


























































































































 

 

                                ESCOLA SUPERIOR DE EDUCAÇÃO PAULA FRASSNETTI                                                                                                                                               

                                     MESTRADO EM EDUCAÇÃO  

Guião de Entrevista Agentes Avaliativos 

 

OBJETIVOS QUESTOES/AFIRMAÇÕES 

Agradecer e informalizar Encontro-me aqui na qualidade de estudante de 

mestrado em educação. É nosso objetivo fazer uma 

abordagem do ponto de vista macro, relativamente a 

conceção e implementação do sistema de ADD na vossa 

instituição, sendo o senhor (a) um interlocutor (a) 

privilegiado (a) para podermos obter preciosas 

orientações para este trabalho. 

A sua entrevista insere-se numa estratégia de recolha de 

dados que contempla ainda informações de caráter 

pessoal e profissional/administrativa. 

Os dados que me facultar serão agregados aos demais, 

pelo que as respostas individuais não deverão ser 

identificadas. 

Explicar as finalidades do trabalho e a metodologia 

seguida para a área de avaliação de desempenho, bem 

como satisfazer eventuais dúvidas por parte do 

interlocutor  

Identificar os objetivos estratégicos da avaliação de 

desempenho. 

Identificar a relação da ADD com o desempenho 

global da organização. 

Quais são os objetivos da ADD e para que servem? 

Em que medida estão alinhados com o plano estratégico 

institucional? 

Quais são as expetativas e padrões de desempenho 

estabelecidos pela universidade?  

Com que periodicidade se realiza a ADD? 

Qual é a função da supervisão pedagógica na ADD?  

Conhecer o (s) objeto (s)/alvo (s) da avaliação. 

Analisar as dimensões estruturais e os aspetos 

processuais da atual avaliação de desempenho docente 

na instituição. 

De que forma as necessidades formativas dos 

professores são identificadas na avaliação de 

desempenho? 

Quais são as dimensões avaliadas na ADD? Como estão 

estruturadas?  

Analisar a opinião dos vários stakeholders quanto ao 

papel da supervisão pedagógica na promoção do 

desenvolvimento profissional e aprimoramento das 

práticas de ensino por meio da avaliação. 

Como é que os stakeholders (avaliadores, avaliados,  

Direção, alunos) percecionam a avaliação de 

desempenho? 

Identificar a relação da ADD com outros sistemas de 

gestão de RH (recrutamento, formação, gestão de 

carreiras). 

Qual é a relação da ADD com os sistemas de gestão de 

RH e gestão do desempenho (recrutamento e seleção, 

progressão na carreira, formação profissional)? 

Identificar os intervenientes no processo de ADD e 

suas respetivas funções. 

Analisar o grau de conhecimento dos vários 

agentes/stakeholders sobre a avaliação de 

desempenho, designadamente objetivos e possíveis 

limitações. 

Quem são (é) os (o) responsável(eis) pela avaliação de 

desempenho? No caso de ser mais do que um 

responsável, que funções terão? Que papel deverá a 

Direção ter?  

Que vantagens e constrangimentos existem na 

operacionalização do sistema de ADD? 

Conhecer os instrumentos de registo/formulários 

adotados. 

Quais são as ferramentas de recolha de informações 

avaliáveis adotadas?  

Conhecer os mecanismos de formação/preparação de 

agentes avaliativos.  

Na criação e implementação do sistema de ADD esteve 

prevista e foi realizada formação para os agentes? Se 

sim, qual? E que resultados foram obtidos? 

Há algum manual ou documento elucidativo que tenha 

sido elaborado para que avaliadores e avaliados tenham 

as informações chave, para aquilo que têm de fazer, 

como têm de fazer, quando têm de fazer, e a quem têm 

de entregar os resultados?  

Compreender os momentos e as fases do processo de 

ADD. 

Em quantas fases está dividido o processo de ADD? 

Qual é o período de implementação para cada uma? 



 

 

Compreender os mecanismos de meta avaliação  Como será feita a avaliação da ADD?  

Apresentar propostas de formação para eventuais 

necessidades de avaliadores e avaliados. 

Que necessidades foram identificadas aquando do 

diagnóstico feito aos professores?  

Apresentar propostas de melhoria do sistema de ADD. Sugestões de melhoria? 

 

Mestranda: Jurema Massuquinini 



 

 

 

QUESTIONÁRIO SOBRE A AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO NA UCAN 

 

O presente questionário é de caráter anónimo, e tem como objetivo auscultar os 

docentes das diferentes unidades orgânicas da UCAN, sobre o processo de 

implementação e execução da Avaliação do Desempenho Docente. Iremos 

solicitar apenas, algumas informações para realizar a análise estatística. 

Agrademos a sua participação! 

 

1. Unidade Orgânica 

2. Tempo de serviço 

3. Efetivo/Colaborador?  

4. Tem algum conhecimento sobre o sistema de Avaliação de Desempenho 

Docente implementado na UCAN? 

5. Do conhecimento que já tem, o que gostaria ou/e esperava que a avaliação 

de desempenho docente fosse? 

6. Qual é a sua opinião sobre o sistema de avaliação de desempenho docente 

implementado na UCAN? 

7. Quais são as expetativas que tem em relação a avaliação de desempenho 

docente? 

8. Que avaliação crítica pode fazer sobre o sistema de avaliação de 

desempenho docente vigente na UCAN? 

9. As dimensões avaliadas na ficha de autoavaliação docente refletem a sua 

profissionalidade? 

 

  

 

            Orientador: Prof. Dr. João Gouveia  

Mestranda: Jurema Massuquinini 

 



RESPOSTAS DO INQUÉRITO POR QUESTIONÁRIO DIRIGIDO AOS 
DOCENTES/UCAN 

 

 

 

 



RESPOSTAS DO INQUÉRITO POR QUESTIONÁRIO DIRIGIDO AOS 
DOCENTES/UCAN 
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Transcrição da Entrevista – A/UCAN 

 

Nº Questão Resposta 

1 Quais são os objetivos da avaliação de 

desempenho e para que servem? 

 

Segundo o decreto 121/20 os objetivos da AD são essencialmente, aferir a 

competência do docente, promover a melhoria contínua do docente na medida 

em que é possível detetar pontos fortes e fracos, fundamentar os processos de 

progressão, ou seja, para o docente progredir na carreira precisa ter AD positiva. 

Então, de modo geral, os objetivos da avaliação de desempenho, são 

principalmente, melhorar o desempenho do próprio docente na medida em que 

identifica os pontos fortes e os pontos fracos, mas também têm como 

consequências a progressão na carreira ou até mesmo a despromoção, na 

medida em que se a avaliação for recorrente negativa em anos consecutivos, a 

pessoa pode descer na carreira ou se tiver ainda em regime probatório por 

exemplo, nas instituições públicas, pode ver o seu contrato rescindido. 

2 Em que medida estes objetivos de avaliação de 

desempenho estão alinhados com um plano 

estratégico institucional? 

 

Quando nós olhamos para o plano estratégico da Ucan, (que não está ainda 

homologado pelo ministério) não vemos elementos que tragam esta relação. O 

ideal é que tudo isso tivesse casado, mas não está, até porque na UCAN a 

avaliação de desempenho ainda não está a ser aplicada como tal. Uma ou outra 

unidade orgânica tentou implementar, mas infelizmente, os gestores das 

unidades orgânicas não cumprem os timings. E depois não há cobrança da 

reitoria.  

Então se me perguntar:  Hoje na UCAN, existe a avaliação de desempenho 

docente? Eu vou lhe dizer não, não existe. Está ligado ao plano estratégico? 

Dificilmente estará porque até quando foi elaborado o plano estratégico não se 

levou em consideração esse aspeto como tal. 
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3 Quais são as expectativas e padrões de 

desempenho estabelecidos pela universidade? 

 

Não posso falar pela universidade, fica difícil porque estas seriam questões para 

a reitoria responder. Agora individualmente, se me perguntasse eu diria que a 

avaliação de desempenho é dos principais processos dentro da gestão de 

recursos humanos, e os docentes não deixam de ser recursos humanos dentro 

da instituição ensino superior. Se nós queremos melhorar as nossas Instituições, 

se nós queremos subir nos rankings das instituições africanas e quem sabe 

mundiais, nós precisamos de ter bons docentes. E para termos bons docentes, é 

necessário que eles melhorem naquelas 4 dimensões previstas no processo de 

avaliação, que é o ensino, à investigação, à extensão, e a gestão. Então, como a 

avaliação de desempenho tem como objetivo principal melhorar o desempenho 

do próprio docente. As competências ao serem desenvolvidas, estamos a partir 

do princípio de que teremos docentes mais bem capacitados para o ensino, para 

investigação científica, para a extensão e para a gestão. E tendo melhores 

docentes capacitados, lógico, a instituição estará mais bem servida e poderá 

alcançar outros patamares. Então é fundamental que este processo exista, e é 

fundamental que ele esteja casado com a estratégia da instituição. É fundamental 

nos processos de gestão da universidade, e os resultados da avaliação de 

desempenho dão inputs mais do que importantes para que os gestores de topo 

possam tomar decisões. Até em relação a nomeações, cedência de bolsas e 

financiamento de projetos de investigação. Tudo isso deve estar alinhado ao 

desempenho do docente dentro da unidade orgânica. 

4 Com que periodicidade se realiza avaliação de 

desempenho?  

Eu vou insistindo em fazer as perguntas que estão 

no guião, porque eu tinha informação de que já 

estava a decorrer o processo de avaliação de 

Na verdade, não é que tenha sido um processo piloto, cada unidade orgânica 

deve desencadear o seu processo. A magnífica reitora desencadeia o processo 

geral, em época de avaliação e cada unidade orgânica deve criar as comissões, 

os avaliadores. Só que algumas que fizeram, não cumpriu os objetivos, como 

exemplo da faculdade, de ciências humanas: provavelmente só aí 20% dos 
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desempenho na Universidade Católica de Angola. 

Então às perguntas, eu fiz no sentido de que o 

processo está a decorrer. E não, por exemplo, que 

foi um processo piloto que não conseguiram avaliar 

todas as unidades orgânicas. 

 

docentes é que enviaram os comprovativos daquilo que eles colocaram na 

avaliação de desempenho, então essa é uma avaliação de desempenho que não 

tem efeito.  

É porque eu preciso de dizer, olha, publiquei tantos artigos, e estão aonde esses 

artigos? às evidências não foram enviadas. E há unidades orgânicas que nem 

começaram o processo. Agora, de quanto em quanto tempo a legislação prevê 

que é feita de 2 em 2 anos. E é isso que a universidade tem de cumprir. 

5 A UCAN só está preocupada em cumprir os prazos 

do Ministério ou também já está a traçar metas para 

trabalhar a questão formativa da avaliação? 

Isso eu não consigo responder porque tem de ser os próprios decanos, a área 

dos recursos humanos e a reitoria a responderem. Porque esse é um processo 

bem específico dessas áreas.  

Se Eu fosse Decano, eu partiria (porque eu gosto muito da gestão por objetivos) 

destes pontos fracos das lacunas, para a partir daí propor as ações formativas, 

definir competências a serem alcançadas, por isso é que eu disse desde o início 

que o grande objetivo da avaliação de desempenho é este, é melhorar o 

desempenho e melhorar as competências, a partir do momento que se identificam 

as lacunas, os pontos fracos vamos melhorar, então é isso que deve ser feito. 

Não posso afirmar que os decanos e a universidade estão a pensar dessa forma, 

mas eu pensaria desse jeito, faria isso. 

Mais é um processo que cada uma das unidades dentro da sua autonomia, 

deverá refletir. Mas nas nossas ações formativas falamos sobre isso, deixamos 

isso bem claro. Porém, não somos nós os decisores. 

6 Qual é a função da supervisão de pedagógica? 

 

Quando nós pensamos na supervisão pedagógica, nós pensamos como aquele 

processo de acompanhamento contínuo que não deve se limitar somente á 

processos de avaliação. Então se o docente tem uma supervisão durante os 2 

anos que decorrem entre um processo e outro, lógico que quando nós chegarmos 

ao momento da avaliação, nós teremos docentes com desempenho melhor, 
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porque eles foram durante este processo todo supervisionados. Então para mim 

é fundamental é importante. Para não chegarmos no fim e vermos afinal o 

desempenho não foi bom, não foi bom porquê, não houve o acompanhamento, 

não houve a supervisão, então é fundamental. É daqueles processos que é mais 

ou menos como se tivéssemos em sala de aulas e só no fim do ano vamos fazer 

a avaliação do estudante e dizemos, tu não és bom estudante, sim, mas durante 

o ano, o que é que eu fiz para ajudar, para acompanhar, para supervisionar o 

trabalho desses estudantes? Então é o que eu penso. 

7 De que forma as necessidades formativas dos 

professores são identificadas na avaliação de 

desempenho? 

O próprio processo em si da avaliação de desempenho, já nos traz os 

mecanismos para identificar necessidades, quer seja em termos de 

competências. E é justamente aí que depois vêm a formação, porque as 

competências elas são adquiridas por meio das formações, então eu adquiro 

competências em processos formativos ou em processos de trabalho como tal, e 

essas competências são demonstradas na prática, enquanto eu desempenho as 

minhas atividades, então o meu desempenho em si, ele vai me dar indicadores 

mais do que suficientes do que eu preciso em termos de competências. Ao 

identificarem as competências que eu necessito, quer seja no domínio da 

investigação da extensão da gestão ou do ensino, ao identificarem-me lacunas 

de competências, é a partir daí que surgem as necessidades formativas.  

Eu costumo dizer e até já disse também à área de recursos humanos, estes 

processos todos, eles devem ser casados. Infelizmente fala-se de carreira, fala-

se da avaliação de desempenho, mas as instituições esquecem-se dos planos 

formativos. Se perguntar na Ucan existe um plano de formação? Vou lhe dizer 

algumas áreas até elaboram, mais implementa-se? Não! O plano de formação, 

ele deve estar em consonância com a avaliação de desempenho, deve existir 

esse casamento. A partir do momento que são identificadas necessidades, aí 
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surge o plano de formação. Então, avaliação de desempenho é dos mecanismos 

mais importantes para identificar necessidades de formação. Antigamente, o que 

é que acontecia em muitas organizações e não só em instituições de ensino 

superior: às necessidades de formação são identificadas pelo gestor, o superior 

imediato do trabalhador, do docente ou até pelo próprio docente. A avaliação de 

desempenho, traz-nos de forma objetiva aquilo que são as lacunas, então e dos 

instrumentos mais viáveis para depois serem propostas formações, então todos 

esses processos devem estar casados: avaliação de desempenho, formação, 

carreira, remuneração.  

8 Quais são as dimensões que são avaliadas e como 

é que estão estruturadas? 

 

As dimensões avaliadas são as que constam do decreto: Investigação e ensino, 

extensão e gestão, são essas 4 dimensões. Depois, cada uma das dimensões 

têm os seus parâmetros. E o que é que é feito? Às comissões, as CAD nas 

unidades orgânicas e comissões científicas decidem apenas o peso ponderado 

de cada uma destas dimensões. A investigação que varia de 3 a 4, o ensino 

também de 3 a 4, Extensão de 2 a 3 se não estou em erro, e depois a gestão de 

1 a 2. As dimensões estão definidas, nós não podemos inventar, mas agora os 

pesos é que nós podemos variar em função também do desenvolvimento da 

própria instituição. 

9 Como é que os Stakeholders, que são os diferentes 

intervenientes no processo de avaliação, 

percecionam avaliação de desempenho? 

Em relação aos estudantes, eles participam mesmo. Porque há um parâmetro 

ligado a dimensão ensino, que é feito um inquérito aos estudantes sobre 

Professor que está a ser avaliado. Agora, se me perguntar em relação à perceção 

dos outros stakeholders, olha, eu vou dizer e vou ser sincero, este processo só 

não avança de facto, não vai mais para a frente, porque à resistência. 

As pessoas têm resistência nestes processos em ser avaliados, a resistência na 

implementação da carreira docente, há uma série de aspetos que precisam de 

ser quebrados. Há uma cultura de não avaliação, e nas instituições de ensino 



 20 de setembro de 2024, 10:01damanhã | Por: Jurema Massuquinini 

superior é pior, porque temos os professores doutores, temos os não me toques, 

que quando se fala em avaliação de desempenho dizem, “quem é que vai avaliar 

um professor catedrático?” Ainda temos essas questões nas universidades. 

Eu acho é que há muita resistência por parte das pessoas em relação ao 

processo de avaliação de desempenho, quer seja dos docentes, quer seja dos 

gestores, porque os gestores são ao mesmo tempo docentes e da mesma forma 

tem essa resistência, é só ver como Eu lhe disse, na minha faculdade não 

enviaram as evidências…Têm dificuldades em cumprir prazos, em cumprir as 

orientações da Reitora, então alguma resistência, há algum descrédito, às 

pessoas tentam descredibilizar esses instrumentos de avaliação de desempenho, 

dizendo que não servem para nada, que o Ministério junta a instituições públicas 

com as privadas, mas na verdade, o que eu percebo é resistência das pessoas. 

E principalmente àqueles que já estão há muito tempo, mas que na verdade 

nunca produziram nada, então eu me acho o Professor Xpto, o dito professor 

doutor, mas que não investiga, não faz projetos de extensão, nada disso, a 

avaliação vai lá para baixo. Essa pessoa vai ter resistência em participar em 

processos de avaliação de desempenho. Agora, o pessoal técnico administrativo 

acho que está alheio a este processo, não é tido nem achado. 

10 Qual é a relação da ADD com os sistemas de gestão 

de RH e gestão do desempenho (recrutamento e 

seleção, progressão na carreira, formação 

profissional)? 

A avaliação de desempenho deve estar casada com todos esses processos. 

É um processo também em que nós, inclusive, estamos a procurar envolver a 

área de recursos humanos da universidade, porque de modo geral também ela 

acaba não sendo muito levado em consideração nestes processos. Mas assim, a 

avaliação de desempenho docente, ele tem um impacto grande no próprio 

docente, na progressão na carreira, na questão salarial porque se ele progride, 

aumenta o salário ou então também ele pode regredir ou até ser demitido se tiver 

na fase ainda experimental, então este processo casa com todos os outros 
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ligados à gestão de recursos humanos. Mas aqui refiro-me essencialmente ao 

docente e não a área de gestão de recursos humanos como tal. 

A avaliação de desempenho docente está ligado às várias áreas e, lógico, acaba 

tendo um impacto muito grande no desempenho do docente. Se eu identifico 

lacunas, e formo, então eu estou a capacitar este docente para ser melhor 

investigador, para ser o melhor promotor de ações de extensão, para estar melhor 

em sala de aulas nos processos de ensino, para ser um melhor gestor. Então, a 

avaliação de desempenho é dos principais processos, que ajudam a alavancar 

as competências do docente, ajudam a desenvolver o próprio docente. 

Dentro de todos os processos da Universidade, avaliação de desempenho é o 

mais completo, o que mais traz inputs para avaliar o desempenho do docente. 

11 Quem são os responsáveis pela avaliação de 

desempenho na UCAN? 

 

A reitora que desencadeia o processo da AD da universidade como um todo, 

temos os gestores das unidades orgânicas que têm também o seu papel, temos 

os conselhos científicos que deliberam sobre as comissões, e depois temos as 

comissões de avaliação de desempenho que são criadas dentro das unidades 

orgânicas pelos conselhos científicos e aprovados depois pelo gestor máximo da 

instituição. E temos também os avaliadores que fazem parte da Comissão da 

avaliação de desempenho, e depois temos os avaliados que são os docentes, 

então estes são os entes responsáveis pelo processo de avaliação de 

desempenho. 

12 Quais são as vantagens e constrangimentos 

existentes na operacionalização do sistema de 

avaliação de desempenho? 

 

Várias, como já disse. A principal delas é a resistência, é a cultura de não 

avaliação de desempenho, as pessoas não estão acostumadas a isso. E depois, 

o decreto traz dimensões nas quais as pessoas não têm estado a trabalhar. Os 

nossos docentes são essencialmente professores que dão aulas, o foco é dar 

aulas. Não há investigação, não a extensão. E estas são as dimensões que 

acabam tendo um peso muito grande. Então como isso não acontece, os grandes 
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constrangimentos estão aí, na questão da ausência de uma cultura da avaliação, 

resistência das pessoas, incumprimento nos prazos, nas orientações dos 

gestores principais, desconhecimento do próprio processo, embora as pessoas 

passem por formação, mas há uma certa tentativa de descredibilização desses 

processos, quer seja da avaliação de desempenho como da carreira docente. 

Então, eu acho que estes têm sido os grandes obstáculos. 

No que diz respeito as vantagens da avaliação de desempenho, uma delas é a 

possibilidade de o professor progredir, a outra é a de melhorar o desempenho. E, 

se o professor progride, se o professor melhora o desempenho, a grande 

vantagem que se vai esperar é que a própria instituição melhore também o seu 

desempenho. É darmos também dignidade aos nossos docentes, por que é o que 

acontece até hoje nas instituições privadas, as pessoas não têm carreira. Se eu 

não tenho carreira, não tenho dignidade, não é uma profissão que não é 

dignificada como tal. Eu entro hoje e permaneço na mesma, não tem um 

horizonte, então não traz dignidade. Agora a avaliação de desempenho ao trazer 

esses inputs para a carreira, também acaba dignificando o trabalho docente, 

acaba separando o trigo do joio, quem faz e quem não faz de facto. 

Temos muitas vantagens na avaliação de desempenho, mostrar aqueles que só 

têm títulos e aqueles que de facto fazem acontecer. 

13 Quais são as ferramentas de recolha de 

informações avaliáveis adotadas? 

Nós gabinete, tentamos ajudar as unidades orgânicas mais de forma manual, 

porque não tinham absolutamente nada. Criamos planilhas no Excel para que os 

professores pudessem lançar os dados, e dessa forma, facilitar a vida da 

Comissão de autoavaliação, é a única coisa que existe. Mas a ideia é um dia 

termos alguma coisa mais bem elaborada. 
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14 Na criação e implementação do sistema de 

avaliação de desempenho esteve prevista e foi 

realizada a formação para os agentes avaliativos? 

 

Sim, fizemos isso, foi o gabinete que fez, mas agora todos participaram? Não! 

Principalmente os decanos que são os principais intervenientes no processo. 

Nós fizemos a nossa parte, mas achamos que os resultados não foram dos 

melhores, porque boa parte dos intervenientes não participam, quer seja docente, 

como gestores das unidades orgânicas. 

15 Existe algum manual ou documento elucidativo que 

tenha sido elaborado para que os avaliadores quer 

os avaliados tenham informações chave para aquilo 

que tem de fazer, como tem de fazer, quando tem 

de fazer, e a quem tem de entregar os resultados? 

 

Sim, o que existe aqui no nosso sistema é o diploma legal. Ele já é um 

regulamento em si, já é o regulamento da avaliação de desempenho docente, lá 

já diz tudo o que tem de ser feito, os prazos, quem faz o quê, quem é o 

responsável pelo quê, está tudo. Depois, o que foi feito é a comunicação interna 

da Reitoria, definindo claramente quais eram os períodos, o que é que devia ser 

feito. 

Então internamente o que se fez foi formar com base neste regulamento, foi dada 

a formação com base neste regulamento, criar as planilhas, os mecanismos que 

facilitassem este processo, e às comunicações internas que traziam as datas, a 

necessidade de criação das comissões e por aí fora. Mas o documento principal 

reitor, é o regulamento da avaliação do desempenho docente do subsistema de 

ensino superior. 

16 Mas o decreto 121 também permite que cada 

instituição de ensino superior, extraia as 

informações legais e depois adapte algumas 

situações à sua realidade? 

 

Exatamente! Qual era a ideia? A ideia era justamente fazer esta primeira 

avaliação e depois, com base nas lacunas identificadas, porque o decreto ele não 

é perfeito, a ideia era, ao invés de se criar um regulamento a prior, é vamos aplicar 

do jeito que está e a partir daí os resultados levarem-nos a elaboração de um 

manual específico, com base naquilo que encontramos na prática, e que depois 

pudesse ser homologado pelo Ministério. Este era o objetivo, mas infelizmente 

até agora não foi feito nada. Então se me perguntar, existe um manual? Não, 

ainda não existe. 
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17 Em quantas fases está dividido o processo de 

avaliação de desempenho? 

 

Ele está dividido em várias fases, mas nós podemos sintetizar mesmo em 3-4 

grandes fases. A primeira que é a preparação, inclui a formação, a constituição 

das comissões, a formação dos docentes e de todos os entes, a constituição das 

Planilhas, tudo isso. A segunda fase, é a fase onde o próprio docente vai fazer a 

sua autoavaliação, vai preencher a planilha e colocar as evidências. Temos a 

terceira fase que é a da Comissão de Avaliação, que vai pegar naquilo que o 

docente enviou como sendo a sua autoavaliação, vai pegar nas evidências e vai 

então comprovar se aquilo que o docente disse é o que está ali. Então essa é a 

terceira fase, onde entra a Comissão de autoavaliação e os avaliadores. E depois 

tem a fase final, que é a da consolidação, que é onde o avaliado toma 

conhecimento do resultado da sua avaliação, pode refutar ou não e depois fecha 

esse processo para homologação da reitoria. De modo geral, estes são os 4 

grandes momentos que podem ser identificados, embora o decreto possa trazer 

outras várias fases, mas de modo geral, estes 4 momentos são fundamentais. 

18 E qual é o período de implementação para cada 

uma das fases? 

Olha, o período ele depende. O que o decreto traz é um período de avaliação que 

deve decorrer de março a maio, mas nós também já dissemos que isto tem de 

ser revisto. Porque esse decreto foi aprovado na altura em que o ano letivo 

começava em Março e terminava em Dezembro. Então, lógico que fazia sentido 

o processo de avaliação começar em Março e ir até Abril, Maio, mas o ano letivo 

mudou o calendário, então é necessário que esse período seja revisto. 

Depois internamente, o comunicado da reitora deve trazer esses prazos todos, 

por isso é que se diz que a reitora desencadeia o processo internamente. Quando 

é que começa, quando é que as comissões são constituídas, aliás, a Comissão 

tem um prazo de vigência. Mas quando a reitora desencadeia, tem de trazer os 

períodos todos, de quando é que começa, quando é que os docentes devem fazer 

a autoavaliação, quando é que a Comissão faz, quando é que termina, quando é 
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que se homologa o processo? A comunicação da reitora tem de trazer esses 

períodos todos. 

19 Nesse sentido, mesmo que a lei seja revista há uma 

necessidade de se estender o prazo, porque 90 dias 

em impossível concluir esse processo? 

 

Então isso justifica também o porquê que muitas 

unidades orgânicas não conseguiram implementar 

o processo de avaliação de desempenho dada a 

escassez de professores efetivos? 

 

Não é impossível, por isso é que se precisa criar um sistema mais ágil, não quer 

dizer que em 90 dias não se faça, porque já há essa recomendação. O Professor 

participou hoje num Congresso, já tem de ter um sistema em que a autoavaliação 

ela é feita constantemente, então o professor ele deve organizar as suas 

evidências não apenas quando chega o período de avaliação, ele já deve ter isso 

tudo organizado. Depois é só enviar esse processo para a Comissão de 

autoavaliação. São várias pessoas que fazem parte da Comissão de 

autoavaliação. 

E depois, não são tantos professores assim que cada unidade orgânica tem. 

Há unidades orgânicas, que nem têm professores efetivos na Ucan, na faculdade 

de engenharia, não tem professores efetivos. O próprio ISUP, são poucos 

professores efetivos, inclusive para constituirmos as comissões de autoavaliação 

no processo de autoavaliação de cursos, foi difícil, porque não temos professores 

efetivos. Mas nas unidades orgânicas onde só existe um professor efetivo, o que 

nós recomendamos é que essa faculdade pudesse juntar-se com outra. Porque 

é possível buscarmos isso, esta parceria entre as unidades orgânicas. 

20 Como é que será feita a avaliação da avaliação? 

 

E dentro destes relatórios, da autoavaliação que foi 

realizada algum professor pelo menos ou Comissão 

encarregue já forneceu algum feedback? 

 

No nosso processo o que nós propusemos é, depois de terminar este processo 

às unidades orgânicas devem remeter os relatórios a direção de recursos 

humanos e ao Gabinete de Avaliação e Gestão da Qualidade para que depois 

estes órgãos possam fazer a avaliação do processo, é isso que está previsto na 

Ucan. 

Os relatórios serem submetidos para depois nós fazermos a avaliação deste 

processo, até para depois vermos em termos de universidade, de modo geral, 

quais foram os desempenhos em termos de investigação, extensão, ou seja, está 
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previsto o RH e o Gabinete da Avaliação fazerem esta consolidação das 

informações e a avaliação. Tanto é que no período, também isso deve estar claro, 

quando é que as unidades orgânicas devem remeter esse expediente a direção 

de recursos humanos e ao Gabinete de avaliação, e quando é que estes 2 órgãos 

devem fazer avaliação do processo. 

Não, não recebi ainda nada e até onde eu sei também não foi enviado nada a 

reitoria. Podem ter enviado sem o meu conhecimento também. 

21 Que necessidades foram identificadas aquando do 

diagnóstico feito aos professores? 

Não sei, como eu não participei e ainda não tenho o relatório, não tenho como 

identificar exatamente quais foram os grandes problemas encontrados. 

22 Que sugestões de melhoria sugere para o processo 

da avaliação de desempenho enquanto lei e 

enquanto universidade? 

 

Para a legislação eu tenho 2 pontos fundamentais e já falei isso, inclusive com 

um dos responsáveis máximos do ministério. É a mudança dos períodos da 

avaliação, e a flexibilização nos pesos ponderados de cada dimensão. Ainda que 

possam ser estas 4 dimensões, investigação, ensino, extensão e gestão, mas 

que haja uma flexibilidade maior, porque por exemplo, suponhamos que às 

escolas superiores, têm cursos de graduação não têm cursos de pós-graduação, 

então eu não posso atribuir um peso de entre 3 e 4 à investigação científica a 

uma escola, e a uma universidade ou academia. A escola talvez deva ter um peso 

muito maior, por exemplo, na dimensão extensão universitária porque faz muito 

mais isso do que a investigação. 

Então, eu acho que em termos de legislação, esses 2 aspetos precisam de ser 

melhorados, assim como há uma lacuna na contagem dos itens. Na hora de 

multiplicar pelos pesos ponderados, existe uma certa confusão que precisa de 

ser mais bem esclarecida. 

 Em termos de instituição, precisamos de melhorar os mecanismos de gestão, 

principalmente melhorar mecanismos que possam tornar esse processo mais 

célere. Então, é investir nas novas tecnologias para isso, só que a nossa 
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instituição, como sabe em termos de gestão tecnológica, de informática, está um 

caos. Então, em termos de instituição, precisamos de melhorar em termos de 

gestão de modo geral, em termos de mecanismos de apoio deste processo, as 

novas tecnologias de informação devem funcionar a favor deste processo, e 

temos de diminuir resistências. Porque nós não temos hipótese, ou aplicámos, 

ou aplicámos. A lei é para ser cumprida, não é para dizer, eu quero, eu não quero, 

uma instituição faz, outra não faz, temos todos de fazer. 

23 E neste sentido, qual deveria ser o posicionamento 

da direção da instituição, já que 

é quem tem a autoridade máxima para agir de forma 

coerciva, de forma branda, de forma intermédia, 

dentro do processo de avaliação de desempenho? 

 

A direção tem de agir com autoridade que lhe é conferida, só isso. 

Quem não faz, sai. Ou quer trabalhar ou não quer trabalhar, para mim é tão 

simples quanto isso é agir com autoridade. Porque o poder não pode estar vazio, 

o poder é para ser exercido. Então, quando eu determino, as pessoas não fazem 

e não acontece nada, isso vai se espalhar. 

Hoje ordenei algo, não fizeram. Eu também não fiz nada, amanhã ordeno algo, 

não fizeram, também não fiz nada, depois viro à cultura. Ninguém faz nada 

porque não vai acontecer nada, então falta autoridade. 
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Transcrição da Entrevista – B /UCAN 

 

Nº Questão Resposta 

1 Quais são os objetivos da avaliação de 

desempenho que está a decorrer na Ucan e para 

que servem? 

 

A AD é uma atividade que todas as instituições ou organizações devem fazer. Em 

todos os setores, independentemente da área de atuação, tem de se avaliar o 

que nós fazemos. O primeiro objetivo da AD é melhorar o nosso desempenho, 

porque quando não se avalia, não se pode detetar as falhas nem tampouco 

corrigir o que está mal, e identificar o que está bem. Portanto, em todas as áreas 

de trabalho, independentemente de qual seja a organização deve-se avaliar tudo 

o que nós fazemos, porque o objetivo, a missão, a visão, é sempre melhorar e 

não pode se melhorar sem saber o estado atual para então projetar o futuro. 

Traçando estratégias de melhoria para obtenção de bons resultados, na melhoria 

do desempenho do pessoal docente. 

No ensino superior nós temos um instrumento que orienta essa prática de gestão 

da ADD é nomeadamente o decreto presidencial nº121/20, de 27 de Abril, que 

regulamenta e orienta o processo da conceção e implementação da ADD.  

2 Em que medida estes objetivos estão alinhados 

com um plano estratégico institucional? 

 

Toda e qualquer organização tem nos seus pilares uma missão, visão e valores, 

e a nossa instituição não foge a regra, a sua missão e a sua visão é sempre ser 

a melhor de todas e para alcançar isso, do ponto de vista estratégico, temos de 

afinar a nossa máquina interna para produzir qualidade nos serviços que nós 

prestamos para que futuramente, consigamos materializar a missão de sermos 

os. 

Corrigindo e estabelecendo as bases para a qualidade que se impõe e garantir o 

futuro da instituição. Portanto, dessa forma, nós podemos dizer sim, a AD está 

alinhada com a estratégia da instituição para o futuro. 
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3 Quais são as expectativas e padrões de 

desempenho que a universidade estabeleceu? 

 

Do ponto de vista institucional o padrão e expectativa que nós temos é querer ter 

os melhores quadros docentes e técnicos administrativos. 

Que estejam em altura de materializar aquilo que nós temos como missão e visão, 

pessoas qualificadas com um elevado grau de compreensão e entendimento com 

a instituição e com o trabalho prestado.  A nível pessoal, as questões éticas que 

estamos a apostar muito é a postura/comportamento do docente, porque são as 

pessoas que fazem as coisas acontecerem. Se nós não conseguimos ter essas 

pessoas, então todo o resto não vai funcionar. Apostar nas pessoas bem 

qualificadas deve estar em primeiro lugar, para que todos nós, como quadros da 

instituição possamos produzir bens e serviços de qualidade e excelência. Essa é 

a expetativa que queremos alcançar, porque tendo pessoas fracas e pouco 

qualificadas, também teremos uma instituição fraca. 

4 Qual é a periodicidade da ADD na UCAN? Tudo o que nós fazemos na UCAN deve ser alinhado com a orientação do 

Ministério, que através do decreto presidencial 121/20, que estabelece que a 

atividade de avaliação de desempenho seja feita de 2 em 2 anos. Nós, este ano 

estamos a encerrar esta atividade, os professores e pessoal técnico 

administrativo e os demais envolvidos neste processo terão 2 anos para se 

preparar para o novo ciclo avaliativo. 

5 Qual é o papel da supervisão pedagógica na ADD? A figura do supervisor pedagógico não pode faltar. Aliás, quem faz avaliação de 

desempenho são as comissões de avaliação de desempenho. Portanto, as 

unidades orgânicas devem estabelecer a suas comissões de desempenho onde 

tem que criar essa figura. É tão importante porque deve acompanhar 

principalmente a avaliação da dimensão do ensino. Porque eles têm de 

acompanhar como é que o processo do ensino acontece e em que medida nós 
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podemos avaliar, acreditar, tudo o que está a ser feito nessa dimensão para que 

os resultados sejam os mais desejados. 

6 De que forma às necessidades formativas dos 

professores são identificadas dentro do processo de 

avaliação de desempenho? 

 

Na prática, o que acontece é que a Comissão é definida é criada, e os membros 

das comissões têm instrumentos específicos que vão aplicar para recolher os 

dados. 

No processo, temos dimensões que cada docente vai responder, por exemplo 

quando avaliamos a dimensão ensino, a perguntas que nós ou a Comissão ou os 

membros no seu instrumento vão colocar, e vai permitir aferir se realmente o 

docente tem algumas lacunas, porque a questão aqui é identificar as fraquezas e 

as forças, quando nós identificamos essas fraquezas e forças, já é uma indicação 

de que há necessidade, por exemplo, de formar os professores porque 

apresentam debilidades específicas nessa área específica, principalmente na 

dimensão do ensino vão se colocar perguntas que já constam no instrumento 

estabelecido. E com base nas respostas que os professores vão dando às 

perguntas colocadas, aí vai se determinar se há necessidade ou não de oferecer 

a formação contínua aos professores. Portanto, a resposta dos professores, mas 

também dos outros stakeholders, são dados importantes para ajudar no processo 

de aferição se o professor precisa de uma formação adicional ou não. 

7 Quais são as dimensões avaliadas na ADD? E  

como estão estruturadas? 

 

De acordo a lei 121/20 que regulamenta a ADD no ensino superior, nós temos 4 

dimensões a que chamamos pilares a serem avaliadas, nomeadamente: Ensino, 

Investigação científica, Extensão e a Gestão.   

E nós sabemos muito bem que um docente universitário deve ser envolvido em 

todas as dimensões, não deve restringir-se a sala de aula, deve investigar, estar 

envolvido nas atividades de extensão e também na gestão da instituição. A 

dimensão onde o professor apresentar baixo resultado/fraquezas, a comissão vai 

fazer recomendações através do reforço das competências e capacidades do 
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mesmo. Portanto, é um processo completo e sistémico que liga todas as 

dimensões de forma holística, pois avalia-se todas as dimensões para que um 

professor esteja completo. 

8 Qual é a estratégia que foi traçada para trabalhar o 

reforço dos professores que apresentam 

debilidades? De que forma a UCAN pensa ajudar a 

melhorar profissionalidade dos professores 

identificados, tanto que tenham baixo resultado na 

avaliação de desempenho e que também durante o 

processo de avaliação de desempenho seja 

percetível as suas debilidades? 

 

A UCAN como instituição de ensino superior oferece a serviços de capacitação 

não só para a os utentes externos, mas também os seus próprios quadros. 

Vejamos, um docente do ensino superior tem de estar capacitado e qualificado 

para a área em que leciona. A UCAN oferece o curso de agregação pedagógica, 

essa é uma estratégia que a própria Instituição usa para capacitar os seus 

docentes na dimensão ensino. Portanto onde há debilidades, já tem uma resposta 

com o curso de agregação pedagógica. 

A UCAN tem centros de investigação, que também é para reforçar capacidade 

na dimensão investigação. Portanto, o que nós detetamos como debilidade em 

qualquer uma das dimensões a UCAN tem uma resposta uma estratégia para os 

seus quadros. 

A UCAN também tem programa de extensão universitária, qualquer um dos seus 

quadros que apresentar debilidades/fraquezas nessa área, também pode aderir 

a um dos programas para aprender e melhorar as práticas nessa dimensão. A 

UCAN também procura enquadrar seus quadros nos processos de gestão da 

instituição. Aliás, é a única instituição no país que oferece o curso de 

Especialização em Gestão do Ensino Superior. Quando ganhou o concurso do 

Ministério, desenhou esse curso nessa Visão também, fazer com que os seus 

próprios quadros sejam capacitados no âmbito digital do ensino superior e depois, 

praticar a própria gestão do ensino superior. Portanto, nós temos toda a estratégia 

montada para poder colmatar as lacunas, deficiências e dificuldades de forma 

adequada para os nossos quadros, que vão sendo identificadas durante o 
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processo de ADD para que os nossos quadros consigam apresentar a qualidade 

desejada. 

9 Um dos pontos fracos identificados no Plano 

estratégico 2022-2026, é a caducidade da maior 

parte dos cursos, alguns com mais de 20A e o 

senhor referiu que uma das estratégias para a 

melhoria da qualidade do desempenho profissional 

é o curso de agregação pedagógica.  

Agora eu questiono: será suficiente? De acordo os 

dados que estão a ser recolhidos durante o 

processo de ADD a única debilidade que está a ser 

identificada é a deficiente formação pedagógica dos 

professores? 

Será que não estão a encontrar debilidades que a 

sua melhoria ou a sua solução não passa somente 

pela formação pedagógica, mas passa também por 

outras questões necessárias para que o professor 

tenha o perfil académico expectável que 

corresponde ao que a UCAN deseja? 

 

Para ser docente do ensino superior, tem de fazer parte da carreira docente e 

isso já está estabelecido na lei. Tanto o Estatuto da Carreira Docente do Ensino 

Superior, bem como a Avaliação do Desempenho Docente estão regulados 

legalmente, portanto temos de cumprir com a lei. Portanto, não basta fazer 

agregação pedagógica para o professor estar qualificado, temos de obedecer a 

carreira docente. 

Nós estamos num mercado de concorrência, e para garantir a qualidade que 

temos, é preciso continuar a melhorar as nossas práticas em termos de 

qualificação dos nossos quadros. 

A UCAN está no processo de implementação da carreira docente, enquadrou os 

seus quadros, no entanto o quadro neste momento não é animador porque com 

base no decreto nós temos mais assistentes do que professores, são docentes 

categorizados nessas classes. Nos próximos anos nós queremos ter mais 

professores de carreira, nas classes do mestrado, e doutoramento. Queremos ter 

doutores como professores auxiliares, associados, catedráticos e também muitos 

assistentes. Este projeto faz parte da visão da instituição, e para garantir a 

qualidade dos seus quadros está a apostar na formação dos seus quadros para 

posterior enquadramento. Queremos alterar o quadro atual nos próximos anos, o 

que é um grande desafio, porque exige muito em termos de recursos financeiros. 

Mas aos poucos a instituição vai superando essas questões, garantindo que 

tenhamos quadro altamente qualificados tal como se deseja para o país. 

10 Como é que os stakeholders percecionam a 

avaliação de desempenho? 

A AD no passado foi percebida como uma ameaça na UCAN de forma geral 

enquanto organização. Se não for muito bem explicada o que é essa atividade, 

quem é submetido nesse processo pensa que é uma ameaça para ele. Depende 



 19 de setembro de 2024, 10:01damanhã | Por: Jurema Massuquinini 

Neste caso, falo dos docentes, discentes, e o 

pessoal não docente? 

 

de como vai ser apresentada a AD às pessoas que serão submetidas a esse 

processo. Portanto, quando nós apresentamos como um instrumento para 

castigar as pessoas, então torna-se uma ameaça para eles. E quando nós 

apresentámos isso como uma oportunidade para melhorar suas práticas, então a 

gente acolhe, então torna-se um bem que nós temos de ter para nos ajudar a 

melhorar. 

Até ao momento na nossa instituição nós temos essas duas visões, portanto, é 

uma ameaça para uns, e também uma oportunidade para os outros. Há uns que 

já perceberam a utilidade da AD, então acolheram o processo e a ideia, a filosofia, 

tudo aquilo. Mas há um grupo de docentes, que acham que é uma ameaça porque 

vai expor às suas fraquezas e ficam com medo.  

Então, se nós temos esse conhecimento sobre as fraquezas dos professores, 

como é que fica? Não significa despedimento, porque a AD tem como um dos 

objetivos trazer ao de cima tudo o que foi escondido, porque a gente tem de saber 

o que se passa. E quem não foi avaliado, não tem essa possibilidade e 

oportunidade de melhorar. 

Portanto, para os stakeholders, avaliação é uma oportunidade de apresentar tudo 

que está por debaixo da mesa, à vista de todos. Para os decisores/lideranças 

intermédias é uma oportunidade de reflexão e alinhamento estratégico para o 

benefício institucional. 

Para os estudantes é bom, porque eles precisam ter bons docentes, e quanto 

mais avaliar os professores, melhor, porque vai se tirar os menos eficientes e 

tornar cada vez mais forte o quadro docente, com pessoas fortes. 

Independentemente do grupo de stakeholders, quem apresenta esse instrumento 

tem a grande responsabilidade de minimizar o risco de mau entendimento desse 

instrumento. Quando apresenta esse instrumento como uma ferramenta que veio 
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para ajudar o próprio docente, ele acolhe, mas se apresentar o instrumento como 

uma ferramenta para castigar também vai resistir a participar no processo, 

portanto, isso depende de como é que nós apresentamos o instrumento e o 

processo. 

11 Qual é a relação da avaliação de desempenho com 

sistemas de gestão? 

Falo dos recursos humanos e a gestão de 

desempenho. 

 

Sim, cada um tem o seu lugar no processo. Por que a AD passa pelo RH. 

Eles também estão envolvidos, por exemplo na fase de recrutamento e seleção 

dos quadros, também estão envolvidos nesse processo. Portanto, quando se 

avalia o desempenho, avalia-se todo o processo. 

A gestão de recursos humanos é parte integrante do processo de avaliação de 

desempenho, são elementos essenciais neste processo, porque tem informação 

que tem de fornecer à Comissão de AD. Então vão interagindo com a Comissão, 

que vai precisar de algumas informações que o RH deve prestar. O processo 

estabelece um mecanismo de troca de informação entre os RH e a Comissão de 

AD. 

12 Neste sentido quando são identificadas 

necessidades formativas, os recursos humanos 

participam? Qual é o seu papel dentro desse 

processo? 

 

Uma das tarefas do RH, é propor o tipo de formação para capacitar os seus 

quadros. Quando se identifica debilidades formativas, o RH responsável pela 

seleção das formações e procura de formadores habilitados, para capacitar as 

pessoas que apresentam debilidades. Esse mecanismo de troca de informação 

é essencial, porque vai permitir que o RH cumpra na íntegra a sua 

responsabilidade no processo de AD. 

13 Quem são os responsáveis pela avaliação de 

desempenho? 

E qual é a função que cada um tem? O papel da 

direção? 

 

A lei estabelece que seja criada uma comissão de avaliação de desempenho 

onde integra vários elementos. O papel da direção é apoiar a comissão, que tem 

uma tarefa difícil de avaliar os seus quadros. Cada unidade orgânica tem cursos, 

e por cada curso cria-se uma comissão com os quadros daquele curso, e a 

direção presta apoio a essa comissão para que faça o seu trabalho da melhor 
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forma possível para que não falte nada, pois a falta pode influenciar nos 

resultados. 

14 Pode dizer-nos pelo menos a função de 2 ou 3 

responsáveis dessa comissão? 

A função individual de cada um dentro da Comissão 

de AD na unidade orgânica. 

 

Há pessoas que tem a tarefa de verificar os documentos de qualificação dos 

docentes. Uma das coisas é verificar se realmente o que nós temos como o 

documento do docente, reflete o que ele é no seu desempenho profissional. Após 

a averiguação dessa documentação, apresenta-se os resultados da investigação 

realizada. 

Há pessoas que organizam todo o processo, onde começar, as fases de 

avaliação, que caminhos vão traçar, onde vão fazê-lo, por onde vão fazer cada 

atividade, quem vai se envolvido ou envolvida. Preparar o processo de avaliação 

de desempenho, divulgar na unidade orgânica, e também estabelecer os 

calendários. 

No painel, a lei diz que deve-se designar 2 avaliadores dentre o painel de 

avaliadores nomeados para cada docente. Ou seja, tem de se criar um painel 

dentro da Comissão para avaliar os docentes. 

Portanto, é um processo que é muito bem estruturado, de modo a dar 

transparência e confiabilidade nos resultados, para que não haja contestação dos 

resultados. 

O processo é desenhado de tal modo que a Comissão quando é constituída, o 

trabalho é facilitado pelas tarefas que são atribuídas a cada membro. Cada um 

sabe o que deve fazer, como deve fazer, como se relaciona com o outro dentro 

da Comissão. 

15 Quais foram as vantagens e constrangimentos que 

existem na operacionalização do processo de 

avaliação de desempenho? 

 

A operacionalização do processo de AD é muito difícil! Temos a primeira questão 

da criação das comissões, que tem apresentado alguns problemas devido a 

carência de professores efetivos na instituição, muitos são colaboradores. E a 

criação dessas comissões de avaliação, tem sido um problema porque não temos 
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pessoal adequado para poder desempenhar as tarefas. Do ponto de vista 

operacional, isto é uma dificuldade/constrangimento que a instituição tem tido 

para criar essas comissões e também executar o trabalho. Uma das soluções que 

precisa ser tomada, é a efetivação de quadros para que haja pessoal suficiente 

para assegurar esse trabalho. 

Também há outras questões de natureza financeira, estrutura, infraestrutura, são 

questões que nós precisamos rever, facilitar o trabalho de avaliação de 

desempenho. 

16 E quais foram as vantagens encontradas na 

operacionalização do sistema de avaliação de 

desempenho? 

 

A vantagem é o benefício da AD. Porque permite identificar as fraquezas, as 

forças, e depois montar uma estratégia para mudar ou inverter o quadro. E 

quando nós não temos isso feito, então não avançamos tanto. A instituição para 

avançar rumo ao alcance dos seus objetivos e a realização da sua visão, deve 

identificar o estado atual do seu quadro e onde se encontra, para poder avançar. 

Quando nós fazemos AD conseguimos dar passos rumo a melhoria da qualidade 

dos serviços prestados, do contrário ficamos estagnados no mesmo sítio. 

17 Dentro do processo de avaliação desempenho 

quais foram as ferramentas de recolha de 

informação avaliáveis que foram adotadas? 

 

Os instrumentos são muitos, imagine que por cada dimensão, tem de produzir 

questionário por inquérito, entrevistas, discussões em grupos focais, tudo isso 

são técnicas de recolha de dados. Têm a fase de análise documental, temos de 

identificar os documentos, tem de averiguar a autenticidade dos documentos, ver 

se realmente o que professor traz são documentos autênticos. Temos de produzir 

instrumentos como questionários para aplicar aos estudantes e ao pessoal 

técnico administrativo, e depois dar o devido tratamento a esses dados. Portanto, 

há um conjunto de instrumentos que se usa para a recolha de informação.  

18 Dentro dos instrumentos de recolha de informação, 

tive acesso a um que é a ficha de autoavaliação. E 

pelo que pude perceber essa ficha é a mesma 

Esse é um instrumento que permite que professor, faça uma avaliação de si 

próprio, sem ouvir dos outros. Essa informação, depois é comparada com outras 

informações recolhidas de outras pessoas. Portanto, depois do processo, o 
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utilizada para todas as unidades orgânicas. 

Gostaria de saber qual será a finalidade, qual vai ser 

o tratamento dado depois do preenchimento dessa 

ficha de autoavaliação, se os professores recebem 

algum relatório, recebem algum feedback de acordo 

a informação que eles prestaram? 

professor deve por lei receber o resultado porque tem o direito de contestar. Ao 

receber o feedback da sua avaliação, permite que o professor possa acrescentar 

informações em falta para prosseguir com o processo, caso as tenha deixado de 

fora, porque, ninguém aceita ter uma avaliação negativa, quando tem todas as 

informações para ter uma avaliação positiva. 

 

19 Na criação, implementação do sistema de avaliação 

de desempenho esteve prevista realizar a formação 

para os agentes avaliativos? 

 

Sim. A Comissão quando é criada, o gabinete faz uma sessão de formação. 

Importa realçar, que até ao momento só tivemos uma Comissão de autoavaliação 

de 1 curso da faculdade de Ciências humanas. Quando foi criada, o gabinete fez 

o seu papel, interagiu com a comissão, formou o pessoal, passou toda a 

informação possível em termos legais o decreto 121, entregamos todos os 

instrumentos possíveis para facilitar o trabalho da comissão de avaliação de 

desempenho, e ficamos a fazer o acompanhamento dos trabalhos da comissão.  

20 E quais foram os resultados obtidos pôr esta 

Comissão? 

 

Os resultados não foram animadores, a até porque nós chegamos a considerar 

aquilo como um estudo piloto. A conclusão dos resultados levou a considerar 

aquilo como um estudo piloto, na medida em que havia muitas coisas que não 

correspondiam naquilo que devia ser feito. Não temos muitos professores 

efetivos, o envolvimento não correspondeu as expetativas. Mas foi um bom 

ensaio para nós como gabinete, consideramos aquilo como um bom ensaio para 

que se prepare bem a avaliação de desempenho nos próximos momentos. 

21 Existe algum manual ou documento elucidativo que 

tenha sido elaborado para que os avaliadores e 

avaliados tenham informações chave para aquilo 

que tem de fazer, como tem de fazer, quando tem 

de fazer, e a quem tem de entregar resultados? 

 

Existe sim. Com base no Decreto presidencial 121/20, o gabinete já elaborou 

documentos e também instrumentos. Como Gabinete o nosso papel é dar apoio 

a todos esses processos. Nós pegamos na lei e depois produzimos documentos 

e orientações e submetemos às unidades orgânicas. Fazemos trabalhos e 

workshop com eles para fazer entender os documentos, a orientação e os passos 

que devem seguir para fazer o trabalho e depois ficamos a acompanhar. Portanto, 
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sim, existem os documentos que o Gabinete produziu e nós sempre produzimos 

muitos documentos para todas as atividades. 

22 E esse Manual elucidativo foi adaptado à realidade 

de cada unidade orgânica ou é um único manual 

para todas as unidades orgânicas?  

Por exemplo, o IRMAT comparando com Dom 

Bosco, apesar de serem ambas unidades orgânicas 

da Universidade Católica têm suas especificidades. 

Então esse documento elucidativo será que 

acautelou isso, ou pelo menos deu uma brecha para 

que cada unidade orgânica, depois possa ajustar 

com base neste documento legislativo que o 

Gabinete criou, deu oportunidade a cada unidade 

orgânica para que ajustasse à sua realidade? 

Bem, ajustes podem acontecer, mas não pode ferir a lei, o que está orientado tem 

de ser cumprido. Nós criamos documentos com base naquilo que está na lei e 

entregamos com a recomendação, de onde se pode fazer ajustes sem ferir a lei. 

23 E já tiveram algum resultado desde que foi 

partilhado esse manual com as unidades 

orgânicas? Pelo menos já conseguiram avaliar se 

eles conseguiram executar, e perceberam de forma 

clara o que se pretende com o manual e com 

avaliação? 

 

Até ao momento, só a faculdade de ciências humanas que tentou fazer essa 

avaliação. E o resultado não foi aquilo que esperávamos, ou seja, foi muito abaixo 

da expetativa. Isso só para ter noção do grau de dificuldades que nós estamos a 

ter na nossa Instituição. 

Portanto, nós temos situações onde a exige mesmo a intervenção, temos de 

mexer muita coisa para alcançar resultados na nossa Instituição. 

Há pessoas que não entendem do assunto, mas têm de entender.  

24 E a figura do supervisor pedagógico não iria ajudar 

nesse processo?  

 

A Comissão de avaliação de desempenho tem toda a legitimidade de colocar 

pessoas necessárias como seus membros. Portanto, eu concordo que a figura 

do supervisor pedagógico, deve fazer esse papel de estar lá. Na constituição da 

Comissão de AD, tem de se acautelar essa figura, nós temos de ter pessoas que 

nos representam nas dimensões de ensino, investigação, extensão e gestão, 
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porque são áreas onde o professor deve ser envolvido. Quando a comissão 

acautela essas figuras facilita o próprio processo, porque eles vão entender e vão 

acompanhar os professores. 

25 Em quantas fases está dividido o processo de 

avaliação de desempenho? 

 

São várias fases. Quando nós falamos do próprio processo de avaliação, tirando 

a parte da constituição da comissão temos também a constituição dos 

avaliadores, que são dois processos e momentos diferentes.  Porque a comissão 

não avalia, só pilota o processo, quem avalia são os avaliadores que a própria 

comissão vai nomear. O gabinete trabalha com as unidades orgânicas para que 

se crie a comissão de AD, uma vez a comissão criada, os seus membros vão 

designar avaliadores para os professores e daí começa o processo. Essa 

comissão é uma comissão adhoc dentro da comissão de AD, que vai tomar conta 

do processo de avaliação dos docentes e depois vai reportar a Comissão de 

avaliação, que vai reportar a unidade orgânica, e esta vai reportar ao Gabinete 

de avaliação e Gestão da Qualidade. São essas as fases que envolve todo mundo 

no processo. 

26 Estes avaliadores têm um critério específico para a 

sua seleção ou basta ser professor doutor, mestre, 

já pode ser avaliador? 

 

Quem nomeia os avaliadores para o trabalho é o conselho científico da unidade 

orgânica. É o órgão que tem legitimidade e competência para fazer isso. Este 

órgão traz a proposta de quem são os avaliadores, porque tem domínio de quem 

são os professores do curso. 

27 É qual é o período de implementação para cada 

uma das fases da avaliação de desempenho? 

Olha, vai de Março a Maio do ano em que vai se realizar. Todo esse processo 

dura esse período. Não é contínuo, é de 2 em 2 anos. 

28 Uma das fraquezas da universidade é professores 

com formação de baixa qualidade pedagógica, 

como é que a avaliação de desempenho só é 

implementada de Março a Maio, quando ainda 

existe a questão formativa do seu pessoal? 

Por lei, a avaliação de desempenho avalia o desempenho dos últimos 2 anos. 

Vamos fazer este ano e vamos ter resultados, e com estes resultados vão sair 

recomendações. Por sua vez, a instituição vai atuar nessas recomendações, que 

é a avaliação e formação contínua dos professores nessa área. Não pode avaliar 

no ano seguinte porque não terá grandes resultados, só depois de 2 anos é que 
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 será possível aferir com precisão e transparência, se as recomendações 

deixadas da última avaliação houve melhoria ou não. Desse jeito, a instituição vai 

ter tempo suficiente de 2 anos para implementar recomendações, capacitar seus 

professores e depois voltamos a ver, se realmente o que foi recomendado, foi 

implementado ou não. 

29 Como é que será feita a avaliação da avaliação? 

 

A avaliação da avaliação é feita no âmbito da avaliação da instituição. Durante a 

avaliação institucional, analisa-se o processo da avaliação da avaliação. Vamos 

ver se esse processo obedeceu os princípios legais. 

30 Que necessidades foram identificadas aquando do 

diagnóstico feito aos professores? 

 

A avaliação de desempenho faz-se com docentes efetivos por lei. Os professores 

colaboradores não participam em muitos processos na instituição, 

consequentemente, não podem ser avaliados. Portanto, como as dimensões são 

avaliadas de forma holística então não é possível excluir nenhuma delas. Por este 

motivo, acabamos por fazer daquele resultado um estudo piloto, por não haver 

muitas funções para avaliar. 

31 Sugestões de melhoria? 

Na sua perspetiva, quais deviam ser as melhorias a 

serem implementadas no processo de avaliação de 

desempenho, tanto neste e no futuro? 

 

Com base na lei, a complicação em termos dos pesos, por exemplo, da 

ponderação que eles dão as dimensões, e os cálculos que eles fazem complica 

um pouquinho as pessoas. Eu acho que deviam simplificar muita coisa, também 

a constatação de que nós temos a nossa realidade onde temos muitos 

professores que não são efetivos. Então como é que a lei pode ignorar esse 

aspeto? A lei devia contemplar esse aspeto, e depois, providenciar saída desse 

processo. 

Porque nós temos uma deficiência dos professores efetivos nas instituições e 

muitos não vão conseguir implementar a AD, devido a este quesito. 

Portanto, há aspetos que nós temos aqui no nosso contexto nacional que a lei 

devia contemplar esses casos, porque a realidade é diferente.  

Se nós pegamos outras realidades, então é sempre bom tentar, pelo menos 
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adequar com a nossa realidade, o que não foi feito. Isso vai ter muitos problemas 

com muitas instituições, muitos vão acabar por avaliar só 2 professores porque 

são os únicos efetivos. 

Portanto, tem de se melhorar a questão das notas, as ponderações, cálculos dos 

valores e também a questão dos processos e dos professores. 

Internamente, temos muito para se fazer na nossa casa. Nós temos de aceitar 

muitas mudanças, primeiro temos de começar por alinhar as nossas práticas com 

a legislação, depois temos de cumprir com o que a lei manda, fazer o melhor para 

cumprir não fazer o que nós achamos bom para nós, porque ficamos 

incumpridores da lei e isso é um problema, e podemos ser punidos, por isso nós 

temos de tentar ao máximo alinhar nossas práticas, a nossa forma de fazer as 

coisas, com a lei. 

 

 



 18 de setembro de 2024, 10:01damanhã | Por: Jurema Massuquinini 

 

Transcrição da Entrevista – C/UCAN 

 

Nº Questão Resposta 

1 Qual é a relação entre o processo de avaliação do 

desempenho e os recursos humanos? 

 

De uma forma geral digo que existe uma relação entre a AD e o RH, nós 

participamos no desenho dando o nosso input, e depois nas fases subsequentes 

caso nos solicitem alguma informação.  Não somos nós quem dinamiza o 

processo como tal, está encarregue a uma outra instância. Nesse caso, as 

decanias, mas o RH, juntamente com a Reitora ou a Vice-Reitora, convoca o RH 

para desenhar então aquilo que é o processo de avaliação de desempenho. 

2 Como é que ocorre o processo de viabilização do 

provimento de vagas através do recrutamento e 

seleção de pessoal para o desempenho de novas 

funções? Por exemplo, como é que o RH dentro 

dessa relação com a avaliação do desempenho 

viabiliza o provimento de vagas? 

Desde o recrutamento, seleção de pessoal para 

desempenhar novas funções? 

 

É necessário aqui esclarecer que o processo de avaliação de desempenho na 

universidade católica, é um processo novo. Estamos em fase inicial, tivemos o 

primeiro processo de avaliação dos professores que fazem parte do quadro. Após 

essa fase a instituição fará uma avaliação dos resultados e só depois dará os 

passos seguintes. 

Pode haver a necessidade de se reformular algumas políticas na instituição, 

como é o caso da criação do Gabinete de Avaliação. 

Esteve-se a trabalhar nesse dossier, e só no ano passado é que foi criado o 

Gabinete de Avaliação e Gestão da Qualidade que está encarregue destes 

processos. 

Por imperativo daquilo que é Decreto 121, também já estava mesmo dentro dos 

nossos objetivos estratégicos e foi então lançado este ano o processo de 

avaliação docente. Vamos dizer que formalmente foi o primeiro. 

Antes desse período, nós não tínhamos essa articulação, até porque não havia 

avaliação docente. No presente será possível essa articulação entre a avaliação 

docente e a gestão do desempenho. 
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O processo de gestão de carreira tem algum tempo, o processo de formalização 

para a efetivação do quadro docente começou em 2013/2014. 

De lá para cá, houve professores que fizeram progressão de carreira após serem 

submetidos a uma avaliação de desempenho não formalizada, visto que não 

continha os indicadores e um dossiê bem estruturado e organizado, que depois 

é transversal ao corpo docente. Mas como é que era feito? Os professores ou a 

própria faculdade depois de um tempo, identificada a necessidade, fazia proposta 

de entrada no quadro efetivo ou de progressão na carreira docente, este processo 

ia para a Vice-Reitoria para área académica que solicitava o parecer do RH. E o 

RH, o que tinha a informar era a assiduidade do professor, se cumpria com as 

outras obrigações previstas no contrato como a participação em atividades 

académicas, vigilância de provas, entrega atempada dos resultados, etc. Estes 

são aspetos também avaliados na AD, mas digo que não era uma AD formal, 

porque não era transversal a todo pessoal docente e nem todos os aspetos na 

altura eram avaliados. A outra informação que o RH prestava diretamente era 

sobre a produção docente, nos termos de investigação ou extensão. São aspetos 

que pesam muito atualmente com a formalização do processo de ADD, mas 

esses critérios já eram tidos em conta na altura para se fazer uma progressão na 

carreira. Nalguns casos tínhamos de recorrer a área dos serviços académicos por 

exemplo, na entrega atempada dos resultados das provas, etc. E assim 

trabalhávamos! Mas como disse anteriormente, a perspetiva é para mudar e os 

ventos já começam a soprar para esta direção. 

3 O RH possui a informação atualizada sobre os perfis 

de competências de cada professor? 

 

Do material que recebi e a ideia que tive, não é uma avaliação dirigida a cada 

professor, nós temos uma ficha de avaliação que as questões são abrangentes 

para todos os professores. Quando temos de fazer a contratação ou substituição 

de algum docente, as faculdades solicitam, enviam para o RH com o perfil do 
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candidato para lecionar determinada UC, aí sim temos a informação sobre o perfil 

do docente, mas no processo de ADD não temos informação sobre o perfil de 

competências de cada docente avaliado. 

4 Qual é a finalidade da autoavaliação? No final do 

processo os docentes têm algum feedback? Os 

professores têm acesso a algum tipo de relatório 

analítico da sua autoavaliação? Se não existir esse 

relatório, chega até eles alguma crítica para 

melhorar o seu desempenho? 

 

Remeto esta questão a direção da faculdade que é que faz essa gestão deste 

processo, porque ao responder, provavelmente estaria a dar uma informação da 

qual eu também não tenho a certeza. Eu não tenho essa informação, não saberia 

respondê-la com precisão, se há ou não um feedback dado aos professores. 

Mas quanto à finalidade, a avaliação como diz a própria terminologia, o que se 

quer é avaliar a qualidade dos serviços que o professor presta. As questões vão 

traduzir isso, e a pontuação obtida em cada questão relacionadas com áreas 

avaliadas na AD como a área do Ensino, Investigação, Extensão. Na medida que 

for preenchendo o questionário, o professor terá a oportunidade de ver em que 

aspetos demostra mais debilidade, em que deve melhorar e quais aspetos está 

bem. Mas reconheço que é necessário que depois haja filtragem, leitura e 

interpretação de toda essa informação, depois se faça um confronto/entrevista 

com o avaliado para que haja um feedback. Porque nem sempre o que está 

espelhado no documento, é o que acontece na prática. A finalidade é avaliar o 

perfil e a qualidade do serviço que o professor está a prestar na instituição, 

também despertar para aquilo que não está bem, ver o que está bem e o que se 

pode melhorar.   

Depois teria outras repercussões, que aqui na UCAN ainda não está interligado, 

ou seja, não acontece ainda de forma automática, pois seria a progressão na 

carreira. Vamos dizer que o professor, tem uma avaliação boa e preenche outros 

requisitos estaria então apto para ascender na categoria. 

5 Na Visão do RH, como Seria possível estabelecer 

uma ligação entre a avaliação de desempenho e o 

Na verdade, serviria como um termômetro para medirmos aquilo que são as 

necessidades da instituição no que diz respeito à gestão do capital humano.  
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diagnóstico das necessidades de formação dos 

professores? 

 

Medir sim àquilo que são as necessidades, mas também dar indicadores de que 

direção estamos a tomar, se o nível em que nos encontramos, o ponto em que 

nos encontramos, a qualidade que estamos a demonstrar ou a prestação de 

serviço que estamos a ter, vai de encontro com aquilo que são os objetivos 

estabelecidos no nosso Plano estratégico. 

Dizia que não pode ser um processo isolado porque esse processo nos dá 

informação, nós vamos avaliar uma realidade e depois vamos dar o feedback. 

Agora temos de nos questionar, o que é que nós vamos fazer com os resultados 

que nós obtivemos? A informação que nós obtivemos, vamos pegar e guardar 

como se nada estivesse a acontecer. 

Ou nós queremos com isso trabalhar na aquilo que são os aspetos que foram 

demonstrados com a avaliação. Um dos aspetos tem a ver com a necessidade, 

por exemplo, de contratar pessoas para atenderem certas áreas, caso esse 

processo nos evidencia que há lacunas nessas áreas, se calhar o professor até 

está mal direcionado, que poderia estar direcionado numa outra área, num outro 

serviço e poderia ser promoção, transferência, ou se calhar até de contratação 

de uma outra pessoa que estaria mais bem indicada para a área, mas também 

para a formação. Muitas vezes as pessoas não fazem bem ou deixam de fazer 

bem o correto, não porque simplesmente não querem, mas porque lhes falta 

ferramentas, porque lhes falta informação para melhor fazer. Então se essas 

evidências forem diagnosticadas durante o processo de avaliação de 

desempenho, aí sim, nós com base naquilo que forem as deficiências apontadas 

ou identificadas poderíamos tirar essas informações para compilar um plano de 

formação, digamos, depois vai depender muito daquilo que são os recursos da 

própria instituição, se vamos fazer uma formação de grupo ou se há a capacidade 

para fazermos formações mais dirigidas para cada professor, então é possível, 
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sim, mais do que possível, é necessário que haja essa articulação em que 

processo de avaliação de desempenho e o processo de formação do corpo 

docente. 

6 A redefinição do novo perfil de competências vai de 

encontro ao perfil de competências espelhado nos 

objetivos estratégicos da  

UCAN? 

 

Sim! Nós estamos a trabalhar em simultâneo em vários processos, articulados 

com o Gabinete de Avaliação e Gestão da Qualidade e as direções das 

faculdades. Boa parte dos processos que estão em andamento, o levantamento 

das informações está a ser feito pelo RH. 

A UCAN tem um perfil de competência definido nos regulamentos, porém 

estamos a trabalhar em simultâneo na sua redefinição tendo em conta as 

categorias nas quais os docentes estão integrados, com intuito de conformar com 

o perfil que se espera, e atender as exigências do decreto 121.  

Uma das exigências, e um dos objetivos da universidade, é ter todo o seu pessoal 

docente com o nível de habilitação literária mínima de mestrado. 

Algumas exceções para áreas que o mercado não oferece candidatos com este 

grau académico, mas também agora já começa a ser cada vez mais raro.  A 

instituição participa da formação do seu quadro, com o envio de professores para 

o exterior para cursos de mestrado e doutoramentos totalmente financiados. 

Financia também mestrados ministrados na própria instituição, nas áreas do 

direito e economia. E vai incentivando os professores em participar em atividades 

académicas na publicação de artigos, e de livros. 

Estamos a atender às várias necessidades para que tenhamos esse perfil 

desejado, mas, e aqui sublinho o que devemos fazer mais do que ter o plano 

estratégico, devemos ter os procedimentos para cada processo e é isso que 

agora precisamos fazer, para hoje estamos a fazer uma coisa e amanhã vem 

outras pessoas e consigam dar continuidade ao que está a ser feito. A expetativa 

é que daqui há 2 anos estejamos a falar sobre o mesmo assunto, mas de forma 



 18 de setembro de 2024, 10:01damanhã | Por: Jurema Massuquinini 

bem estruturada, com instrumentos e documentos orientadores, e até com um 

feedback positivo para o êxito do processo. 

7 Para termos professores de qualidade é um 

processo longo, e as vezes moroso, mas benéfico. 

Não passa só por formar mestres e doutores, mas 

tem de criar condições de trabalho e remunerações 

atrativas para estes profissionais.  

 

A questão financeira, é o nosso calcanhar de Aquiles dada a realidade económica 

do país. É um desafio muito grande. Penso que a maior parte, senão mesmo 80% 

dos projetos da universidade, muitas vezes não têm uma materialização mais 

eficaz e eficiente por causa disso, mas a instituição está se reinventar, está a 

mudar de direção, está a mudar de perspetiva para procurar atender às suas 

necessidades e estamos também a aprender com os nossos mais velhos, os 

nossos parceiros, os nossos similares dentro e fora de Angola. O nosso corpo 

reitoral tem criado várias parcerias, vários convênios com universidades 

experientes para com eles trabalharmos e aprendermos o que precisamos nas 

mais diversas áreas da universidade, porque às vezes olha-se para a 

universidade e se limita a atuação desta instituição para aquilo que é o ensino, 

mas sabemos que vai muito além disso e universo da universidade é muito mais 

abrangente do que essa que é às vezes o cartão de visita. Quando se pensa 

universidade vai se pensar em si na informação, mas há um trabalho de 

bastidores que é necessário para que se concretize isso, e várias equipas 

trabalham. Estamos a criar parcerias, a aprender com os que já estão mais 

avançados que nós, a dar passos atendendo à nossa realidade, para chegarmos 

e reconquistarmos aquilo que foi sempre o nosso lugar, estar entre as melhores. 

8 Que sugestões daria para melhoria do processo de 

avaliação de desempenho, principalmente na 

questão da sua articulação com recursos humanos. 

 

A primeira sugestão ainda vai na linha daquilo que estamos a procurar fazer. 

Aquilo que são as políticas e os procedimentos para cada processo. Estamos a 

falar de avaliação de desempenho, ter um documento orientador para este 

processo. 

Nesse documento deve constar as informações principais sobre o processo, o 
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que é, para quem, como fazer, depois as áreas que deviam intervir, especificar 

cada ação ou cada atividade que essas áreas deverão ter dentro desse processo. 

Também aquilo que se vai fazer ou se deve fazer com os resultados desse 

processo. É aquilo que muitas instituições que já estão há anos a trabalhar nisto 

têm, que é a informação que nós temos e as pesquisas que também realizamos. 

E o RH entra assim por ser área vocacionada para fazer a gestão do capital 

humano, e os professores não devem estar à margem dessa gestão. 

E reconheço que também cada instituição tem as suas particularidades, e a 

UCAN como toda e qualquer instituição também as possui. Uma coisa é aquilo 

que os livros nos dizem, outra é aquilo que é a realidade que nós vamos 

acompanhando. 

Durante algum tempo, vamos dizer que muita coisa relacionada à atividade 

docente é pensada e direcionada pela reitoria e depois pelas faculdades. Mas, 

por ser mesmo o RH, área vocacionada para fazer a gestão do capital humano, 

não pode acompanhar como que de forma indeferida todo e qualquer processo 

que tenha a ver com capital humano. Não vamos retirar a responsabilidade de 

cada uma dessas áreas, nesse caso, das faculdades por serem as que interagem 

diretamente com os professores, não devem estar à margem desse processo, 

mas o RH deve sim, ter um papel mais ativo desde a conceção. 

Desde o desenho, a aplicação/implementação e depois as ações que deverão 

ser desenvolvidas tendo em conta os resultados deste processo. Eu acho que o 

RH deve participar desde o início até ao fim deste processo. Então há muita coisa 

que ainda precisamos fazer. 

Também reconheço que estamos numa fase inicial, estamos também de alguma 

forma a correr contra o tempo para responder algumas exigências e das reuniões 

que participei, a própria reitoria e todos nós, os gestores que auxiliam a reitoria 
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na tomada de decisão sobre os diversos processos, incluindo avaliação de 

desempenho reconhecemos que precisamos fazer as coisas com alguma 

antecedência e não como correu este primeiro processo. Estamos a aprender 

com os erros e a intenção é melhorar. Já se deixou o feedback daquilo que deverá 

melhorar. Esperamos que os próximos processos se levam em conta esses 

aspetos que já foram muito bem identificados para melhoria do processo, com 

uma participação inclusiva do RH do Gabinete de Avaliação e Gestão da 

Qualidade, uma participação mais ativa. 

 



 25 de setembro de 2024, 10:01damanhã | Por: Jurema Massuquinini 

 

Transcrição da Entrevista – D/UCAN 

 

Nº Questão Resposta 

1 Quais são os objetivos da avaliação de 

desempenho e para que servem? 

 

Toda instituição vocacionada para o ensino, de uma maneira particular deve 

desde o seu início, fazer um programa de qualidade do ensino que se vai ministrar 

aos estudantes, que são objeto principal do trabalho de qualquer instituição de 

ensino. Portanto, na avaliação de desempenho os objetivos servem sobretudo, 

para ver se a qualidade de ensino que a instituição se propôs desde o início está 

atingida. Neste sentido, a AD serve para ver até que ponto a própria instituição 

como instituição e as pessoas que lá se encontram, estão empenhadas 

efetivamente na qualidade do ensino que querem ministrar. Estes são os 

objetivos principais da AD na nossa instituição. 

Servem para garantir que aquilo que se fez até agora, não se deu em vão. Que 

houve avanços na qualidade do ensino que se está a dar, e uma análise SWOT 

para ver os pontos fortes do desenvolvimento da instituição no campo ensino, e 

os pontos fracos que podem ser melhorados. Portanto, a AD é importante para 

qualquer instituição, inclusive a nossa, e em particular a nossa faculdade. 

2 Em que medida estes objetivos de avaliação de 

desempenho estão alinhados com um plano 

estratégico institucional? 

 

Antes de se constituir as CADs, o que se colocou primeiro em frente foi o plano 

estratégico institucional, que orienta toda a estratégia de trabalho a nível do 

ensino e da qualificação do corpo docente. A fim de ter como se orientar para a 

qualidade e a qualificação do próprio ensino. Portanto, o plano estratégico 

estabelece as linhas, pois é a base onde apoia qualquer avaliação do 

desempenho institucional.  

3 Quais são as expectativas e padrões de 

desempenho estabelecidos pela universidade? 

As expetativas fazem parte da finalidade para o qual a universidade existe, são 

aquelas que se criam para que se possa atingir o nível desejado, que pode ser a 
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 qualificação do corpo docente, do administrativo, a criação de estruturas 

condignas para poder acolher os próprios estudantes, e todos os mecanismos 

que servem para facilitar o estudante a fazer o seu currículo académico de 

maneira acessível, e melhorar os nossos serviços a cada ano que passa. 

Os padrões são aquilo que nós próprios propomos como meios para podermos 

atingir estes objetivos. Por exemplo, a qualificação do pessoal docente, quanto 

mais for elevado o grau académico dos docentes, melhor para a instituição. O 

próprio ministério de tutela está a exigir que os professores façam a carreira 

profissional, então temos de implementar também o estatuto da carreia docente 

na universidade, para garantir melhor enquadramento docente de acordo ao seu 

grau de formação. 

O outro padrão, é adquirir meios científicos e tecnológicos, para melhor 

apetrechamento das faculdades para facilitar os estudantes a terem um contato 

mais prático com a matéria que aprendem. 

4 Com que periodicidade se realiza avaliação de 

desempenho?  

 

O que nós temos estabelecido, é que a avaliação deve coincidir entre aspas com 

os relatórios finais feitos anualmente. Os relatórios que são apresentados a nível 

dos assuntos académicos, a nível da investigação científica, e do 

acompanhamento dos próprios estudantes. Estes relatórios, são indicativos 

também, digamos assim, do nível em que a própria instituição se encontra. Então 

anualmente, se quisermos a nível interno, nós fazemos esta avaliação, que 

coincide normalmente com os relatórios apresentados por cada setor no fim do 

ano académico. E depois, digamos assim, de uma maneira mais ampla, então 

fazemos esta avaliação segundo a norma do Ministério da tutela de 2 em 2 anos. 

 

5 Qual é a função da supervisão pedagógica dentro 

do processo de avaliação de desempenho? 

A supervisão pedagógica por si própria, tem o seu lugar no processo de ADD. 

Porque dentro do processo a vários temas a serem avaliados, por exemplo, a 
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 avaliação desempenho dos estudantes, avaliação do desempenho dos docentes. 

A supervisão pedagógica, entra no sentido de ver até que ponto o próprio corpo 

docente utilizou as técnicas pedagógicas para que os estudantes, pudessem 

aproveitar com sucesso as aulas que foram ministradas. A supervisão é a parte 

fulcral na avaliação do desempenho, porque é a partir da mesma que se pode 

identificar os pontos fortes e o que precisa ser melhorado no desempenho do 

professor. 

5 De que forma as necessidades formativas dos 

professores são identificadas na avaliação de 

desempenho? 

Para identificar qualquer função dentro de um sistema, será necessário ver dentro 

do próprio desempenho aqueles aspetos de maior incidência avaliativa. Por 

exemplo, este ano tivemos avaliação no Instituto de Saúde da UCAN, e os 

avaliadores que vieram do ministério, após o contato, no seu regresso enviaram-

nos algumas considerações sobre o que está bom e o que deve ser melhorado. 

Portanto, a identificação dos pontos positivos e negativos depende da visão do 

conjunto, no sentido de se melhorar aquilo que não contribuiu para que o positivo 

chegasse a sua plenitude, através de sugestões de melhoria. 

6 Quais são as dimensões avaliadas na avaliação de 

desempenho e como estão estruturadas? 

 

As dimensões avaliadas até ao momento, incidiram-se em duas: a dimensão de 

ensino e a dimensão de investigação científica. Em cada uma dessas dimensões 

foram identificados progressos significativos, a nível do próprio encaminhamento 

da organização das aulas, o currículo, apresentação dos conteúdos 

programáticos das disciplinas.  

E na dimensão investigação científica, o primeiro aspeto a ser identificado foi a 

ausência do Regulamento orientador da atividade do investigador, da 

investigação e da carreira do próprio investigador (que atualmente já estão feitos 

e aprovados pelo senado), a identificação dos principais setores da investigação 

dentro da própria universidade, quais são as prioridades na investigação, até que 
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ponto a investigação já chegou, que conteúdos foram produzidos até aqui a nível 

da investigação. Portanto, essas são as dimensões avaliadas até ao momento. 

Como estão estruturadas? Cada uma está estruturada de acordo com o seu modo 

de agir. Na dimensão académica a estrutura é aquela que orienta a função 

académica, de modos a não entrar em disfunções e contradições, fazendo com 

que os estudantes de modo geral compreendam perfeitamente qual é a 

orientação académica dada pela universidade, para esta dimensão. 

Na dimensão científica, normalmente a estrutura que há, depende um pouco da 

forma como cada centro científico vai trabalhar. Sobretudo o critério que o centro 

científico quer imprimir, de acordo com o objeto da sua investigação. 

7 E como é que os diferentes stakeholders 

percecionam a avaliação de desempenho?  

Toda avaliação é uma espécie de julgamento, e ninguém gosta de ser julgado. 

Ainda existe uma certa resistência passiva, porém, após passarmos pela 

avaliação feita no instituto de Saúde, começamos a compreender a importância 

da avaliação. Começa a haver uma maior abertura neste momento, de perceber 

que a avaliação tem o seu lugar, tanto para classificar as pessoas, mas também 

para ver em que ponto as pessoas estão empenhadas no trabalho a que se 

propõe, e até que ponto podem melhorar o seu empenho. Percebeu-se que a 

avaliação não é para ser julgado, e sim para ser ajudado a melhorar. 

8 E qual é a relação da avaliação de desempenho 

com os sistemas de gestão de recursos humanos e 

gestão de desempenho? 

 

Para os avaliadores terem a sua tarefa possibilitada, os recursos humanos devem 

ser parte do processo de AD. É a partir dos recursos humanos que se pode 

encontrar a forma de se organizar a avaliação, porque o RH faz a gestão do 

pessoal que compõe a universidade, desde os docentes e pessoal técnico 

administrativo.  

No meu modo de ver, a avaliação está a correr razoavelmente bem, os recursos 

humanos têm uma abertura bastante boa para que haja interação entre os 

avaliadores e os avaliados sem conflitos. 
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9 Quem são os responsáveis pela avaliação de 

desempenho no caso de ser mais do que um 

responsável, que funções têm e qual papel tem a 

direção? Vamos falar especificamente da faculdade 

onde é o Gestor. 

 

Segundo está estabelecido a avaliação nas faculdades é recíproca. Primeiro 

começa uma avaliação da direção em relação aos docentes, depois haverá uma 

avaliação dos discentes em relação aos docentes, depois há uma avaliação que 

é feita pelos docentes em relação à direção da faculdade, e uma avaliação dos 

discentes sobre o desempenho da direção da faculdade e o desempenho dos 

docentes. Igualmente do próprio setor que a faculdade tem, que é do Conselho 

científico pedagógico. 

É uma espécie de inter avaliação, todos estão empenhados. Mas, a primeira 

responsabilidade cabe a direção que faz a primeira avaliação do corpo docente 

como tal.  

10 Quais são as vantagens e constrangimentos 

existentes na operacionalização do sistema de 

avaliação do desempenho? 

As vantagens, acho que a resposta entra na primeira pergunta dos objetivos, para 

que servem? Portanto, sabemos que para a gente poder melhorar como sistema 

é preciso ver a qualidade daquilo que nós apostamos. Saber que no fim do 

processo, a qualidade dos resultados será satisfatória. A avaliação permite que 

as pessoas de fora, possam olhar para nós com outro olhar. Quando sabemos 

que a nível dos nossos finalistas, há uma maior procura por estes no mercado de 

trabalho. 

Os constrangimentos, são sobretudo quando exige um conjunto de melhorias a 

nível da própria estrutura da casa, a nível material. Por exemplo, a nível de ensino 

os cursos técnicos hoje estão cada vez mais aperfeiçoados em termos eletrónicos 

e técnicos, e a universidade não tem capacidade financeira para responder a esta 

demanda toda. Sabemos aquilo que nós precisamos para melhorar a nossa 

qualidade de ensino e de trabalho, mas muitas vezes falta-nos meios económicos 

para satisfazer essa toda demanda, que são importantes, mas que muitas vezes 

são inacessíveis a este nível. 
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11 Quais são as ferramentas de recolha de 

informações avaliáveis adotadas? 

 

Em princípio, eu diria que as únicas ferramentas usadas, que são os inquéritos e 

as fichas de autoavaliação. Através de perguntas e respostas que são elaboradas 

pelos CADs, aos vários organismos os quais eles se dirigem. 

12 Na criação e implementação do sistema de 

avaliação de desempenho esteve prevista e foi 

realizada a formação para os agentes avaliativos. 

Se sim, qual e que resultados foram obtidos? 

 

Houve muitas reuniões de formação para estes agentes de avaliação. Os 

principais dados adquiridos nesta formação, são sobretudo o modo e método 

necessário para poder-se fazer uma avaliação. Os próprios tempos de avaliação 

também tiveram lugar na formação, qual é o período em que se deve fazer 

avaliação. 

Os resultados que foram obtidos: alguns compreenderam mais que outros. A 

maior parte compreendeu o objetivo desta formação e exercem o seu trabalho de 

forma mais aprimorada. De modo geral os resultados foram positivos. 

13 Há algum manual ou documento elucidativo que 

tenha sido elaborado para que avaliadores e 

avaliados tenham as informações chave, para 

aquilo que tem de fazer, como tem de fazer quando 

tem de fazer e a quem tem de entregar os 

resultados? 

Não, não temos nenhum manual até este momento. Baseamo-nos apenas nestas 

lições que foram dadas nas aulas de formação, depois disso não temos nenhum 

manual de orientação sobre a questão da avaliação e talvez seja essa uma 

derradeira boa ideia. Então, esta poderá ser uma sugestão que vamos colocar a 

mesa aos especialistas, para se elaborar um manual de avaliação que sirva de 

modelo padrão para todo os avaliadores.  

14 Em quantas fases está dividido o processo de 

avaliação de desempenho? 

 

Neste momento a avaliação está a ser feita por etapas, não se fez uma avaliação 

do conjunto de uma só vez. Primeiro começou-se pela avaliação do ensino que é 

o setor chave, depois passou-se para a investigação científica, e creio que está 

em andamento a avaliação dos recursos humanos. 

15 Qual é o período de implementação para cada uma 

destas fases? 

 

Não se estabeleceu um tempo. Em princípio, não temos um timing estabelecido, 

mas há um acompanhamento para que os timings não sejam demasiadamente 

alongados. 

16 E como será feita a avaliação da avaliação de 

desempenho docente? 

Isto ainda está no futuro. Portanto, creio que será no fim de toda avaliação feita, 

então, esta avaliação deverá ser feita pelo Senado. Este é o meu modo de ver. 
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 Na reunião do Senado, um dos pontos será ver até que ponto a avaliação foi feita 

de acordo as normas que estão estabelecidas, e até que ponto esta avaliação 

satisfez e implementou de facto, para atingir os objetivos a que a própria 

avaliação se propõe. Portanto, creio que esta avaliação será feita no final de toda 

avaliação, e a meu ver a entidade mais indicada para fazer a avaliação desta 

avaliação que vai incluir os próprios avaliadores, o centro de avaliação, vai ser o 

Senado. Vai dar sugestões para futuros processos de avaliação, a fim destes 

atingirem os objetivos preconizados. 

17 Fugindo um bocadinho das questões, o que é o 

Senado? E qual é a sua composição e função 

dentro da universidade? 

 

O Senado é o órgão que decide, define, por exemplo, os estatutos da 

Universidade. 

Portanto, o próprio regulamento maior, a lei Magna da Universidade é organizada, 

é elaborada e aprovada pelo Senado. Portanto, há uma comissão de 

especialistas que se junta para colocar, digamos assim, aquilo que são os 

patamares, os parâmetros de funcionalização, de organização, de dinâmica da 

própria universidade, e o Senado é o lugar onde se vai discutir tudo isso, e ver se 

está de acordo com a finalidade fundamental da instituição. Após aprovação do 

Senado, é enviado para a CEAST, porque a instituição pertence a Conferência 

Episcopal de Angola e São Tomé. 

O SENADO é composto pela reitora, os vice-reitores, os decanos, os diretores 

dos institutos, responsáveis das direções chaves da universidade: direção de 

recursos Humanos, direção da Biblioteca, direção dos Assuntos académicos e 

assim por diante todas as direções. Depois há um representante da Associação 

dos Estudantes também faz parte do Senado, porque muitos assuntos que se 

discutem no Senado fazem parte justamente da área académica. E aí os 

estudantes também são consultados para saber a sua opinião ou ver as suas 

sugestões. É um órgão fundamental que orienta a reitoria da Universidade. 
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18 Que necessidades foram identificadas aquando do 

diagnóstico feito aos professores? 

Foram várias! A primeira necessidade é, talvez diríamos é a consciencialização 

de pertença à instituição. Muitos de nossos docentes comportam-se como 

hóspedes, dão as suas aulas e desaparecem. Não se interrogam como é que a 

própria instituição, a faculdade, está a andar? Nunca dizem o que é que a 

faculdade podia fazer de melhor. Nós fazemos normalmente 2/3 reuniões a cada 

ano, uma reunião agora que vai ser feita no princípio do ano, que é para vermos 

em que ponto nos encontramos em relação aos alunos, quantos estudantes nós 

temos, quais são as expectativas que queremos esperar ao longo do ano Letivo, 

como é que nós estamos a prever os próprios caminhos e tudo isso. Depois temos 

outra no meio do ano, sobretudo no início do segundo semestre com os mesmos 

objetivos, e uma reunião final para avaliação do ano. Pois, o que acontece muitas 

vezes é que nós fazemos a convocatória e os docentes não aparecem. Apenas, 

digamos assim, se interessam por ver o negativo, o que não está bem, aquilo que 

não foi atendido e tudo isso, mas concretamente eles não estão interessados 

muitas vezes, e não estão empenhados em acompanhar isso. Portanto, essas 

são algumas dificuldades e necessidades que nós identificamos aquando da 

avaliação feita com os professores. 

19 E necessidades formativas não foram identificadas? 

 

As necessidades de formação dos professores entram dentro do plano 

estratégico da própria instituição. Naturalmente que, o plano estratégico passa 

pelas unidades orgânicas, mas a sua implementação e execução deve passar 

pela direção da universidade, que requer recursos económicos, orientação da 

prática. Por exemplo para as bolsas de estudo, o novo regulamento orienta que 

as faculdades identificam com os professores, as áreas mais necessitadas e 

depois selecionam os professores daquelas áreas e apresentam as candidaturas 

à direção. Mas o problema que enfrentamos, é a resolução dessas necessidades 

em tempo recorde. 
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Este é, digamos assim, esta burocracia que é necessária, mas é preciso passar 

por aí para chegarmos a colmatar essa necessidade. 

20 Que sugestões de melhoria, enquanto Decano e 

enquanto professor tem para acrescentar na 

melhoria do processo de avaliação de 

desempenho? 

 

Creio que a primeira coisa que talvez teremos de fazer, é consciencializar um 

bocadinho mais as pessoas que devem ser avaliadas para acabar com as 

resistências. Alguns dizem: “Eu não posso ser avaliado por nenhum estudante 

porque não tem a mesma qualificação que eu tenho”. Então, o docente esquece 

que o aluno não avalia se o professor é mestre ou licenciado, este não é o objetivo 

da avaliação dos discentes. A avaliação é em relação ao desempenho do 

docente, o seu método pedagógico, a sua forma de estar em sala de aula, a 

maneira de se comunicar e de se relacionar com os próprios estudantes. O 

estudante tem autonomia para avaliar estes aspetos, se o professor de facto é 

bom na comunicação, na sua relação com os estudantes, se é um professor um 

bocadinho petulante. Mas para convencer os professores disso não é fácil. Então, 

a primeira coisa que devemos fazer é irmos consciencializando cada vez mais 

sobre esta avaliação, porque é na avaliação, onde muitas vezes encontrámos a 

correção das nossas falhas e atitudes, enquanto docentes. 

Eu como Decano, muitas vezes recebo queixas dos estudantes sobre 

professores, que não estão lá para comunicar o saber aos alunos, e, portanto, 

entrar em diálogo com eles. Estão lá para mostrar que ele sabe, e mais nada. 

O segundo modo, é talvez nós sabermos comunicar os resultados da avaliação. 

Tem de haver uma espécie de pedagogia na transmissão dos resultados da 

avaliação dos docentes. Justamente para se evitar, que as pessoas se sintam 

como se tivessem passado pelo Tribunal, pelo julgamento, está condenado, ou 

está absolvido, ou tem de pagar multa.  Saber comunicar também obedece a 

regras, não serei eu a dizer quais, mas existem métodos que ajudam a comunicar 

de forma mais assertiva. Mas creio que umas das formas seria, não focalizar de 
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modos a não se personalizar as dificuldades levantadas, mas fazer uma espécie 

de identificação genérica sobre as lacunas encontradas. Portanto, houve uma 

avaliação e teremos de melhorar o desempenho, a pontualidade, a pedagogia, e 

talvez cada um aí reveja em que setor está bom e qual precisa melhorar. 
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Transcrição da Entrevista – E /UCAN 

 

Nº Questão Resposta 

1 Quais são os objetivos da avaliação de 

desempenho que está a decorrer na Ucan e para 

que servem? 

 

A avaliação de desempenho tem duas fundamentais metas previstas, a primeira 

avaliação serve para fundamentar de forma mais clara e equitativa o 

desenvolvimento profissional de qualquer funcionário de uma determinada 

instituição/universidade. A segunda tem a ver com a melhoria da qualidade de 

trabalho que se presta, no sentido de que, com a avaliação tanto na modalidade 

de autoavaliação como na heteroavaliação que vai somar o resultado da AD, 

ajuda a reconhecer as próprias fraquezas e também tomar consciência das 

próprias fortalezas no processo de desempenho da própria profissão. Isto é, 

automaticamente vai ajudar a melhorar a qualidade de prestação de serviço e, 

consequentemente, a qualidade do próprio processo de ensino, investigação e 

também extensão do próprio trabalho de formação no nível superior. 

2 Em que medida estes objetivos de avaliação de 

desempenho estão alinhados com um plano 

estratégico institucional? 

 

Qualquer uma instituição prevê crescimento, desenvolvimento e uma melhor 

prestação de serviço para o público beneficiário deste serviço. É neste sentido 

que os objetivos da AD estão alinhados ao plano estratégico institucional, na 

medida em que o que está previsto também no plano estratégico, é exatamente 

o desenvolvimento do quadro docente/técnico-administrativo, através da 

melhoria na qualidade dos serviços de forma gradual, no sentido de que aquilo 

que se fez no passado seja melhorado no presente e futuro. Se nós queremos o 

desenvolvimento institucional, temos de ter esta linha de avaliar até que ponto o 

docente ou técnico está interessado em evoluir e a responder às metas almejadas 

pela nossa instituição. 



 19 de setembro de 2024, 10:01damanhã | Por: Jurema Massuquinini 

E nesse sentido, nós estamos alinhados porque queremos a qualidade, o 

desenvolvimento, promoção na carreira tanto dos docentes como dos técnicos 

administrativos, e uma melhor prestação e crescimento da própria instituição. 

3 E quais são as expectativas e padrões de 

desempenho que a universidade estabeleceu? 

 

Nós estamos alinhados com aquilo que são os padrões traçados pelo Ministério 

do Ensino Superior. Estamos agora a trabalhar com o decreto 121/20 onde consta 

alguns indicadores e padrões a atingir. Isso significa que, para podermos dizer 

que um determinado docente está dentro dos padrões estabelecidos, a média do 

seu desempenho deve estar acima dos 50%. E é o que se espera do desempenho 

do quadro docente/técnico-administrativo, que a escala mínima deve ser “bom” e 

a máxima “excelente”. Este é o padrão que a universidade também está á usar 

no seu sistema de ADD, pois, apesar de sermos uma instituição privada temos 

de seguir os padrões regulamentados pelo MESTIC no decreto 121/20, não 

podemos andar à margem. 

Portanto, no passado, nós tínhamos instrumentos que se ajustavam, aquilo que 

é o nosso contexto e agora devemos padronizar e unificar um bocadinho mais, e 

ajustar os nossos instrumentos de avaliação com àquilo que está traçado pelo 

Ministério do Ensino Superior. Logo, à escala da expectativa de desempenho não 

pode estar muito longe daquilo que está traçado para o ensino superior. 

4 Falou-nos de ajustes dos mecanismos de avaliação 

que utilizavam no passado, será que a conformação 

desses instrumentos com a lei, retirou a 

contextualização da instituição, visto que, apesar de 

serem todas pertencentes a UCAN, cada unidade 

orgânica tem a sua especificidade. Será que a 

uniformização dos instrumentos de recolha de 

Eu digo que não sei se é porque a nossa Instituição é um órgão dentro daquilo 

que é o universo universidade, e noto na interação com outros, em outras 

unidades orgânicas também sentirem a mesma realidade. Há contextualização 

da própria instituição dentro daquilo que é um instrumento da avaliação, eu penso 

que para aquilo que é o caso concreto da nossa unidade orgânica, há elementos 

que se perdem. Porquê o nosso contexto não se ajusta a todos aqueles 

elementos que constam nos indicadores da ADD regulamentados no decreto 

121/20. 
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dados para ADD retirou a contextualização da 

vossa unidade orgânica? 

 

Vejamos nós para ser mais precisa, uma avaliação de desempenho de um 

docente duma instituição do ensino superior, terá de responder às dimensões de 

ensino, de investigação, extensão e gestão. Já para a nossa Instituição, há aqui 

dimensões que farão com que na ADD, não respondam diretamente àquilo que 

se requer. A outros mecanismos que nos usamos para poder fazer essa AD, 

aquilo que conferia e se ajustava à nossa instituição e já não podemos utilizar. 

A elementos que não conferem essa exigência, mas eu até vejo no sentido de 

que, apesar desse desajuste, será uma oportunidade de nos sentarmos nesse 

processo de reestruturação e reforma da própria instituição. Também a olharmos 

para o tipo de gestão que nós temos, se calhar é demasiado centralizado, e é 

necessário descentralizar um bocadinho mais aquilo que são as nossas práticas 

de gestão institucional. 

Para podermos responder, àquilo que realmente o instrumento quer dizer e aquilo 

que se requer de um determinado docente do ensino superior ou de um técnico 

administrativo. 

5 Falando propriamente da vossa instituição, das 4 

dimensões avaliadas que constam no decreto 

121/20, ensino, investigação, extensão e gestão. 

Dentre as 4, quais delas conseguem materializar e 

quais não, dada essa não conformação com a 

realidade? 

Para mim, o que eu vejo, a dimensão ensino, e investigação, estas têm mais 

facilidade de se ajustar. A dimensão extensão e gestão, para um docente não há 

muita possibilidade de responder, àquilo que é a prática, aquilo que se pretende 

colher com a AD. 

6 Qual é a periodicidade da ADD na UCAN? 

E nesse espaço de 2 em 2 anos, internamente será 

um processo contínuo ou simplesmente vão 

obedecer àquilo que diz a lei que de 2 em 2 anos, 

A periodicidade segundo a lei, é de 2 em 2 anos. 

Com o processo de integração na universidade, onde o processo de gestão da 

própria instituição vai sofrer uma reforma, não sei como será. Mas a prática que 

nós trazíamos no passado, é certo que uma avaliação mais legal, com resultados 

a encaminhar para as instâncias superiores, a previsão é de 2 em 2 anos, mas 
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visto que a avaliação de desempenho tem duas 

finalidades que a sumativa e a formativa? 

nós temos o costume de fazer o balanço da avaliação formativa no final de cada 

semestre, lá para as provas finais tal como avaliamos os estudantes, o professor 

também é avaliado. Para podermos entender o porquê dos resultados obtidos, 

em que falhou, para não deixar as coisas avançar e em que devemos corrigir nos 

próximos tempos. Esta é a prática. 

Mas, como digo, nós deixamos de ser gabinete de avaliação, passamos para a 

Comissão de avaliação, então há aqui algumas práticas que serão analisadas de 

forma diferente, e vamos ouvir quais são as orientações que serão emanadas 

para podermos acatar. De princípio temos esta prática, para podermos também 

interpretar os resultados de aproveitamento dos estudantes e a própria 

caminhada ao longo de cada semestre. 

7 Qual é o papel da supervisão pedagógica na ADD? Há aqui 2 elementos que se complementam, mas que na prática caminham as 

vezes em separado. Para mim a supervisão pedagógica é importante e deve 

existir na medida em que, a avaliação para ser justa, objetiva e verdadeira, 

precisa da supervisão. O avaliador deve ter alguns inputs que são objetos de 

avaliação, que devem ser colhidos na supervisão, porque senão não somos 

objetivos, não conseguimos fazer o contraste. Nós temos o costume de cada um 

também fazer a sua autoavaliação, mas nesta autoavaliação, temos a tendência 

muitas vezes, “o que é natural”, de querer passar uma imagem que não é a 

imagem verídica, então, nós teremos que fazer o confronto entre aquilo que são 

os dados colhido da supervisão e os dados fornecidos pela autoavaliação do 

próprio docente, para poder fazer uma avaliação mais objetiva, mais honesta e 

justa também. 

Portanto, a supervisão é uma ferramenta muito importante que deve fazer parte 

do processo. Neste momento, nós estamos no processo de avaliação de 

desempenho dos docentes da nossa instituição, e temos estado a fazer, como 
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algo que nós vamos ter de fazer.  

Nós pedimos que os coordenadores de cada curso, porque são supervisores, 

ajudassem a preencher a grelha de avaliação tendo em conta os indicadores de 

cada dimensão que deve ser avaliada. 

Sentem que com a sobrecarga de trabalho, a sobreposição de atividades, os 

coordenadores que são os supervisores de todo o processo, têm dificuldades 

porque há elementos que não fizeram a supervisão, e então têm a tendência de 

fazer uma avaliação um tanto quanto subjetiva. 

Precisamos sentar e analisar á partida, instrumentos para ver o que realmente 

corresponde, e o que é que não corresponde. Esse tipo de avaliação tanto pode 

por excelente, mas é uma excelência que não está baseada em dados objetivos, 

como pode ser deficiente, mas é uma deficiência que realmente não foi 

supervisionada e também não tem bases, ou não está baseada em dados 

objetivos. Daí que há uma grande importância em unir avaliação com a 

supervisão. 

8 De que forma as necessidades formativas dos 

professores são identificadas dentro do processo de 

avaliação de desempenho? 

 

É uma constatação que eu faço: a avaliação de desempenho também ajuda a 

trazer em evidência às necessidades formativas dos docentes. Na medida em 

que, por exemplo, na dimensão ensino há aqui a espetos que nós vamos 

identificar naquilo que diz respeito aos indicadores ensino, são as lacunas que 

existem, que medidas devemos tomar? Que respostas devemos fornecer para 

poder colmatar essa deficiência? Na dimensão investigação, que é se calhar a 

dimensão que muito se falha, em que medida devemos ajudar os professores a 

serem mais investigadores e a promoverem a investigação? Só com avaliação é 

que nós podemos identificar isso e na verdade, se calhar é uma vertente que 

tanto como supervisão, e também na docência, esta dimensão pouco se trabalha 

na nossa Instituição. Pouco identificámos quais são os elementos que nos 
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ajudam a avançar para a investigação. Logo, na avaliação evidenciada essa 

fraqueza, é mais fácil também sentar, por isso que a avaliação não deve terminar 

apenas com o relatório da avaliação, mas sim a partir do relatório, fazerem, uma 

análise SWOT daquilo que são as fraquezas, as fortalezas, as oportunidades que 

se apresentam, bem como aquelas ameaças para podermos projetar e assim 

estamos a falar de um plano Estratégico, plano de melhoria, para poder responder 

às necessidades mas prementes da instituição, e também ajudar nesse sentido 

a dar mais um passo na qualidade daquele serviço de ensino e investigação que 

nós devemos fazer. Eu vejo nessa linha. 

9 Quais são as dimensões que são avaliadas e como 

é que estão estruturadas? 

 

Nós estamos a avaliar às 4 dimensões: o ensino, a investigação, extensão e a 

gestão. De acordo com a função que cada um desempenha além daquilo que é 

a docência, nós vamos encontrar respostas naquilo que se ajusta a cada um dos 

docentes. As dimensões também têm os seus indicadores que têm a ver com as 

publicações, os materiais utilizados, o envolvimento, a realização de sessões de 

aprofundamento científico, a realização de trabalhos de campo que tem ligação 

com o próprio trabalho na sala de aula na instituição, com a via prática da 

sociedade, bem como a responsabilização naquilo que diz respeito a área mais 

prática que o ajude a visualizar-se na sua missão, na própria instituição.   

10 E como é que os stakeholders, que são os 

diferentes intervenientes no processo de avaliação, 

perceciona avaliação de desempenho? 

Qual é a perceção da avaliação de desempenho da 

parte dos professores, da parte dos agentes 

avaliativos, da comunidade em si? 

 

Há várias perceções. A primeira podemos é olhar para aquilo que é a perceção 

dos docentes. A avaliação, o nome induz para aquilo que muitas vezes se diz 

como julgamento, e não é muito pacífica. A segunda tem a ver com a expectativa, 

a finalidade, a saída da avaliação que é a promoção, mas essa promoção não no 

sentido de desenvolvimento profissional, e mais no sentido de aumento salarial. 

Para os agentes da avaliativos, na verdade, quem trabalha na avaliação está 

sujeito a ser percebido como uma pessoa próxima ou também como uma pessoa 

inspetora,  
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e nós sabemos qual é o papel de um inspetor.  A perceção que o Inspetor é 

aquela pessoa que está para colher, está para sancionar, está para ver, 

balancear, e então muitas vezes imprime como que um sentimento de temor e de 

medo, diante de uma pessoa porque faz parte da Comissão ou do Gabinete da 

Avaliação. Mas estamos a trabalhar para que as coisas sejam percebidas de uma 

maneira diferente, que nós somos aquelas pessoas que devem ajudar a trazer 

de dentro para fora as potencialidades e transformá-las em capacidade, para que 

o nosso trabalho tenha mais apreciação e também seja mais humanizado. 

11 E qual é a relação da avaliação de desempenho 

com sistemas de gestão? 

Falo dos recursos humanos e a gestão de 

desempenho. 

 

Uma das saídas da AD é o desenvolvimento profissional e a progressão na 

carreia. A progressão na carreira devia ser em função da avaliação de X em X 

tempo, o que está previsto genericamente é de 5 em 5 anos, a pessoa deve 

mudar de categoria. Com isto, estamos a dizer que quem está a prestar atenção 

à mudança de categoria é na realidade o gestor de recursos humanos. E isto se 

calhar vai-se fazer sentir de forma mais clara, com a institucionalização da própria 

avaliação, porque depois de avaliar todo o relatório vai ser encaminhado para o 

topo dos gestores, que vão encaminhar para a gestão dos recursos humanos, 

quem é que deve ser promovido? quem é que deve ser premiado? Até ao 

momento não vimos isto acontecer, mas este é o ponto final da própria avaliação 

de desempenho, o reconhecimento do funcionário docente. 

Não tenho mais informações, porque os dados da avaliação até agora não se 

fizeram sentir. Não sei se os gestores de recursos humanos têm contato ou não 

tem, e se tem em contato, qual é o feedback que isso produz para processo de 

gestão. 

12 Quem são os responsáveis pela avaliação de 

desempenho? 

Na nossa instituição, o que tenho estado a constatar é que depois que a avaliação 

é realizada, vai para o Gabinete da Diretora Geral porque ela é que deve 

homologar esta avaliação. Após a homologação a avaliação é enviada para a 
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Em qual é a função que cada um tem? O papel da 

direção? 

 

Vice-Reitoria para os Assuntos Académicos. Passamos um período que nos 

pediram uma autoavaliação, que era para premiar o melhor docente da 

universidade e passado 4 meses, nos foi solicitada a avaliação proveniente do 

gabinete de avaliação com um desencontro das orientações da Vice-Reitoria, e 

agora também a Vice-Reitoria para os assuntos académicos também já está a 

solicitar esta avaliação. Logo, o ponto de chegada a meu ver não é tanto o RH, 

mas sim a Vice-Reitoria. O que esse órgão depois vai fazer com essa informação 

não sabemos, portanto, o responsável da avaliação do desempenho dos 

docentes até agora, acho que é a Vice-Reitoria para os Assuntos Académicos da 

universidade. 

13 Quais são as vantagens e constrangimentos 

existentes na operacionalização do processo de 

avaliação de desempenho? 

 

A operacionalização da avaliação de desempenho, a ajuda a estarmos mais 

próximos do docente funcionário, a tomarmos consciência das grandes 

dificuldades que ele enfrenta, porque muitas vezes encontramo-nos corredores, 

mas não temos a mínima ideia do que é que ele enfrenta e por isso podemos 

tratá-lo como uma pessoa fechada. Mas, afinal de contas, ele encontra muitas 

dificuldades. 

A outra questão é a tomada de consciência daquilo que é o nosso ser, e agir 

dentro do contexto do trabalho, é muito mais rápido, e aprendemos uns com os 

outros tanto quem avalia e quem é avaliado, nós aprendemos sempre durante o 

exercício de avaliação. E ajuda a crescer, a melhorar a nossa prestação, portanto, 

a nossa vida vai mudando e vai se qualificando profissionalmente, tornando-nos 

mais humanos, mais próximos, e mais abertos à aprendizagem. 

Neste momento temos criada a Comissão de avaliação de desempenho, mas não 

faz parte da mesma um dos gestores dos cursos, no caso da nossa instituição, e 

este é um dos constrangimentos que eu encontro. Porque o gestor do curso está 

por dentro daquilo que é o próprio desempenho do docente, o gestor 
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administrativo está por dentro daquilo que é o desempenho cotidiano do pessoal 

técnico-administrativo. Logo, ele está em melhores condições de poder fazer uma 

avaliação de desempenho de forma a fazer esse contraste, daquilo que viu, o que 

é que viu, quantas vezes fez. Essa é uma das coisas, a outra é a cultura que se 

pretende fazer, em que se avalia alguém na ausência, isto para mim é um 

constrangimento. Porquê que não se avalia dentro de uma sessão que eu estou 

habituada a fazer, na presença dessa pessoa que está a ser avaliada, ela faz a 

sua própria autoavaliação e depois lhe é feita a avaliação, e em consenso se 

encontra a classificação adequada para aquilo que é qualitativo e quantitativo da 

avaliação. Para mim este aspeto também é um constrangimento. O outro é, quem 

avalia é um, quem homologa é outro, quem vai exigir avaliação é outra pessoa. 

No nosso caso por exemplo como instituição, temos a Diretora Geral que 

homologa a avaliação, mas temos também de levar a avaliação para a Vice-

Reitoria para os Assuntos Académicos, será que depois este órgão é que vai 

mandar os resultados da avaliação para os recursos humanos? Daquilo que é a 

operacionalização da avaliação, eu vejo como uma burocracia, porque dá muita 

volta, não é direto. E então, como não é direto, também as tomadas de medidas 

para poder corrigir aquilo que se identificou na avaliação leva tempo, e a atuações 

que são pontuais. 

14 Quais são as ferramentas de recolha de 

informações avaliáveis adotadas? 

E tem alguma ficha de autoavaliação, também 

utilizada como ferramenta de recolha de 

informações? 

Até ao momento temos uma grelha de recolha de dados, que foi produzida pelo 

regulamento de avaliação institucional, mas que está inspirado no decreto 121/20 

que regulamenta a ADD. Essa grelha tem diferentes indicadores desdobrados, e 

que nos utilizamos para poder obter os dados que se pretende com a avaliação. 

A instituição em si, a universidade, tem uma ficha. 

15 Na criação e implementação do sistema de 

avaliação de desempenho, esteve prevista e foi 

Lembro-me que tivemos uma sessão de formação, há 1 ano e tal para podermos 

fazer parte desta Comissão de avaliação, e também se fez uma sessão com os 
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realizada a formação para os agentes avaliativos. 

Se sim, quais foram os resultados obtidos desta 

formação? 

 

membros da Subcomissão de avaliação. 

Resultados obtidos: não sei se consigo fazer este Balanço de resultados obtidos, 

porque é uma área nova, mas voltada para a realização do processo de 

avaliação, não é algo muito prático, então a motivação e as explicações dadas 

não foram muito claras, tanto é que neste momento por exemplo, aquelas 

pessoas indicadas para trabalhar na avaliação de desempenho na própria 

instituição, tivemos que ter uma reestruturação da Comissão porque muitos não 

entenderam quais são as metas, os critérios, sobretudo a questão de 

remuneração. Porque esse trabalho ocupa muito as pessoas, requer uma 

remuneração fora daquilo que é a remuneração ordinária do contrato de trabalho. 

Então resultado em termos qualitativos e em termos quantitativos, fico sem saber 

como como avaliar. 

16 Existe algum manual ou documento elucidativo que 

tenha sido elaborado para que os avaliadores e 

avaliados tenham informações chave para aquilo 

que tem de fazer, como tem de fazer, quando tem 

de fazer, e a quem tem de entregar resultados? 

 

Que eu me lembre assim fora da grelha de avaliação, não há um documento. Nós 

fomos pondo o instrutivo, alguma explicação, o que deve-se fazer para poder 

fazer esta avaliação, antes de apresentar a grelha de avaliação. Mas um 

documento detalhado, redirecionado para quem vai ser avaliado, não temos. 

O documento sobre avaliação que o instituto tem neste momento, está muito mais 

direcionado a nível institucional. O que difere do regulamento interno de ADD que 

se precisa, porque o que avaliação contempla é que antes do seu exercício, 

criemos um documento mais simplificado que deve ser entregue à pessoa que 

vai ser avaliada para que tome consciência daquilo que vai acontecer. O 

instrumento que nós temos, fiz a comparação com o decreto 121/20, a 

universidade fez para todas as unidades orgânicas, não tem nenhuma 

diferenciação, porque foi feita apenas a transcrição da lei, com pequenas 

alterações. Antes da extinção do gabinete de avaliação, nós estávamos a 

contextualizar o instrumento de avaliação, mas aquando da nossa extinção 
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passamos a depender diretamente da universidade. Logo, não temos mais esta 

atribuição de elaborar um instrumento, como comissão temos de trabalhar no 

sentido de explicar às pessoas, não é uma área dedicada somente à avaliação, 

temos outras responsabilidades. 

A partir daí, o que fomos fazendo como contextualização, ficou em stand by, 

estamos à espera de orientações de como devemos ficar, porque para o instituto 

o gabinete de avaliação ficou extinto. Então, aquilo que fizemos e até agora temos 

em draft é a própria contextualização dos instrumentos, com a integração total na 

universidade Católica, ficou em standby. 

17 Em quantas fases está dividido o processo de 

avaliação de desempenho? 

 

O processo de avaliação de desempenho está dividido em 4 partes, a primeira é 

a autoavaliação, a segunda é a heteroavaliação, a terceira é a comunicação dos 

resultados e a quarta é o relatório final da AD. 

18 Qual é o período de implementação para cada uma 

das fases da avaliação de desempenho? 

A autoavaliação em princípio tem um período de 30 dias, dai passa-se para a 

avaliação em si, a comunicação dos resultados é mais rápida, mas o feedback a 

reatividade de cada um leva o seu tempo, depois vem o relatório final que também 

precisa da compilação de todos os resultados que pode ser uns 15 dias ou 20. 

Portanto, o mandado da comissão de avaliação tem a duração de 12 meses, e 

dedica o tempo todo a essas fases. 

19 Como é que será feita a avaliação da avaliação? 

 

A avaliação será um balanço a se fazer nas sessões de Conselho de Direção, 

onde devemos fazer o ponto de situação das coisas, dos trabalhos realizados. 

Ali será a comunicação para o Conselho da Direção, fazendo o Balanço dos 

benefícios obtidos na avaliação, das fraquezas notadas do que também deve ser 

da responsabilidade institucional para poder mudar, para que outros também se 

sintam ajustados com instituição e caminhem diferente. Porque nós também 

recebemos recados daqueles que são os avaliados, e são os recados que dizem 
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respeito, por exemplo, aos gestores de topo da instituição. Devemos fazer chegar 

isto ou em relatório, ou então numa sessão de debate. 

 

20 Que necessidades foram identificadas aquando do 

diagnóstico feito aos professores? 

 

Acho que necessidades são várias, uma delas é a urgência de ter professores 

efetivos. Porque a indicadores que requerem o trabalho com professores efetivos, 

não se pode contar a 100% com um professor colaborador. Essa é uma das 

grandes necessidades do ponto de vista da gestão, para gestores de topo. Do 

ponto de vista de formação, uma tem relação com a outra. Eu posso fazer um 

programa de formação de capacitação com um docente colaborador, mas este 

está efetivado noutra instituição onde deve prestar serviço primeiro. Pode dar-se 

o caso que, nos dias do calendário em que eu prevejo uma ação formativa, o 

docente que é colaborador tem dificuldade de se fazer presente. Logo, está 

disponível uma ação formativa, mas a sua materialização não será a 100% 

porque o docente colaborador não estará disponível porque tem um emprego 

principal, e aquele é emprego complementar. 

 

21 Que sugestão de melhorias gostaria de deixar tanto 

para o processo de AD, quanto para a formação ou 

função das Comissões, o papel da direção e a 

intervenção de atores que deviam simplesmente ter 

o papel de consultores no processo de ADD?  

 

A primeira recomendação decorre daquilo que é a própria previsão, de como deve 

ser feita a Comissão de avaliação, pois deve ser constituída com representação 

de diferentes funcionários de diferentes áreas da própria instituição. 

Fazer parte pelo menos um docente, técnico administrativo, um representante da 

associação de estudantes, e um membro da própria direção da instituição. 

Deve haver também uma ligação muito forte entre os gestores diretos, e a área 

executiva de uma determinada instituição. E é muito importante ter um 

representante da gestão de recursos humanos dentro daquilo que a Comissão 

de avaliação. E não pode andar a distância, tem de acompanhar o processo para 
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poder colher dados que lhe ajudem a conceber ações para melhoria da própria 

instituição. 

No modelo de avaliação, os dados que devem ser fornecidos devem ser do 

domínio daquele que é o supervisor, o gestor dos cursos. Há necessidade de ele 

fazer parte, porque o instrumento vai ser lançado por ele, e uma avaliação 

presencial, é o que nós defendemos como critério de justiça, vai ser feita na 

presença do gestor do curso. Logo, ele deve acompanhar de perto o processo. 

Ele é que analisa os materiais fornecidos, é a porta de entrada para a recolha de 

dados no sentido das solicitações que os docentes vão fazendo em materiais que 

necessitam, as provas antes de serem aplicadas passam por ele. É a figura 

número 1 que deve fazer parte do processo deste o início, e também tomar 

consciência das suas tarefas no processo. 

 


