ndo possuem nenhuma resposta para

totalmente insatisfeito e muito insatisfeito.

51



Segundo Nascimento et al., (2008), é necessario perceber as necessidades dos
colaboradores para que um sistema de recompensas seja elaborado de forma justa pois,
quando os colaboradores sdo recompensados pelo seu trabalho o seu nivel de satisfagcdo
e desempenho tende a aumentar. Posto isto, na relacdo entre os prémios/recompensas
recebidas pelo desempenho e as habilitacbes literarias dos inquiridos é possivel ressaltar
que ao contrério do que havia sido apresentado na relacdo entre as habilitacGes literarias
e respetiva remuneracdo existe colaboradores, com Ens. Secundario, totalmente
insatisfeitos e muito insatisfeitos com os prémios/recompensas que recebem pelo seu
desempenho. A cerca dos colaboradores que possuem Licenciatura é percetivel que
deixou de existir colaboradores totalmente insatisfeitos, mas aumentando os que estdo
muito insatisfeitos, por sua vez, o nimero de colaboradores muito e totalmente satisfeitos
aumentou. Em terceiro lugar, no que diz respeito a Pés-Graduacdo houve uma reducéo
dos colaboradores satisfeitos em contrapartida de um aumento dos colaboradores
totalmente satisfeitos. Por fim, o colaborador com o Mestrado mantém o seu nivel de

satisfacdo com os prémios/recompensas recebidos.

De acordo com, Cohen e Fink (2003) citados por Nascimento et al., (2008:29) as
recompensas quando “relacionadas ao comportamento no trabalho tendem a gerar um

nivel alto de desempenho geral”.

Na questdo sobre a relacéo entre a funcdo desempenhada e o feedback recebido por parte
do avaliador é evidente que a maioria dos colaboradores esté satisfeita com o parecer do
avaliador, no entanto, € relevante ter em atencdo que existem colaboradores insatisfeitos
e, portanto, é fundamental perceber esta insatisfacdo para que desta forma seja possivel
melhorar a satisfacdo e aumentar a motivacdo. O feedback recebido pelo desempenho
representa um processo de aprendizagem, aumento da motivacdo e melhoria do
desempenho dos colaboradores e esta positivamente relacionada com a satisfacdo no
trabalho (Franco et al., 2017; Jawahar, 2006).

Tendo em conta as respostas dos inquiridos sobre a implementacdo do mesmo método de
avaliacdo para todos os departamentos, conclui-se que os colaboradores consideram que
se deve implementar o mesmo método de avaliacdo com 58,33% de respostas. Assim,
para este nivel de resposta pode-se concluir que os inquiridos consideram que a atual

forma de avaliagdo pode ser benéfica para uns e prejudicial para outros, ou seja, se 0S
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critérios de avaliacdo forem os mesmo para todos é possivel obter uma avaliacdo mais

justa e equitativa.

Apesar de ndo ter sido feito uma analise entre os indicadores sociodemogréaficos e a
satisfagdo com a chefia € importante ressaltar que, a relacdo entre o colaborador e a chefia
€ um ponto positivo pois, 0 apoio da chefia permite ao funcionario sentir-se satisfeito
profissionalmente e com a organizacdo (Paiva, Lima, Oliveira e Pitombeira, 2017). O
mesmo acontece com a autoavaliacdo, que segundo Siqueira (2008) citado por Paula e
Queiroga (2015) afirmam que quando o colaborador se encontra satisfeito com a

autoavaliacdo o seu desempenho e produtividade aumentam.

Numa viséo geral, das varidveis relacionados com o género é possivel afirmar que ambos
estdo satisfeitos com as varidveis estudadas, no entanto, é no sexo feminino que se verifica
maior nivel de insatisfacdo. Em suma, é possivel verificar que os colaboradores estdo
satisfeitos com o SAD da Timing, e neste sentido, segundo a perspetiva de Franco et al.,
(2017), as organizacbes quando apresentam um processo de avaliagdo de desempenho

robusto permite ao colaborador alcangar o seu autodesenvolvimento na organizagéo.
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CAPITULO 9. CONCLUSOES

A Avaliacdo de Desempenho tem vindo a assumir um papel importante nas organizacoes,
uma vez que, permite alcancar objetivos organizacionais, uma relagéo restrita de feedback
com os funcionérios, melhorar o desempenho, aumentar a produtividade e a motivacéo
(Franco et al., 2017). Considerando estes aspetos, o trabalho desenvolvido durante o
periodo de estagio teve como objetivo analisar a percecdo dos colaboradores da

organizacdo Timing com o SAD implementado.

Para tal, foi aplicado um inquérito por questionario aos colaboradores que séo avaliados
pelo SAD, no qual procurou-se analisar o nivel de conhecimento sobre o sistema e
perceber quais os fatores que levam a satisfacdo com a avaliacdo. No tratamento dos
dados procedeu-se a utilizagdo da metodologia e destaca-se que a maioria dos inquiridos
se encontra satisfeito com o sistema de avaliacdo, sendo que esta é classificada numa

escala de 1 a 6 e a sua média é de M= 4,41 (satisfeitos).

A escolha da empresa Timing para o desenvolvimento do estdgio, prende-se
principalmente pela possibilidade de integrar um projeto no departamento de RH. Com o
estudo realizado foi destacada a questdo (Em seu entender, que melhorias poderiam ser
implementadas no Sistema de Avaliacdo de Desempenho da Timing?) na qual era
pretendido perceber a opinido dos colaboradores sobre possiveis melhorias a implementar
no SAD. Desta forma, destacou-se que alguns colaboradores estéo satisfeitos, contudo a
maioria dos respondentes consideram importante implementar melhorias no sistema de

avaliacdo de desempenho da empresa, desta forma destaca-se as seguintes respostas:
e “Sim, o método deveria de ser de mao dupla.”
e “Sim. As percentagens para calculo do prémio deveriam ser mais equitativas.”

e “Sim, além de ser levado em consideracdo os resultados e objetivos, as horas

extras realizadas também poderiam ser incluidas.”

e “Sim, visto que se trata de uma empresa com diversos departamentos deveria

existir um método de avaliacao mais adequado a cada departamento.”

e “Maior acompanhamento presencial.”
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e “Com o tempo, devera ser implementada toda a avaliagdo quantitativa, reduzindo

o peso da avaliacao qualitativa.”

Com as melhorias apontadas pelos colaboradores, podem-se destacar algumas sugestdes

de trabalhos futuros:

e Criar um questionario que analise a satisfacdo dos avaliadores e dos avaliados
individualmente;

e Criar uma avaliacdo que permita também aos funcionarios avaliarem as chefias;

e Analisar e ponderar a alteragdo das percentagens atribuidas aos
prémios/recompensas, uma Vvez que, as mesmas S30 revistas com pouca
regularidade;

e Seria crucial que a empresa considerasse a inclusdo das horas extras no valor dos
prémios/recompensas;

¢ Implementar o mesmo método de avaliacdo para todos departamentos da empresa;

e Criar mecanismos que aproximem a empresa do colaborador, sendo necessario
que algum responsavel da empresa se reunisse com o novo colaborador ou com
os colaboradores ja existente de forma a clarificar a missdao empresa, 0s seus
objetivos, os resultados esperados com o trabalho desempenhado, assim como,
introduzir ao colaborador o SAD nomeadamente no que consiste 0 mesmo, qual
0 seu objetivo e de que forma sera avaliado e a importancia do mesmo para o

crescimento da empresa.

A percecdo dos colaboradores foi bastante importante para a analise da investigacdo, uma
vez que, foi através da resposta ao questionario que foi possivel analisar o SAD da
empresa, perceber a satisfacdo dos mesmos e conseguir detetar algumas lacunas e
possiveis melhorias. Desta forma, este relatorio pode contribuir para a empresa na medida
em que podem utilizar as respostas menos satisfatdrias dos colaboradores e tentar
perceber o porqué do seu nivel de satisfacdo e tentar melhoré-lo.

Nomeadamente, perceber o motivo das mulheres estarem mais insatisfeitas
comparativamente com os homens. E evidente que existe mais mulheres insatisfeitas do
que homens, apesar de na estrutura hierarquica da Timing existirem mais mulheres
designadas a cargos superiores do que homens. Esta insatisfacdo conforme verificada no
relatério deve-se ao facto de as mulheres estarem menos satisfeitas com a remuneragao

que auferem, ndo estando também satisfeitas com a distribuicdo das percentagens para o
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célculo do prémio de cada trimestre da avaliacio de desempenho. E também percetivel
neste estudo que os colaboradores (Feminino e Masculino) consideram que seria
fundamental aplicar o mesmo método de avaliagdo de desempenho em todos os
departamentos, uma vez que, o departamento da rececdo possui um metodo baseado em

objetivos que ainda n&o foi aplicado aos restantes.

Numa Otica mais contemporanea, a AD ndo é apenas entendida como o processo de
estabelecer resultados/objetivos e obter boas ou méas conclusées, mas sim, analisar as
variaveis inerentes a este processo, tais como, o papel do avaliador e do avaliado, 0s
métodos utilizados, os resultados, objetivos e também o feedback. Assim, pode se afirmar
que o processo de avaliacdo do desempenho pode influenciar os colaboradores nas suas
emocBes, motivacdes, atitudes e comportamentos (Franco et al., 2017; Santos e
Feuerschiitte, 2012).

Em suma, os objetivos pretendidos com a realizacdo do estagio curricular e com a redacao
do relatorio de estdgio foram cumpridos e desta forma, foi possivel adquirir
conhecimentos, competéncias e experiéncia na area de RH. Tornando-se uma experiéncia

enriquecedora e fundamental para um bom crescimento profissional.
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ANEXOS

Anexo |- Exemplos de Recrutamento

Anexo 1.1- Recrutamento de Sommeliers

Sommeliers - Porches P
=l30-6-2023 F,
Q Faro Ver Oferta
W Hotelaria / Turismo
B Timing

Fonte: website NetEmpregos (2023)

Anexo 1.2- Recrutamento na website da Timing

ATIMING ¥ CANDIDATOS ~ EMPRESAS CONTACTOS o PT ~

Filtros Técnicos de Manutengéo - Almancil
Distrito:
2023-06-28 Almancil
Selecione v L Data Publicaga@o v e
Concelho: - Manutengéo PY Hotelaria
Selecione v
Regime: ' N
) Polivalentes de Manutengéo - Vilamoura [ Olhos de Agua
Selecione ~
Setor de Atividade: W 2023-06-28 a Olhos de Agua
s N
iblicagao y
Selecione ~
- Polivalente de Manutengéo P Hotelaria
Categoria: - W e .
Selecione ~

Fonte: Website da Timing (2023)



Anexo 1.3- Recrutamento Motorista de Pesados

Y.
—
()
ming o
e Estamos em processo de recrutamento para motoristas de
pesados, para as 2onas de Faro, Almancil e Portimao. @

timing, portugal MOTORISTA DE PESADOS - Faro, Almancil ¢

Regussitos:
B Carta de condugdo categoria C ou CE CAM ¢ Cortdo de
RECRUTAMENTO Condutor

B Dsponibilidade imediata;

H B Experidncia na fundo:
O O r I S O B Trarsporte préprio ou residénca na drea (fator preferencial)
d e PeSO d o Se preenche o requisitos este é o Timing para se candidatac! @

i £, CAM & Corio de Conduto

@ Zonas je Faro, Aimancil
e Portimao

Q  Aimancil /

Faro // 1 oov n

Portimdo // Angela - 911 505 586

www timing pf

Fonte: Rede Social Instagram (2023)

Anexo I1- Questionario de Autoavaliacdo- Timing

Avaliagao de desempenho

3° trimestre 2022

Ola colegas!

Chegou a hora de fazermos nossa avaliagio de desempenho,

O presente questionano possul afirmativas que permitem o colaborador autoavaliar seu
trabalho no periodo de julho a setembro

Voo deverd assinalar cada alternativa com uma nota de 1 a 10, onde 1 significa *fraco
desempenho e atendimenta” e 10 “atendimento plenamente satisfatério”

Departamento *

A Sun resposta

Identificac8o (Nome) *

A Sub resposta

Ha quanto tempo desempenha suas fungdes atuais? *

D Alé 6 meses
[ Entre 6 mesese 1 ano
D Entre 1 ¢ 3 anos

D Mais de 3 anos
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Capacidade de interagir e manter o bom relacionamento com seus colegas de trabalho,
superiores e subordinados (se houver) e o publico em geral.

Comunica¢éo com os colegas (Quando tem que lidar com os outros colegas da  *
empresa, independente da delegagéo, o faz de forma cortes e educada.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O

Comunicagdo com pessoas externas (Quando tem que lidar com pessoas =
externas a empresa, clienies, colaboradores, parceiros, trata-as de forma cordial.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O 0O O OO0 0O 0 O O

Clareza e coeréncia no discurso (Demonstra clareza e coeréncia naquilo que fala, *
tanto pessoalmente como por meios escritos e telefénicos.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

©c 0O O OO0 0 O 0 O O
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Capacidade de desenvolver atividades e tarefas em equipa, valorizando o trabalho em
conjunto na procura de resultados comuns.

Entreajuda (Demonstra disponibilidade em ajudar os colegas de equipe quando  *
necessario, sempre que lhe & possivel.)

1 2 3 4 2 6 7 g 9 10

O O O O O O O o0 O O

Promove o bom ambiente de trabalho (Contribui para a existéncia de um bom *
clima organizacional, ou seja, um ambiente saudével de trabalho.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O
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Capacidade de responder as solicitagdes, em todos os canais de comunicagio em tempo
habil.

Cumprimento de prazos (Cumpre os prazos estabelecidos para a entrega das =
suas atividades.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

o O O O 0O 0o O O O O

ConclusZo de tarefas pontuais (Desenvolve senso de compromisso frente as =
metas da instituigdo.)

1 2 3 4 3 6 7 8 9 10

O O O O O o O O O O

Qualidade da conclusdo da tarefa (Realiza suas tarefas de forma organizada, =
clara, objetiva e satisfatoria.)

1 2 3 4 2 5] 7 8 9 10

O o O O O o O O O O



Capacidade de compromisso e espirito de iniciativa para com a empresa.

Execugdo de tarefas ndo habituais (Mostra-se disponivel para realizar,
pontualmente, tarefas que ndo sdo da sua area de atuacéo.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O

Espirito de iniciativa (Concentra-se nos compromissos de desempenho,
contribuindo com ideias e sugestdes para obtengdo de melhores resultados,
tendo em vista as metas estabelecidas.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

© 0 00 o0 o O o0 o0 O

Disponibilidade de horario (Possui senso de compromisso com as suas tarefas  *

para o cumprimento dos prazos.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

© 0O 00 0o o O o0 o0 O
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Cuidado e preocupacgdo com as tarefas e o local de trabalho enguanto profissional.

Organizacao no trabalho (E capaz de organizar suas atividades para o bom ®
andamento do trabalho.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O

Cuidado na execucdo de tarefas (Realiza as suas tarefas de forma completa, ®
precisa e criteriosa, atendendo aos padrdes de qualidade e produtividade
esperados, tendo em vista as informacées que lhe sdo disponibilizadas para a
execugdo das mesmas)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O

Brio no local de trabalho (Colabora para a manutengao de um ambiente de ®
trabalho limpo e organizado.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O



Anexo I11- Questionario das Chefias- Timing

i o o o .}
Avaliacao de desempenho
3° Trimestre 2022 (Julho, Agosto e Setembro)
Olat
O presente questionario possuli afirmativas para identificar a sua percegé@o do trabatho dos
colaboradores da sua equipe no periodo de julho a setembro.
Devera preencher o proximo campo com o nome e setor do colaborador a ser avaliado no
seguimento deste questiondrio.

Apés isso, deve assinalar cada alternativa com uma nota de 1 a 10, onde 1 significa "fraco
desempenho e atendimento” e 10 "atendimento plenamente satisfatério”.

Lembrando que devera preencher um questionario para cada colaborador,

Departamento *

A Sua resposta

Identificagdo do gestor (Nome) *

A 503 resposta

Identificagao do colaborador (Nome) *

A sua resposta
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Comunicagdo

Capacidade de interagir e manter o bom relacionamento com seus pares, superiores e
subordinados (se houver) e ¢ pablico em geral.

Comunicagdo com os colegas (quando tem que lidar com os outros colegasda  *
empresa, independente da delegacéo, o faz de forma cortés e educada)

1 2 3 4 5 6 7 -] 9 10

o o0 O O O O O O O O

Comunicagdo com pessoas externas (quando tem que lidar com pessoas *
externas & empresa, clientes, colaboradores e parceiros, trata-as de forma
cordial)

1 2 3 4 5 <] 7 8 9 10

o O O O O O O O O O

Clareza e coeréncia no discurso (demonstra clareza e coeréncia naquilo que fala,
tanto pessoalmente como por meios escritos e telefdnicos)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

o o0 0O o0 O o0 O O O O

Tem maturidade, estabilidade e inteligéncia emocional no relacionamento com  *
0s colegas, superiores e com o publica.

1 2 3 4 5 6 7 1 a9 10

o o0 O O O O O O O O
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Espirito de equipa

Capacidade de desenvolver atividades e tarefas em equipa, valorizando o trabalho em
conjunto em busca de resultados comuns.

Entreajuda (Demonstra disponibilidade em ajudar os colegas de equipe quando  *
necessario, sempre que lhe é possivel.)

1 2 3 - 5 B 7 8 9 10

O o 0O O O O O O O O

Promove o bom ambiente de trabalho (Contribui para a existéncia de um bom *
clima organizacional, ou seja, um ambiente saudavel de trabalho.)

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

O o o0 o0 o0 o0 O O O O

Interage com os demais membros da equipe e sabe ouvir e respeitar posigbes  *
contrdrias. Procura alternativas e promove atitude cooperativa.

1 2 3 - 5 & 7 g 9 10

O o O O O O O O O O



Tempo e qualidade de resposta

Capacidade de responder as solicitagies, em todos os canais de comunicagdo em tempo
habil.

Cumprimento de prazos (Cumpre os prazos estabelecidos para a entrega das *
suas atividades.)

1 2 3 - 5 B 7 8 9 10

o o0 o0 o0 O o OO O o0 O

Conclusdo de tarefas pontuais (Desenvolve senso de compromisso frente as *
metas da instituicdo.)

1 2 3 - 5 B 7 -] 9 10

o o0 0O o0 O o O O 0 O

Qualidade da conclusédo da tarefa (Realiza suas tarefas de forma organizada, *
clara, objetiva e satisfatdria.)

1 2 3 4 5 6 7 ] 9 10

o o0 o0 o O o O O 0 O

Apresenta resultados dentro dos prazos estabelecidos, com sentido de *
compromisso e qualidade.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

o o0 0o o O o O O O O



Disponibilidade e pro-atividade

Capacidade de compromisso e espirito de iniciativa para com a empresa.

Execugdo de tarefas ndo habituais (Mostra-se disponivel para realizar,
pontualmente, tarefas que ndo séo da sua area de atuacdo.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O o0 0 o o0 o o O O O

Espirito de iniciativa (Concentra-se nos compromissos de desempenhao,
contribuindo com ideias e sugestdes para obtengdo de melhores resultados,
tendo em vista as metas estabelecidas.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O o O O O O

Disponibilidade de horario (Possui senso de compromisso com as suas tarefas  *

para o cumprimento dos prazos.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O o0 o0 o O o O O O O

Estd comprometido com os objetivos da empresa, tendo parte ativa na evolugéo *
e melhoria da mesma.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O o0 0 o o0 o o O O O
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Brio no posto de trabalho

Cuidado e preccupagdo com as tarefas e o local de trabalhe enguanto profissional.

Organizagéo no trabalho (E capaz de organizar suas atividades para o bom *
andamento do trabalho.)

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

o O O o O o O 0O 0 O

Cuidado na execugdo de tarefas (Realiza as suas tarefas de forma completa, *
precisa e criteriosa, atendendo aos padrdes de qualidade e produtividade
esperados, tendo em vista as informacgdes que Ihe sdo disponibilizadas para a
execugédo das mesmas)

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

o O o0 o O o O O 0 O

Brio no local de trabalho (Colabora para a manuteng&o de um ambiente de *
trabalho limpo e organizado.)

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

o o O o o0 o O O O O

Possui cuidado com a execugdo das tarefas e no local de trabalho. *

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

o O O o O o O 0O 0 O



Anexo V- Género dos Inquiridos

Sexo
= Feminino
= Masculino

Anexo V- Idade dos Inquiridos

24 25

26 28 29 30 31 32 33 35 44 45 47
Idade

u“ uu
w o ow

Contagem
=]
= in

=
th

=
[
2

Anexo VI- HabilitagBes Literarias dos Inquiridos

Habilitacoes
Literarias
® Ens. Secunddrio

" Licenciatura

= Pos-Graduacdo

i

= Mestrado
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Anexo VII- Tempo na Empresa dos Inquiridos

Contagem
ta V%) =y Lh

—

0

1ano 1anoe 3 anos 5 anos 6 anos 7 anos Menos
melio meses Imeses meses meses meses del
ano

Tempo na Empresa

Anexo VIII- Conhecimento do Método de Avaliacdo

[ ] L
L= ] =]

Contagem
v

10
5
0 I
Sim Nio

Conhece o método de avaliacdo utilizado na empresa?

Anexo IX- Método de Avaliacdo utilizado na empresa

12
10
E 8
&
£ 6
g
o 4
2
0
Método de Meétodo de Meétodo de Meétodo Misto
Autoavaliacdo Avaliagdo por Avaliago por
Resultados Objetivos

Sabe qual o método de avaliacdo utilizado na empresa?
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Anexo X- Método de avaliagdo igual para todos os departamentos

—_
(=2

14
12
g8
g 10
£ 3
=
S 6
4
2 |
0
Sim Nio Nio Sabe/Nio Responde
Considera que se deveria estabelecer 0 mesmo método de avaliacio
para todos os departamentos da empresa?
Anexo XI- Resultados da Galtima avaliacdo
25
20
g
A 15
g
e
S 10

5
— B

Sim Nio Nio Sabe/Nio Responde

Os resultados da iltima avaliacio foram os esperados?
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APENDICES

Apéndice I- Questionario sobre o Sistema de Avaliacdo de Desempenho da Timing

Instrucdes de resposta ao questionario:

Como aluna do mestrado em Gestdo Empresarial da Universidade do Algarve estou a
realizar um estudo que consiste na anélise do Sistema de Avaliacdo de Desempenho
(SAD) da empresa Timing, com o objetivo de perceber o nivel de satisfacdo dos
colaboradores.

O questionario devera ser preenchido de acordo com as indicacBes em cada pergunta. Nao
existe respostas corretas e incorretas apenas é pedido que responda de forma sincera e de
acordo com a sua opini&o.

E garantida a confidencialidade e anonimato das respostas, sendo que o tratamento ndo

sera efetuado de forma individual, ndo permitindo a identificacdo dos respondentes.

1. Sistema de Avaliacdo de Desempenho da Timing

1.1.Conhece 0 método de avaliacéo utilizado na empresa?
|:| Sim
|:| Né&o

(Se respondeu ndo avance para a guestio sequinte, se respondeu ndo avance para a questdo n°® 1.4)

1.2.Sabe qual o método de avaliacao utilizado na empresa?
(Pode assinalar mais que uma alinea)

[ ] Método de autoavaliagéo

|:| Método de avaliacdo por resultados

|:| Método de avaliacdo por objetivos

[ ] Método misto

[ ] Método 360°
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1.3.Considera que se deveria estabelecer o mesmo método de avaliagdo para todos
0s departamentos da empresa?
[] sim
[ ] Néo

|:| Né&o sabe/N&o responde

1.4.0s resultados da ultima avaliacdo foram os esperados?
[] sim
[ ] Nao
[ ] Néao sabe/N&o responde

2. Nas questBes abaixo, diga qual o seu nivel de satisfacdo relativamente a Avaliacdo de

Desempenho em préatica na Timing, sabendo que 1= Totalmente Insatisfeito e 6=

Totalmente Satisfeito.

Nivel de Satisfacao

1 2 3 4 5 6

2.1.Funcdo desempenhada na empresa?

2.2.A implementacédo do Sistema de Avaliagdo de Desempenho?

2.3.A influéncia da Avaliacdo de Desempenho na progressdo de
carreira?

2.4.0s questionarios implementados para Avaliar o Desempenho dos
colaboradores?

2.5.A Avaliacdo de Desempenho promove o desempenho?

2.6.0 Sistema de Avaliacdo de Desempenho promove a satisfacdo
dos colaboradores?

2.7.A Regularidade da Avaliacdo de Desempenho?

2.8.Procedimentos adotados pela empresa para realizar a Avaliagéo
de Desempenho?

2.9.A forma como sdo avaliadas as competéncias técnicas?

2.10. O controlo dos objetivos atribuidos durante o ano?
2.11. O feedback recebido por parte do avaliador?

2.12. A avaliacdo por objetivos?

2.13. O método de autoavaliagdo?

2.14. A avaliacdo da chefia?

2.15. Distribuicdo de tarefas?

2.16. O Sistema de Recompensas € justo?
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2.17. A distribuicdo das percentagens para o célculo do prémio de
cada trimestre?

2.18. Remuneragdo mensal?

2.19. Os prémios/recompensas recebidos pelo desempenho?

2.20. A Avaliacdo de Desempenho, no geral?

3. Melhorias no Sistema de Avaliacdo de Desempenho

3.1- Em seu entender, que melhorias poderiam ser implementadas no Sistema de
Avaliacdo de Desempenho da Timing?

4. Caracterizacdo Sociodemogréfica
4.1. Sexo:

[] Masculino [ ] Feminino

4.2.1dade:
4.3. Tempo na Empresa:

4.4.Funcdo Desempenhada:

4.5.HabilitacOes Literarias:
[ ] Ensino Bésico

[ ] Ensino Secundario

[ ] Licenciatura

[ ] Pés-graduagio

[ ] Mestrado

[ ] Doutoramento

Obrigado pela atencéo e colaboragéo!
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