Ano VI Out.

61 2025

ISSN 2675-2573
“ ——

- JCIID A ™ A ¢

-« =Y

-
- O Legado dos Professores e Professoras

‘ BRASIL

€ ABEC K\E

ooy (S)sumarios " www.primeiraevolucao.com.br



Ano VI-n°61-0utubro de 2025

~
: VO I U AO ISSN 2675-2573
g Uma publicagdo bimestral da Edicdes Livro Alternativo

Brasil - Angola

vista

Coordenaram esta edi¢do: Manuel Francisco Neto / Maria Mbuanda Caneca Gunza Francisco / Vilma Maria da Silva

https://primeiraevolucao.com.br d- " https:/doi.org/10.52078/issn2675-2573.rpe.61
Editor Responsavel: Antonio Raimundo Pereira Medrado Bibliotecaria:
Editor correspondente (ANGOLA): Manuel Francisco Neto Patricia Martins da Silva Rede

Coordenagao editorial:

Ana Paula de Lima

Andreia Fernandes de Souza
Antonio Raimundo Pereira Medrado
Isac dos Santos Pereira

José Wilton dos Santos

Vilma Maria da Silva

Coordenagao editorial (Angola):
Manuel Francisco Neto
Maria Mbuanda Caneca Gunza Francisco

Com. de Avaliagao e Leitura:

Prof. Dr. Adeilson Batista Lins

Prof. Me. Alexandre Passos Bitencourt
Profa. Esp. Ana Paula de Lima

Profa. Dra. Andreia Fernandes de Souza
Profa. Bianca de Assis Pirahy

Profa. Dra. Denise Mak

Prof. Me. Edson da Conceicao Graca (Angola)
Prof. Me. Isac dos Santos Pereira

Prof. Dr. Manuel Francisco Neto (Angola)

Profa. Ma. Maria Mbuanda Caneca Gunza Francisco (Angola)

Profa. Esp. Mirella Clerici Loayza

Prof. Me. Tavares dos Santos Muhongo (Angola)
Profa. Dra. Thais Thomaz Bovo

Prof. Me. Wilder Dala Quinjango (Angola)

Colunistas:

Prof. Dr. Adeilson Batista Lins

Profa. Bianca de Assis Pirahy

Prof. Dr. Isac Chateauneuf

Jornalista Jodo Domingos Terin (William Terin)
Profa. Ma. Cleia Teixeira da Silva

Prof. Me. José Wilton dos Santos

Profa. Esp. Mirella Clerici Loayza

Web-edicio:
T.I Lee Anthony Medrado

Contatos

Tel. 55(11) 99543-5703

Whatsapp: 55(11) 99543-5703
primeiraevolucao@gmail.com (S. Paulo)
netomanuelfrancisco@gmail.com (Luanda)
https://primeiraevolucao.com.br

Imagens, Fotos, vetores etc:
https://publicdomainvectors.org/
https://pixabay.com
https://www.pngwing.com
https://br.freepik.com

Dados Internacionais de Catalogac¢ao na Publicagao (CIP)

Revista Primeira Evolug&o [recurso eletrénico] / [Editor] Antonio Raimundo Pereira
Medrado. —ano 6, n. 61 (out. 2025). — S0 Paulo : Edi¢des Livro Alternativo, 2025.

268 p. :il. color

Bibliografia

Publicacao continua desde 2020.
Bimestral

e-ISSN 2675-2573

Disponivel apenas online.

Modo de acesso: https://primeiraevolucao.com.br
DOI: https://doi.org/10.52078/issn2673-2573.rpe.61

1. Educagéo — Periddicos. 2. Pedagogia — Periédicos. I. Medrado, Antonio

Raimundo Pereira, editor. Il. Titulo.

CDD 22. ed. 370.5

Patricia Martins da Silva Rede — Bibliotecaria — CRB-8/5877

Em parceria com:

ISEO ZANGC

VAKUETO TUDILONGUI - Sao Paulo | 2025

Publicada no Brasil por:

Livro Alternativo

www.livroalterntaivo.com.br
CNPJ: 28.657.494/0001-09



SUMARIO

05 EDITORIAL Ano VI-N° 61 - Out. 2025

Antonio R P Medrado

06 Catalog'Art; Naveg'A¢oes de Estudantes

Isac Chateauneuf

08 Ciéncia, Tecnologia & Sociedade

Adeilson Batista Lins
10 EDUCACAO AMBIENTAL: ENTRE O DISCURSO, A LOUSA E A
SUBSTITUICAO DO VERDE PELO CINZA

Mirella Clerici

12 Entre linhas e lousas

Bianca de Assis Pirahy e Leticia Nascimento de Oliveira

14 POIESIS ARTIGOS

1. ESTRATEGIA DO GESTOR NA MELHORIA DA PRESTAGAO DOS SERVIGOS PUBLICOS NA ADMINISTRAGAO MUNICIPAL DE CACUACO

Addo Pacheco Valentim 17
2. AINFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL NA PRATICA DOCENTE

Adriana Pereira Santos da Silva 22
3. CRIANGAS COM TEA: DESAFIOS E ESTRATEGIAS DE INCLUSAO

Ana Maria Dainauskas Soares 27
4. GESTAO ESTRATEGICA DO SISTEMA DE GESTAO AMBIENTAL NA MINERA(,'.AO DA SOCIEDADE MINEIRA DE CATOCA-LUNDA-SUL, ANGOLA

Ana Paula Martins de Sousa 32
5. A RECUSA DA FAMILIA NA DESCOBERTA DO LAUDO DA CRIANGCA COM DEFICIENCIA

Angellca Rodrigues Valentin 41

6. INFLUENCIA DA MOTIVACAO NA PRODUTIVIDADE DOS TRABALHADORES NA ORGANIZAGAO. ESTUDO DE CASO DA ESCOLA DO ENSINO PRIMARIO N°295
DO BAIRRO CANDOMBE-VELHO, MUNICIPIO DO UIGE, NO ANO DE 2023/2024

Anténio Paulo Panzo 49
7. DOCENCIA E RACISMO ESTRUTURAL: A EXPERIENCIA AUTOETNOGRAFICA E INTERSECCIONAL DA PROFESSORA NEGRA NA EDUCACAO BRASILEIRA

Bianca de Assis Pirahy 60
8. MONOPARENTALIDADE E SUA INCIDENCIA NO PROCESSO DE ENSINO E APRENDIZAGEM DOS FILHOS: CASO DAS FAMILIAS DO BAIRRO CAPALANGA

Celso Suzana /Dorivaldo da Graca Guedes Tavares 64
9. A PANDEMIA E A SALA DE AULA: TRANSFORMAC@ES, DESAFIOS E INOVA(;OES

Claudinei Martins de Almeida 72
10. O LEGADO DO LIDER NAS ORGANIZACOES

Edson da Concei¢do Graca 81
11. NOVOS USOS E SIGNIFICADOS NO LEXICO DA LINGUA PORTUGUESA EM CONTEXTOS DIGITAIS

Eduardo Samogy Gloria 89
12. ARTE NA EDUCACAO INFANTIL: POSSIBILIDADES DE CRIACAO POR MEIO DA RELEITURA

Elaine Santos do Nascimento 95
13. AIMPORTANCIA DO PROFISSIONAL DE EDUCACAO FiSICA NA PREVENCAO DA OSTEOPENIA

Elineide Maria dos Santos 102

14. PERSPECTIVAS SOBRE O USO DE MATERIAIS MANIPULAVEIS NA ESCOLA PRIMARIA “RAINHA NZINGA MBANDI” EM NDALATANDO, CUANZA NORTE,
ANGOLA

Elsa Jaime Parente Agostinho /Elisabete Filipe Campos 111

15. ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS COMO INDICADOR DE GARANTIA DE VANTAGENS COMPETITIVAS NAS ORGANIZAGOES. ESTUDO DE CASO DO
HOSPITAL GERAL DE LUANDA, 2023-2024

Filomena Cassinda Lol6 116
16. AS LEIS E OS REFORCOS DA APRENDIZAGEM NO ENSINO SUPERIOR

Fortuna Neto Figueiredo Vitangui 122
17. REGISTRO PEDAGOGICO NA EDUCACAO INFANTIL: FERRAMENTA DE REFLEXAO, PLANEJAMENTO E COMPREENSAO DA INFANCIA

Girlene Nascimento da Silva Mantovan 136
18. AIMPORTANCIA DA LIDERANCA PEDAGOGICA NA GESTAO ESCOLAR: DESAFIOS E POSSIBILIDADES

Ingrid da Silva Cavalcante de Paula 143
19. OLHA O QUE HA DO OUTRO LADO DA TELINHA... A PRIMEIRA INFANCIA E AS ANIMACOES A LUZ DE PIAGET

Isac dos Santos Pereira 150
20. O RESGATE DO LUDICO: BRINCADEIRAS TRADICIONAIS COMO FERRAMENTA DE DESENVOLVIMENTO INTEGRAL

Joice de Andrade Silva 160
21. ODIREITOEA EDUCA(;AO PARA A DIVERSIDADE

Josefa Bezerra de Meneses 166
22. AMUSICA CLASSICA NA EDUCACAO INFANTIL: DESENVOLVIMENTO COGNITIVO, EMOCIONAL E SOCIAL

Leandro de Almeida Oliveira 176
23.A CONTAC/:\O DE HISTORIAS COMO ESTRATEGIA PEDAGOGICA PARA O DESENVOLVIMENTO DA LINGUAGEM ORAL NA EDUCACAO INFANTIL

Luciane de Jesus Mineiro de Lima 182

24. IMPACTO DAS POLITICAS PUBLICAS DE LIDERANCA NAS EMPRESAS. CASO PARTICULAR DO COLEGIO 11 DE NOVEMBRO, MUNICIPIO DO UIGE, 2023-2024

Luisa Vunge Panzo 188
25. AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO FERRAMENTA DA GESTAO ESTRATEGICA NAS ORGANIZACOES: ESTUDO DE CASO DO LICEU N.° 30 EIFFEL DE
CAZENGO, PROVINCIA DO CUANZA-NORTE

Marcelina dos Anjos Gaspar 195
26. TRABALHOS COLABORATIVOS DE AUTORIA E PENSAMENTO CRITICO: UMA EXPERIENCIA COM O CRIATIVOS DA ESCOLA

Marcelo Cunha 204
27. AIMPORTANCIA DA MUSICALIDADE AFRICANA PARA A CULTURA BRASILEIRA NA EDUCACAO INFANTIL

Maria Aparecida Armandilha Nunes 214

28. IMPACTO DA GESTAO DE CARREIRA EM TEMPOS DE MUDANGA ORGANIZACIONAL: CASO DE ESTUDO: CAMINHO DE FERRO DE LUANDA-EP, NO PERIODO
DE 2023-2024
Maria Benigna dos Paxe 221

29. CONTRIBUTO DO GESTOR NO PROCESSO DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS DOS COLABORADORES DA EMPRESA NOVA CIMANGOLA LUANDA,
SA

Raimundo Kumbo Gomes 230
30. DESENVOLVENDO O PENSAMENTO MATEMATICO NA EDUCAC/:\O INFANTIL: DA TEORIA A PRATICA LUDICA

Rosemeire Santos de Deus Lopes 238
31. AVANGCOS TEORICO-METODOLOGICOS NA AREA DA ALFABETIZA(;AO

Renata da Costa Braz 244

32. POLiTI(;AS)DE AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO FACTOR DE DESENVOLVIMENTO DAS EMPRESAS (CASO A EMPRESA UNITEL NO MUNICIPIO DE
NEGAGE - UIGE;

Sebastido Mpasi Ngombo 254
33. IMPLEMENTACAO DA EDUCACAO INTEGRAL NO CICLO DE ALFABETIZACAO: DESAFIOS E POSSIBILIDADES PEDAGOGICAS

Tania Maria Pereira Castro 261



ESTA REVISTA E MANTIDA E FINANCIADA POR PROFESSORAS E PROFESSORES.
SUA DISTRIBUIGAO E, E SEMPRE SERA, LIVRE E GRATUITA.

A REVISTA PRIMEIRA EVOLUGAO é um projeto editorial idealizado pela Edigdes Livro Alternativo com o objetivo de empoderar e inspirar
educadores na jornada de compartilhar suas pesquisas, estudos, experiéncias e relatos de vivéncias.
UM CORPO EDITORIAL DE EXCELENCIA:
Nossa equipe conta com especialistas, mestres e doutores(as), todos com vasta experiéncia na rede publica de ensino, além de profissionais
experientes nas areas do livro e da tecnologia da informagao. Essa expertise garante a qualidade e o rigor cientifico das publicagdes da revista.
INDEPENDENCIA E AUTONOMIA:
Um dos nossos diferenciais é a total independéncia, viabilizada pelo financiamento colaborativo de professores e professoras. Essa autonomia
nos permite defender a liberdade de expresséo e a diversidade de ideias, priorizando a qualidade dos contetdos e o impacto positivo na
educagdo.
PROPOSITOS QUE IMPULSIONAM A TRANSFORMACAO:

* Promover o debate critico e reflexivo sobre os diversos aspectos da educacdo, com base nas vivéncias, pesquisas, estudos e experiéncias
dos profissionais da érea;

* Proporcionar a publicagdo de livros, artigos e ensaios que contribuam para o aprimoramento da educagdo e o desenvolvimento profissional
dos educadores;

« Apoiar a publicagdo de obras de autores independentes, democratizando o acesso a informagao e promovendo a diversidade de vozes;

« Incentivar o uso de softwares livres na producdo de materiais didaticos e na difusdo do conhecimento, promovendo a inclusdo digital e a
reducdo de custos;

» Fomentar a producdo de livros por professores e autores independentes, reconhecendo e valorizando a experiéncia e o saber dos

profissionais da educacao;
PRINCiPIOS QUE GUIAM A NOSSA ATUACAO:

« Priorizar trabalhos voltados para a educacdo, cultura e produgées independentes, contribuindo para a constru¢do de uma sociedade mais
justa e democratica;

« Utilizar exclusivamente softwares livres na producdo de livros, revistas e materiais de divulgacdo, promovendo a transparéncia, a

colaboracdo e a acessibilidade;

« Incentivar a producgdo de obras coletivas por profissionais da educacdo, fomentando a colaboragao e o compartilhamento de conhecimentos;

« Publicar e divulgar livros de professores e autores independentes, valorizando a diversidade de vozes e perspectivas na educagdo;
* Respeitar a liberdade e autonomia dos autores, garantindo a originalidade e a autenticidade das obras publicadas;
» Combater o despotismo, o preconceito e a supersti¢do, defendendo os valores da democracia, da tolerdncia e do respeito a diversidade;

» Promover a diversidade e a inclusdo, valorizando as diferentes culturas, identidades e experiéncias presentes na comunidade educacional.

A REVISTA PRIMEIRA EVOLUCAO é mais do que uma revista, é um movimento pela transformacdo da educacdo, um espaco para a colaboracao,

o aprendizado e a inovagao.

Junte-se a nds e Faca parte da construcao de um futuro mais promissor para a educagio!

INSTITUICOES PARCEIRAS

/

ISPO ZANG(

VAKUETO TUDILONGUI

Indexadores:
> L) . s N
s CiteFactor Go gle S sgumar@c%
Crossref et Senitc o catemico
Filiada a:

Q)5 Spibict ¥
ﬁ%gﬁ I .\ l NUMBER §’WlnsmumBrasi\eimdel"'ﬂr"\ﬂcfiﬂ d

BRAZIL em Ciéncia e Tecnologia
Associagio Brasileira de Editores Cientificos

Produzida exclusivamente com utilizagdo de softwares livres

« Pli('l‘ormb&
= M Scrib N | ] workflow by
©debian Sotes [ LibreOffice e ﬁ' OJS/PKP

INKSCAPE



13 EVOLUCAO

https.//primeiraevolucao.com.br

ISSN 2675-2573

O
o@®
& DOI: https://doi.org/10.52078/issn2673-2573.rpe.61

AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO FERRAMENTA DA
GESTAO ESTRATEGICA NAS ORGANIZACOES:

ESTUDO DE CASO DO LICEU N.° 30 EIFFEL DE CAZENGO,

PROVINCIA DO CUANZA-NORTE1

MARCELINA DOS ANJOS GASPAR?

RESUMO

O presente artigo aborda a questdo da avaliacdo de desempenho como ferramenta da gestdo
estratégica nas organizacoes é um caso de estudo do Liceu n° 30 Eiffel de Cazengo, provincia do
Cuanza-Norte, tendo como objetivo geral compreender a importancia das ferramentas da avaliacdo
de desempo como fator de gestao estratégico e concomitantemente avaliar os seus beneficios para
as organizacodes e colaboradores, bem como suas desvantagens quando é aplicada de forma incorreta.
Qual é o grau de satisfacao dos funcionarios do Liceu n.° 30 Eiffel de Cazengo, provincia do Cuanza-
Norte em relacdo ao método de avaliacdo de desempenho utilizado? Foram feitas pesquisas de
embasamentos bibliograficos, através da revisao literaria em artigos, teses, dissertacoes, livros, tendo
como abordagem a pesquisa qualitativa e quantitativa através da aplicacdo de um guido de entrevista,
questionario fechado de preenchimento anénimo e sem diferenciar os funcionarios quanto a funcao
que desempenha, especificamente analisando o estudo de caso da avaliacdo de desempenho do Liceu
hora citado. Assim sendo, o artigo apresenta a fundamentacdo tedrica com um breve historial e
percurso da avaliacdo de desempenho nas organizacdes, definicdes, conceitos, objetivos e areas de
aplicacdo da avaliacdo, diversas contribuicoes de autores estudiosos. Todavia, os resultados
observados do universo populacional de 125 entrevistados foram os seguintes: avaliacdo de
desempenho serve de ferramenta de gestao estratégica nas organizacdes. Entao, percebe-se que
avaliacdo de desempenho é uma ferramenta importante, para o desenvocivimento dos funcionarios.
Outrossim, avaliacdo de desempenho permite desenvolvimento organizacional.

Palavras-Chave: Avaliacdo de Desempenho; Ferramenta; Gestdo Estratégica.

INTRODUGAO explorar o que é mais importante nos
colaboradores, isto é, o conhecimento, a
criatividade, a sensibilidade e o seu compromisso
(Silva, 2009).

A area de recursos humanos faz saber
que o mundo atual estd em constantes mudancas
em vdrias ordens como: ambiental, politica e
social. Essas mudancas afetam tanto as pessoas Assim, a avaliagdo de desempenho
como também as organizacdes. Dai que as  originalmente foi estruturada para mensurar o
organizacdes procuram avaliar para evoluir, e  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 Gestdo de
ReGH-I'—SQS—H-U-manQ—S—HaS—QFgaJMZaGQ%S—‘ o o

2 A autora é mestranda no curso de Gestdo de Recursos Humanos nas Organizacdes, pelo ISKA. Licenciada no Curso de Informatica de Gestao,
pela Escola Superior Politécnica do Cuanza Norte da Universidade Kimpavita do Uige. Gestora Escolar e Funciondria Pablica no Ministério da
Educacdo em Angola, colocada na Provincia do Huambo, Municipio do Huambo.

Email: marcelinadosanjoscici@gmail.com
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tratando-se de uma avaliacdo sistematica,
elaborada pelos supervisores ou outros
hierarquicamente superiores, que conhecam as
tarefas realizadas pelo colaborador. Ela fornece
aos colaboradores informacdes sobre o seu
desempenho, de forma que possa aperfeicoa-la
sem diminuir a sua independéncia e motivacao
para a realizacdo do trabalho.

Também, o desempenho reflecte no
sucesso da propria organizacao, pois, a organizacio
ao se desenvolver, desenvolve pessoas e essas a
organizacdo. Dai que é uma caracteristica mais
Obvia a ser medida (Chiavenato, 2010).

Diz-se que, o objetivo da avaliacdo do
desempenho nas organizacdes é mais amplo que
simplesmente avaliar o desempenho dentro da
funcdo, sector ou da organizacdo, mas possui o fim
de educar, desenvolver,
desempenho dos individuos e tem como objectivo
geral compreender a importancia das ferramentas
da avaliacdo de desempenho como factor de
gestdo estratégicos nas organizacoes.

treinar e avaliar o

Perante a importancia do assunto, este
artigo procura abordar como objetivo geral
compreender a importancia das ferramentas da
avaliacdo de desempenho como factor de gestdo
estratégicos nas organizacoes. J3, os especificos
sao:

*Analisar o papel da avaliacio de
desempenho nas organizacoes, bem como a

influéncia que tem no desempenho dos
colaboradores das organizacoes;

« Identificar as ferramentas da avaliacdo de
desempenho nas organizacoes.

* Apresentar os principais conceitos de
avaliacido de desempenho, apresentar a
importancia de um sistema de avaliacdo de
desempenho nas organizacoes, verificar de
acordo com as diferentes classes ou
categorias profissionais, se existe diferenca
no grau de aceitacdo e satisfacdo quanto ao
modelo de avaliacdo de desempenho.

Tendo em conta o exposto, toma-se
como problematica para o artigo, o seguinte:

—Qual é o grau de satisfacdo dos
funcionarios do Liceu n.° 30 Eiffel de
Cazengo, provincia do Cuanza-Norte em
relacio ao método de avaliacdo de
desempenho utilizado?

Ano VI-N° 61 - Outubro de 2025
ISSN 2675-2573

Para melhor responder a pergunta
levantada, realcam-se ainda as seguintes
hipbteses:

Hi: O modelo de
desempenho utilizado serve para
motivar e valorizar os profissionais
dentro da organizacdo, concebendo com
que possua melhor satisfacdo dos
colaboradores.

avaliacdo de

H,: A avaliacdo de desempenho ajuda no
aumento da produtividade e melhorias
dos resultados das organizacoes.

Tendo em conta a esséncia do tema em
questdo, a pesquisa feita foi descritiva -
exploratério com uma abordagem puramente
qualitativa e quantitativa, tendo como base a
pesquisa bibliografica e documental, também
foram os dados colectados no estudo de caso.

AVALIAGCAO DE DESEMPENHO HISTORIAL

As praticas de avaliacdo de desempenho
nas organizacdes nao sao novas, isso de acordo
com Silva (2009), onde, percebe-se o seguinte:
desde que um homem dé emprego a outro, uma
das suas funcoes no local de trabalho passa a ser
de avaliador.

Atualmente, existem os sistemas formais
de avaliacdo de desempenho nas organizagoes
nao sao recentes.

O sistema em autoclassificacoes feitas
pelos membros da ordem, relatérios de cada
supervisor a respeito das atividades dos seus
subordinados e relatérios especiais feitos por
qualquer jesuita que acreditasse possuir
informacoes sobre o seu préprio desempenho ou
dos seus colegas, as quais o superior ndo teria
acesso de outra forma Chiavenato (2010).

CONCEITOS, FINALIDADE E IMPORTANCIA.

Segundo Caetano (2010), os recursos
humanos sdo generalizadamente considerados
como um dos principais factores determinantes
da competitividade das organizacdes, a avaliacdo
do desempenho profissional emerge como um
dos problemas mais criticos que os gestores tém
de resolver.

www.primeiraevolucao.com.br
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Trata-se de um problema critico ndo
porque a avaliacdo das pessoas seja dificil, pois,
como todos podem constatar, o desempenho
dos colaboradores é quotidianamente objecto de
apreciacdes pontuais e subjectivas, quer por
parte das hierarquias e dos subordinados, quer
por parte dos colegas e dos clientes.

Porém, as dificuldades nao estdo, por
conseguinte, na capacidade para fazer
julgamentos sobre o desempenho, mas sim nas
consequéncias praticas que a emissdo desses
julgamentos pode ter sobre o funciondrio e a
competitividade das organizacdes.

Atualmente, o termo avaliacdo estd
presente em quase todas as organizacdes, onde
cada organizacdo avalia ou interpreta a sua
maneira e consoante as suas necessidades. Assim,
para compreendermos melhor o que é/ou qual o
seu significado, iremos analisar separadamente a
expressdo avaliacito de desempenho nas
organizacoes, de forma a entender melhor o seu
significado e utilidade (Benchimol, 2012).

Percebe-se na exposicdo 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 padrio de
comportamento estabelecido pela organizacao.

Assim, a avaliacdo de desempenho é a
critica que deve ser feita na desfasagem
existente no comportamento do colaborador
entre a expectativa de desempenho definida
com a organizacao e o seu desempenho real.

Para Caetano (2010), a avaliacdo de
desempenho é uma apreciacio sistematica do
desempenho do individuo no cargo e de seu
potencial de desenvolvimento. Ao passo que,
Chiavenato (2010) faz saber sobre conceito que a
avaliacdo de desempenho é um método que visa,
continuamente, a estabelecer um contrato com
os funcionarios referente aos
desejados pela organizacdo, busca ainda,
acompanhar os desafios propostos, corrigindo os
quando
resultados conseguidos.

resultados

rumos, necessario, e avaliar os

www.primeiraevolucao.com.br

Entretanto, toda organizacao precisa ter
uma equipe coesa, motivada, capacitada e
comprometida com 0s objectivos
organizacionais, e para isso é necessario que a
organizacdo tenha um sistema de avaliacdo de
desempenho baseado na participacdo efectiva
do colaborador na organizacdo. E ndo apenas um
sistema feito de forma unilateral e superficial,
baseado apenas na opinido dos superiores
hierarquicos, ela deve cingir em aspectos
concretos da vida do colaborador dentro da
organizacdo, ou seja, o desempenho reflecte
directamente no sucesso da organizacao, tal
como entende Benchimol (2012).

Por essa sem avaliacdo de
desempenho ndo had controlo, uma empresa
organizada para fundamentar
salariais, transferéncias, demissdes e promocoes
ndo pode basear — se apenas no parecer de
alguns directores ou gerentes, é necessario
saber como as pessoas desempenham as suas
actividades para tomadas desta e de outras
decisdes. Entdo, todo colaborador precisa
receber feedback a respeito de seu desempenho

para saber como esta fazendo seu trabalho.

razao,

aumentos

A avaliacio de desempenho é o
momento esperado pelo funcionario para que
alguém fale de seu desempenho. Percebe-se que
ao fazer uma avaliacdo de desempenho em uma
organizacdo, deve-se analisar as contribuicoes
que aquele individuo estd trazendo ao seu
ambiente de trabalho, pois o mesmo busca
através dessa avaliacdo um feedback do que
precisa ser melhorado em relacdo ao seu
desempenho perante a organizacdo, conforme
Chiavenato (2010).

No entanto, de acordo com Chiavenato
(2010), coloca em resumo que:

1.A avaliacdo do desempenho nas
organizacdes é um conceito dindmico, pois
os empregados sao sempre avaliados, seja
formal ou informalmente, com certa
continuidade nas organizacoes.

2.A avaliacio de desempenho nas
organizacbes constitui uma técnica de
direccdo imprescindivel na actividade
administrativa. E um meio através do qual
se podem localizar problemas de
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supervisdao de pessoal, de integracdo do
empregado a organizacdo ou ao cargo que
ocupa, de dissonancias, de
desaproveitamento de empregados com
potencial mais elevado do que aquele que
é exigido pelo cargo, de motivacao.
Segundo Benchimol (2012) a avaliacao 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
organizacao. E Para satisfazer esta necessidade
procura - se atingir os seguintes objectivos:

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

2. Facilitar o didlogo entre os colaboradores
e os superiores hierarquicos;

3. Promover a motivagao dos
colaboradores;
4. Incentivar o desenvolvimento

profissional e pessoal dos colaboradores;

5. Identificar necessidades de formacdo e
avaliar a sua eficacia;

6. Promover o autoaperfeicoamento;

7. Dar oportunidade aos colaboradores de
conhecerem o que o0s superiores
hierarquicos esperam e pensam do seu
desempenho  através de  feedback
continuo;

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

9. Contribuir para a determinacdo da
promoc¢ao e progressao Nas carreiras;

10. Validar o recrutamento e a seleccao de
pessoal;

11. Identificar necessidades de
recrutamento de pessoal;

12. Melhorar a adequacdo da distribuicdo
dos recursos humanos (mobilidade);

13. Proporcionar indicadores para a

gestao.

De maneira a atingirmos com estes
objectivos, devemos sempre ter em conta que,
a avaliacdo de desempenho é um processo
sistematico e continuo que avalia a atuagdo de
um funciondrio e sua contribuicdo para o
desenvolvimento da organizagao.

Sendo a avaliacdo de desempenho, uma
ferramenta essencial para a gestdo de pessoas
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em relacdo aos objetivos estabelecidos pela
Organizacao.

Teixeira (2013), faz saber que os
principais motivos que levam uma organizagao a
avaliar o desempenho de seus colaboradores
sdo:

1. Proporcionar informacoes para
aumentos salariais, promogoes,
transferéncias, necessidade de

treinamento e algumas vezes demissoes;

2. Proporcionar retroaccao aos
colaboradores sobre suas actividades;

3. Proporcionar um conhecimento para o
colaborador de como o lider da sua equipa
de trabalho pensa a respeito do seu

desempenho, para Facilitar o]
aconselhamento e conducdo dos membros
da equipa;

4. Conhecer as potencialidades de seus
colaboradores, como suas deficiéncias.

Portanto, percebe-se aqui que é
necessario ligar os pontos de convergéncias que
determinam os principais motivos de
organizacao das empresas.

METODOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
NAS ORGANIZACOES

A avaliacio de desempenho possui
diversos métodos de utilizacdo, desde os
tradicionais aos mais modernos. Dentre os varios
métodos avaliacdo de
desempenho passaremos a citar
utilizados de acordo com Benchimol (2012) e
Teixeira (2013):

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

2. Escolha forcada: 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 principio da
responsabilidade da linha e da funcao staff
no processo de avaliacdo de desempenho
nas organizacoes. Esse método consiste
numa entrevista com os gerentes, sendo
que um especialista responderd um

tradicionais de
oS mais
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formuldrio a partir das
colectadas na entrevista.

4.Método de incidentes criticos: 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 verificacdo: é o método que
consiste num checklist dos Ffactores de
desempenho de cada funcionério, sendo
que esses factores recebem uma avaliacao
quantitativa. Esse método ¢é uma
simplificacio do método de escalas
graficas.

informacoes

Portanto, os métodos de avaliacdo acima
referenciados devem ser de inteiro
conhecimento dos serem
avaliados.

funcionarios a

Assim sendo, é de responsabilidade do
superior hierdrquico, dar a conhecer aos
funcionarios os métodos pelos quais sao
avaliados.

Benchimol (2012), salienta ainda que
para além destes métodos tradicionais citados,
acima existem métodos modernos também
utilizados pelas organizacoes, tais como:

1.Método de avaliacdo por resultados:
liga-se aos programas de administracdo
por objectivos. Este método baseia-se
numa comprovacdo periddica entre os
resultados fixados (ou separados) para
cada funciondrio e os resultados
efectivamente alcancados

2. Avaliacdo de 360 graus: Sendo uma
avaliacdo circular, participam nela todos os
que interagem com o avaliado. Deste
modo, abrange o superior hierarquico, os
colaboradores, os pares, os colegas e
todos os demais que estdo a volta do
avaliado, numa abrangéncia de 360°.

3. Método de avaliacdo por objectivos:
Consiste na negociagao e no
estabelecimento de metas individuais ou
grupos, entre executores de tarefas e
respectivo lideres. E uma espécie de
contrato bilateral de resultados; é um
método objectivo e voltado para o futuro,
sendo que a retro informacdo ao avaliado
pode ser concomitante com a execuc¢do
das tarefas.

Entretanto, todos esses métodos
garantem o desenvolvimento de competéncia da
empresa, onde as organizacoes desenvolvem-se

www.primeiraevolucao.com.br

na dimensao da avaliacdo de desempenho, sendo
um sistema de avaliacdo interligado.

ASPETOS QUE DISTINGUEM METODOS
TRADICIONAIS DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO

Hoje, area de recursos humanos no seu
estudo sobre administracdo empresarial, aponta
dois grandes grupos de métodos, conhecidos
como: métodos tradicionais e métodos atuais,
considerado os modelos do sistema de avaliacdo
de desempenho segundo Chiavenato em (2016)
na obra desempenho humano nas empresas:
como desenhar cargos e avaliar o desempenho
para alcancar resultados. Nesta obra, o autor
destaca que existem duas linhas paralelas, a
saber: os subordinados sdo 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, sdo
quatro processos distintos, como se vé 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 eficacia 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. Entdo, 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
proprio trabalhador sabe quais sdo as suas
capacidades e necessidades, assim, a énfase esta
no passado, a énfase estad no futuro, enfatiza a
personalidade do
desempenho do individuo, conforme Chiavenato
(2016), para este autor, as principais razoes das
organizacoes investirem nos sistemas de
avaliacdo de desempenho sao:

individuo e enfatiza o

« Controlar actividades operacionais;
* Controlar a planificacao;
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e Criar, implantar e conduzir estratégias
competitivas;

« Verificar se a missdo da organizacao estd
a ser atingida;

« Planificar para atender
expectativas do utilizador;

novas

* Avaliar as necessidades e o impacto das
mudancas;

e Decidir quando poder aumentar as

responsabilidades;
- Estabelecer prioridades; e, entre outras,
* Corrigir situacoes.

Neste subtema, ficou claro a necessidade
do trabalho para mudanga, pois, o avanco da
empresa se estabelece também através da
avaliacdo de desempenho, dai o interesse das
organizacbes investirem nos sistemas de
avaliacdo de desempenho

OBJETIVOS DA AVALIAGAO DO DESEMPENHO

De acordo com a literatura, os objectivos
da Administracido de Empresas, devem ser
especificos, mensuraveis, atingiveis, relevantes e
possuir horizontes temporais. Em geral, estas
caracteristicas sdo reconhecidas pelo acrénimo
SMART. Especificos quando os objectivos sdo
bem definidos e ricos em detalhe; mensuraveis
quando se pretende medir, no sentido de
estipular, o periodo durante o qual se deve
atingir os objectivos alvos e beneficios; atingiveis
quando os objectivos sao dificeis de atingir, mas
ndo impossiveis; relevantes porque traduzem a
capacidade de se obterem niveis de mudanca
reflectidos nos objectivos; e, por fim, horizontes
temporais onde os objectivos devem ter
periodos de execucdo e devem ser plausiveis,
conforme considera Pontes (2014).

CARACTERIZACAO DO LICEU N.° 30 EIFFEL DE
CAZENGO, PROVINCIA DO CUANZA-NORTE

O Liceu namero 30, Eiffel de Cazengo,
Provincia do Cuanza-Norte esta localizada no
Bairro Kilamba Kiaxi, Rua de Ndalatando juntos
ao largo da escolar a rede A Rede Eiffel é uma
Rede de seis Liceus cientificos publicos gratuitos
que nasceu de uma parceria assinada a 23 de
Maio de 2008 entre o Governo angolano, a
empresa petrolifera Total Energies e a Missao
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Laica Francesa com o objectivo de formar
quadros qualificados e melhorar a qualidade
deensino secundario em Angola e esta
implantado no municipio do Cazengo, provincia
do Cuanza-Norte desde 3 de Abril de 2008 com a
mesma finalidade aludida acima.

APRESENTACAO DAS CONCLUSOES
TIRADAS DAS ENTREVISTAS FEITAS NO
LICEU N° 30 EIFFEL DE CAZENGO,
PROVINCIA DO CUANZA-NORTE

A avaliacdo de desempenho No Liceu n°
30, Eiffel de Cazengo é baseada no Regulamento
de Avaliacdo Individual dos
administrativos e professores, que define os
principios, as regras bem como as competéncias
e procedimentos a serem observados ao longo
de todo processo de avaliacdo dos funcionarios.
Essa conclusdo iniciada foi feita através dos
questionarios e entrevistas feitas e estdo de
acordo aos autores como Chiavenato (2010) e
Benchimol (2012).

funcionarios

Para a elaboracdo da avaliacdo de
desempenho na Escola n° 30, Eiffel de Cazengo,
primeiramente é constituida uma comissdo de
avaliacdo que fica responsavel pelas questdes
inerentes ao cumprimento escrupuloso das
regras e normas vigentes no Regulamento da
Avaliacao Individual funciondrios administrativos
e dos professores. Nestes termos, vai de acordo
com as ideias de Pontes (2014).

A ficha de avaliacao individual contempla
trés avaliadores, sendo o primeiro avaliador a
diretora da escola que é a chefe imediato. O
segundo avaliador é o diretor administrativo. Ja
o terceiro e Gltimo avaliador sdo os membros
convidados na comissdo de avaliacdo para sua
verificacdo e aprovacdo. Aqui, foi possivel,
constatar no regulamento de avaliacdo de
desempenho da interna da Rede e do Decreto
vigente na Republica de Angola, apoiado pelo
Decreto Presidencial 32/20 de 12 de Agosto, Lei
de Base do Sistema de Ensino. Também, a
semelhasse com a visdo de Chiavenato (2016).
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METODOLOGIA, ANALISE E APRESENTAGCAO
DOS RESULTADOS

A metodologia de pesquisa utilizada na
aplicacdo de um guido de entrevista e do
questiondrio, onde foi de preenchimento
anénimo e sem diferenciar os funciondrios
quanto a funcdo ou cargo que desempenha na
organizacdo. Quanto ao questionario podemos
salientar que ele esta dividido em duas partes,
sendo que 9 questdes estdo relacionadas com o
proprio modelo, e 3 outras estdo relacionadas
com o avaliador.

Entretanto, a pesquisa bibliografica e o
estudo de caso foram escolhidos uma vez que
trata-se de um tema amplo e detalhado, sendo
necessario um levantamento de dados que
envolvem pessoas que estao diariamente dentro
das organizacgbes, vivenciando acontecimentos
que podem contribuir significativamente para
elaboracdo do presente trabalho.

Ainda, apés a elaboracao e aplicacdo do
questionario, a analise dos dados é apresentada
em forma de tabela, para facilitar o
entendimento e comparacdo das informacoes, e
por ultimo apresentam-se as consideracoes finais
do trabalho, conforme a apresentacao abaixo:

TABELA 1: APRESENTACAO DA POPULACAO,
AMOSTRA E SUAS VARIAVEIS

Universo Populacional ou 125 Amostra 100

simplesmente populagio

Representatividade

da amostra 80%

Variaveis Frequéncia %

Género

Feminino

60

60

Masculino

40

40

Faixa etdria

18-26

30

30

27-34

5

35-42

5

+43

60

60

Nivel de escolaridade

Técnico médio

40

40

Licenciado

55

55

Mestre

5

PhD

0

Fungao

Para a colecta de dados foi utilizado o
seguinte instrumento: questiondrio. Os
questiondrios com perguntas fechadas foram
aplicados a uma amostra aleatéria simples de
100 funciondrios de um universo de 125, num
percentual de 80%.

No entanto, a recolha de dados foi feita
no Liceu n° 30, Eiffel de Cazengo, provincia do
Cuanza-Norte, Agosto de 2024, utilizando como
instrumento de coleta de dados um questiondrio,
aplicado a uma amostra aleatéria simples de 100
funcionarios de uma populacdo de 125
trabalhadores. Vai entdo, a seguir apresentacao
dos resultados da pesquisa e a andlise das
questdoes de forma isolada com o auxilio de
tabelas para melhor entendimento:

Quanto a distribuicdo por faixa etaria,
podemos ver no grafico acima, que a maioria dos
inquiridos 60% se encontra na faixa etaria acima
dos 42 anos de idade.

A distribuicdo dos inquéritos foi feita
para 100 funciondrios sendo 60% do sexo
feminino e 40 do sexo masculino, conforme a
tabela acima indicada.

Em relacdo as classes dos funciondrios,
verifica-se que 55 % dos funcionarios inquiridos
estdo na classe de técnicos superiores, ou seja,
sdo licenciados.

Relativamente, a funcdo a maioria dos
inqueridos sdo professores tendo um total de
70%.

Na Gltima categoria, quanto & forma de
prestacdo de servico, 80% sdo efectivos do
quadro permanente, sendo as outras
percentagens estando distribuidas em 15% no
pessoal do quadro probatério e 5% do
trabalhado como colaboradores.

TABELA 1: RESULTADO DOS INQUERITOS

Questdes Opgoes f %

Técnicos administrativos

25

Professores

70

Gestores

5

Quadro de atuagio

Permanente

80

Probatério

15

Colaborador

5
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Fonte: Liceu n° 30, Eiffel de Cazengo (2025).

Sim 80 80

1. O instrumento de avaliagdo de desempenho existente da Escola Nio 5 5

nimero 30, Eiffel de Cazengo € satisfatério?

Néo Responde 15 15

Sim 50 50

- - -
2.0 modelo & inovador, inspirador e transparente? o - 2

Nao Responde 25 25
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3. O modelo ajuda a melhorar o desenvolvimento e a performance | Sim 70 70

profissional do avaliado
Nao 10 10

Néo Responde 20 20

Sim 55 55

4. 0 modelo de avaliagao de desempenho é aberto a criticas?
Nao 25 25

Nao Responde 20 20

Sim 60 60

5. 0 modelo existente ajuda os avaliados na sua promogao? Nio 20 20

Nio Responde 20 20

Sim 40 40

6. E possivel avaliar o grau de conhecimento dos avaliados através Nio 10 10

do instrumento de avaliagdo existente na Escola nimero 30, Eiffel

de Cazengo? Nao Responde 50 50

Vai abaixo, as conclusdes da tabela
nimero dois:

1. O instrumento de avaliacdo de

desempenho existente dO Liceu N° 30

Eiffel de Cazengo é satisfatorio?

R: Podemos aqui verificar que a maior
parte dos funcionarios num percentual de 80%
estdo satisfeitos com o instrumento em uso na
instituicao.

2. O modelo é inovador, inspirador e

transparente?

R: Nesta pergunta verifica — se que 50%
do pessoal concordam com a inovacdo e
transparéncia do modelo, mas a que realcar
também os 50% que apresentam - se neutros
quanto a questdo em andlise.

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 funcionarios.

4. O modelo de avaliacio de

desempenho é aberto a criticas?

R: Em relacdo a estd questdo 55% do
pessoal discordam com a pergunta, o que quer
dizer que o sistema de avaliacdo de desempenho
é fechado para criticas.

5. O modelo existente ajuda os avaliados

na sua promog¢ao?

R: Nesta questdo verifica — se que a
maioria dos participantes concordam que o
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instrumento de avaliacdo de desempenho ajuda
na promocao dos funcionarios, segundo 60%.

6. E possivel avaliar o grau de

conhecimento dos avaliados através do

instrumento de avaliacdo existente na

Escola nimero 30, Eiffel de Cazengo?

R: Apenas um total de 4% dos
funcionarios disseram sim, o que quer dizer que
o instrumento de avaliacdo de desempenho nado
permite avaliar o grau de conhecimento dos
funcionarios, pois 50% nao respondeu e 10%
disse que nao.

7. O modelo utilizado motiva o

desempenho das tarefas dos avaliados?

R: Neste aspecto a maioria dos
funcionarios isso 90%, concordam que o modelo
motiva o desempenho das tarefas dos avaliados.

8. O modelo de recurso interno em caso

de discordancia é satisfatério?

R: Quanto ao modelo de recurso interno
em caso de discordancia, 55% do pessoal
afirmam que o mesmo ndo é satisfatorio.

9. O avaliador reconhece que uma das
principais tarefas do instrumento de

2

avaliacdo do desempenho é ajudar o

trabalhador a desenvolver a sua

capacidade?

R: Quanto a questdo a maioria do pessoal
85% concordam que o avaliador reconhece que a

principal tarefa do instrumento é ajudar o
funcionario a desenvolver a sua capacidade.

Portanto, as questoes acima
apresentadas permitiram confirmar as hipoteses,
onde: H1, o modelo de avaliacdo de desempenho
utilizado serve para motivar e valorizar os
profissionais dentro da organizacdo, concebendo
com que possua melhor satisfacdo dos
colaboradores; H2, a avaliacdo de desempenho
ajuda no aumento da produtividade e melhorias
dos resultados das organizacbes. Ainda,
percebeu-se que a avaliacdo de desempenho na
Escola n° 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 préprio desempenho.
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CONSIDERACOES FINAIS

A anélise do sistema de avaliacdo de
desempenho nas organizacdoes apresentado
neste artigo levou em consideracdo a
caracteristica especial da Instituicdo na qual se
realizou o estudo de caso.Como podemos ver
nos resultados, os funcionarios tém uma opinido
positiva quanto ao modelo utilizado, mas a que
realcar que a maioria dos funcionarios é de
opinido que é fechado a criticas e que o sistema
de recurso é precdrio, o que impossibilita
algumas questoes relacionadas a esses aspectos,
o que demonstra ndo haver retorno quanto aos
pontos fracos.

A partir disso, com a aplicacdo do
questionario foi possivel responder a questao
cientifica, sendo que o grau de satisfacdo dos
funcionarios do Liceu n.° 30 Eiffel de Cazengo,
provincia do Cuanza-Norte em relacdo ao
método de avaliacdo de desempenho utilizado é
satisfatoério, pois, modelo existente ajuda os
avaliados na sua promocao isso conforme 60%
dos inqueridos que responderam a questdo
namero cinco. Também, comprovou-se as duas
hipéteses propostas no trabalho, o que permitiu
alcancar o principal objetivo do estudo, pois,
compreendeu-se sobre a importancia das
ferramentas da avaliacdo de desempenho como
um fator de gestdo estratégica para as
organizacoes, tendo quase sempre um impacto
positivo no desenvolvimento e aumento da
produtividade, como também na melhoria dos
servicos prestados pelos seus colaboradores.

E um processo de real importancia na
gestdo de recursos humanos, apesar de ainda
existir um leque de desvantagens que permite
por em causa os efeitos que se prendem com a
propria avaliacdo, verificou-se que na pratica
foram alcancados os objetivos e as metas a que
se propunha, ou seja, desenvolver e identificar o
real desempenho de cada funcionario.

Viu-se ainda, que a avaliacdo de
desempenho deve ser considerada como uma
ferramenta de apoio ao desenvolvimento

profissional dos colaboradores, mas para isso a
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organizacdo 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 organizacao.

Pode-se entdo concluir, que ao utilizar a
avaliacdo de desempenho, a organizacdo nao
pode somente visualizar novos talentos, mas
também dar um feedback para que os
colaboradores melhorem seu desempenho e
aumento dos resultados da organizacao,
impulsionando crescimento e
desenvolvimento organizacional.

assim o
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