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AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO  COMO FERRAMENTA DA 
GESTÃO ESTRATÉGICA NAS ORGANIZAÇÕES: 

ESTUDO DE CASO DO LICEU  N.º  30 EIFFEL DE CAZENGO, 
PROVÍNCIA DO  CUANZA-NORTE1

MARCELINA DOS ANJOS GASPAR2

RESUMO

O presente artigo aborda a questão da avaliação de desempenho  como ferramenta da  gestão 

estratégica nas organizações é um caso de estudo do Liceu  nº 30 Eiffel de Cazengo, província do 

Cuanza-Norte, tendo como objetivo geral compreender a importância das ferramentas da avaliação 

de desempo como fator de gestão estratégico e concomitantemente avaliar os seus benefícios para 

as organizações e colaboradores, bem como suas desvantagens quando é aplicada de forma incorreta. 

Qual é o grau de satisfação dos funcionários do Liceu  n.º  30 Eiffel de Cazengo, província do  Cuanza-

Norte em relação ao método de avaliação de desempenho utilizado? Foram feitas pesquisas de 

embasamentos bibliográficos, através da revisão literária em artigos, teses, dissertações, livros, tendo 

como abordagem a pesquisa qualitativa e quantitativa através da aplicação de um guião de entrevista, 

questionário fechado de preenchimento anónimo e sem diferenciar os funcionários quanto à função 

que desempenha, especificamente analisando o estudo de caso da avaliação de desempenho do Liceu 

hora citado. Assim sendo, o artigo apresenta a fundamentação teórica com um breve historial e 

percurso da avaliação de desempenho nas organizações, definições, conceitos, objetivos e áreas de 

aplicação da avaliação, diversas contribuições de autores estudiosos. Todavia, os resultados 

observados do universo populacional de 125 entrevistados foram os seguintes: avaliação de 

desempenho serve de ferramenta de gestão estratégica nas organizações. Então, percebe-se que 

avaliação de desempenho é uma ferramenta importante, para o desenvoçivimento dos funcionários.

Outrossim, avaliação de desempenho permite desenvolvimento organizacional.

Palavras-Chave: Avaliação de Desempenho; Ferramenta; Gestão Estratégica.

INTRODUÇÃO

A área de recursos humanos faz saber 

que o mundo atual está em constantes mudanças 

em várias ordens como: ambiental, política e 

social. Essas mudanças afetam tanto as pessoas 

como também as organizações. Dai que as 

organizações 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 

(Silva, 2009).

Assim, a avaliação de desempenho 

originalmente foi estruturada para mensurar o 

desempenho e o potencial dos colaboradores, 

1 Artigo Cientifico, apresentado no Instituto Superior Politécnica de Kangonjo, como parte de requisito de defesa de mestrado em Gestão de 
Recursos Humanos nas Organizações. 

2 A autora é mestranda no curso de Gestão de Recursos Humanos nas Organizações, pelo ISKA. Licenciada no Curso de Informática de Gestão, 
pela Escola Superior Politécnica do Cuanza Norte da Universidade Kimpavita do Uíge. Gestora Escolar e Funcionária Pública no Ministério da 
Educação em Angola , colocada na Província do Huambo, Município do Huambo.

Email: marcelinadosanjoscici@gmail.com
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tratando-se de uma avaliação sistemática, 

elaborada pelos supervisores ou outros 

hierarquicamente superiores, que conheçam as 

tarefas realizadas pelo colaborador. Ela fornece 

aos colaboradores informações sobre o seu 

desempenho, de forma que possa aperfeiçoá-la 

sem diminuir a sua independência e motivação 

para a realização do trabalho.

Também, o desempenho reflecte no 

sucesso da própria organização, pois, a organização 

ao se desenvolver, desenvolve pessoas e essas a 

organização. Dai que é uma característica mais 

óbvia a ser medida (Chiavenato, 2010).

Diz-se que, o objetivo da avaliação do 

desempenho nas organizações é mais amplo que 

simplesmente avaliar o desempenho dentro da 

função, sector ou da organização, mas possui o fim 

de educar, desenvolver, treinar e avaliar o 

desempenho dos indivíduos e tem como objectivo 

geral compreender a importância das ferramentas 

da avaliação de desempenho como factor de 

gestão estratégicos nas organizações.

Perante a importância do assunto, este 

artigo procura abordar como objetivo geral 

compreender a importância das ferramentas da 

avaliação de desempenho como factor de gestão 

estratégicos nas organizações. Já, os específicos 

são:

• Analisar o papel da avaliação de 
desempenho nas organizações, bem como a 
influência que tem no desempenho dos 
colaboradores das organizações;

• Identificar as ferramentas da avaliação de 
desempenho nas organizações.

• Apresentar os principais conceitos de 
avaliação de desempenho, apresentar a 
importância de um sistema de avaliação de 
desempenho nas organizações, verificar de 
acordo com as diferentes classes ou 
categorias profissionais, se existe diferença 
no grau de aceitação e satisfação quanto ao 
modelo de avaliação de desempenho.

Tendo em conta o exposto, toma-se 

como problemática para o artigo, o seguinte: 

–Qual é o grau de satisfação dos 
funcionários do Liceu n.º  30 Eiffel de 
Cazengo, província do Cuanza-Norte em 
relação ao método de avaliação de 
desempenho utilizado? 

Para melhor responder à pergunta 

levantada, realçam-se ainda as seguintes 

hipóteses:

H1: O modelo de avaliação de 
desempenho utilizado serve para 
motivar e valorizar os profissionais 
dentro da organização, concebendo com 
que possua melhor satisfação dos 
colaboradores.

H1: A avaliação de desempenho ajuda no 
aumento da produtividade e melhorias 
dos resultados das organizações.

Tendo em conta a essência do tema em 

questão, a pesquisa feita foi descritiva – 

exploratório com uma abordagem puramente 

qualitativa e quantitativa, tendo como base a 

pesquisa bibliográfica e documental, também 

foram os dados colectados no estudo de caso.

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO HISTORIAL

As práticas de avaliação de desempenho 

nas organizações não são novas, isso de acordo 

com Silva (2009), onde, percebe-se o seguinte: 

desde que um homem dê emprego a outro, uma 

das suas funções no local de trabalho passa a ser 

de avaliador.

Atualmente, existem os sistemas formais 

de avaliação de desempenho nas organizações 

não são recentes. 

O sistema em autoclassificações feitas 

pelos membros da ordem, relatórios de cada 

supervisor a respeito das atividades dos seus 

subordinados e relatórios especiais feitos por 

qualquer jesuíta que acreditasse possuir 

informações sobre o seu próprio desempenho ou 

dos seus colegas, as quais o superior não teria 

acesso de outra forma Chiavenato (2010).

CONCEITOS, FINALIDADE E IMPORTÂNCIA.

Segundo Caetano (2010), os recursos 

humanos são generalizadamente considerados 

como um dos principais factores determinantes 

da competitividade das organizações, a avaliação 

do desempenho profissional emerge como um 

dos problemas mais críticos que os gestores têm 

de resolver.
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Trata-se de um problema crítico não 

porque a avaliação das pessoas seja difícil, pois, 

como todos podem constatar, o desempenho 

dos colaboradores é quotidianamente objecto de 

apreciações pontuais e subjectivas, quer por 

parte das hierarquias e dos subordinados, quer 

por parte dos colegas e dos clientes.

Porém, as dificuldades não estão, por 

conseguinte, na capacidade para fazer 

julgamentos sobre o desempenho, mas sim nas 

consequências práticas que a emissão desses 

julgamentos pode ter sobre o funcionário e a 

competitividade das organizações.

Atualmente, o termo avaliação está 

presente em quase todas as organizações, onde 

cada organização avalia ou interpreta à sua 

maneira e consoante as suas necessidades. Assim, 

para compreendermos melhor o que é/ou qual o 

seu significado, iremos analisar separadamente a 

expressão avaliação de desempenho nas 

organizações, de forma a entender melhor o seu 

significado e utilidade (Benchimol, 2012).

Percebe-se na exposição acima que 

avaliar é apreciar, estimar, fazer ideia de, ajuizar, 

criticar ou julgar e desempenho é o 

comportamento real do colaborador em face de 

uma expectativa ou de um padrão de 

comportamento estabelecido pela organização.

Assim, a avaliação de desempenho é a 

crítica que deve ser feita na desfasagem 

existente no comportamento do colaborador 

entre a expectativa de desempenho definida 

com a organização e o seu desempenho real.

Para Caetano (2010), a avaliação de 

desempenho é uma apreciação sistemática do 

desempenho do individuo no cargo e de seu 

potencial de desenvolvimento. Ao passo que, 

Chiavenato (2010) faz saber sobre conceito que a 

avaliação de desempenho é um método que visa, 

continuamente, a estabelecer um contrato com 

os funcionários referente aos resultados 

desejados pela organização, busca ainda, 

acompanhar os desafios propostos, corrigindo os 

rumos, quando necessário, e avaliar os 

resultados conseguidos.

Entretanto, toda organização precisa ter 

uma equipe 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 aspectos 

concretos da vida do colaborador dentro da 

organização, ou seja, o desempenho reflecte 

directamente no sucesso da organização, tal 

como entende Benchimol (2012).

Por essa razão, sem avaliação de 

desempenho não há controlo, 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 tomadas desta e de outras 

decisões. Então, todo colaborador precisa 

receber feedback a respeito de seu desempenho 

para saber como esta fazendo seu trabalho. 

A avaliação de desempenho é o 

momento esperado pelo funcionário para que 

alguém fale de seu desempenho. Percebe-se que 

ao fazer uma avaliação de desempenho em uma 

organização, deve-se analisar as contribuições 

que aquele indivíduo está trazendo ao seu 

ambiente de trabalho, pois o mesmo busca 

através dessa avaliação um feedback do que 

precisa ser melhorado em relação ao seu 

desempenho perante a organização, conforme 

Chiavenato (2010).

No entanto, de acordo com Chiavenato 

(2010), coloca em resumo que: 

1. 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.

2. A avaliação de desempenho nas 
organizações constitui uma técnica de 
direcção imprescindível na actividade 
administrativa. É um meio através do qual 
se podem localizar problemas de 
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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.

Segundo Benchimol (2012) a avaliação de 

desempenho tem como principal finalidade o 

reconhecimento do desempenho individual do 

colaborador, com vista a melhora-lo e de forma a 

obterem-se os melhores resultados da 

organização. E Para satisfazer esta necessidade 

procura – se atingir os seguintes objectivos:

1. Harmonizar os objectivos individuais dos 
colaboradores com os objectivos da 
organização;

2. Facilitar o diálogo entre os colaboradores 
e os superiores hierárquicos;

3. Promover a motivação dos 
colaboradores;

4. Incentivar o desenvolvimento 
profissional e pessoal dos colaboradores;

5. Identificar necessidades de formação e 
avaliar a sua eficácia;

6. Promover o autoaperfeiçoamento;

7. Dar oportunidade aos colaboradores de 
conhecerem o que os superiores 
hierárquicos esperam e pensam do seu 
desempenho através de feedback 
contínuo;

8. Dar oportunidades aos dirigentes e 
chefias de transmitir e clarificar os 
objectivos e a razão das suas exigências;

9. Contribuir para a determinação da 
promoção e progressão nas carreiras;

10. Validar o recrutamento e a selecção de 
pessoal;

11. Identificar necessidades de 
recrutamento de pessoal;

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

13. Proporcionar indicadores para a 
gestão.

De maneira a atingirmos com estes 

objectivos, devemos sempre ter em conta que, 

a avaliação de desempenho  é um processo 

sistemático e contínuo que avalia a atuação de 

um funcionário e sua contribuição para o 

desenvolvimento da organização. 

Sendo a avaliação de desempenho, uma 

ferramenta essencial para a gestão de pessoas 

em relação aos objetivos estabelecidos pela 

Organização.

Teixeira (2013), faz saber que os 

principais motivos que levam uma organização a 

avaliar o desempenho de seus colaboradores 

são:

1. Proporcionar informações para 
aumentos salariais, promoções, 
transferências, necessidade 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, como suas deficiências.

Portanto, percebe-se aqui que é 

necessário ligar os pontos de convergências que 

determinam os principais motivos de 

organização das empresas.

MÉTODOS DE AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO 
NAS ORGANIZAÇÕES

A avaliação de desempenho possui 

diversos métodos de utilização, desde os 

tradicionais aos mais modernos. Dentre os vários 

métodos tradicionais de avaliação de 

desempenho passaremos a citar os mais 

utilizados de acordo com Benchimol (2012) e 

Teixeira (2013):

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

2. Escolha forçada: é o método que avalia o 
desempenho das pessoas através de 
blocos de frases descritivas que focalizam 
aspectos do comportamento, 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 de desempenho 
nas organizações. Esse método consiste 
numa entrevista com os gerentes, sendo 
que um especialista responderá um 
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formulário a partir das informações 
colectadas na entrevista.

4. Método de incidentes críticos: é o 
método que busca avaliar os desempenhos 
positivos e negativos, fazendo com que 
sejam analisados os pontos fortes e os 
pontos do avaliado.

5. Listas de verificação: é o método que 
consiste num  checklist  dos factores de 
desempenho de cada funcionário, sendo 
que esses factores recebem uma avaliação 
quantitativa. Esse método é uma 
simplificação do método de escalas 
gráficas.

Portanto, os métodos de avaliação acima 

referenciados devem ser de inteiro 

conhecimento dos funcionários a serem 

avaliados.

Assim sendo, é de responsabilidade do 

superior hierárquico, dar a conhecer aos 

funcionários os métodos pelos quais são 

avaliados.

Benchimol (2012), salienta ainda que 

para além destes métodos tradicionais citados, 

acima existem métodos modernos também 

utilizados pelas organizações, tais como:

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

2. Avaliação de 360 graus: Sendo uma 
avaliação circular, participam nela todos os 
que interagem com o avaliado. Deste 
modo, abrange 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 objectivos: 
Consiste na negociação e no 
estabelecimento de metas individuais ou 
grupos, entre executores de tarefas e 
respectivo lideres. É uma espécie de 
contrato bilateral de resultados; é um 
método objectivo e voltado para o futuro, 
sendo que a retro informação ao avaliado 
pode ser concomitante com a execução 
das tarefas.

Entretanto, todos esses métodos 

garantem o desenvolvimento de competência da 

empresa, onde as organizações desenvolvem-se 

na dimensão da avaliação de desempenho, sendo 

um sistema de avaliação interligado. 

ASPETOS QUE DISTINGUEM MÉTODOS 
TRADICIONAIS DE AVALIAÇÃO DE 
DESEMPENHO

Hoje, área de recursos humanos no seu 

estudo sobre administração empresarial, aponta 

dois grandes grupos de métodos, conhecidos 

como: métodos tradicionais e métodos atuais, 

considerado os modelos do sistema de avaliação 

de desempenho segundo Chiavenato em (2016) 

na obra desempenho humano nas empresas: 

como desenhar cargos e avaliar o desempenho 

para alcançar resultados. Nesta obra, o autor 

destaca que existem duas linhas paralelas, a 

saber: os subordinados são avaliados pelo 

superior para que seus pontos fracos possam ser 

determinados; os subordinados se autoanalisam 

para definir, além de seus pontos fracos, os seus 

pontos fortes e potencialidades. Assim sendo, são 

quatro processos distintos, como se vê abaixo: 

• O chefe assume o papel de juiz;

• O chefe assume o papel de educador;

• O Subordinado tem papel mais passivo;

• O Subordinado tem papel mais ativo.

A eficácia dos chefes depende da sua 

capacidade de coagir subordinados a aceitarem 

as metas da empresa.

Como se pode interpretar, nesse caso 

cria-se um relacionamento em que os 

subordinados possam assumir 

responsabilidades. Então, parte da premissa de 

que o superior conhece os subordinados o 

suficiente para decidir o que é melhor para eles. 

Também, parte da premissa de que o 

próprio trabalhador sabe quais são as suas 

capacidades e necessidades, assim, a ênfase está 

no passado, a ênfase está no futuro, enfatiza a 

personalidade do indivíduo e enfatiza o 

desempenho do indivíduo, conforme Chiavenato 

(2016), para este autor, as principais razões das 

organizações investirem nos sistemas de 

avaliação de desempenho são:

• Controlar actividades operacionais; 

• Controlar a planificação;
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• Criar, implantar e conduzir estratégias 
competitivas;

• Verificar se a missão da organização está 
a ser atingida;

• Planificar para atender novas 
expectativas do utilizador;

• Avaliar as necessidades e o impacto das 
mudanças;

• Decidir quando  poder aumentar as 
responsabilidades;

• Estabelecer prioridades; e, entre outras,

• Corrigir situações.

Neste subtema, ficou claro a necessidade 

do trabalho para mudança, pois, o avanço da 

empresa se estabelece também através da 

avaliação de desempenho, daí o interesse das 

organizações investirem nos sistemas de 

avaliação de desempenho

OBJETIVOS DA AVALIAÇÃO DO DESEMPENHO

De acordo com a literatura, os objectivos 

da Administração de Empresas, devem ser 

específicos, mensuráveis, atingíveis, relevantes e 

possuir horizontes temporais. Em geral, estas 

características são reconhecidas pelo acrónimo 

SMART. Específicos quando os objectivos são 

bem definidos e ricos em detalhe; mensuráveis 

quando se pretende medir, no sentido de 

estipular, o período durante o qual se deve 

atingir os objectivos alvos e benefícios; atingíveis 

quando os objectivos são difíceis de atingir, mas 

não impossíveis; relevantes porque traduzem a 

capacidade de se obterem níveis de mudança 

reflectidos nos objectivos; e, por fim, horizontes 

temporais onde os objectivos devem ter 

períodos de execução e devem ser plausíveis, 

conforme considera Pontes (2014).

CARACTERIZAÇÃO DO LICEU  N.º  30 EIFFEL DE 
CAZENGO, PROVÍNCIA DO  CUANZA-NORTE

O Liceu número 30, Eiffel de Cazengo, 

Provincia do Cuanza-Norte está localizada no 

Bairro Kilamba Kiaxi, Rua de Ndalatando juntos 

ao largo da escolar a rede A Rede Eiffel é uma 

Rede de seis Liceus científicos públicos gratuitos 

que nasceu de uma parceria assinada a 23 de 

Maio de 2008 entre o Governo angolano, a 

empresa petrolífera Total Energies e a Missão 

Laica Francesa com o objectivo de formar 

quadros qualificados e melhorar a qualidade 

deensino secundário em Angola e está 

implantado no município do Cazengo, província 

do Cuanza-Norte desde 3 de Abril de 2008 com a 

mesma finalidade aludida acima.

APRESENTAÇÃO DAS CONCLUSÕES 
TIRADAS DAS ENTREVISTAS FEITAS NO 
LICEU  Nº  30 EIFFEL DE CAZENGO, 
PROVÍNCIA DO  CUANZA-NORTE

A avaliação de desempenho No Liceu nº 

30, Eiffel de Cazengo é baseada no Regulamento 

de Avaliação Individual dos funcionários 

administrativos e professores, que define os 

princípios, as regras bem como as competências 

e procedimentos a serem observados ao longo 

de todo processo de avaliação dos funcionários. 

Essa conclusão iniciada foi feita através dos 

questionários e entrevistas feitas e estão de 

acordo aos autores como Chiavenato (2010) e 

Benchimol (2012).

Para a elaboração da avaliação de 

desempenho na Escola nº 30, Eiffel de Cazengo, 

primeiramente é constituída uma comissão de 

avaliação que fica responsável pelas questões 

inerentes ao cumprimento escrupuloso das 

regras e normas vigentes no Regulamento da 

Avaliação Individual funcionários administrativos 

e dos professores. Nestes termos, vai de acordo 

com as ideias de Pontes (2014).

A ficha de avaliação individual contempla 

três avaliadores, sendo o primeiro avaliador a 

diretora da escola que é a chefe imediato. O 

segundo avaliador é o diretor administrativo. Já 

o terceiro e último avaliador são os membros 

convidados na comissão de avaliação para sua 

verificação e aprovação. Aqui, foi possível, 

constatar no regulamento de avaliação de 

desempenho da interna da Rede e do Decreto 

vigente na República de Angola, apoiado pelo 

Decreto Presidencial 32/20 de 12 de Agosto, Lei 

de Base do Sistema de Ensino. Também, a 

semelhasse com a visão de Chiavenato (2016).
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METODOLOGIA, ANÁLISE E APRESENTAÇÃO 
DOS RESULTADOS

A metodologia de pesquisa utilizada na 

aplicação de um guião de entrevista e do 

questionário, onde foi de preenchimento 

anónimo e sem diferenciar os funcionários 

quanto a função ou cargo que desempenha na 

organização. Quanto ao questionário podemos 

salientar que ele está dividido em duas partes, 

sendo que 9 questões estão relacionadas com o 

próprio modelo, e 3 outras estão relacionadas 

com o avaliador.

Entretanto, a pesquisa bibliográfica e o 

estudo de caso foram escolhidos uma vez que 

trata-se de um tema amplo e detalhado, sendo 

necessário um levantamento de dados que 

envolvem pessoas que estão diariamente dentro 

das organizações, vivenciando acontecimentos 

que podem contribuir significativamente para 

elaboração do presente trabalho.

Ainda, após a elaboração e aplicação do 

questionário, a análise dos dados é apresentada 

em forma de tabela, para facilitar o 

entendimento e comparação das informações, e 

por último apresentam-se as considerações finais 

do trabalho, conforme a apresentação abaixo: 

TABELA 1: APRESENTAÇÃO DA POPULAÇÃO, 
AMOSTRA E SUAS VARIÁVEIS

Para a colecta de dados foi utilizado o 

seguinte instrumento: questionário. Os 

questionários com perguntas fechadas foram 

aplicados a uma amostra aleatória simples de 

100 funcionários de um universo de 125, num 

percentual de 80%.

No entanto, a recolha de dados foi feita 

no Liceu nº 30, Eiffel de Cazengo, província do 

Cuanza-Norte, Agosto de 2024, utilizando como 

instrumento de coleta de dados um questionário, 

aplicado a uma amostra aleatória simples de 100 

funcionários de uma população de 125 

trabalhadores. Vai então, a seguir apresentação 

dos resultados da pesquisa e a análise das 

questões de forma isolada com o auxílio de 

tabelas para melhor entendimento: 

Quanto a distribuição por faixa etária, 

podemos ver no gráfico acima, que a maioria dos 

inquiridos 60% se encontra na faixa etária acima 

dos 42 anos de idade.

A distribuição dos inquéritos foi feita 

para 100 funcionários sendo 60% do sexo 

feminino e 40 do sexo masculino, conforme a 

tabela acima indicada. 

Em relação às classes dos funcionários, 

verifica-se que 55 % dos funcionários inquiridos 

estão na classe de técnicos superiores, ou seja, 

são licenciados.

Relativamente, à função a maioria dos 

inqueridos são professores tendo um total de 

70%.

Na última categoria, quanto á forma de 

prestação de serviço, 80% são efectivos do 

quadro permanente, sendo as outras 

percentagens estando distribuídas em 15% no 

pessoal do quadro probatório  e 5% do 

trabalhado como colaboradores.

TABELA 1: RESULTADO DOS INQUÉRITOS 
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Vai abaixo, as conclusões da tabela 

número dois: 

1. O instrumento de avaliação de 
desempenho existente d0 Liceu Nº 30 
Eiffel de Cazengo é satisfatório? 

R: Podemos aqui verificar que a maior 

parte dos funcionários num percentual de 80% 

estão satisfeitos com o instrumento em uso na 

instituição.

2. O modelo é inovador, inspirador e 
transparente? 

R: Nesta pergunta verifica – se que 50% 

do pessoal concordam com a inovação e 

transparência do modelo, mas a que realçar 

também os 50% que apresentam – se neutros 

quanto a questão em análise.

3. O modelo ajuda a melhorar o 
desenvolvimento e a performance 
profissional do avaliado?

R: Quanto ao modelo 70% do pessoal 

concordam que o modelo ajuda no 

desenvolvimento e na performance profissional 

dos funcionários.

4. O modelo de avaliação de 
desempenho é aberto a críticas? 

R: Em relação a está questão 55% do 

pessoal discordam com a pergunta, o que quer 

dizer que o sistema de avaliação de desempenho 

é fechado para críticas.

5. O modelo existente ajuda os avaliados 
na sua promoção? 

R: Nesta questão verifica – se que a 

maioria dos participantes concordam que o 

instrumento de avaliação de desempenho ajuda 

na promoção dos funcionários, segundo 60%.

6. É possível avaliar o grau de 
conhecimento dos avaliados através do 
instrumento de avaliação existente na 
Escola número 30, Eiffel de Cazengo? 

R: Apenas um total de 4’% dos 

funcionários disseram sim, o que quer dizer que 

o instrumento de avaliação de desempenho não 

permite avaliar o grau de conhecimento dos 

funcionários, pois 50% não respondeu e 10% 

disse que não.

7. O modelo utilizado motiva o 
desempenho das tarefas dos avaliados? 

R: Neste aspecto a maioria dos 

funcionários isso 90%, concordam que o modelo 

motiva o desempenho das tarefas dos avaliados.

8. O modelo de recurso interno em caso 
de discordância é satisfatório? 

R: Quanto ao modelo de recurso interno 

em caso de discordância, 55% do pessoal 

afirmam que o mesmo não é satisfatório.

9. O avaliador reconhece que uma das 
principais tarefas do instrumento de 
avaliação do desempenho é ajudar o 
trabalhador a desenvolver a sua 
capacidade?  

R: Quanto a questão a maioria do pessoal 

85% concordam que o avaliador reconhece que a 

principal tarefa do instrumento é ajudar o 

funcionário a desenvolver a sua capacidade.

Portanto, as questões acima 

apresentadas permitiram confirmar as hipóteses, 

onde: H1, o modelo de avaliação de desempenho 

utilizado serve para motivar e valorizar os 

profissionais dentro da organização, concebendo 

com que possua melhor satisfação dos 

colaboradores; H2, a avaliação de desempenho 

ajuda no aumento da produtividade e melhorias 

dos resultados das organizações. Ainda, 

percebeu-se que a avaliação de desempenho na 

Escola nº 30, Eiffel de Cazengo é um instrumento 

administrativo, o avaliador avalia o subordinado 

na base daquilo que considera que ele é, em vez 

de o avaliar consoante o desempenho e também, 

o avaliador avalia todos os trabalhadores 

comparando com o seu próprio desempenho.
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CONSIDERAÇÕES FINAIS

A análise do sistema de avaliação de 

desempenho nas organizações apresentado 

neste artigo levou em consideração a 

característica especial da Instituição na qual se 

realizou o estudo de caso.Como podemos ver 

nos resultados, os funcionários têm uma opinião 

positiva quanto ao modelo utilizado, mas a que 

realçar que a maioria dos funcionários é de 

opinião que é fechado a críticas e que o sistema 

de recurso é precário, o que impossibilita 

algumas questões relacionadas a esses aspectos, 

o que demonstra não haver retorno quanto aos 

pontos fracos.

A partir disso, com a aplicação do 

questionário foi possível responder a questão 

científica, sendo que o grau de satisfação dos 

funcionários do Liceu  n.º  30 Eiffel de Cazengo, 

província do Cuanza-Norte em relação ao 

método de avaliação de desempenho utilizado é 

satisfatório, pois, modelo existente ajuda os 

avaliados na sua promoção isso conforme 60% 

dos inqueridos que responderam a questão 

número cinco. Também, comprovou-se as duas 

hipóteses propostas no trabalho, o que permitiu 

alcançar o principal objetivo do estudo, pois, 

compreendeu-se sobre a importância das 

ferramentas da avaliação de desempenho como 

um fator de gestão estratégica para as 

organizações, tendo quase sempre um impacto 

positivo no desenvolvimento e aumento da 

produtividade, como também na melhoria dos 

serviços prestados pelos seus colaboradores.

É um processo de real importância na 

gestão de recursos humanos, apesar de ainda 

existir um leque de desvantagens que permite 

pôr em causa os efeitos que se prendem com a 

própria avaliação, verificou-se que na prática 

foram alcançados os objetivos e as metas a que 

se propunha, ou seja, desenvolver e identificar o 

real desempenho de cada funcionário.

Viu-se ainda, que a avaliação de 

desempenho deve ser considerada como uma 

ferramenta de apoio ao desenvolvimento 

profissional dos colaboradores, mas para isso a 

organização deve dar um feedback aos 

colaboradores sobre o desempenho dos 

mesmos, seja positivo ou negativo, fazendo com 

que os mesmos sejam estimulados a se 

desenvolverem e crescerem profissionalmente 

junto com a organização.

Pode-se então concluir, que ao utilizar a 

avaliação de desempenho, a organização não 

pode somente visualizar novos talentos, mas 

também dar um feedback para que os 

colaboradores melhorem seu desempenho e 

aumento dos resultados da organização, 

impulsionando assim o crescimento e 

desenvolvimento organizacional.
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