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IMPACTO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO NO DESENVOLVIMENTO
DOS COLABORADORES NA EMPRESA DE AGUA E SANEAMENTO DO
HUAMBO.
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RESUMO

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta essencial para o crescimento profissional dos
colaboradores, pois permite identificar pontos fortes, reas de melhoria e alinhar metas individuais
aos objetivos organizacionais. Quando aplicada de forma justa e continua, contribui para o
desenvolvimento de competéncias, aumento da motivacéo, engajamento e aprimoramento dos
resultados. Além disso, orienta decisdes sobre treinamentos, promocgdes e planos de carreira,
tornando-se um instrumento estratégico para a gestdo de pessoas, este estudo de caso concentra-
se na analise detalhada do impacto da Avaliagdo de desempenho no desenvolvimento dos
colaboradores na Empresa de agua e saneamento do Huambo uma empresa dedicada ao
fornecimento de agua potével na pronvincia do Huambo. O objectivo desse estudo é de avaliar 0s
procedimentos e critérios utilizados na Avaliacdo de Desempenho investigar a percepcdo dos
colaboradores em relagdo a esse processo, identificar vantagens e desvantagens e analisar 0s
desafios enfrentados. Os resultados tém implicacGes significativas, ndo apenas para a Empresa de
agua e saneamento do Huambo, mas também para organizagdes semelhantes actuando na mesma
area. A pesquisa busca compreender como a Avalia¢do de Desempenho impacta os colaboradores
no seu desenvolvimento. A hip6tese subjacente é que uma implementacgdo eficaz da Avaliacéo de
Desempenho estd correlacionada positivamente com a melhoria da qualidade dos cuidados
prestados, bem como a satisfacdo e desenvolvimento dos colaboradores. Portanto este estudo
oferece uma andlise aprofundada do Impacto da Avaliacdo de Desempenho no desenvolvimento
dos colaboradores em um contexto especifico.

Palavas Chave: Produtividade, Engajamento, Capacitacéo.

ABSTRACT

Performance evaluation is an essential tool for employees' professional growth, as it helps identify
strengths, areas for improvement, and align individual goals with organizational objectives. When
applied fairly and consistently, it contributes to skill development, increased motivation,
engagement, and improved outcomes. Furthermore, it guides decisions on training, promotions,
and career planning, making it a strategic instrument for people management, This case study
focuses on a detailed analysis of the impact of performance appraisal on employee development
at the Huambo water and sanitation company. The objective of this study is to evaluate the
procedures and criteria used in performance appraisal, ldentify advantages and disadvantages,
and analyze the challenges, faced. The results have significant implications not only for the
Huambo water and sanitation company but also for similar organizations operating in the same
field. The underlyng hypothesis is that effective implementation of perfomance appraisal is
positively correlated with improved quality of care, as well as employee satisfaction and
development. Therefore, this study offers an in-depth analysis of the impact of performance
appraisal on employee development ina specifc context.

! Estudante do 4° Ano do Curso de Licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos no Instituto Superior
Politécnico Sol Nascente, Huambo, ano lectivo 2024/2025
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1. INTRODUCAO

Em tempos em que as organizacgdes enfrentam pressdes crescentes por eficiéncia,
inovacgdo e responsabilidade social, a forma como se avaliam e desenvolvem os seus
colaboradores tornou-se um tema central nas praticas de gestdo. Na Empresa de Agua e
Saneamento do Huambo, essa realidade ndo € diferente. A avaliacdo de desempenho,
embora presente, ainda desperta dlvidas quanto a sua real contribuicdo para o

crescimento profissional dos funcionarios e para os resultados institucionais.

A justificativa para este estudo nasce da necessidade de compreender se 0s
processos avaliativos adoctados estdo, de facto, promovendo melhorias concretas na
motivacdo, nas competéncias e nas oportunidades de evolucdo dos trabalhadores. Em
outras palavras, ndo basta avalia é preciso que a avaliacdo gere impacto. Muitos modelos
utilizados em organizac@es publicas acabam sendo meramente formais, sem dialogo, sem

escuta, e sem conexao com os desafios reais enfrentados pelos colaboradores.

A relevancia deste trabalho esta justamente em lancar luz sobre essa dindmica,
propondo uma analise critica e contextualizada que possa servir de base para decisées
mais eficazes na gestdo de pessoas. Ao focar numa empresa publica Angolana, o estudo
também contribui para o fortalecimento da producdo cientifica nacional, oferecendo

dados e reflexdes que podem inspirar outras instituicdes.

A pesquisa originou a seguinte situacdo problematica: Qual é o impacto da
avaliacdo de desempenho para o desenvolvimento profissional dos colaboradores? Diante
disso, surgem as seguintes questdes de pesquisa: Como os colaboradores percebem o
processo de avaliacio de desempenho na Empresa de Agua e Saneamento do Huambo?
Quais séo os efeitos do processo no desenvolvimento profissional? Que aspectos podem

ser aprimorados para tornar a avaliacdo mais justa e eficaz?

O objectivo geral é analisar o impacto da avaliagdo de desempenho no
desenvolvimento profissional dos colaboradores. Como objectivos especificos, pretende-
se: ldentificar as percepgdes dos funcionarios sobre o processo de avaliagdo de
desempenho; Verificar a relacdo entre avaliacdo e evolugdo profissional; Apontar

recomendacdes para o0 aprimoramento do sistema de avaliacéo.



Este trabalho esta organizado da seguinte forma: inicialmente, apresenta-se a
fundamentacéo tedrica sobre avaliacdo de desempenho e desenvolvimento profissional.
Em seguida, descreve-se a metodologia utilizada na pesquisa. Posteriormente, sdo
apresentados e discutidos os resultados obtidos. Por fim, sdo expostas as conclusdes e

propostas de melhoria.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. Conceitos: Avaliacdo de desempenho e Desenvolvimento profissional

Segundo, Chiavenato, (2009) Define a Avaliacdo de Desempenho como um processo
sistematica e continuo no qual o desempenho dos funcionarios é avaliado, medido e
analisado em relacgdo aos objectivos organizacionais e individuas, competéncias e metas
predefinidas. Essa prética é fundamental na Gestdo de Recursos Humanos de qualquer
uma organizacdo, pois permite avaliar como os colaboradores estdo contribuindo para o
alcance dos objectivos estratégicos da organizacdo e identificar areas que necessitam de

desenvolvimento.

Ja Gil, (2010) diz que a Avaliacdo de Desempenho tem como objectivo fornecer
informacGes para decisdes organizacionais, como promocdes, transferéncias,
necessidades de treinamento e remuneracdo. A avaliacgdo de Desempenho permite
diagnosticar o desempenho humano no trabalho, possibilitando acgdes corretivas e de
desenvolvimento. Ainda na mesma visdo, Chiavenato, (2009) Diz que a avaliacdo de
desempenho busca ndo apenas medir o desempenho actual dos funcionarios, mas também
proporcionar condigdes para o seu desenvolvimento, de maneira a promover 0 seu

profissionalismo buscando maior produtividade e eficacia organizacional.

Relativamente ao desenvolvimento profissional, um tema amplamente discutido na
literatura de gestdo de pessoas, Chiavenato (2009) e Gil (2010) compartilham a ideia de
que o desenvolvimento profissional esta diretamente ligado a valorizacéo do colaborador
e ao investimento continuo em suas competéncias. Ambos defendem que esse processo
ndo ocorre de forma espontanea, mas sim como resultado de acbes planeadas pela
organizagdo, como treinamentos, feedbacks e avaliagOes de desempenho. Como destaca
Gil, o desenvolvimento profissional é um processo sistematico que visa ampliar as
capacidades individuais em consonancia com 0s objectivos organizacionais. Nesse

sentido, a avaliacdo de desempenho especialmente quando realizada com métodos como



a avaliacdo por competéncias ou a 360 graus torna-se uma ferramenta estratégica para

identificar lacunas e promover o crescimento.

Por outro lado, Dutra (2002), defende uma abordagem mais flexivel e individualizada,
em que o colaborador assume maior protagonismo sobre sua trajetéria. Para ele, o
desenvolvimento profissional € uma construcao pessoal, que depende da capacidade do
individuo de identificar oportunidades e buscar crescimento, mesmo fora dos limites
formais da organizacgdo. Essa perspectiva contrasta com a visdo mais institucional de

Chiavenato, que enfatiza o papel da empresa como agente central do processo.

De maneira semelhante, Marras (2000) apresenta uma visdo critica sobre os modelos
tradicionais de desenvolvimento, especialmente quando baseados em avaliagOes
padronizadas. Ele argumenta que o excesso de formalismo pode engessar o processo de
desenvolvimento, tornando-o distante da realidade vivida pelos colaboradores. No
entanto a importancia de tornar os processos avaliativos mais humanos, dialdgicos e
conectados com as experiéncias reais dos funcionérios como j& foi sugerido nas
orientacOes anteriores sobre linguagem acessivel, escuta ativa e uso de métodos como

incidentes criticos ou autoavaliagao.

2.2. Tipos e métodos de avaliacdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho é uma pratica que, quando bem aplicada, pode
transformar a relacdo entre o colaborador e a organizacdo. Existem diferentes formas de
conduzi-la, e cada tipo traz consigo uma maneira particular de enxergar o trabalho
humano. O modelo mais tradicional é aquele em que o superior imediato avalia o
desempenho do funcionario com base em suas observagdes. Embora seja simples e direto,
esse tipo de avaliag@o pode carregar certo grau de subjectividade, como alerta Chiavenato
(2009), ao afirmar que a avaliacao feita apenas pelo chefe tende a refletir mais a percepcao

individual do que uma visdo completa do desempenho.

Por outro lado, a autoavaliagdo convida o proprio colaborador a refletir sobre sua
actuacdo. Essa pratica estimula o senso de responsabilidade e o autoconhecimento,
permitindo que o profissional reconheca seus pontos fortes e areas de melhoria. Gil (2010)
destaca que a autoavaliacdo é um exercicio de maturidade, pois exige do avaliado uma
analise honesta e critica de sua prépria conduta. No entanto, para que seja eficaz, ela

precisa ser complementada por outras visdes, evitando distorcdes.



Um dos modelos mais completos € a chamada avaliacdo 360 graus. Nesse tipo, 0
colaborador é avaliado por diferentes pessoas com quem interage: superiores, colegas,
subordinados e até clientes. Essa multiplicidade de olhares oferece uma visao mais rica e
equilibrada do desempenho. Como reforca Chiavenato (2009), a avaliacdo 360 graus
proporciona um retrato mais fiel do comportamento profissional, pois considera
diferentes contextos e relacfes. Apesar de exigir mais estrutura, esse metodo tende a ser

mais justo e transparente.

A avaliacdo por competéncias € outra abordagem bastante utilizada,
especialmente em organizacdes que trabalham com planos de carreira. Nesse modelo, o
foco esté nas habilidades técnicas e comportamentais que o cargo exige. Marras (2000)
explica que avaliar por competéncias é alinhar o perfil do colaborador as exigéncias
estratégicas da organizacdo. Esse tipo de avaliacdo ajuda a identificar lacunas e direcionar

acOes de desenvolvimento, como treinamentos e capacitaces.

J& a avaliacdo por resultados, também conhecida como MBO (Management by
Objectives), concentra-se no cumprimento de metas previamente acordadas entre gestor
e colaborador. Esse método valoriza a objetividade e o alinhamento com os objetivos da
empresa. Drucker (2007), um dos pioneiros dessa abordagem, defendia que o
desempenho deve ser medido com base nos resultados alcancados, e ndo apenas nas
intencGes ou esforcos. No entanto, é importante lembrar que nem todo resultado depende

exclusivamente do colaborador, o que exige sensibilidade na analise.

Quanto aos métodos, a escala grafica € um dos mais simples e populares. Ela
consiste em atribuir notas a diferentes critérios de desempenho, como pontualidade,
produtividade ou trabalho em equipa. Embora prética, pode ser superficial se os critérios
ndo forem bem definidos. Gil (2010) alerta que a simplicidade da escala grafica pode

esconder detalhes importantes do comportamento profissional.

O método da escolha forgada, por sua vez, apresenta ao avaliador um conjunto de
afirmac0es e exige que ele escolha aquelas que melhor descrevem o colaborador. Essa
técnica reduz a tendéncia de avaliagBes neutras ou excessivamente positivas, mas pode
limitar a profundidade da anélise. Chiavenato (2009) observa que a escolha forcada obriga

0 avaliador a tomar decisdes mais objectivas, ainda que nem sempre completas.



O método dos incidentes criticos foca em situacbes marcantes positivas ou
negativas vividas pelo colaborador. Ele valoriza comportamentos especificos e
relevantes, oferecendo uma visdo mais contextualizada do desempenho. Marras (2000)
afirma que os incidentes criticos revelam como o colaborador reage em momentos

decisivos, o0 que pode ser mais revelador do que avaliagdes genéricas.

Por fim, a comparacdo pareada consiste em comparar 0 desempenho de um
colaborador com o de outro, em pares sucessivos. Esse método é Util para decisdes como
promocdes ou premiagdes, mas pode gerar competicéo interna se nao for bem conduzido.
Gil (2010) ressalta que a comparacdo entre colegas deve ser feita com cautela, para ndo

comprometer o espirito de equipa.

2.3. Avaliagédo de desempenho e seus impactos no desenvolvimento profissional

A avaliacdo de desempenho, quando bem conduzida, torna-se mais do que um
simples instrumento de medicdo: ela passa a ser um espaco de reflexdo e crescimento. Ao
permitir que o colaborador compreenda como sua actuacao é percebida pela organizacéo,
abre-se uma janela para o autoconhecimento. Chiavenato, (2009) afirma que a avaliagédo
de desempenho € um processo que visa identificar, medir e desenvolver o desempenho
dos colaboradores, alinhando-0 aos objetivos organizacionais. Essa pratica, portanto, ndo

apenas aponta resultados, mas também sugere caminhos.

Ao longo do tempo, percebe-se que esse tipo de avaliacdo ajuda a revelar onde
estdo as lacunas de competéncias. 1sso, por sua vez, orienta a empresa na hora de decidir
quais treinamentos oferecer e a quem. Ja Dutra, (2002) reforca essa ideia ao dizer que a
avaliagdo de desempenho deve ser utilizada como base para decisdes de desenvolvimento,
como treinamentos, promogOes e movimentagdes internas. Ainda que nem todos oS
colaboradores verbalizem isso directamente, muitos reconhecem que os feedbacks

recebidos os ajudaram a enxergar novas possibilidades de atuacdo.

Outro aspecto que merece atencgdo € a forma como o processo de avaliacdo pode
influenciar o envolvimento dos colaboradores com a organizacao. Ainda Marras, (2000.)
observa que a avaliagdo de desempenho, quando bem conduzida, torna-se um instrumento
de motivacdo. Embora esse efeito nem sempre seja explicito, é perceptivel que o
reconhecimento mesmo que sutil gera um sentimento de valorizacdo. E quando o
colaborador se sente valorizado, tende a se comprometer mais com seus objectivos e com

0s da organizagéo.



Além disso, a avaliacdo pode funcionar como um canal de comunicacdo entre
lideres e liderados. Quando h& abertura para escuta e troca, cria-se um ambiente mais
colaborativo. Chiavenato (2009) destaca que a avaliacdo deve ser um processo de
comunicacdo entre o avaliador e o avaliado, e ndo apenas um julgamento unilateral. Ainda
que nem todos 0s processos avaliativos contem com esse espaco de dialogo, sua presenca

quando existe fortalece vinculos e promove confianga.

Por fim, embora nem sempre seja dito com todas as letras, a avaliagdo de
desempenho costuma influenciar decisdes importantes na trajetéria profissional dos
colaboradores. GIL, (2010) observa que a avaliagdo € um dos principais instrumentos
para orientar decisdes sobre o futuro profissional dos individuos dentro da organizacéo.
Mesmo quando ndo hd uma promocgao imediata, o colaborador passa a entender melhor

como pode se posicionar para alcangar novas oportunidades.
2.4. Caminhos para tornar avaliacdo mais justa e eficaz

A avaliacdo de desempenho, embora amplamente difundida nas organizagoes,
ainda carrega marcas de distanciamento entre 0 que se mede e 0 que realmente importa.
Quando o foco recai apenas sobre nimeros e metas, corre-se o risco de ignorar o que ha
de mais humano no trabalho: o esforco, o contexto e a trajectoria de cada colaborador.
Chiavenato (2009) destaca que avaliar o desempenho significa julgar o comportamento
das pessoas no cargo, suas atitudes e seus resultados, com base em critérios previamente
definidos. Mas sera que esses critérios estdo, de fato, conectados a realidade vivida por

guem é avaliado?

A justica na avaliacdo comeca pela clareza dos objectivos e pela transparéncia dos
critérios. Ndao se trata apenas de aplicar uma ferramenta, mas de construir um processo
que faca sentido para todos os envolvidos. Gil (2010) argumenta que a avaliacdo deve
considerar as especificidades de cada fungéo e os recursos disponiveis para sua execucao,
0 que exige sensibilidade e adaptacdo por parte dos gestores. Quando os parametros sdo
geneéricos ou descolados da pratica, a avaliacdo perde legitimidade e se transforma em

fonte de frustracao.

Outro ponto essencial é a escuta ativa e a participagdo dos colaboradores. Marras
(2000) defende que o processo avaliativo deve ser dialdgico, permitindo que o avaliado

compreenda 0s critérios, expresse suas percepgdes e contribua com sugestdes. Essa



abertura fortalece o vinculo entre gestor e equipa, promovendo um ambiente de confianca.
A avaliacdo, nesse sentido, deixa de ser um julgamento unilateral e passa a ser uma

construcdo conjunta, mais justa e eficaz.

Segundo Drucker, (2007), que nos convida a repensar o papel da avaliacdo no

contexto organizacional:

O objetivo da avaliacdo de desempenho ndo é controlar, punir ou
recompensar. E tornar o trabalho produtivo e o trabalhador eficaz. Isso
s € possivel quando se compreende que cada pessoa € diferente, que
cada funcdo exige habilidades especificas e que o desempenho é
influenciado por mdltiplos factores. Avaliar é, portanto, um acto de
responsabilidade e respeito, que deve ser conduzido com seriedade,

empatia e compromisso com o desenvolvimento” (Drucker, 2007, p.

89).

Por fim, é fundamental que a avaliacdo esteja integrada aos planos de
desenvolvimento e as estratégias organizacionais. Dutra (2012) reforca que avaliar sem
oferecer caminhos de crescimento é como diagnosticar sem tratar. Os resultados da
avaliacdo devem gerar acfes concretas como capacitacdes, mentorias ou readequacdes de
funcdo que promovam o aprimoramento continuo. Sé assim a avaliacdo deixa de ser um

fim em si mesma e se transforma em instrumento de transformacé&o.
3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A escolha metodoldgica partiu da necessidade de compreender, de forma préatica
e contextualizada, como a avaliacdo de desempenho influencia o desenvolvimento dos
colaboradores. Para isso, adotou-se o estudo de caso como estratégia principal, conforme
defendido por Yin, (2015), que considera essa abordagem eficaz quando se busca

entender fendmenos dentro de seus contextos reais.

A investigagdo foi precedida por uma revisdo bibliografica criteriosa, com o
objetivo de fundamentar teoricamente 0s conceitos-chave. Autores como Chiavenato
(2009) e Marras (2011) foram essenciais para compreender os fundamentos da gestao de
desempenho, enquanto Gil, (2008), contribuiu com orientagdes sobre métodos de

pesquisa aplicados as ciéncias sociais.



O estudo de caso foi realizado na Empresa de Agua e Saneamento do Huambo,
escolhida por sua relevancia institucional e pela existéncia de préaticas avaliativas ja
implementadas. Segundo Severino, (2007), a escolha do campo deve considerar a
possibilidade de acesso e a pertinéncia ao objecto de estudo, o0 que se confirmou neste

Caso.

A coleta de dados foi feita por meio de questionarios aplicados presencialmente a
15 colaboradores, incluindo chefes de seccdo, administrativos e operacionais. Essa
técnica, segundo Lakatos & Marconi, (2003 ), permite captar a percepcdes individuais e

coletivas, sendo eficaz para estudos que envolvem comportamentos e atitudes.

As perguntas abordaram aspectos como frequéncia das avaliacdes, critérios
utilizados, percepgéo de justica e impacto no desenvolvimento profissional. Essa estrutura
foi inspirada nos modelos de avaliacdo propostos por Dutra (2002), que destaca a

importancia de alinhar os instrumentos avaliativos as estratégias organizacionais.

A andlise dos dados seguiu uma abordagem descritiva, com uso de gréficos para
facilitar a interpretagdo. Em seguida, os resultados foram confrontados com os
referenciais teoricos, conforme orienta Gil (2008), permitindo identificar convergéncias,
lacunas e oportunidades de melhoria nas praticas da empresa. A caracteriz¢do da empresa

cuja o estudo de caso foi realizado encontra-se no anexo.
4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Aplicou-se o questionario para coletar as informaces e assim comparar 0s dados
obtidos na organizacdo com 0s conceitos tedricos apresentados no embasamento teoérico
da presente pesquisa. Assim, foi possivel identificar o que representa o impacto da
Avaliagdo de Desempenho no desenvolvimento dos colaboradores na Empresa de Agua
e saneamento do Huambo, baseado nos dados apresentados neste estudo de caso foi

possivel o levantamento das questdes respondidas pelos 15 funcionarios.
4.1 DISCUSSOES

Os resultados evidenciam que a Avalia¢do de Desempenho na Empresa de Agua e
saneamento do Huambo é percibida como justa e contribuitiva para o desenvolvimento
profissional. Contudo ,observam-se limitacGes relacionadas & falta de feedback

consistentes e & baixa participacao dos colaboradores no processo. Esses factores reduzem
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a eficacia do sistema , sugerindo a necessidade de praticas mais dialdgicas , que integram

avalicdo , capacitacéo ,e oportunidade de crescimento.

Figura 1 — Caracterizacdo sociodemografica dos inqueridos (género)

B Masculino
B Feminino

m Totais

Fonte: Elaborada pelo autor

A primeira parte do questionario tem como objectivo recolher dados sobre os
trabalhadores as que responderam aos questionarios, de forma a proceder a caracterizacao
sociodemogréfica . Como se pode observar no gréafico n- 1°, 9 pessoas sdo do sexo

masculino e 6 do sexo feminino.

Figura 2 - Funcdo/Cargo

B Chefe de secgao

® Funcionario
administrativo

M Outras

Fonte: Elaborada pelo Autor

O segundo grafico aborda sobre os cargos ou funcdo ocupados pelos 15
funcionarios pertencentes a Empresa de agua e saneamento do Huambo que responderam
ao instrumento de recolha de dados. Na qual 4 sdo chefes de sec¢éo, 5 sdo funcionarios
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administrativos e outros 6 estdo entre canalizadores, leitor e distribuidor, operador da
Etah, Operador de caixa, atc.

Figura 3 -Frequéncia de avaliacdo de desempenho.

B Anualmente
B semestralmente

Menos frquentemente

15; 100%

Fonte: Elaborada pelo Autor

No terceiro grafico da para notar claramente que a Empresa de 4gua e saneamento
do Huambo faz as suas Avaliaces de Desempenho anualmente, pois permite o
monitoramento continuo, alinhamento de objectivos, identificacdo de potencial,

transparéncia e justica, tomada de decisdo, cumprimento de normas. pois se tratando de
instituicdo publica.
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Figura 4- Percepcéo sobre o processo da Avaliagdo de Desempenho

H Discodo totalmente
M Discordo

15; 100% 15; 100% m Neutro

Concordo

H Concordo totalmente

Fonte: Elaborada pelo Autor

No grafico nimero 4 podemos notar que dos 15 colaboradores inqueridos todos
responderam de forma positiva sobre a compreensdo do processo de Avaliacdo de
Desempenho, ndo é uma novidades pos todos ja foram submetidos a este processo devido
ao esclarecimento dos seus chefes imediatos que sdo 0s responsaveis pelo processo dentro

da empresa.
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Figura 5- Justica e imparcialidade na Avaliagdo de Desempenho

M Discordo totalmente
Discordo

H Neutro

15; 100%

H Concordo

B concordo totalmente

Fonte: Elaborada pelo Autor

No 5° gréafico 100% dos funcionarios que foram submetidos ao questionario
consideram a Avaliacdo de Desempenho justa e imparcial para eles, porque a empresa

juntamente com os chefes imediatos dificilmente criam anomalias no processo.

Figura 6 - Feedback apés as avaliacBGes

HSim

m Nao

Fonte: Elaborada pelo Autor

No sexto gréafico podemos observar que 80 % dos funcionarios recebem feedbacks

positivos apos a realizacdo da Avaliacdo de Desempenho e outros 20% nao recebem.
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Nota-se em algumas circunstancias que a Avaliacdo de Desempenho ndo tem sido
positivas para todos p6s os feedbacks nem sempre tem sido Uteis para todos devido a
distingdes de chefe imediatos.

Figura 7 - Feedback apds as avaliacOes

B Sim

m Nao

Fonte: Elaborada pelo Autor

No sétimo grafico podemos observar que 80 % dos funcionarios recebem
feedbacks positivos apos a realizagdo da Avaliacdo de Desempenho e outros 20% nao

recebem.

Nota-se em algumas circunstancias que a Avaliacdo de Desempenho ndo tem
sido positivas para todos pds os feedbacks nem sempre tem sido Uteis para todos devido

a distingdes de chefe imediatos.
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Figura 8 —Precisdo da Avaliacdo de Desempenho no desempenho real.

M Discordo Totalmente
M Discordo
® Neutro

= Concordo

Fonte: Elaborada pelo Autor

No oitavo grafico podemos observar que dos 100% dos funcionarios
questionados sobre a precisao real nos seus desempenhos sobre o processo da avaliagdo
de Desempenho 40% diz que concorda, 33% Discorda e 27% diz esta neutro
relativamente a esta questdo. Quer isto dizer que nem sempre a Avaliagcdo de
Desempenho reflete no desempenho real dos colaboradores, ndo com uma frequéncia
constante de 100% ela vai variando.

Figura 9 - Oportunidade de opinides no processo de avaliagdo e desempenho.

H Discordo

Totalmente
H Discordo

B Neutro
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Fonte: Elaborada pelo Autor

No nono grafico podemos observar que maior parte dos funcionarios que
representam 91 % desta amostra ndo expressam a sua opinido durante o processo de
avaliagdo porque ndo sdo os chefes imediatos simplesmente séo submetidos a este
processo. Ja 9% tém a oportunidade de expressar sua opinido porque séo chefes

imediatos e participam activamente do processo.

Figura 10 - Influéncia dos resultados na decisfes de promocdes

47%
B Discoordo Totalmente

Discordo
Neutro

Concordo

Fonte: Elaborada pelo Autor

Observa-se no décimo grafico que os resultados das avaliacfes de Desempenho
impactam nas decisdes de promog6es em alguns casos porque dos 15 colaboradores, que
representam a amostra neste estudo 8 responderam directamente que concordam e outros
7 estdo neutros porgque ndo tém a certeza, talvez ja foram promovidos alguma vez na

empresa mais nao sabem se foi pelos resultados das suas AvaliacGes de Desempenho.
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Figura 11 - Treinamento ap0s a avaliagao.

M Discordo
Totalmente

= Concordo

Fonte: Elaborada pelo Autor

Observa-se claramente, que décimo primeiro grafico que o treinamento apos as
Avaliagdes ndo tém sido frequentes para todos, Porque as opinifes estdo totalmente
dividas dos 15 colaboradores que representam a mostra neste estudo. 8 Discordaram e 7
concordaram. Quer isto dizer que o treinamento apos as AvaliacGes de Desempenho na
Empresa de dgua e saneamento do Huambo ndo abrange todos os seus funcionarios da

mesma maneira.

Figura 12 - Evolugdo tendo em conta o feedback.

H Discordo
Totalmente

m Corcondo

Fonte: Elaborada pelo Autor

No ultimo gréfico podemos notar claramente que os feedbacks dados pelos chefes
imediatos que sdo os responsaveis pelas avaliagdes dentro da empresa. Apds 0 processo
de Avaliacdo de Desempenho contribui passivamente para o profissionalismo dos
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colaborados questionados que representam a amostra, todos sentem evolucao profissional

a partir do feedback recebido.
CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa procurou explorar em profundidade o Impacto da Avaliacdo
de Desempenho no Desenvolvimento dos colaboradores na Empresa de agua e
saneamento do Huambo. Os resultados mostram uma imagem razodavel sobre a percepcao
que muitos colaboradores tém sobre a Avaliagdo de Desempenho nesta instituigdo.
Muitos relataram que a avaliacdo é vista como uma ferramenta voltada principalmente
para o alcance de metas, objectivos organizacionais e individuais com maior realce para

metas organizacionais.

Esta descoberta levanta a importancia do Impacto da Avaliacdo de Desempenho
no desenvolvimento dos colaboradores na Empresa de agua e saneamento do Huambo,
embora a busca por mais metas organizacionais seja prioridade em alguns casos ndo se
pode subestimar o valor do desenvolvimento continuo dos colaboradores. Avaliacdo de
Desempenho, quando bem executada, pode desempenhar um papel crucial no
aprimoramento das habilidades e competéncias individuais resultando em uma forca de

trabalho mais qualificada e motivada.

Portanto recomendo a Empresa de &gua e saneamento do Huambo o
esmaecimento de metas mais alinhadas com o desenvolvimento individual e a criacdo de
um ambiente que promova o didlogo aberto e a participacdo activa dos colaboradores no
processo de avaliacdo. De modos a gerar beneficios significativos para a empresa,
incluido maior satisfacdo dos colaboradores, retencdo de talentos e um aumento
significativo na eficicia organizacional com maior dinamismo e produtividade nos seus

processos internos e externos.

Recomenda-se & empresa ampliar mais divulgacdo a Avaliacdo de Desempenho
na instituicdo, para que todos os colaboradores tenham conhecimento da importancia e 0s

reais objectivos da mesma.

Que se divulgue mais a avaliagdo de 360° graus, visto ser mais abrangente e

completa.
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ANEXOS 1° CARACTERIZACAO DA EMPRESA
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A empresa de agua e saneamento do Huambo é uma entidade pablica empresarial
responsavel pelo fornecimento de agua e saneamento na provincia do Huambo, em
Angola. A empresa gere o0s sistemas de dgua e saneamento sob sua responsabilidade,
incluindo a gestéo delegada do sistema multimunicipal.

Misséo
Fornecer agua potavel em quantidade e com qualidade as comunidades, cuidando da
salde, do bem-estar e ajudando a construir um futuro mais digno e cheio de possibilidades

para todos.

Viséo

Ser uma empresa que faz a diferenca na vida das pessoas, oferecendo servi¢os de agua e
saneamento com qualidade, proximidade e precgo justo sempre com responsabilidade pela
sustentabilidade econémica e ambiental, com inovagdo e compromisso por um amanha

melhor.
Valores

Respeito as pessoas: Trabalhamos em conjunto com as comunidades para melhorar
continuamente o servigo que prestamos e reforcar o cuidado e responsabilidade partilhada

do uso racional da agua.

Compromisso com a qualidade: Trabalhamos com responsabilidade para oferecer
servigos seguros, eficientes e de confianga garantindo que cumpre os padrbes de

qualidade e seguranca
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Transparéncia: Mantemos uma comunicacdo aberta, clara e honesta com todos,

disponibilizando informacd@es claras e acessiveis sobre 0S N0ss0s processos e Servicos.

Sustentabilidade: Agimos com consciéncia ambiental, cuidando da agua e do
saneamento hoje, para garantir o futuro das proximas geracoes, sensibilizando para a
importancia do uso eficiente e do pagamento justo pelo servico que prestamos como pilar

para garantir a sustentabilidade do nosso servico.

Inovacdo com proposito: Procuramos continuamente novas tecnologias e métodos que
nos permita uma gestdo moderna e sustentavel para melhorar a eficiéncia, qualidade e

fiabilidade dos nossos servicos.

21



ANEXO 2° ORGANOGRAMA DA E.AS.H-EP
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Figura 1 - Estrutura Organizacional Geral

ANEXO 3° QUESTIONARIO



QUESTIONARIO
Prezado(a) Funcionario(a)!

Agradeco a sua colaboragdo nesta pesquisa sobre o Impacto Da Avaliacdo De
Desempenho no desenvolvimento dos colaboradores. Solicito que responda as seguintes
questdes com a maior sinceridade possivel. Suas respostas serdo confidenciais e utilizadas

apenas para fins desta pesquisa.

1. Qual é a sua fungio/cargo na Empresa de Agua e Saneamento do Huambo?
() Chefe de Seccao
() Funcionario Administrativo

Outro (Especificar: )

2. Com que frequéncia o seu desempenho é formalmente avaliado na empresa?
() Anualmente
() Semestralmente
() Menos frequentemente

3 Percepcao sobre o processo de avaliagdo de desempenho

O processo de avaliacdo de desempenho € claro e bem compreendido por ti?

() Discordo totalmente
() Discordo

() Neutro

() Concordo

() Concordo totalmente

Considera a avaliagdo de desempenho justa e imparcial?
() Discordo totalmente
() Discordo
() Neutro

23



() Concordo

() Concordo totalmente

Recebe feedbacks Uteis apos as avaliagbes de desempenho?
() Sim
() Néao

Sente que a avaliacdo de desempenho reflete com precisao no seu desempenho real?
() Discordo totalmente
() Discordo
() Neutro
() Concordo

() Concordo totalmente

Tem a oportunidade de expressar sua opinido durante o processo de avaliacao?
() Discordo totalmente
() Discordo
() Neutro
() Concordo

() Concordo totalmente

4 Relagéo entre avaliagdo de Desempenho e oportunidades de crescimento

Os resultados das avaliagdes de desempenho influenciam nas decisdes de promogéo?
() Discordo totalmente
() Discordo
() Neutro
() Concordo

() Concordo totalmente

Apo6s uma boa avaliagdo, tem mais chances de ser indicado(a) para treinamentos?
() Discordo totalmente
() Discordo
() Neutro
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() Concordo

() Concordo totalmente

O desempenho avaliado € levado em conta para o desenvolvimento da sua carreira?
() Discordo totalmente

() Discordo

() Neutro

() Concordo

() Concordo totalmente

H& uma relacdo direta entre os resultados de sua avaliacdo e 0 seu crescimento na
empresa?
() Discordo totalmente
() Discordo
() Neutro
() Concordo

() Concordo totalmente

5. Competéncias trabalhadas a partir dos feedbacks

Apds a avaliacdo de Desempenho recebe orientacdes especificas sobre quais
competéncias deve desenvolver ou melhorar ?

() Sim

() Néo

Os feedbacks Ihe ajudam a melhorar habilidades como comunicagdo, lideranca ou
trabalho em equipe?

() Discordo totalmente

() Discordo

() Neutro

() Concordo

() Concordo totalmente

25



As competéncias abordadas nas avaliagOes sdo relevantes para o seu cargo.?
() Discordo totalmente

() Discordo

() Neutro

() Concordo

() Concordo totalmente

Senti que evolui profissionalmente a partir dos feedbacks recebidos apos a avaliacdo de
desempenho?
() Discordo totalmente
() Discordo
() Neutro

() Concordo
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