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INFLUENCIA DA AVALIACAO DE DESEMPENHO NO
DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL DOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS
(CASO DO HOSPITAL MUNICIPAL DO ZANGO NO PERIODO DE
2024-2025)

Julieta Elisa André Panzo Tchitungo’

RESUMO: A questdo central foi a influéncia da avaliagdo de desempenho no desenvolvimento organizacional dos
funcionarios publicos, com um estudo de caso no Hospital Municipal do Zango entre 2024 e 2025. O objetivo geral
consistiu em investigar como a avaliacdo de desempenho afeta o desenvolvimento organizacional dos funcionarios
publicos, enquanto os objetivos especificos ajudaram a responder a questdo inicial formulada: “que influéncia tem
a avaliacdo de desempenho no desenvolvimento organizacional dos funcionarios ptiblicos do Hospital Municipal
do Zango?”, levando em consideracdo os seguintes aspectos: apresentar as bases tedricas sobre a avaliacao de
desempenho; reconhecer os instrumentos de avaliacdo de desempenho; descrever os principios, normas e
fundamentos do desenvolvimento organizacional, bem como propor sugestdes para que a avaliacdo possa ter um
impacto mais significativo no desenvolvimento organizacional. No que diz respeito a abordagem metodoldgica,
ela foi quantitativa, utilizando o estudo de caso como recurso. Foi realizada a aplicagdo de um inquérito por
questiondrio, contendo perguntas fechadas de muiltipla escolha, dirigido a técnicos superiores da dire¢do de pessoal
da organizagdo, além de uma analise documental. Os resultados do inquérito foram examinados por meio da analise
de contetido, com base na comparagdo e organizacdo dos dados obtidos que foram considerados relevantes para
esta investigacdo. Com isso, ficou claro que na organizacdo em questdao ha um processo formal de avaliagdo de
desempenho, que ocorre semestralmente e anualmente, e que se aplica a todos os colaboradores. A fonte de
avaliacdo que se destacou foi a chefia direta do funcionario, resultando em dois métodos de avaliacdo de

desempenho: por competéncias e por objetivos.
PALAVRAS-CHAVE: Avaliacao de desempenho. Competéncia. Gestdo de desempenho.

INTRODUCAO de mensurar ou validar o desempenho dos funcionérios

. L. (colaboradores) é por meio da avaliacao.
Atualmente, estamos imersos em um cenario

de desenvolvimento organizacional que demanda uma
revisdo das diversas abordagens relacionadas a
valorizagdo do pessoal. Uma dessas abordagens diz
respeito a maneira como se percebe o impacto da
avaliacdo. Sob a 6tica do desempenho, a tinica forma

O contexto profissional enfrenta questdes
relacionadas a gestdo organizacional, o que torna
essencial investigar sobre a influéncia da avaliacdo e
sua aplicacdo para garantir uma discussdo técnica e
cientifica. Além disso, a conectividade no ambiente de
trabalho possibilita o crescimento das empresas. As

1 Licenciada em Ensino Histdria pelo ISCED-Luanda na especialidade de Histéria. Cursa o Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos pelo Instituto Superior
Politécnico de Kangonjo. Professora da Fungdo Piblica em Angola, alocada no Municipio do Kilamba Kiaxi no Instituto Politécnico Industrial n° 8050. E-

mail:julietapanzo7@gmail.com
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organizagdes também necessitam da avaliacdo para
obter melhores resultados em relacdo a evolucdao do
setor organizacional, uma vez que é por meio dela que
uma empresa consegue mensurar o nivel de
contribuicdo e envolvimento dos colaboradores na
definicdo e execucdo de seus objetivos, sejam eles

individuais ou corporativos (Graga, 2025).

Segundo Chiavenato (2016), em um mundo
capitalista e globalizado, onde a produtividade e o
lucro sdo fundamentais para explicar o aumento do
numero de novas empresas, é imprescindivel realizar
avaliagOes, que sdo a razdo de ser das cooperacdes ou
organizacoes (institui¢coes de negdcio). Além disso, é
possivel afirmar que essas avaliacOes exercem um
grande impacto no desempenho das organizagoes,
promovendo um desenvolvimento que pode ser tanto
direto quanto indireto. A avaliacdo de desempenho
também desempenha um papel crucial no crescimento
dos individuos dentro da empresa e fortalece todo o
processo institucional, permitindo que a empresa se
expanda e recompense, enquanto o colaborador busca
constantemente melhorias.

No entanto, com a nova geracao tecnoldgica, é

evidente que os resultados das avaliagdes
desempenham um papel crucial na tomada de decisdes
sobre promocdes, aumentos salariais e progressdo na
carreira. Por isso, fica claro que é essencial realizar
uma avaliacdo de desempenho para obter resultados
que verifiquem se a empresa esta seguindo a sua forma
objetiva ou ndo. Diante disso, surge a seguinte questao

cientifica:

Que influéncia tem a avaliagdo de
desempenho no desenvolvimento organizacional dos
funcionarios publicos do Hospital Municipal do

Zango?

Este artigo tem como objetivo centralizar a
precisdo e a coeréncia, e a seguir estdo delineados os
objetivos da pesquisa:

Este trabalho cientifico teve como finalidade
geral investigar a influéncia da avaliacdo de
desempenho no desenvolvimento organizacional;
contudo, os objetivos especificos sdo os seguintes:
identificar os instrumentos de avaliacdio de
desempenho utilizados no Hospital Municipal do

Zango; descrever os principios, normas e fundamentos

KEVOLUCAO

www.primeiraevolucao.com.b.

do desenvolvimento organizacional para uma melhor
aplicacdo da avaliacdo no referido Hospital; e propor
recomendacdes que visem aumentar o impacto da
avaliacdo no desenvolvimento organizacional e no
desempenho profissional dos trabalhadores do dito
Hospital.

O crescimento organizacional tem sido, para
muitos funcionarios, uma razao para se dedicarem ao
maximo, acreditando que a avaliacdo de desempenho
pode ser a chave para ascender a outras posi¢des na
empresa. Dessa forma, a avaliacdo pode ser vista como
uma ferramenta de mensuracao de resultados, onde o
fator contribuicdo para a empresa pode propiciar um
crescimento dentro da organizacdo, gracas as agoes,
tanto diretas quanto indiretas, dos colaboradores.
Assim, é possivel afirmar que o impacto da avaliacdo
de desempenho se justifica, uma vez que, por meio
dela, diretores, chefes de secado e gestores conseguem
monitorar o desenvolvimento de suas organizacdes.
Além disso, o tema se justifica pelo fato de que a
pesquisa sobre a «influéncia da avaliacdo de
desempenho no desenvolvimento organizacional»
permite uma maior diversidade metodolégica e
discussdes no ambito técnico-cientifico. Assim,

conectando o conhecimento popular ao cientifico.

Por outro lado, a segunda justificativa foca no
desenvolvimento do profissional, visando aprimorar o
setor organizacional, de modo que os funcionarios
estejam interligados com a avaliacdao de desempenho

da instituicdo.

AVALIACAO DE DESEMPENHO E GESTAO
DE DESEMPENHO

A avaliacdo pode ser entendida como um
conjunto de andlises objetivas e periédicas de uma
politica publica, projeto ou programa que esta
planejado, em andamento ou ja finalizado. Sabe-se,
que essas avaliacOes sdo realizadas com o intuito de
responder a questOes especificas, geralmente ligadas ao
cronograma, a implementacao ou aos resultados, como
explica Ceitil (2023).

A avaliacdo de desempenho é uma andlise
sistemética do desempenho de cada pessoa
em seu cargo, assim como de seu potencial
de crescimento. Todo processo avaliativo
serve para medir ou incentivar o valor, a
exceléncia e as qualidades de um individuo.
[..] £ uma ferramenta que possibilita
identificar  questdes relacionadas a
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supervisdo e a gestdo, a integracdo do
colaborador na organizagdo, a adequagao ao

cargo que ocupa, permitindo ainda
reconhecer possiveis dissonancias,
necessidades de treinamento e, por
conseguinte, estabelecer ~métodos e

programas para eliminar ou atenuar essas
questdes. De fato, a avaliacio de
desempenho é um meio poderoso para
resolver problemas de desempenho e
aprimorar a qualidade do trabalho e a
qualidade de vida nas organizagdes
(Chiavenato, 2016, p.113).

Seguindo a mesma légica Chassot (2016),
considera muito influente a avaliacao de desempenho
em qualquer organizacdo, podendo essas serem:
empresas, instituicdes escolares e organizacdes

hospitalares.

Como aponta Aguinis (2019), a gestdo de
desempenho deve ser entendida como um processo de
reconhecimento, intervencdo e desenvolvimento tanto
dos individuos quanto das equipes, enfatizando a
importancia de alinhar o desempenho individual com
as metas da organizacdo. Da mesma forma, Cunha et al.
(2020) indicam que, em um sistema de gestdo do
desempenho que ndo apresente esse alinhamento, ha
um alto risco de que os colaboradores vejam esse
processo como uma ferramenta de diferenciacdao e
discriminacdo, o que pode gerar resisténcia e conflitos

dentro da organizacao.

REALCE SOBRE A INFLUENCIA DA
AVALIAGCAO DE DESEMPENHO

A Lei 26/22, de 22 de agosto, que sublinha a
relevancia da Lei de Bases da Funcdo Publica de
Angola, indica que a avaliacdo de desempenho exerce
uma influéncia consideravel. Do ponto de vista das
argumentacdes cientificas, é essencial investigar como
a avaliacdo de desempenho impacta a obtencdo de
resultados satisfatérios no contexto empresarial.
Muitos tedricos reconhecem que, durante a avaliacdo, o
lider pode identificar aspectos que antes ndao eram
percebidos, permitindo-lhe, a partir desse momento,
destacar 0s pontos positivos e negativos dos
colaboradores na execucdo de suas atividades. O
feedback positivo ao colaborador é um fator que
contribui significativamente para o crescimento e
aprimoramento em futuras atividades dentro da

organizagdo. Através de uma avaliacdo eficaz, é

possivel identificar solucGes e praticas inovadoras que
impactam diretamente o processo de mudanga e a
obtencdo de resultados relevantes. Diversas obras
literarias abordam as perdas que as organizagoes
enfrentam devido a auséncia de um retorno
significativo para seus funciondrios, o que evidencia a
falta de preparo de muitos lideres que tém a

responsabilidade de motivar suas equipes.?

Em vista do exposto, é fundamental que o
lider compreenda a importancia de reavaliar
constantemente certas tradi¢Oes e praticas, assim como
os ganhos e as perdas. E necessério estabelecer metas
tanto individuais quanto coletivas e buscar novas
estratégias. Nesse sentido, saber ouvir e promover uma
comunicacdo no ambiente de trabalho é essencial,
permitindo que sejam feitas observacoes significativas
sobre o comportamento de colegas, superiores ou
subordinados. A comunicacdo também possibilita a
visualizacdo, compreensdo e reconhecimento das
potencialidades, com o objetivo de uma melhoria
continua. Acredita-se que o impacto desse aspecto esta
diretamente relacionado as a¢des que geram resultados
para a empresa, além de ser uma ferramenta

indispensavel para a motivagdo dos colaboradores.

Chiavenato (1998) menciona a relevancia da
contribuicdo ao tracar o histérico da avaliacdo de
desempenho. O autor observa que, antes da revolugdo
industrial, as organiza¢Ges ndo atribuiam a devida
importancia ao ato de avaliar o desempenho humano
dentro delas, focando apenas na eficiéncia das
maquinas como estratégia para aumentar a
produtividade. Acreditava-se que os colaboradores
eram motivados unicamente por saldrios e beneficios.
Além disso, como Chiavenato (1998) aponta, ao longo
do tempo, as organizacdes perceberam que a maquina
nao era a solucdo para melhorar o desempenho. Com o
surgimento da Escola da Abordagem Humanista da
Teoria da Administragdo, comegou-se a valorizar o ser
humano e a reconsiderar as formas de avaliacao,
visando obter resultados significativos tanto para a
empresa quanto para os colaboradores. Apds a Segunda
Guerra Mundial, as avaliagdes de desempenho

tornaram-se amplamente utilizadas nas organizagoes.

E evidente, nas consideracdes anteriores, que a

avaliacdo de desempenho é uma ferramenta que mede

2 ALei 26/22 de 22 de Agosto, que destaca a importancia da Lei de Bases da Fungao Publica.

Ano VII - N° 65 - Junho de 2026

ISSN 2675-2573

KEVOLUCAO

.primeiraevolucao.com.br



o potencial de crescimento do colaborador e oferece
uma analise critica, identificando os pontos fortes e as
areas que precisam de melhoria, assim como a
necessidade de treinamentos e supervisdo. Além disso,
essa avaliacdo serve como fundamento para decisGes
relacionadas a cargos, saldrios, promocdes, entre

outras.

A avaliacdo consiste em uma andlise
sistematica do desempenho de individuos ou equipes,
levando em consideragao as atividades que realizam, as
metas e resultados a serem atingidos, as competéncias
que possuem e o potencial de crescimento; Nesse
sentido, a avaliacdo de desempenho é utilizada para
julgar ou estimar o valor, a qualidade e as habilidades
de uma pessoa ou equipe, e, acima de tudo, sua
contribuicio para os negécios da organizacio; E
indiscutivel que a avaliacdo de desempenho é crucial
ndo apenas para a empresa, mas também para o proprio
profissional; ao ter seu potencial analisado, é possivel
refletir sobre suas agdes, o que pode levar a uma
melhoria na performance da empresa; tanto no que diz
respeito ao mercado quanto a sua gestdo. Essa
adequagao contribui sobremaneira «colaborando na
determinacdo e no desenvolvimento de uma politica
adequada de RH as necessidades da organizagao»
(Chiavenato, 2002, p. 326).

Assim, a influéncia da avaliacdo de
desempenho deve ser compreendida como um
processo que ajuda a narrar o historico dessa pratica; é
necessario olhar para o passado e perceber que, antes
da revolucdo industrial, as organiza¢Ges ndo atribuiam
a devida importancia a avaliacdo do desempenho
humano dentro delas; o foco era apenas na eficiéncia
das maquinas para maximizar a produtividade da
empresa; acreditava-se que os colaboradores eram
movidos unicamente por salarios e beneficios.

Como se viu, duarnte todo subtema o
desempenho é avaliado em fungdo do potencial de
desenvolvimento do colaborador e também para que se
tenha um olhar critico, verificando o que é positivo, o
que precisa ser melhorado, se é necessario algum
treinamento e acompanhamento, além de servir como
base para cargos e salarios, promocdes entre outros. A
avaliacdo do desempenho consiste em uma apreciacao

sistematica do desempenho individual de cada

funciondrio, ou de uma equipe, levando em
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consideracao as atividades que realizam, as metas e
resultados que devem ser alcancados, as competéncias

que apresentam e o potencial para seu desenvolvimento.

TIPOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
UTILIZADOS NO HOSPITAL MUNICIPAL DO
ZANGO

Cada tipo de avaliacdao de desempenho tem

seus pI‘éS e contras.

Segundo Caetano (2017), ha trés modalidades
de avaliagdo de desempenho; a avaliagdo 360°, onde o
superior faz a avaliacdo do subordinado, o subordinado
se avalia e também avalia seus colegas; todos

participam da avaliacdo mutua.

A avaliagdo 180° acontece da seguinte
maneira: o superior avalia o subordinado e, em
seguida, o subordinado também se avalia, resultando
em uma troca rica, com transparéncia e objetividade. Ja
a avaliagdo 90° consiste apenas na avaliacdo do
subordinado pelo superior; esse modelo pode gerar
distor¢Oes na percepcao, ja que ndo ha interacdo entre
os pares. No entanto, é importante destacar que a
escolha de qual modelo de avaliacdo é mais eficaz é
determinada pela diretoria da organizacdo, com base

em um planejamento prévio (Chiavenato, 2016).

Segundo os autores mencionados, é evidente
que os processos de avaliacdo devem focar nas
decisdes que resultardo na producdo de resultados,
trazendo novas ferramentas para guiar os funciondarios
na efetivacdo e otimizagdo dos servicos dentro das
organizacoes. Como foi demonstrado, ao avaliarem
seus funcionarios com mais responsabilidade, os
lideres ganham informagGes valiosas para tomar
decisdes sobre promocdes e aumentos salariais, além
de se tratar de um método que pode ajudéa-los a
desenvolver planos para corrigir possiveis falhas e
aprimorar as qualidades de seus funcionarios.

FONTES DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo Caetano (2017), os intervenientes
organizacionais que detém a competéncia para realizar
a avaliacdo de desempenho (fontes) sdo o chefe
imediato, os colegas do avaliado, o proprio avaliado
(auto-avaliacdo) ou os subordinados; o fato de a
responsabilidade pela avaliagdo recair sobre a chefia
intimamente estrutura

direta estad ligado a
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organizacional, assumindo-se que este estd em melhores
condigcdes para julgar a adequacgdo do desempenho,
visto que orienta o funciondrio. A auto-avaliacdo, que os
mesmos autores chamam de avaliacdo pelo avaliado, foi
criada para sanar lacunas e insatisfacdes dos avaliados.
Este tipo de avaliacdo possibilita que o trabalhador se
avalie, permitindo identificar ndo apenas os aspectos
positivos, mas também as suas fragilidades e
potencialidades, uma vez que, mais do que qualquer
outra pessoa, ele é o melhor juiz das suas préprias
habilidades (Caetano, 2017).

Além das fontes citadas, Cunha et al. (2020)
sugerem outras possiveis fontes: o técnico do setor de
recursos humanos e os usudrios. Por outro lado, alguns
autores ressaltam a importancia da comissdo de
avaliacdo, ja que esse procedimento é frequente em
grandes organizacOes e, geralmente, conta com trés
membros, cujas opinides sdo provavelmente a mais
completa do que a de um unico individuo.

Chiavenato (2008) aponta que a avaliagdo de
multiplas fontes, conhecida como 360 graus, é outro
tipo de avaliacdo que, embora ndo convencional, tem
sido cada vez mais citada. Este método envolve a
participacdo de todos aqueles que tém uma relagdo
direta com o avaliado e busca coletar feedback de
diversas fontes ao redor do trabalhador, com o objetivo
de reunir o maior volume possivel de informagGes sobre
o desempenho do individuo, a partir do niimero de

pessoas que o avaliam.

A avaliacdo do profissional ndo se da apenas
pelo seu superior imediato, mas também por colegas de
trabalho, subordinados eventuais e outros, o que
representa uma valiosa fonte de motivacdo para os
colaboradores, pois oferece uma avaliacdo “honesta” de
como o trabalhador e o seu desempenho sdo vistos por
uma variedade de componentes Sousa et. al. (2016),
Marras (2020), Chiavenato (2002), Aratijo (2016).

Considerando que os avaliadores tém o poder
de influenciar e modificar a realidade durante a
avaliacdio de desempenho, e que avaliar é uma
prerrogativa humana que, dependendo dos atos
praticados, pode gerar consequéncias positivas ou
negativas para quem estd sendo avaliado, conforme
Sousa et. al (2016), vamos a seguir destacar alguns os

processos na figura abaixo:.
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Figura n.” 1: Fontes de avaliacdo e sua extensdo

Fonte: Caetano (2017), adaptada pela autora (2025).

METODOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo Marras (2020), existem diversos
métodos de avaliacdo de desempenho que, de acordo
com o autor, abordam os colaboradores de forma
homogénea, sem levar em conta as particularidades de
cada um. Entre esses métodos, podemos citar as escalas
graficas, a escolha forcada, a pesquisa de campo,
incidentes criticos e listas de verificacdo. Para uma
breve descricdo de cada um, as escalas graficas
consistem em um método de avaliacdo que utiliza
fatores previamente estabelecidos para determinar o que
sera avaliado em cada colaborador, como assiduidade,
trabalho em equipe, resolucdo de problemas,

produtividade, entre outros.

De acordo com Marras (2020), os principais
métodos de avaliagdo de desempenho sdo os seguintes:

* Avaliagdo pelo Superior Imediato: este é o
método mais utilizado. Sua principal vantagem é
que hd um tnico avaliador, o que proporciona
uma certa uniformidade e rigor na interpretacdo
dos critérios de avaliacdo, além da comparagdo
de desempenhos. No entanto, a principal
desvantagem é que o avaliador pode ser
influenciado pela percepcdo geral e historica que
tem sobre o avaliado, bem como pela natureza
do relacionamento profissional e pessoal que
mantém;

* Avaliacdo 360 graus: Trata-se do sistema de
avaliacdo  mais  elaborado; Todos  os
colaboradores, sem excecdo de cargo, sdo ao
mesmo tempo avaliadores (mantendo o

anonimato) e avaliados; Este método possui a
vantagem de permitir que os subordinados
expressem livremente sua opinido sobre o
desempenho de seus superiores, mas pode ter
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consequéncias prejudiciais para a motivagdo e a
autoestima dos avaliados, especialmente aqueles
que ocupam posi¢d0es mais altas na hierarquia;
Existem ainda outros sistemas, ou métodos, de
avaliacdo de desempenho.

Sousa et al. (2016) apontam que, ainda, é
evidente que as fungGes individuais ressaltam a
relevancia dos comportamentos e atitudes dos
colaboradores dentro da organizacdo, embora essa
abordagem tenha sido criticada por sua
superficialidade. Assim, trata-se do método de
avaliacdo de desempenho mais utilizado, devido a sua
simplicidade. A escolha forcada envolve classificar o
desempenho das pessoas com base em descri¢cdes de
diferentes niveis de desempenho individual. O
avaliador deve escolher apenas uma ou duas opc¢des em
cada bloco, que pode conter duas, quatro ou mais
descricdes. Na realidade, reconsiderar o sistema de
avaliacdo e a gestdo do talento é uma das principais
aspiracoes de muitos gestores e profissionais de

recursos humanos.

PRINCIPAIS ERROS COMETIDOS NA
AVALIACAO DE DESEMPENHO

As razdes sdo diversas, e Arautjo (2016)
aponta algumas delas: os sistemas tradicionais ndo
refletem a realidade das organizagdes e ndo pressionam
o ambiente organizacional, muitos desses métodos
antigos limitam a criatividade devido a sua excessiva
burocracia, sem cumprir o objetivo final; e muitas
organizacdoes veem as metodologias de avaliagdo
tradicionais como “coisas do outro século”, o que
frequentemente resulta em uma falta de interacao,

colaboracdo e inovacao dentro das organizagoes.

Cunha et al. (2020) propdem outros,
incluindo:

a) Efeito Horn, a tendéncia de atribuir
caracteristicas negativas ao desempenho; se o
avaliador tem uma visdo negativa sobre o
comportamento de um funcionario, ird avalia-
lo de forma negativa em todos os aspectos;

b) Efeito de revéncia, tendéncia a atribuir
mais peso a eventos e comportamentos mais
recentes do avaliado, tanto positivos quanto
negativos, que tém um maior impacto na
avaliacdo;

c¢) Erro permanente (Complacéncia /Rigor
excessivo), o avaliador condescendente baixa
os critérios de avaliacio e o avaliador
exigente os eleva para alcancar;
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d) Primeira impressdao: a avaliagdo que o
avaliador faz do avaliado logo de inicio tende
a perdurar e a sobrepor-se ao desempenho
real;

e) Avaliacdo enviesada por similaridade
(projecdo pessoal ou identificacdo), tendéncia
de julgar o funciondrio com base em sua
propria experiéncia;

f) Erro de cansaco/automatismo, propensao a
ndo se dar atencdo ao processo avaliativo,
quando se avaliam muitos funcionarios
simultaneamente;

g) Falta de compreensdo do significado dos

fatores, o avaliador ndo entende ou interpreta

erroneamente o verdadeiro significado dos
critérios de avaliagdo.

Quando ha distor¢Ges na avaliacdo que sdo
percebidas por quem estd sendo avaliado, isso
compromete a credibilidade do sistema e impede que
ele cumpra sua fungdo original: motivar e incentivar os
colaboradores (Camara, et al 2017). A principal
responsabilidade pelo bom funcionamento do sistema

de avaliacdo de desempenho recai sobre os avaliadores.

Cunha e Camara (2020) oferecem um resumo
bastante util sobre os principais equivocos de
configuracdo de avaliagdo de desempenho cometidos
por avaliadores e avaliados, que serd apresentado a
seguir em figura:

Figura n.° 2: Principais erros dos avaliadores e avaliados

Fonte: Camara (2020), adaptada pela autora (2025).

A imagem acima indica que a avaliacdo de
desempenho é um dos componentes do ciclo de gestdo
do desempenho, permitindo quantificar e analisar a
contribuicdo de cada individuo para o cumprimento das
metas da empresa. Portanto, podemos concluir que se
trata de um componente essencial e estratégico para

uma gestdo de desempenho eficaz.
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RESULTADOS E DISCUSSAO

Com base nas ideias de Zassala (2015) e
Nkuansambu (2018), o artigo foi classificado como
uma pesquisa de natureza basica, sendo que, em termos
de tipo, foi quantitativa, seguindo a abordagem
adotada. No entanto, antes dessa etapa, varias revisoes
foram realizadas.

da literatura Quanto aos

procedimentos de pesquisa, foram utilizados
levantamentos bibliogréficos e documentais, os quais
contribuiram significativamente para o embasamento
cientifico. Participaram do estudo 100 individuos que
trabalham em diferentes areas do Hospital Municipal
do Zango, incluindo gestores hospitalares e médicos,
assistentes administrativos, enfermeiros,
farmacéuticos, analistas clinicos e fisioterapeutas. E
relevante destacar que o hospital em questdo é um dos
mais movimentados na cidade de Calumbo, que se
localiza na provincia do Icolo e Bengo; quanto a
pesquisa, esta foi realizada entre Dezembro de 2024 e
Dezembro de 2025; A pesquisa cientifica detalhou,

conforme sera apresentado na tabela explicativa

Por fim, em relacdo a funcdo, a maioria dos
inquiridos sdo profissionais da é&rea da satde,

alcancando aproximadamente 85% dos participantes.

Tabela 2: Anilise das questdes

abaixo:
Tabela 1: Varidveis caracterizadas
Descrigio Frequéncia %
Género
Feminino 47 47
Masculino 53 53
Faixa etdria
18-25 40 40
26-33 30 30
34-41 27 27
+ 42 3 3
Nivel de escolaridade
Técnico médio 85 85
Licenciado 10 10
Mestre 3 3
PhD 2 2

Fungio
Profissionais de satide 85 85
Assistentes administrativos 13 13

Gestores hospitalares 2 2

Fonte: Informagdes dos inqueridos (2026).

E evidente, com base nos dados da tabela, que
a maior parte dos entrevistados é do sexo masculino, o
que representa 53% da amostra. Em relacdo a faixa
etaria, observou-se que a maioria dos participantes esta
na faixa dos 18 aos 25 anos, totalizando cerca de 40%.
Quanto ao nivel de escolaridade, a maioria dos
entrevistados completou o Ensino Médio, com uma
notavel representatividade de 85% entre os técnicos de

nivel médio.
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Questdes Opgoes £ %
Sim 80 80
Nao 3 3

1. A falta de hecimento sob: liagao de d ho, 1 izagao?
alta de conhecimento sobre avaliagio de desempenho, compromete a organizagéo Semresposta 17 17

2. A avaliagio de desempenho ajuda na melhoria e desempenho dos funcionrios do Sim 90 90

sector publico com destaque ao Hospital municipal do Zango I1? Noo 5 5

Nao Responde 5 5
Sim

3 Concorda que a melhoria da funcionalidade das instituigdes de saide passa também ——
pela avaliagdo de desempenho? Nio

0o 0

Semresposta 13 13

4. Acha que uma boa avaliagio de desempenho melhora o quadro de participagio dos Sm 70 70
profissionais?

Nio 3 3

Semresposta 27 127

Total 100 100
Fonte: Informages dos inqueridos (2026).

Conforme se observa na segunda tabela, os
participantes responderam as perguntas utilizando a
técnica de pesquisa de inquérito por questionario,
sendo este o instrumento de coleta de dados, que
continha perguntas bem estruturadas. A partir dessas
respostas, foi possivel chegar as seguintes conclusdes:

* Assim como foi apresentado por Camara et al
(2017), aqui também se confirmou que a falta de
conhecimento em avaliacdo de desempenho
compromete a organizacdo, segundo 80% dos
entrevistados;

* A avaliacdo de desempenho contribui para o
aprimoramento e a eficicia dos colaboradores
do setor publico, especialmente no Hospital
Municipal do Zango II, conforme afirmaram
90% dos entrevistados, corroborando a
perspectiva de Caetano, (2017);

* 87% acredita que para as institui¢oes de satde
funcionarem cada vez melhor, é preciso também
avaliar o desempenho. Nesse sentido, este

trabalho se alinha ao que Graga (2025)
menciona sobre “Aprendizagem
Organizacional”;

*Acima de 50% dos entrevistados, ou seja,
70%, acredita que wuma avaliagdo de
desempenho eficaz melhora a participacdo dos
profissionais, alinhando-se ao raciocinio de
Cunha et al. (2020).

E, portanto, evidente que deve considerar os
fatores de avaliacdo de desempenho, para que possam
coexistir a seguranga organizacional e o impulso as
acdes relacionadas ao clima e a cultura organizacionais,
ao mesmo tempo

em que se promove O

desenvolvimento organizacional. Para isso, €

necessario compreender a influéncia da avaliacdo de

desempenho.
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CONSIDERACOES FINAIS

Neste artigo, foi possivel perceber
que as metodologias que embasaram o estudo vieram
da diversidade de autores de referéncia que fazem
alusdo ao tema avaliacdo de desempenho, sendo
estabelecidos como objetivos especificos: apontar os
fundamentos tedricos sobre a eficacia da avaliacdo de
desempenho; elencar os instrumentos de avaliacao de
desempenho; descrever os principios, normas e
fundamentos do desenvolvimento organizacional e
propor sugestdes para que a avaliacdo tenha um

impacto maior no desenvolvimento organizacional.

Para atingir os objetivos desta
pesquisa, foi escolhida uma metodologia quantitativa,
utilizando um estudo de caso; Os resultados dos
questionarios foram analisados por meio da andlise de
contetido, com base na andlise categorial tematica,
além da comparacao e ordenacdo dos dados coletados;
A percecio dos funcionarios, como atores
organizacionais, foi considerada crucial para responder
as perguntas formuladas, assim como a
disponibilizacdo de documentos pela institui¢ao, que
foram consultados como um recurso fundamental e

indispenséavel para entender suas caracteristicas.

E evidente, que é necessario um esforco
conjunto para eliminar os erros que ocorrem durante a
avaliacdo de desempenho, tanto por parte do avaliador
quanto do avaliado. Nao se trata apenas de avaliar; é
fundamental dominar as técnicas, os métodos e estar

familiarizado com as fontes da avaliagdo de

desempenho.
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