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Relatório de Estágio numa Indústria de Metalomecânica  

Resumo 

O presente relato rio apresenta o trabalho desenvolvido no a mbito do Esta gio do 

Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizaço es. O mesmo foi realizado numa 

empresa do setor privado, e o seu principal projeto consistiu no desenvolvimento e 

implementaça o de um sistema de avaliaça o de desempenho baseado em compete ncias, 

ate  enta o inexistente na organizaça o em questa o.  

A avaliaça o de desempenho baseada em compete ncias carateriza-se por ser um 

instrumento essencial para o alinhamento entre as capacidades e expectativas individuais 

de cada colaborador e os objetivos organizacionais. Para ale m de permitir identificar 

pontos fortes e lacunas no desenvolvimento dos colaboradores, este tipo de avaliaça o 

viabiliza a elaboraça o, por exemplo, de planos de formaça o e de desenvolvimento, bem 

como planos de progressa o na carreira.  

Este relato rio descreve o processo pelo qual este sistema foi desenvolvido e 

validado, bem como outras atividades acesso rias que ocorreram durante o ano de esta gio. 

 

Palavras-chave: Avaliaça o de desempenho; Recursos Humanos; Compete ncias; 

Desenvolvimento profissional 
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Internship Report in a Metalworking Industry  

Abstract  

This report presents the work carried out within the scope of the Master's 

internship in Work and Organisational Psychology. The internship took place in a private 

sector company, where the main project involved the development and implementation 

of a competency-based performance appraisal system, which had not previously existed 

within the organisation. 

Competency-based performance appraisal is characterised as an essential tool for 

aligning each employee’s individual abilities and expectations with the organisation’s 

objectives. In addition to enabling the identification of strengths and developmental 

needs, this type of appraisal also supports the creation of, for example, training and 

development plans, as well as career progression pathways. 

The effectiveness of such a system, however, relies on the clear and rigorous 

definition of both transversal and specific competencies associated with each role. 

 

Keywords: Performance appraisal; Human Resources; Competencies; Professional 

development 
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Introdução 

O relato rio apresenta o trabalho desenvolvido no a mbito do Esta gio do Mestrado 

em Psicologia do Trabalho e das Organizaço es.  

O Esta gio teve a duraça o de 90 dias (720 horas), tendo iniciado a 9 de setembro de 

2024 e terminado a 13 de março de 2025 teve como objetivo central colocar em pra tica 

todos os conhecimentos cientí ficos adquiridos no a mbito da Psicologia do Trabalho e das 

Organizaço es. Deste modo, foi desenvolvido um projeto no local do esta gio, 

nomeadamente o desenvolvimento e implementaça o de um sistema de avaliaça o de 

desempenho, ate  enta o inexistente na organizaça o onde decorreu o esta gio. Esta 

necessidade surgiu devido ao facto de a empresa estar em fase de crescimento e carecer 

de um acompanhamento da evoluça o da avaliaça o de cada colaborador.  

Este relato rio e  constituí do pela presente introduça o; apo s a mesma sera  

apresentado o enquadramento organizacional, em que sera  descrita a empresa onde 

decorreu o esta gio; de seguida, sera  descrito o projeto desenvolvido ao longo do esta gio, 

apresentando os objetivos, o cliente e as metodologias utilizadas no mesmo; sera o ainda 

relatadas outras atividades desenvolvidas no esta gio, ale m das referentes ao projeto.  

Por fim, sera  elaborada uma breve conclusa o, onde sera  feita uma reflexa o acerca 

do projeto, bem como de toda a experie ncia ao longo do esta gio. 

Enquadramento Institucional do Estágio 

 O processo de procura do esta gio começou pela definiça o de objetivos, tais como a 

localizaça o da organizaça o e setor da mesma. Assim, a procura do local do esta gio iniciou-

se pela pesquisa de organizaço es situadas em zonas industriais perto da a rea da 

reside ncia da estagia ria. Apo s a seleça o de algumas, foram enviados os documentos 

considerados pertinentes para a candidatura do esta gio, nomeadamente o currí culo, a 

carta de motivaça o e o plano de esta gio. Apo s a aprovaça o da candidatura, deu-se 

seguimento para o estabelecimento do acordo entre a empresa e a universidade. Assim, o 

esta gio desenvolveu-se numa empresa de produça o de componentes industriais na zona 

norte do paí s.  
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Descrição da Organização 

Salienta-se que toda a informaça o neste paragrafo detalhada, foi recolhida no site 

da empresa e no a mbito do esta gio. Fundada em abril de 2017, esta e  uma empresa que 

atua no setor da metalomeca nica e que se destaca pela sua indu stria de precisa o e a sua 

preocupaça o com a qualidade dos seus produtos. E  uma indu stria do setor automo vel que 

começou recentemente a estender a sua a rea de produça o para o setor da mobilidade 

suave. Os seus produtos sa o exportados na sua totalidade para paí ses da Europa, A sia, 

A frica e Ame rica.  

A estrutura desta organizaça o esta  dividida em 6 setores principais: Produça o, 

Supply e Logí stica, Qualidade, Manutença o, Desenvolvimento e Administrativo. Ale m da 

parte operacional e produtiva, a Produça o tem mais dois setores secunda rios: os Me todos, 

responsa veis pela melhoria e otimizaça o dos processos de maquinaça o, e a Ferramentaria, 

responsa vel pela produça o de ferramentas tanto para uso pro prio como para venda. Ja  o 

setor do Supply e da Logí stica e  responsa vel pelo planeamento da produça o, bem como 

pelo suporte a  produça o e ao armaze m, bem como a gesta o de todo o stock. O setor da 

Qualidade e  responsa vel pelo controlo da segurança e qualidade da mate ria-prima e dos 

produtos finais. O setor da Manutença o e  responsa vel por toda a manutença o, desde a do 

setor produtivo ate  a  do edifí cio, onde esta  inserido tambe m o te cnico de compras. O setor 

Administrativo inclui os restantes cargos como os RH, a assistente administrativa, o 

te cnico de informa tica, a te cnica de marketing, a te cnica de contabilidade e a controller, 

bem como a te cnica de sau de, segurança e ambiente. Para uma consulta mais detalha ver 

figura 1.  

 Os RH esta o inseridos no setor administrativo da organizaça o, sendo responsa veis 

pela gesta o administrativa, bem como por outras tarefas mais caraterí sticas desta funça o 

como recrutamento e seleça o, processamento salarial, gesta o de equipas, entre outras. 

Desta equipa faz parte a Diretora dos RH, tambe m diretora adjunta da empresa, uma 

te cnica de RH, uma estagia ria em esta gio profissional e a presente estagia ria.  
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Fig. 1- Organograma da organização 

Descrição do Projeto de Estágio 

A avaliaça o do desempenho e  uma avaliaça o sistema tica do desempenho de cada 

pessoa, ou equipa, em funça o das atividades que realiza, dos resultados e objetivos a 

alcançar, e das compete ncias ou do potencial de desenvolvimento demonstrado (Almeida, 

1996; Chiavenato, 2014). Corresponde assim, a um instrumento de levantamento dos 

dados que correspondem ao desempenho dos colaboradores, bem como a s condiço es que 

estejam a dificultar ou a impedir o adequado e completo aproveitamento dos mesmos na 

organizaça o (Almeida, 1996).   

A avaliaça o de desempenho baseada em compete ncias e  um instrumento utilizado 

para avaliar o desempenho dos colaboradores em relaça o a s suas compete ncias e 

conhecimentos especí ficos, tendo em consideraça o as compete ncias requeridas no a mbito 

das suas funço es (Lima et al., 2024). Neste tipo de avaliaça o, o desempenho de cada 

colaborador e  avaliado em funça o de um conjunto de compete ncias definidas e 

posteriormente comunicadas pela organizaça o (Lima et al.,2024).   

Assim, o projeto centrou-se no desenvolvimento e implementaça o de um sistema 

de avaliaça o de desempenho adaptado a  realidade da empresa onde decorreu o esta gio. O 

presente modelo de avaliaça o de desempenho baseado em compete ncias integrou dois 

tipos de compete ncias: as compete ncias transversais e as compete ncias especí ficas. As 
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compete ncias transversais, tal como o nome indica, sa o transversais a um ní vel 

hiera rquico, como por exemplo, responsa veis, te cnicos ou operadores. As compete ncias 

especí ficas, adicionadas a s compete ncias transversais, caraterizam a funça o onde cada 

colaborador se insere. Posteriormente, foram adicionados os indicadores de avaliaça o 

me trica, tais como a pontualidade (cumprimento dos hora rios), o absentismo (ause ncias 

justificadas e injustificadas), as baixas me dicas, horas extra (disponibilidade), aço es 

disciplinares, participaça o em aço es de formaça o e ASST (uso de EPI´s e regras de 

segurança) que servem para constituir o perfil do colaborador.  

Objetivos do Projeto 

O principal objetivo do projeto e  desenvolver e implementar um sistema de 

avaliaça o de desempenho durante o esta gio, para a avaliaça o das compete ncias 

transversais e especificas, e a sua utilidade para o eventual desenvolvimento de 

intervenço es ajustadas a  realidade da organizaça o, nomeadamente ao ní vel do 

desenvolvimento e formaça o.  

No que concerne aos objetivos gerais, este projeto visa: 1) Conhecer as polí ticas e 

pra ticas de gesta o dos recursos humanos, de modo especial a avaliaça o de desempenho 

na organizaça o; 2) Identificar as compete ncias (transversais e especí ficas) necessa rias 

para a avaliaça o de desempenho; 3) Desenvolver e implementar um sistema de avaliaça o 

de desempenho adaptado a  cultura da organizaça o.  

No que diz respeito aos objetivos especí ficos, destaca-se: 1) Compreender as 

polí ticas e pra ticas de gesta o dos recursos humanos na organizaça o; 2) Conhecer e 

estudar os va rios tipos de sistemas e me todos de avaliaço es de desempenho existentes; 3) 

Analisar os setores e funço es dos colaboradores da organizaça o; 4) Analisar e identificar 

as compete ncias a avaliar; 5) Estruturar um sistema de avaliaça o de desempenho 

adaptado a  cultura da organizaça o; 6) Formar os colaboradores sujeitos a  avaliaça o de 

desempenho.  

Clientes do Projeto 

A principal cliente do presente projeto e  a diretora adjunta, e orientadora da 

presente estagia ria, da organizaça o onde decorreu o esta gio e que mencionou a 

necessidade deste projeto.  
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Como clientes indiretos, consideram-se todos os colaboradores sujeitos a  avaliaça o 

de desempenho. 

Metodologias do Projeto 

Alvos 

O principal alvo deste projeto sa o os colaboradores da organizaça o. Ressalva-se 

que apenas os colaboradores contratualizados com a empresa sa o alvo do projeto. Os 

trabalhadores tempora rios, assim como os estagia rios na o sa o sujeitos a  avaliaça o de 

desempenho.  

Procedimentos 

Inicialmente, em reunia o com a diretora adjunta da organizaça o, foi debatido e 

escolhido o tema do projeto. De seguida, efetuou-se uma revisa o de literatura respetiva ao 

tema em estudo de modo a aprofundar o conhecimento acerca do mesmo. Foram 

definidos, de igual modo, os objetivos da investigaça o e metodologia a seguir.  

Para a definiça o das compete ncias a avaliar, foi traçado um plano constituí do por 

va rias fases: ana lise do descritivo de funço es ja  elaborado anteriormente pela 

organizaça o; trabalho de campo, onde foram realizadas entrevistas com pelo menos um 

colaborador de cada funça o assinalada no descritivo de funço es, de modo a aprofundar o 

conhecimento acerca das mesmas. Apo s a recolha e ana lise da informaça o, foram 

identificadas as compete ncias transversais e as especí ficas de cada funça o.  

As compete ncias transversais, tal como anteriormente referido, foram organizadas 

em tre s ní veis organizacionais: operadores, te cnicos e responsa veis. Para cada um destes 

ní veis foram identificadas compete ncias alinhadas com os requisitos necessa rios e o grau 

de responsabilidade inerente ao respetivo ní vel. No caso dos operadores, as compete ncias 

identificadas foram: trabalho em equipa, autonomia, capacidade de resoluça o de 

problemas e organizaça o. Para os te cnicos, foram consideradas as seguintes 

compete ncias: capacidade de aprendizagem, adaptabilidade, autonomia, capacidade de 

organizaça o e de gesta o do tempo, proatividade, espí rito crí tico, trabalho em equipa e 

capacidade de dar formaça o. Por fim, para os responsa veis, foram apontadas as 

compete ncias de: gesta o de equipa, adaptabilidade, organizaça o, coordenaça o, gesta o de 

conflitos, tomada de decisa o, planeamento e resilie ncia.  
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Relativamente a s compete ncias especí ficas, estas foram definidas de acordo com 

as exige ncias te cnicas e funcionais de cada funça o. Assim, foram identificadas as seguintes 

compete ncias: Operador de ma quinas: Produça o/fabrico de peças e componentes, 

Afinaça o de ferramentas, Orientaça o para a qualidade do produto, Capacidade de 

identificaça o e resoluça o de problemas e Atença o ao detalhe (esta u ltima apenas aplica vel 

a s equipas das Rectif ’s); Referente te cnico: Apoio a  produça o e Capacidade de efetuar 

intervenço es te cnicas; Supervisor: Gesta o, Capacidade de dar apoio te cnico e Gesta o da 

equipa; Te cnico de me todos: Planeamento e Capacidade de identificaça o e resoluça o de 

problemas; Te cnico de Supply: Planeamento e Gesta o; Operador de logí stica: Organizaça o 

(dos processos logí sticos) e Atença o ao detalhe; Frente operacional: Organizaça o (dos 

processos logí sticos), Atença o ao detalhe e Gesta o; Controlador de qualidade: Rigor, 

Atença o ao detalhe e Capacidade de tomar deciso es; Te cnico de qualidade: Organizaça o, 

Negociaça o e Capacidade de identificar e resolver problemas; Te cnico de qualidade-

me todos: Capacidade de ana lise, Planeamento e Resoluça o de problemas; Te cnico de 

compras: Capacidade de ana lise e Negociaça o; Te cnico de apoio a  gesta o da manutença o: 

Planeamento, Capacidade de ana lise e Capacidade de resoluça o de problemas; Te cnico de 

manutença o: Diagno stico, Organizaça o/Gesta o e Capacidade de resoluça o de problemas; 

Te cnico administrativo: Gesta o e Capacidade de ana lise; Te cnico de ferramentaria: 

Planeamento e Capacidade de resoluça o de problemas; Operador de ferramentaria: 

Produça o/fabrico de peças, Afinaça o de ferramentas, Orientaça o para a qualidade e 

Capacidade de identificaça o e resoluça o de problemas; Te cnico de R&D: Capacidade de 

ana lise, Capacidade de resoluça o de problemas e Capacidade de desenvolvimento; Te cnico 

ASST: Capacidade de ana lise e Capacidade de resoluça o de problemas; Controller de 

gesta o: Capacidade de ana lise e Gesta o; Contabilista certificada: Capacidade de ana lise e 

Gesta o; Te cnico de RH: Capacidade de ana lise e Capacidade de resoluça o de problemas; 

Te cnico de IT: Gesta o e Capacidade de identificaça o e resoluça o de problemas; Comercial: 

Capacidade de ana lise e Negociaça o.  

De seguida, foi elaborado um manual de compete ncias, onde estavam descritas as 

compete ncias, as principais responsabilidades associadas a cada compete ncia, os ní veis 

de avaliaça o (escala de 1 a 4) e as medidas comportamentais associadas a cada 

compete ncia onde constavam alguns exemplos pra ticos que auxiliavam na avaliaça o das 

mesmas (Camara, 2017). Pode-se de seguida, observar um exemplo de compete ncia 
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transversal referentes aos te cnicos (ní vel organizacional) e uma compete ncia especifica a  

funça o de operador de ma quinas.  

 

Fig. 2 – Compete ncia transversal respetiva ao ní vel organizacional dos te cnicos 

 

Fig. 3 – Compete ncia especí fica da funça o de operador de ma quinas 

Ressalta-se que os ní veis de avaliaça o, em escala de 1 a 4, foram elaborados da 

seguinte forma: 1) o colaborador na o faz/ tem dificuldade em fazer; 2) o colaborador faz 

com acompanhamento/orientaça o; 3) o colaborador faz autonomamente (pode 

necessitar de apoio ocasionalmente em situaço es mais complexas); 4) o colaborador faz 

tudo bem autonomamente e excede expectativas (antecipa problemas ou necessidades e 

age proativamente). Considera-se que o ní vel 3 da escala corresponde ao patamar em que 

o avaliado e  considerado apto para desempenhar as suas funço es de forma auto noma. 

Apo s a elaboraça o dos manuais de compete ncias, foram realizadas entrevistas com 

os superiores hiera rquicos a fim de obter validaça o dos mesmos, e proceder a s alteraço es 
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necessa rias, e assim obter a validaça o final da diretora adjunta. Apo s todos os manuais 

finalizados e validados, procedeu-se ao desenvolvimento dos questiona rios online e em 

papel.  

Como esta e  uma avaliaça o de desempenho em 180º, foram elaborados dois tipos 

de avaliaço es: os referentes a  heteroavaliaça o e os referentes a  autoavaliaça o. A 

heteroavaliaça o correspondia a  avaliaça o realizada pelos superiores hiera rquicos 

(supervisores, referentes te cnicos e/ou responsa veis) relativamente aos colaboradores 

que integrassem a sua equipa. Por sua vez, a autoavaliaça o consistia na avaliaça o que cada 

colaborador realizava sobre o seu pro prio desempenho. Os questiona rios da 

heteroavaliaça o, continham o nome e co digo do avaliador, tendo o mesmo que de seguida 

escolher o colaborador da sua equipa a avaliar, sendo automaticamente redirecionado 

para o questiona rio correspondente. No final da avaliaça o, o avaliador era solicitado a 

elaborar uma apreciaça o global do colaborador avaliado. Os questiona rios referentes a  

autoavaliaça o continham igualmente o nome e o co digo do colaborador. Apo s a sua 

identificaça o, o colaborador deveria selecionar a sua funça o, sendo automaticamente 

redirecionado para o questiona rio relativo a  sua funça o. Importa referir que, sempre que 

o colaborador selecionasse o ní vel 3 ou 4, deveria apresentar evide ncias que justificassem 

a sua escolha. 

Ha  que referir que, ao longo do desenvolvimento do projeto, todos os 

colaboradores, especialmente os superiores hiera rquicos, foram devidamente formados 

para compreenderem o sistema de avaliaça o de desempenho elaborador e, assim, 

realizarem a sua autoavaliaça o e/ou heteroavaliaça o de forma auto noma. Este processo 

decorreu de forma contí nua, nomeadamente atrave s das entrevistas realizadas e das 

reunio es de validaça o de compete ncias com os superiores hiera rquicos, onde foram 

detalhadamente explicados os objetivos, a estrutura e os procedimentos da avaliaça o. Para 

ale m disso, antes da implementaça o deste projeto, foram realizadas reunio es com todos 

os superiores hiera rquicos, a equipa de RH, e outros intervenientes, com o intuito de os 

formar, esclarecer eventuais du vidas e planear em conjunto a abordagem mais adequada 

a s respetivas equipas. 

 Apo s esta preparaça o, os questiona rios, elaborados no Microsoft Forms, foram 

posteriormente disseminados, atrave s de um link, para o e-mail profissional para cada 

colaborador. No caso dos colaboradores que na o possuí ssem e-mail profissional, como por 
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exemplo, os operadores de ma quinas ou operadores de ferramentaria, os questiona rios 

foram impressos e entregues em ma o. Apo s a disseminaça o dos links e entrega dos 

questiona rios referentes a s autoavaliaço es, os colaboradores disponham de 5 dias para o 

seu preenchimento. Para o preenchimento dos questiona rios das heteroavaliaço es, os 

superiores hiera rquicos tinham 8 dias para submeterem ou entregarem os questiona rios.  

Apo s a recolha de todos os questiona rios, procedeu-se a  exportaça o e ana lise dos 

dados a fim de elaborar uma ficha individual para cada colaborador com os resultados da 

he tero e autoavaliaça o e dos indicadores me tricos, previamente recolhidos pela equipa de 

RH (pontualidade, absentismo, baixas me dicas, horas extra, aço es disciplinares, 

participaça o em aço es de formaça o e ASST). 

Apo s o preenchimento e ana lise das fichas de todos os colaboradores, suceder-se-

a o as conversas de feedback entre os superiores hiera rquicos e os colaboradores.  

Resultados do Projeto 

  No total, 71 colaboradores foram sujeitos ao processo de avaliaça o de desempenho, 

dos quais 55% correspondem a operadores, 41% a te cnicos e 4% a responsa veis, tal como 

demonstra o gra fico seguinte:  

 

Gráfico 1 – Distribuição por níveis organizacionais  

O projeto em estudo teve iní cio no decurso do meu esta gio, na o tendo, contudo, 

sido concluí do no mesmo perí odo. O seu desenvolvimento prolongou-se para ale m da 
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duraça o do esta gio, encontrando-se ainda em fase de implementaça o na organizaça o. Por 

este motivo, os resultados apresentados neste relato rio assumem um cara ter preliminar, 

refletindo apenas uma parte do processo, que continua em evoluça o. Assim, sera o 

apresentados os resultados relativos a s compete ncias transversais identificadas em dois 

ní veis organizacionais: operadores e te cnicos.  

Sera  realizada uma comparaça o entre as me dias obtidas na autoavaliaça o e na 

heteroavaliaça o. Na o se preve em, a  partida, diferenças significativas entre ambas, o que 

sugere a validaça o do instrumento desenvolvido. Denota-se ainda que o ní vel 1 da escala 

de avaliaça o na o foi selecionado, tanto na autoavaliaça o, como na heteroavaliaça o, o que 

pode ser explicado pela reduzida e selecionada amostra.  

Assim, proceder-se-a  a  apresentaça o dos resultados obtidos, nomeadamente a  

comparaça o entre a autoavaliaça o e a heteroavaliaça o das compete ncias transversais 

respetivas aos operadores. Sa o elas: o "Trabalho em equipa", a "Autonomia", a "Capacidade 

de resoluça o de problemas" e a "Organizaça o". Ressalva-se que as respostas foram obtidas 

com base numa escala de avaliaça o de 1 a 4. 

Na primeira tabela, observa-se que a me dia total das respostas obtidas na 

autoavaliaça o realizada pelos operadores e  de 3,11, enquanto a me dia total da 

heteroavaliaça o, efetuada pelos respetivos superiores hiera rquicos (referentes te cnicos, 

supervisores e/ou responsa veis de produça o), e  de 2,67, sendo possí vel observar uma 

discrepa ncia entre estas duas me dias. Pode-se observar tambe m que o valor de prova (p=. 

0.0149) e  inferior a 0.05, o que permite verificar que existem razo es para acreditar que ha  

diferenças estatisticamente significativas entre a autoavaliaça o realizada pelos 

operadores e a heteroavaliaça o realizada pelos respetivos superiores hiera rquicos. 

Tabela 1 – Comparação entre autoavaliação e heteroavaliação dos operadores 

Media Desvio-padrão t df p
Autoavaliação 3,11 0,73                       2,51 60 0,0149

Heteroavaliação 2,67 0,65
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Ja  na segunda tabela, de forma a perceber se existiam diferenças estatisticamente 

significativas entre a autoavaliaça o e heteroavaliaça o de cada compete ncia, recorreu-se a 

um T-test. Assim, podemos ver que "Trabalho em equipa", "Autonomia" e "Organizaça o" 

forneceram valores de prova (p=. 0001; p=< 0,001; p= p=< 0,001, respetivamente) 

inferiores ao ní vel de significa ncia de 5%, o que permitiu verificar que existem diferenças 

estatisticamente significativas entre estas duas avaliaço es. Contudo, a compete ncia 

"Capacidade de resoluça o de problemas" forneceu um valor de prova (p=.291) superior 

ao ní vel de significa ncia de 5%, o que permitiu verificar que na o existem diferenças 

estatisticamente significativas. Este resultado revela-se particularmente interessante, 

merecendo uma ana lise mais aprofundada. 

Tabela 2: Comparação a autoavaliação e heteroavaliação de cada competência transversal 

dos operadores 

De seguida, sera o apresentados os resultados correspondentes ao ní vel 

organizacional dos te cnicos. As compete ncias transversais associadas a este ní vel sa o: 

“Capacidade de aprendizagem”, “Adaptabilidade”, “Autonomia”, “Capacidade de 

organizaça o e gesta o do tempo”, “Proatividade”, “Espí rito crí tico”, “Trabalho em equipa” e 

“Capacidade de dar formaça o”. 

Observa-se que a me dia total das respostas obtidas na autoavaliaça o realizada 

pelos te cnicos e  de 3,23, enquanto a me dia total da heteroavaliaça o, realizada pelos 

respetivos superiores hiera rquicos (responsa veis), e  de 2,28. Em comparaça o ao ní vel 

anterior, e  possí vel ver uma maior concorda ncia das me dias totais. Pode-se observar 

tambe m que o valor de prova (p=. 0.7583) e  superior a 0.05, o que permite verificar que 

existem razo es para acreditar que na o ha  diferenças estatisticamente significativas entre 

Measure 1 Media Measure 2 Media

(A) Trabalho em equipa 3,15 (H) Trabalho em equipa 2,66 3.561 38 0.001

(A) Autonomia 3,15 (H) Autonomia 2,58 4.134 38 < .001

(A) Capacidade de resolucao 
de problemas

3,05
(H) Capacidade de resolucao 
de problemas

2,94 1.071 38 0.291

(A) Organizacao 3,1 (H) organizacao 2,51 4.690 38 < .001

Note.   Student's t-test.

 T-Test
t df p
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a autoavaliaça o realizada pelos te cnicos e a heteroavaliaça o realizada pelos respetivos 

superiores hiera rquicos.  

 

Tabela 3 – Comparação entre autoavaliação e heteroavaliação dos técnicos 

Na tabela seguinte, de forma a perceber se existiam diferenças estatisticamente 

significativas entre a autoavaliaça o e heteroavaliaça o de cada compete ncia, recorreu-se 

novamente a um T-test. Assim, podemos ver que as compete ncias "Capacidade de 

aprendizagem", "Adaptabilidade”, “Capacidade de organizaça o e gesta o do tempo”, 

“Proatividade”, “Espí rito crí tico”, “Trabalho em equipa” e “Capacidade de dar formaça o”, 

fornecem valores de prova (p= .326; p= .375; p= .264; p= .769; p= 1,000; p= .448; p= .293, 

respetivamente) superiores ao ní vel de significa ncia de 5%, o que permitiu verificar que 

na o existem diferenças estatisticamente significativas entre as avaliaço es feitas a estas 

compete ncias. Ressalta-se que apesar da compete ncia "Autonomia" apresentar um valor 

de prova (p= .056) superior ao ní vel de significa ncia de 5%, aproxima-se da diferença 

significativa. 

Tabela 4: Comparação a autoavaliação e heteroavaliação de cada competência transversal 

dos técnicos  

Tal como acima referido, ate  a  data da elaboraça o do presente relato rio, o processo 

de recolha de dados ainda se encontrava em curso, pelo que os resultados apresentados 

sa o parciais e representam apenas uma ana lise preliminar do projeto.  

Measure 1 Media Measure 2 Media 

(A) Capacidade de aprendizagem 3,62 (H) Capacidade de aprendizagem 3,75 -1.000 28 0.326

(A) Adaptabilidade 3,24 (H) Adaptabilidade 3,37 -0.902 28 0.375

(A) Autonomia 3,31 (H) Autonomia 3,50 -1.992 28 0.056

(A) Capacidade de organizacao e de 
gestao de tempo

3,13
(H) Capacidade de organizacao e de 
gestao de tempo

3,04 1.140 28 0.264

(A) Proatividade 3,17 (H) Proatividade 3,25 -0.297 28 0.769

(A) espirito critico 3,27 (H) espirito critico 3,29 0.000 28 1.000

(A) Trabalho em equipa 3,37 (H) Trabalho em equipa 3,20 0.769 28 0.448

(A) Capacidade de dar formacao 2,68 (H) Capacidade de dar formacao 2,79 -1.072 28 0.293

Note.   Student's t-test.

 T-Test
t df p

Media Desvio-padrão t df p
Autoavaliação 3,23 0,60                       0,31 54 0,7583

Heteroavaliação 3,28 0,61
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Outras Atividades  

Para ale m do projeto de desenvolvimento e implementaça o de um sistema de 

avaliaça o de desempenho, foram realizadas outras atividades ao longo do esta gio. No 

a mbito do recrutamento e seleça o, foi possí vel acompanhar e conduzir entrevistas, bem 

como participar na ana lise e discussa o dos candidatos. No processo de integraça o dos 

novos colaboradores (on-boarding), estive envolvida na receça o e acolhimento dos 

mesmos, assegurando o preenchimento da documentaça o necessa ria e realizando visitas 

guiadas a s instalaço es. 

Relativamente ao processamento salarial, colaborei em va rias tarefas, 

nomeadamente na verificaça o de picagens, contas SA, registo de fe rias, faltas, horas 

noturnas e validaça o de documentaça o associada. Contribuí  ainda para a criaça o de uma 

base de dados destinada ao arquivo de currí culos, facilitando a organizaça o e consulta de 

potenciais candidatos. 

Participei tambe m ativamente na organizaça o de diversas atividades de conví vio e 

bem-estar promovidas pela organizaça o tais como: o “Outubro Rosa”, o Magusto, o 

Movember, o Concurso Infantil, o Jantar de Final de Ano e o Dia da Mulher. 

Ademais, representei a organizaça o em feiras de emprego, apresentando a 

empresa e esclarecendo du vidas de potenciais candidatos. Por fim, colaborei na 

organizaça o de aço es de formaça o, nomeadamente na elaboraça o e atualizaça o dos mapas 

de formaça o. Estas experie ncias permitiram-me aprofundar conhecimentos te cnicos e 

desenvolver compete ncias pra ticas essenciais a  funça o de RH.  

Reflexão Sobre a Avaliação e Intervenção Psicológicas e a Própria Experiência de 

Estágio 

 

A minha experie ncia de esta gio foi, na sua totalidade, muito positiva. Tive, pela 

primeira vez, um contacto mais profundo com o mundo do trabalho, especialmente no 

setor industrial. Esta experie ncia permitiu-me desenvolver compete ncias ja  adquiridas e, 

simultaneamente, adquirir novas, contribuindo significativamente para o meu 

crescimento pessoal e profissional. Enquanto aluna, tive a oportunidade de aplicar, em 

contexto real, os conhecimentos consolidados ao longo dos anos de licenciatura e 

mestrado. Enquanto futura profissional, este esta gio revelou-se fundamental na minha 

preparaça o para a integraça o no mercado de trabalho. 
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Estagiar nesta empresa foi uma verdadeira mais-valia, na o apenas pelo conteu do 

do trabalho desenvolvido, mas tambe m pelo ambiente vivido. Tive o privile gio de 

trabalhar num contexto de cooperaça o, respeito mu tuo e entreajuda, onde prevalece uma 

cultura de proximidade, em que todos se conhecem, cumprimentam e tratam pelo nome. 

Este ambiente foi decisivo para a minha integraça o e motivaça o para o desenvolvimento 

do meu projeto. 

O principal constrangimento prendeu-se com o fator tempo, pois apesar da 

organizaça o na o ser considerada de grande dimensa o, o desenvolvimento de um sistema 

de avaliaça o de desempenho exige um conhecimento aprofundado de cada setor e funça o. 

Num esta gio de duraça o limitada, esta exige ncia revelou-se particularmente desafiante, 

tornando essencial uma gesta o rigorosa do tempo e das prioridades. 

Em suma, gostaria de realçar que me foi feita uma proposta para, no final do 

esta gio, integrar a equipa de Recursos Humanos na empresa atrave s de um esta gio 

profissional. Algo o que encaro com muito orgulho, entusiasmo e um profundo 

agradecimento. 
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