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IMPACTO DA AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO NO COMPLEXO 
ESCOLAR SANTO ANTÓNIO NO MUNICÍPIO DE MAQUELA 

DOZOMBO, PROVÍNCIA DO UÍGE
MANUEL ESTEVES MUTALO COA1

RESUMO: Este artigo tem como objetivo, analisar o impacto da avaliação de desempenho dos agentes 

da educação no Complexo Escolar Santo António, município de Maquela do Zombo, província do Uíge. 

Buscou-se através de pesquisa bibliográfica, focalizar o impacto da avaliação de desempenho nas 

organizações,. Se presenta os principais objetivos do processo da avaliação de desempenho, os fatores 

importantes, os métodos e tipos de avaliação mais utilizados e as vantagens e desvantagens da 

avaliação. Destaca também os aspetos fundamentais da avaliação de desempenho, a importância do 

bom relacionamento entre gestores e funcionários, a importância do feedback e os benefícios que a 

avaliação de desempenho proporciona para aos agentes da educação no referido Complexo. Utilizou-

se o método quantitativo por meio da aplicação de um questionário à todos funcionários da instituição 

em estudo. No entanto, Ao longo da pesquisa, notou-se que a avaliação de desempenho proporciona 

benefícios e vantagens significativos para as organizações, possibilitando assim aos gestores, uma 

visão ampla na atuação e desenvolvimento dos seus colaboradores, permitindo-lhes agir da melhor 

forma nos aspectos necessários. 

Palavras-chave: Avaliação; Desempenho; Feedback; Gestão; Impacto.

INTRODUÇÃO 

O mundo atual está em constantes 

mudanças de várias ordens, tais como: 

ambientais, política, social, etc. Essas mudanças 

afectam tanto as pessoas como também as 

instituições. Daí que as instituições procuram 

“avaliar para evoluir” e explorar o que é mais 

importante nos colaboradores, isto é, o 

conhecimento, a criatividade, a sensibilidade e o 

seu compromisso com a organização. Neste 

sentido, a avaliação de desempenho é utilizada 

pelas organizações para avaliar o desempenho 

dos colaboradores, na execução das suas 

atividades, isso devido a necessidade de 

melhoramento dos resultados organizacionais, 

tanto em relação ao crescimento da organização 

quanto em relação ao desenvolvimento 

profissional dos colaboradores.As inovações 

tecnológicas exigem atualizações constantes das 

pessoas tanto para se inserir quanto para 

permanecer no mercado de trabalho. Neste 

sentido, buscam-se alternativas diversificadas 

para avaliar e aprimorar o desenvolvimento das 

pessoas nas organizações.  

A relevância deste artigo consiste em 

apresentar, por meio de uma pesquisa 

bibliográfica, os benefícios que a avaliação de 

desempenho traz para as organizações, pois, 

1 Licenciado em Ciências da Educação na Especialidade de Ensino de Física pelo ISCED/Uíge. Mestrando em Gestão de Recursos Humanos nas 
Organizações, pelo Instituto Superior Politécnico do Kangonjo, Luanda, Angola.

E-mail: estevesmutalo@gmail.com; WatsApp: 942407775
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através dela, sabe-se que é possível medir o 

desenvolvimento, cooperação e eficácia. Por 

outro lado, também é possível mensurar a 

insatisfação e a falta de motivação, o que 

possibilita a organização agir nos pontos fracos e 

fortes de seus colaboradores. 

Com base a este princípio, afirma-se que 

a avaliação de desempenho é uma importante 

ferramenta no auxílio desse processo, visto que 

possibilita verificar o crescimento e 

desenvolvimento das pessoas nas organizações. 

Este trabalho buscou informações sobre 

o impacto da avaliação de desempenho, 

pretendendo, desta forma, conhecer qual o 

impacto na produtividade, desenvolvimento 

profissional e organizacional do Complexo 

Escolar Santo António, destacando os pontos 

positivos, negativos e quais os benefícios que a 

avaliação traz. 

BREVE HISTORIAL SOBRE AVALIAÇÃO DE 
DESEMPENHO 

As práticas de avaliação de desempenho 

nas organizações não são novas. De acordo com 

CHIAVENATO (1998), desde que um homem dê 

emprego à outro, o seu trabalho passa a ser 

avaliado. Mesmo os sistemas formais de 

avaliação de desempenho nas organizações não 

são recentes. De acordo com CHIAVENATO 

(1998), no século IV a.c, Santo Inácio de Loyola 

utilizava um sistema combinado de relatórios e 

notas das actividades e, principalmente, do 

potencial de cada um dos seus Jesuitas que 

partiam para suas missões religiosas nos países 

colonizados, é que eram submetidos à processos 

de avaliação sobre a sua actuação. O sistema em 

auto classificações feitas pelos membros da 

ordem, relatórios das actividades dos seus 

subordinados e relatórios especiais que 

acreditasse possuir informações sobre o próprio 

desempenho ou dos seus colegas, as quais, o 

superior não teria acesso de outra forma. 

Em 1842 o serviço público federal dos 

Estados Unidos, implementou o sistema de 

relatórios anuais para avaliar o desempenho dos 

funcionários. É que em 1880, foi o exército 

americano que também viu a desenvolver o seu 

sistema. Já em 1918, a General Motors já tinha o 

sistema de avaliação para o seu executivo. 

Contudo, somente após a segunda guerra 

mundial que o sistema de avaliação de 

desempenho teve uma ampla divulgação entre 

as empresas (CHIAVENATO, 1998). 

CONCEITO DE AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

Já PONTES (1999), conceitua a avaliação 

de desempenho como um método que visa, 

continuamente, estabelecer um contrato com os 

colaboradores referentes aos resultados 

desejados pela organização, busca ainda, 

acompanhar os desafios propostos, corrigindo os 

rumos, quando é necessário, e avaliar os 

resultados conseguidos.  

Toda a organização precisa ter uma 

equipa coesa, motivada, capacitada e 

comprometida com os objectivos 

organizacionais, e para isso é necessário que a 

organização tenha um sistema de avaliação de 

desempenho baseado na participação efectiva 

do colaborador na organização e não apenas um 

sistema feito de forma unilateral e superficial, 

baseado apenas na opinião dos superiores 

hierárquicos, ela deve cingir em aspecto 

concreto da vida do colaborador dentro da 

organização ou seja, o desempenho reflecte 

directamente no sucesso da organização. 

Por essa razão, sem a avaliação de 

desempenho não há controle, uma empresa 

organizada para fundamentar aumentos 

salariais, transferências, demissões e promoções 

não pode basear-se apenas no parecer de alguns 

directores ou gerentes, é necessário saber como 

as pessoas desempenham as suas actividades 

para tomada desta e de outras decisões.  

Por isso, CHIAVENATO (2006) afirma que:

–Em resumo, a avaliação do desempenho 
nas organizações é um conceito 
dinâmico, pois, os empregados são 
sempre avaliados, seja formal ou 
informalmente com certa continuidade 
nas organizações. 

–Além do mais, a avaliação de 
desempenho nas organizações constitui 
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uma técnica de direcção imprescindível 
na atividade administrativa. É um meio 
através do qual se podem localizar 
problemas de supervisão de pessoal, de 
integração do empregado à organização 
ou ao cargo que ocupa, de dissonâncias 
de desaproveitamento de empregados 
com potencial mais elevado do que 
aquele que é exigido pelo cargo, de 
motivação, etc. 

Ainda de acordo com CHIAVENATO 

(1999), a avaliação de desempenho tem como 

principal finalidade, o reconhecimento do 

desempenho individual do colaborado com vista 

a melhorá-lo e de forma a obter-se os melhores 

resultados da organização. 

Para satisfazer essa necessidade procura-

se atingir os seguintes objectivos: 

• Harmonizar os objectivos individuais dos 
colaboradores com os objectivos da 
organização; 

• Facilitar o diálogo entre os colaboradores 
e os superiores hierárquicos; 

• Promover a motivação dos 
colaboradores; 

• Incentivar o desenvolvimento 
profissional e pessoal dos colaboradores; 

• Identificar as necessidades de formação e 
avaliar a sua eficácia; 

• Promover o auto-aperfessoamento; 

• Dar oportunidade aos colaboradores de 
conhecer o que os superiores hierárquicos 
esperam e pensam do seu desempenho, 
através do feedback contínuo; 

• Dar oportunidade aos dirigentes e 
chefias de transmitir e clarificar os 
objectivos e a razão das suas exigências; 

• Contribuir para a determinação da 
promoção e progressão nas carreiras; 

• Avaliar o recrutamento e a selecção de 
pessoal; 

• Identificar a necessidade de 
recrutamento de pessoal; 

• Melhorar a adequação da distribuição dos 
recursos humanos (mobilidade);

• Proporcionar indicadores para a gestão.

Esses objectivos são fundamentais para 

criar um ambiente de trabalho produtivo, 

motivador e alinhado com os objectivos da 

organização. Ao alcançar esses objectivos, as 

organizações podem melhorar o desempenho e 

a satisfação dos colaboradores, o que levar à um 

aumento da produtividade e sucesso geral. 

Ainda o mesmo autor afirma reflete 

sobre os principais motivos que levam uma 

organização a avaliar o desempenho de seus 

funcionários são: 

1. Proporcionar informações para aumentos 
salariais, promoções, transferências, 
necessidades de treinamento e algumas 
vezes, demissões; 

2. Proporcionar retroacção aos colaboradores 
sobre suas actividades; 

3. Proporcionar um conhecimento para o 
colaborador de como o líder da sua equipa de 
trabalho pensa a respeito do seu 
desempenho, para facilitar o aconselhamento 
e condução dos membros da equipa; 

4. Conhecer as potencialidades de seus 
colaboradores, assim como suas deficiências. 

No entanto, a avalialçao de desempenho 

é considerada como uma ferramenta importante 

para as organizações, pois ajudam a melhorar o 

desempenho, desenvolver os colaboradores, 

aumentar a motivação e a satisfação, e tomar 

decisões acertadas.

MÉTODOS DE AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO 
NAS ORGANIZAÇÕES

A avaliação de desempenho possui vários 

métodos de utilização, desde os tradicionais aos 

mais modernos. CHIAVENATO (2004) apresenta 

dentre os vários métodos tradicionais de 

avaliação de desempenho, os seguintes: 

1. Escalas Gráficas: é o método que avalia o 
desempenho através de factores 
previamente definidos e graduados, e é 
baseado em uma tabela de dupla entrada. 

2. Escolha Forçada: é o método que avalia 
o desempenho das pessoas através do 
bloco de frases descritivas que focalizam 
aspectos do comportamento. Neste 
método, o avaliador escolhe a frase que 
mais se aplica ao desempenho do avaliado.

3. Pesquisa de campo: é um método 
complexo pois, se baseia no princípio da 
responsabilidade da linha e da função 
Staff no processo de avaliação nas 
organizações. Esse método consiste numa 
entrevista com os gerentes, sendo que um 
especialista responderá um formulário a 
partir das informações colectadas na 
entrevista. 
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4. Métodos de incidentes críticos: é o 
método que busca avaliar os desempenhos 
positivos e negativos, fazendo com sejam 
analisados os pontos fracos e fortes do 
avaliado. 

5. Lista de Verificação: é o método que 
consiste num checklist dos factores de 
desempenho de cada funcionário, tal que 
esses factores recebem uma avaliação 
quantitativa. Portanto, esse método é uma 
simplificação do método de escalas gráficas. 

Para além dos métodos tradicionais, 

CHIAVENATO (1998) destaca alguns métodos mais 

modernos utilizados pelas organizações: 

1. Método de Avaliação por Resultados: 
relaciona-se aos programas de administração 
por objectivos. Este método baseia-se numa 
comprovação periódica entre os resultados 
fixados (ou esperados) para cada funcionário 
e os resultados efectivamente alcançados. 

2. Avaliação de 360 Graus: é uma avaliação 
circular, onde participam todos os que 
interagem com o avaliado. Assim, abrange 
desde o superior hierárquico, os 
colaboradores, os pares, os colegas e todos 
os demais que estão à volta do avaliado, 
numa abrangência de 360º 

3. Método de avaliação por objectivo: é o 
método que consiste na negociação e no 
estabelecimento de metas individuais ou 
grupais, entre os executores das tarefas e os 
respectivos líderes. É uma espécie de 
contrato bilateral de resultados; é um 
método objectivo e voltado para o futuro, 
sendo que a retroinformação ao avaliado 
pode ser concomitante com a execução das 
tarefas.

ASPECTOS QUE DISTINGUEM MÉTODOS 
TRADICIONAIS DE AVALIAÇÃO DE 
DESEMPENHO 

FIGURA 1- ASPECTOS QUE DISTINGUEM MÉTODOS 

TRADICIONAIS DE AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO NO 
COMPLEXO ESCOLAR SANTO ANTÓNIO DE
MAQUELA DO ZOMBO 

A avaliação de desempenho no Complexo 

Escolar Santo António é baseada no Decreto 

Presidencial nº28/22, de 27 de Janeiro, Regime 

Jurídico da Avaliação Desempenho dos Agentes 

de Educação. Nesse Regulamento, estão 

definidos os princípios, as regras assim como as 

competências e procedimentos a serem 

observados durante o processo de avaliação dos 

funcionários. Portanto, o processo da avaliação é 

antecedido da constituição de uma comissão de 

avaliação que é responsável por todas as 

questões concernentes ao cumprimento exitoso 

da avaliação de desempenho.

Existem dois modelos de ficha de 

avaliação individual: um para Educadores de 

infância e Professor do Ensino Primário e 

Secundário, e outro para Técnicos Pedagógicos e 

Especialistas da Administração da Educação.  

A ficha de avaliação individual do 

Educador de Infância e Professor do Ensino 

Primário e Secundário, contem 5 (cinco) 

indicadores com os seus respectivos 

coeficientes, nomeadamente: qualidade do 

processo de ensino e aprendizagem, 

aperfeiçoamento profissional e inovação 

pedagógica, desenvolvimento ou progresso dos 

alunos, responsabilidade e relações humanas. 

Quanto a ficha de avaliação individual do Técnico 

Pedagógico e Especialista da Administração da 

Educação é composto por 10 (dez) indicadores 

(capacidade de análise profissional, interesse, 

conhecimentos ligados ao trabalho, organização, 

sigilo profissional, criatividade, relacionamento 

interpessoal, atenção, pontualidade-assiduidade 

e disciplina). De salientar que, em cada indicador 

contém várias questões suceptíveis a avaliação.  

O Regulamento de Avaliação de 

Desempenho dos Agentes da Educação 

especifica também o Conselho pedagógico como 

órgão competente para avaliar os funcionários 

dentro das instituições de educação e ensino. 
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Esses devem possuir as seguintes competências: 

• Conhecimento e experiência em avaliação 
de desempenho;  

• Domínio da legislação sobre avaliação 
desempenho; 

• Domínio das dimensões e dos indicadores 
de avaliação de desempenho; 

• Domínio das técnicas e instrumentos de 
avaliação de desempenho; 

• Conhecimento dos critérios precisos para 
julgar o desempenho; 

• Conhecimentos dos métodos específicos 
de recolha de dados, análise e de relato; 

• Possuir capacidades e habilidades na 
planificação para conduzir a avaliação; 

• Capacidade de mobilização dos 
participantes previstos no processo de 
avaliação. 

Para a eficácia da avaliação de 

desempenho e o alcance dos objectivos, é 

necessário que o conselho pedagógico da 

instituição (Director, Subdirector Pedagógico, 

Coordenadores de Disciplinas e Classes, etc) faça 

o acompanhamento das actividades dos 

funcionários desde o princípio até ao fim do 

período a avaliar. 

Fonte: Regime Jurídico da Avaliação dos 

Agentes da Educação (Decreto Presidencial nº 

28/222, de 27 de Janeiro. 

METODOLOGIA DO ESTUDO, APRESENTAÇÃO 
DOS DADOS E ANÁLISE DOS RESULTADOS 

Para essa pesquisa, a colecta dos dados 

foi feita no Complexo Escolar Santo António de 

Maquela do Zombo no período de Agosto à 

Setembro de 2024, tendo utilizado como 

instrumento, um questionário composto por 10 

questões, distribuído a todos funcionários sem 

considerar a função ou cargo que desempenha 

na instituição. Foi aplicado de forma aleatória 

numa amostra de 25 funcionários de um universo 

de 39 Agentes da Educação na referida 

instituição, o que perfaz 64% da população. 

Dos 22 são funcionários de base 

(professores) e 3 são membros de direcção 

(director, subdirector pedagógico e secretário). 

Notou-se que amostra é constituída 

maioritariamente pelo género masculino, sendo 

23, o que corresponde a 92%.  

TA
BELA 1- QUADRO ILUSTRATIVO DA AMOSTRA 
POR GÉNERO E FAIXA ETÁRIA 

Quanto ao nível acadêmico, 23 

funcionários são Licenciados, correspondendo a 

92%. 

TABELA 2- QUADRO ILUSTRATIVO DA AMOSTRA 
POR TEMPO DE SERVIÇO E NÍVEL ACADÊMICO 

ANÁLISE DO QUESTIONÁRIO 

1. O instrumento de avaliação (ficha de 
avaliação) utilizado na instituição é 
satisfatório? Nesta questão, 23 dos 
inquiridos correspondentes a 92% 
concordam, afirmando ser satisfatório. 

2. O modelo de avaliação de desempenho 
dos Agentes da Educação contribui para o 
aperfeiçoamento profissional e à 
qualidade de ensino e aprendizagem? 
Verificou-se que 100% comungam na ideia 
de que o modelo de avaliação de 
desempenho dos Agentes da Educação 
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tem ajudado bastante no aperfeiçoamento 
profissional e na qualidade de ensino e 
aprendizagem. 

3. Quanto a terceira questão, maior parte 
dos funcionários que constituem a amostra, 
isto é, 76% afirma que o modelo de 
avaliação de desempenho dos Agentes da 
Educação é transparente.  

4. Na quarta questão, 15 funcionários 
correspondentes a 60% não concordam que 
o modelo de avaliação de desempenho dos 
Agentes da Educação é aberto à críticas. 

5. Verificou-se que 84% dos funcionários 
afirmam não reconhecer qualquer impacto 
produzido pelas avaliações de desempenho 
nas suas vidas profissional. 

6. Concernente à sexta questão, apenas 
48% dos funcionários afirma ter domínio ou 
seja, conhecimento sobre os indicadores 
contantes na ficha de avaliação.  

7. Na sétima questão, maior parte dos 
inquiridos isto é, 64% afirmam que os 
avaliadores da sua instituição não possuem 
competências suficientes para conduzir o 
processo de avaliação de desempenho. 

8. Verificou-se que 22 funcionários que 
correspondem a 88% reconhecem que a 
avaliação de desempenho tem grande 
importância na sua carreira profissional. 

9. Notou-se também que 80 % dos 
funcionários inquiridos afirmam que não 
têm sido orientados sobre os objectivos a 
alcançar em cada indicador logo no 
princípio de cada período avaliativo. 

10. Quanto a última, a maioria dos 
funcionários 72% comungam na mesma 
ideia de que, após o processo da avaliação 
de desempenho, os avaliadores não ajudam 
a melhorar os pontos fracos dos 
funcionários. 

TABELA 3- QUADRO ILUSTRATIVO DAS RESPOSTAS 
DO QUESTIONÁRIO 

Fonte: Elaboração própria

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Esta pesquisa procurou destacar 

processo da avaliação de desempenho no 

Complexo Escolar Santo António em Maquela do 

Zombo, Província do Uíge. A análise do sistema 

de avaliação de desempenho nas organizações 

apresentado neste artigo, teve em consideração 

das características particulares da instituição na 

qual foi realizado o estudo. 

Portanto, nota-se nos resultados que os 

funcionários têm opiniões divergentes no que 

concerne ao modelo de avaliação de 

desempenho utilizado, sendo alguns com uma 

visão positiva e outros com uma visão negativa, 

mas a que realçar maior parte dos funcionários 

afirma que o modelo utilizado na instituição é 

satisfatório e transparente, mas fechado à 

críticas, não produz quaisquer impacto na sua 

vida profissional e que o sistema de recurso é 

precário. 

Sendo a avaliação de desempenho um 

instrumento muito importante na carreira 

profissional da maioria dos funcionários dessa 

instituição, muitos deles não dominam ou seja, 

não interpretam adequadamente os indicadores 

constantes na ficha de avaliação. 

Como podemos ver também nos 

resultados, os funcionários não são orientados 

sobre quais os objetivos que a instituição ou o 

Ministério da Educação deseja alcançar no final 

de cada período avaliativo e após o processo da 

avaliação, os avaliados não são chamados para 

que os mesmos conheçam os seus pontos fortes 

e fracos, no sentido melhorarem as suas 

fraquezas, o que demonstra não haver retorno 

quanto as fortalezas e fragilidades. 

No entanto, com a aplicação do 

questionário, foi alcançado o objectivo principal 

da pesquisa que é analisar o impacto da avaliação 

de desempenho dos funcionários do Complexo 

Escolar Santo António, no município de Maquela 

do Zombo, província do Uíge, tendo se verificado 
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que a avaliação de desempenho dos funcionários 

da instituição em estudo, não tem quaisquer 

impactos na sua vida profissional por não ter 

qualquer influência no aperfeiçoamento 

profissional, na qualidade do processo de ensino 

e aprendizagem e progressão de carreiras. 
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