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RESUMO

A avaliacdo de desempenho € tida como um instrumento que serve para supervisionar o desempenho
dos colaboradores, permitindo assim a identificacdo das areas que carecem de melhorias para que as
suas habilidades e competéncias sejam melhoradas. Com a avaliagdo de desempenho, cada imperfei¢ao
identificada favorece ao colaborador oportunidades para o seu prdprio desempenho, a fim de que os
resultados esperados sejam alcangados. Nesse caso, 0 estudo procurou saber, como é que o Instituto
Superior Politécnico Sol Nascente (ISPSN) avalia os seus colaboradores e a forma como desenvolve
profissionalmente os mesmos tendo em conta o alcance dos objectivos pré-estabelecidos. O mesmo
estudo teve como o objectivo geral compreender a influéncia da avaliacdo de desempenho no
desenvolvimento profissional dos colaboradores do Instituto Superior Politécnico Sol Nascente. O
estudo teve uma abordagem qualitativa em que na qual participaram do mesmo o gabinete de RH e
Pessoal Técnico Administrativo (PTA). Os dados foram recolhidos através do inquérito por questionario
€ uma entrevista semiestruturada, conseguimos recolher dados de 10 participantes do pessoal téchico
administrativo. Os resultados do estudo indicam que a avaliagdo do desempenho é um método aceitavel
e aprovado pela maior parte dos colaboradores, ogue mostra que o seu impacto é positivo da vida dos
mesmos para o alcance dos objectivos tragados. O estudo permitiu concluir que avaliagdo de
desempenho tem uma influéncia positiva no desenvolvimento profissional dos colaboradores do ISPSN.

Palavras-chave: Avaliagdo de Desempenho. Formacdo. Colaboradores. Desenvolvimento profissional.

ABSTRACT

Performance evaluation is considered an instrument that serves to supervise the performance of
employees, thus allowing the identification of areas that need improvement so that their skills and
competencies can be enhanced. With performance evaluation, each identified imperfection provides
employees with opportunities for their own development, so that expected results can be achieved. In
this case, the study sought to understand how the Instituto Superior Politécnico Sol Nascente (ISPSN)
evaluates its employees and the way it professionally develops them, taking into account the
achievement of pre-established objectives. The study's general objective was to comprehend the
influence of performance evaluation on the professional development of ISPSN employees. The study
had a qualitative approach, in which the HR department and Administrative Technical Personnel (ATP)
participated. Data were collected through a questionnaire survey and a semi-structured interview, and
we managed to collect data from 10 administrative technical personnel participants. The study's results
indicate that performance evaluation is an acceptable and approved method by most employees, which
shows its positive impact on their lives in achieving set objectives. The study concluded that
performance evaluation has a positive influence on the professional development of ISPSN employees.

Keywords: Performance Evaluation. Training. Employees. Professional Development.

! Estudante finalista, do 4° ano do curso de licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos, pelo Instituto Superior
Politécnico Sol Nascente no ano lectivo 2024/2025.
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1.-INTRODUCAO

Num mundo modernizado e competitivo como o nosso, avaliar o desempenho dos
colaboradores € de extrema importancia para as organizacdes. As constantes mudancas no
mercado do trabalho tem gerado um forte interesse e inquietacdo no seio das organizacdes e
investigadores pela forma que a avaliacdo de desempenho tem sido aplicada como mais-valia
para os colaboradores e para as organizacdes. Assim, a avaliar o desempenho dos colaboradores
“nao pode estar dissociada da oportunidade que a mesma constitui para alavancar o

desenvolvimento profissional dos mesmos” (Sarmento, Rosinha, & Silva, 2015, p. 31).

A avaliacdo de desempenho tem proporcionado novas oportunidades aos colaboradores,
0 que tem permitido modificacbes constantes do seu préprio desempenho por meio dos
problemas identificados no processo de avaliacdo. E permite que a supervisdo das actividades
evolutivas sejam mantidas e que as relacGes entre a organizacdo e os colaboradores ajudam
enxergar resultados mediante a auto-reflexdo e discussao critica de resultados proporcionada
pelos supervisores e subordinados (Almeida F. , 2016). Também, com a avaliacdo de
desempenho podemos identificar areas que precisam ser melhoradas para que possam contribuir
no desenvolvimento profissional dos colaboradores, mediante as oportunidades oferecidas para
aquisicdo de novos conhecimentos, amplificacdo as capacidades técnicas e comportamentais,

bem como superar desafios (Pégo, 2024, p. 2).

No final, a literatura tem mostrado que existem ainda mais assuntos a se tratar acerca
da avaliacdo de desempenho e para isso requer uma exploracdo bem mais elaborada e
profundada por aqueles pesquisadores eficientes e que estdo dispostos a trazer um contributo
diferenciado dos demais autores. Assim, a avaliacdo de desempenho como metodologia oferece
grandes resultados (Rastine & Rodolpho, 2024).

O tema em estudo, tem despertado um forte interesse nas organizagdes contemporaneas,
principalmente aquelas organizagdes que se preocupam elaborar programas de treinamento por
meio dos pontos identificados no processo de avaliacdo de desempenho, que através do qual
tem garantido o desenvolvimento dos colaboradores. E justifica-se que o presente tema procura

entender que o capital humano é valorizado nas Institui¢cdes de Ensino Superior (IES).

Neste ambito, o nosso estudo foi desenvolvido no Instituto Superior Politécnico Sol
Nascente, que é uma instituicao privada, localizada na provincia do Huambo, Rua Garcia Orta,
Cidade Baixa. E é uma instituicdo que valoriza o método de avaliagdo de desempenho como

uma pratica continua que busca valorizar o esfor¢co dos seus colaboradores, garantindo-lhes
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uma atencdo bem mais ampla para ajudar-lhes a desenvolverem-se como profissionais que sao
para a concretizacdo das metas estabelecidas. Nessa linha de pensamento, o nosso estudo
baseou-se apenas para 0s PTA, e para o Gabinete de RH, com intuito de compreendermos de
forma mais detalhada e precisa acerca da influéncia da avaliacdo de desempenho no
desenvolvimento profissional dos colaboradores da mesma instituicdo. Assim, as avaliagOes
para os PTA decorrem semanalmente para alguns e para os outros anualmente, sendo o

responsavel por esse mesmo processo 0 Gabinete de Recursos Humanos.

Sendo assim, para a sua elaboracgéo, levantamos questdes de investigacdo que ajudaram-
nos a dar respostas a presente pesquisa. A primeira questdo colocada €: oque diz a literatura
sobre a avaliacdo de desempenho e o desenvolvimento profissional? A segunda questéo foi: de
que forma o ISPSN avalia o desempenho dos seus colaboradores? A terceira foi: como o
Instituto elabora os processos para o desenvolvimento dos colaboradores? E a quarta e a tltima
foi: de que maneira a avaliagdo de desempenho influencia no desenvolvimento profissional dos

colaboradores?

O presente artigo tem como objectivo geral, compreender a influéncia da avaliacdo de
desempenho no desenvolvimento profissional dos colaboradores do ISPSN, o estudo orienta-
se pelos seguintes objectivos especificos: descrever a influéncia da avaliacdo de desempenho
no desenvolvimento profissional dos colaboradores do ISPSN; analisar como ISPSN avalia o
desempenho dos seus colaboradores; explicar como o Instituto desenvolve profissional os seus
colaboradores e demonstrar de que maneira a avaliacdo de desempenho influencia no

desenvolvimento profissional dos colaboradores do ISPSN.

Nesse cenério, o presente estudo, tem como problema cientifico, qual foi a influéncia da
avaliagdo de desempenho no desenvolvimento profissional dos colaboradores do ISPSN entre
2024-2025? Desta feita, o estudo procura saber, como o Instituto Superior Politécnico Sol
Nascente (ISPSN) avalia os seus colaboradores e a forma como desenvolve profissionalmente
0s mesmos tendo em conta o alcance dos objectivos pré-estabelecidos. Tendo como o campo
de accéo, o ISPSN.

No que se refere ao procedimento metodoldgico usou-se 0 método dedutivo, e quanto a
abordagem é essencialmente qualitativa, auxiliada com um instrumento de recolha de dados
quantitativo, quanto aos objectivos € descritivo e exploratorio, e tendo como instrumento para
recolha de dados o inquerito por questionario para o Pessoal Técnico Administrativo e a

entrevista semiestruturada para a Gestora de RH.



O presente estudo esta estruturada em seis sec¢des, onde na primeira sec¢do, isto é, o
capitulo 1 que é a introdugdo onde contextualizamos o problema em estudo, relatando que a
avaliacdo de desempenho € uma metodologia de avaliacdo eficaz para avaliar o desempenho
dos colaboradores e subsequentemente fizemos a apresentacdo dos objectivos do estudo que
sdo as etapas que ajudaram-nos a compreender e a responder 0 mesmo estudo e as questdes de
investigacdo. E na segunda seccdo que é a fundamentacéo tedrica, apresentamos 0s conceitos
relativamente a avaliacdo de desempenho, desenvolvimento profissional, que séo processos que
estdo na base do desenvolvimento pessoal e das equipas, onde também a bordaremos acerca
dos tipos de avaliacdo de desempenho e a sua importancia, da importancia do desenvolvimento

continuo e da influéncia da avaliagdo de desempenho no desenvolvimento profissional.

Na terceira sec¢do, abordaremos a respeito dos procedimentos metodologicos que séo
os procedimentos fundamentais de toda a pesquisa e que nos ajudardo a dar resposta ao
problema em estudo; na quarta sec¢do falaremos da caracterizacdo da empresa e na penultima
seccdo que é a quinta faremos a analise e discussdo de dados e a Gltima apresentaremos a

conclusdo da nossa investigacao.
2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Conceitos: avaliagéo de desempenho e desenvolvimento profissional

A avaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sisteméatica do desempenho de cada
pessoa, em funcdo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem
alcancados, das competéncias que ela oferece e do seu potencial de desenvolvimento
(Chiavenato, 2014, p. 210) . E na mesma linha de pensamento Almeida (2016, p. 210) acresce
que “a avaliagdo de desempenho ¢ um processo formal, sistematico e periddico que visa avaliar
os resultados alcancados por cada funcionario em face dos objectivos previamente fixados,
detetando desvios que merecam acgOes correctivas ou que surgiram um potencial de
desenvolvimento”. Desta feita, mediante a visdo desses dois autores, é possivel verificarmos
que a avaliacdo de desempenho é sistematico porque ela obedece uma metodologia a ser seguida
para a concretizacdo desse mesmo processo, e por sua vez, permite que os resultados sejam
avaliados conforme o desempenho de cada colaborador onde é possivel medir a potencialidade

do desenvolvimento dos mesmos.

E por outra, Bohlander, Chiavenato e Sarmento apresentaram conceitos diferentes,
levando a avaliacdo do desempenho sob um angulo distinto, contradizendo assim os autores

acima supracitados, oque com certeza torna o tema mais interessante para as organizagdes e
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para os avaliadores onde Bohlander (2011, p. 298) diz que a avaliagdo de desempenho* pode
ser entendida como um processo que geralmente é fornecido anualmente por um supervisor
para um subordinado, projecto para ajudar os funcionarios a compreenderem as suas
incumbeéncias, seus objectivos, suas expectativas e o triunfo em seu desempenho”. E por outro
lado Chiavenato (2014) alega que a avaliacdo de desempenho é um processo que ndo fornece
simplesmente julgamentos para estimar valor, qualidade e aptiddo de uma pessoa ou equipa,
mas, a valorizacdo do esforco que a mesma contribui para o negécio da organizacao. Ao passo
que para Sarmento et al., (2015) a avaliacdo de desempenho define-se como um conjunto de

retificagOes e julgamentos do cumprimento individual ou da equipa.

Nesse ambito, o estudo procurou posicionar-se na dptica de Chiavenato e Almeida que
mostram a avaliacdo de desempenho como um processo que nos leva a olhar para o futuro para
concretizacdo do que foi estabelecido no presente, e por outra, que nos permite fazer uma
avaliagdo minuciosa e cuidadosa acerca do que se conquistou a fim de a organizagéo corrigir
as anomalias a serem corrigidas para maximizar o desenvolvimento dos seus colaboradores,
permitindo-nos assim dar sequéncia ao tema em estudo sob a perspectiva dos autores acima
supracitado. Desta forma, A avaliacdo de desempenho pode ser entendida como uma
modalidade que requer a participacdo dos individuos duma determinada organizacdo para a
monitorizacdo do desempenho dos mesmos mediante a realizagdo de tarefas e metas a serem

alcancadas.

No que se refere ao desenvolvimento profissional, as organiza¢6es procuram realizar o
mesmo processo com o intuito de atingir uma meta pré-estabelecida, onde tudo que se quer € a
disponibilidade e o envolvimento dos colaboradores a fim de serem desenvolvidos de forma
profissional. Assim, o desenvolvimento profissional é entendida como um conjunto de métodos
indispensaveis que visam na qualificacdo, aquisicdo, evolucdo das competéncias trabalhistas
dos colaboradores (Singa , 2024), que de acordo o pensamento de Chiavenato (2023) podemos
perceber que o desenvolvimento profissional é todo processo que educa profissionalmente uma
pessoa para uma carreira dentro dos critérios exigidos pela formagdo. Que segundo (Monteiro
e Mouréo (2017 apud Singa, 2024) o desenvolvimento profissional correspondem as todas
acgdes que resultam do processo da aprendizagem que ampliam as competéncias das pessoas
permitindo a sua actuagdo no mercado do trabalho. Assim, o desenvolvimento profissional, é

um processo que ajuda e enriquece profissionalmente os colaboradores de uma organizagéo.



2.2 Tipos de avaliacdo de desempenho e a sua importancia

Como todo qualquer conceito, a avaliagdo de desempenho também possui uma tipologia
e uma importancia abrangente na vida dos colaboradores e das organizacdes. E esses tipos de
avaliacdo a serem tratadas, elas influenciam na vida dos colaboradores de formas diferentes,
onde cada uma delas sustentam uma com a outra. Assim sendo, temos enumerado 0s tipos de

avaliacdo de desempenho:

1-Autoavaliacdo: a autoavaliacdo é um padrdo em que na qual um profissional julga o
seu proprio desempenho, permitindo-se reflectir nos seus resultados, e se este correspondente
aos critérios da organizacdo, como também pode ser tendencioso a gerar inverdades (Cruz &
Souza, 2021). Com a autoavaliacdo, o colaborador consegue ter uma minima ideia daquilo que
é o0 seu proprio desempenho. Onde 0 mesmo faz uma analise de si a fim de medir e mesurar o
seu nivel de comprometimento com a organizacdo correlacdo o desenvolvimento das suas

tarefas.

2- Avaliacdo de equipa: nesse tipo de avaliacdo, a propria equipa de trabalho avalia o
seu desempenho na totalidade e o de cada um dos seus membros e programa com cada um deles
as providéncias necessarias para sua melhoria (Chiavenato, 2014) E é uma avaliacdo onde
requer a colaboracdo de todos da equipa para o alcance dos objectivos tracados pela

organizacao.

3-A avaliacdo 360 graus: a avaliacdo 360graus é um método de avaliacdo que funciona
como um circuito aberto onde o feedback parte de todos 0s que estdo em volta do colaborador.
Que segundo Cruz e Souza (2021) afirmam dizendo que a avaliagdo 360 graus envolve a
participacdo de todos os que mantém um contacto com o avaliado na execucdo do trabalho
independentemente da sua posi¢do com intuito de avaliar o seu desempenho.

4-Avaliacdo por competéncias: a avaliacdo por competéncias € um processo que busca
medir o desempenho dos colaboradores, que se baseia na mensuracdo e identificacdo das suas
competéncias, habilidades e atitudes essenciais para a execugéo eficaz das suas funcgdes (Costa,
Agnholetto, & Silva, 2025). Esse tipo de avaliacdo de desempenho tem por finalidade avaliar a
competéncia dos colaboradores de uma organiza¢ao para que a organizacao saiba se 0 mesmo

esta dentro dos padr@es exigidos pelo cargo.

5- Avaliacdo 180 graus: “a avaliacdo 180 graus é realizada pelo avaliador e pelo
avaliado simultaneamente, ou seja, o colaborador avalia o seu lider ao mesmo tempo que é

avaliado por ele” ( Almeida , Lima, Durante , & Carvalho , 2021, p. 15).



Neste &mbito, a escolha do tipo de avaliacdo a ser aplicado pelas organizagdes depende
muito de cada organizagdo, até porque elas sdo diferentes e Unicas desde como estabelecem as
suas metas, prestam 0S Seus Servigos, guiam as suas equipas, desenvolvem 0s seus

colaboradores e avaliam os mesmos, etc.

No que concerne a importancia da avaliagdo de desempenho, é possivel
compreendermos que a avaliacdo de desempenho ocupa e exerce uma funcdo extremamente
crucial na gestéo de recursos humanos propiciando uma visao ajustada do comportamento e das
contribuicdes dos funcionarios numa organizacdo (Pégo, 2024). Espelhando uma grande
importancia para as organizacdes e instituicdes, permitindo que o colaborador compreenda
como o seu contributo tem agregado valor na instituicdo mediante o servico prestado, admitindo
a identificacdo os pontos fortes e fracos de cada colaborador e dos pontos que precisam ser
melhorados (Pereira, 2021).

Caso o colaborador se disponibilize a ser avaliado, esse processo bem elaborado trara
resultados positivos, o que possivelmente permitira realizar instru¢es conforme o necessario
(Costa, Agnholetto, & Silva, 2025). Aradjo (2023) argumenta que o colaborador representa o
recurso mais valiosa, em que na qual as organizac@es precisam prestar mais atencao nos planos
de accBes que procuram melhorar o desempenho e corrigir as possiveis imperfeices
identificadas na avaliacdo de desempenho pelo meio do treinamento dentro de determinado
contexto. Revelando assim a avaliacdo de desempenho com um processo adequado que nédo
permite dificultar o aproveitamento dos recursos humanos. Considerando a também como uma
ferramenta que possibilita recolher dados que ndo so reflecte uma importancia extrema para a
gestdo dos recursos humanos, mas também para a organizagdo (Sarmento, Rosinha, & Silva,
2015).

2.3 A importancia do desenvolvimento continuo dos colaboradores e a influéncia da

avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional

As organizagdes voltadas no aprimoramento continuo, elas ndo se destacam apenas nos
seus mercados, mas igualmente na construcdo de suportes solidos para enfrentarem desafios
futuros. Assim, as capacidades que as mesmas desenvolvem para aprenderem como oS erros,
se tornam um diferencial opositor que gera valor para empresa (Guilherme, 2025).
Normalmente as empresas que reconhecem que investir no desenvolvimento dos seus
colaboradores é um investimento para o0 sucesso futuro da organizagdo, elas procuram

incentivar e valorizar a busca constante pelo aprimoramento continuo. Onde por meio de
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algumas iniciativas, elas criam uma cultura de aprendizado continuo que possa beneficiar todos
( Pinheiro, 2024). E o aprendizado continuo nesse processo, possui uma importancia focada nos
treinamentos, workshops ou programas de mentorias que sdo procedimentos que ajudam
estimular um ambiente que encoraje os colaboradores a almejarem pelo crescimento

profissional (Silva, Oliveira, Lima, & Roberto, 2023).

Assim, 0s “investimentos em treinamentos e programas de desenvolvimento
asseguram a actualizacdo constante de praticas e a capacidade de gerir adversidades,
promovendo um ambiente propicio ao sucesso colectivo” ( Pinheiro, 2024, p. 4). E esses
investimentos gerados por meio do desenvolvimento profissional elas ndo sé abrangem o
fortalecimento das habilidades dos funcionarios, mas também garantem um ambiente laboral
mais positivo. Em que na qual o treinamento revela-se como uma peca primordial para todas as
organizagbes, que conforme o argumento de Venturi et al., (2021) diz que o treinamento
transforma-se como um instrumento importantissimo que proporciona o0 progresso das
habilidades e atitudes dos colaboradores, que contribuem para o desenvolvimento pessoal e
profissional. Onde os seus benéficos para o desenvolvimento continuo garantem a qualidade
nos metodos de uma organizacao, a produtividade, criacdo de pessoas e 0 melhoramento das

organizacOes que enriqguecam o mundo na totalidade (Campos, 2019).

Em suma, o desenvolvimento continuo € uma etapa importantissima na vida de um
determinado colaborador por conduzir 0 mesmo ao conhecimento de suas habilidades e
competéncias. E também por garantir que os funcionarios se adaptem as novas mudancas,

permanecam valiosos e contribuam para o triunfo organizacional (Guilherme, 2025).

No que concerne a influéncia da avaliacdo de desempenho no desenvolvimento
profissional, nos é possivel compreender que a avaliagdo de desempenho exerce uma influéncia
extrema no desenvolvimento profissional dos colaboradores por favorecer aos mesmos direccéo
e crescimento mediante aos resultados esperados pela organizacdo de forma assertiva
analisando metas e resultados que sejam qualitativos e quantitativos para tomar decisdes, bem
como mudar de cargo, e na elaboracdo de planos de desenvolvimento individual e estratégia de
negécio (Cruz & Souza, 2021). Assim, a avaliacdo de desempenho, é fundamentalmente
destacada como uma pratica universal na vida das pessoas que cujas metas associam-se aos
aspectos como aumento da performance do colaborador, melhoria da comunicacéo entre lideres
e a suas equipas e o aprimoramento da competitividade (Pégo, 2024), (Demambro & Correa,
2024).



Assim sendo, a gestdo do desempenho reconhece o sistema de avaliagdo como um
processo periodico que constitui uma actividade administrada cujas etapas bem elaboradas
ajudam na identificacdo, mensuracdo e desenvolvimento dos servicos dos colaboradores no
alinhamento dos objectivos da organizacdo (Demambro & Correa, 2024).E o feedback nesse
processo de avaliagdo representa o elemento chave que determina as relagdes interpessoais e 0
factor determinante que ajuda os colaboradores encararem as suas incumbéncias no seu dia-a-
dia ( Santos, 2023). Onde o feedback continuo alinha os pontos positivos e de melhorias,
focando no desenvolvimento continuo dos colaboradores para o alcance das metas pré-

estabelecidas pelas corporac6es (Costa, Agnholetto, & Silva, 2025).

Neste &mbito, a avaliagdo de desempenho no desenvolvimento profissional exerce uma
forte influéncia na vida dos colaboradores por permitir que 0s mesmos sejam cada vez
melhorados por meio da identificacdo dos problemas previstos no processo de avaliacdo, bem
como a necessidade de serem treinados para que 0S mesmos mantenham-se intactos no
mercado, tornando-se um diferencial competitivo que agrega valores a organizacdo (Demambro
& Correa, 2024), (Guilherme, 2025).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente investigacdo adoptou um paradigma qualitativo auxiliada com um
instrumento de recolha de dado quantitativo que nos permitiu realizar o estudo com maior
robustez e eficiéncia. Assim, recorremos primeiramente a revisdo da literatura, que nos
possibilitou termos uma familiarizagdo com o tema em estudo por meio de artigos e livros
relacionada ao tema, isto €, a influéncia da avaliagdo de desempenho no desenvolvimento
profissional dos colaboradores do ISPSN. Sendo assim, a investigacdo obedeceu uma
abordagem quali-quantitativa, que nos autorizou a compreender os fendmenos que tém
influenciado a existéncia da avaliacdo de desempenho dos colaboradores do ISPSN e como esse
processo tem proporcionado o desenvolvimento profissional dos mesmos com base os
instrumentos utilizados. Que segundo o argumento de Sousa e Baptista (2011, p. 53) afirmam
que “a investigagdo qualitativa centra-Se na compressdo dos problemas, analisando os

comportamentos, as atitudes ou os valores”.

Quanto ao objectivo a nossa investigacao ela é exploratoria e descritiva. E exploratoria
porgue nos concedeu o privilégio de nos aproximarmos ao problema em estudo, que segundo
Vilelas (2022) diz que os estudos exploratdrios “visam proporcionar uma maior familiaridade

com os impasses, no sentido de torna-lo explicito ou de facilitar a formulagao de hipoteses”. E
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é descritiva porque nos possibilitou descrever de forma sintética as caracteristicas dos
colaboradores da mesma Institui¢do. E quanto aos procedimentos técnicos, ela é bibliografico
e estudo de caso. Assim, o estudo bibliografico refere-se aos materiais escritos relativamente
os livros e outros instrumentos ja elaboradas e publicados pelos devidos autores, ao passo que
0 estudo de caso permite o investigador ter o acesso 0s dados da organizagdo em que esta a
realizar a sua investigacdo de forma precisa (Vilelas, 2022).

No que diz respeito ao método utilizado para a concretizacdo da mesma pesquisa, foi
usado o método dedutivo que nos permitiu introduzir o tema de forma mais ampla e profunda.
Assim, para o devido efeito, utilizou-se o0s seguintes instrumentos para a recolha de dados que
nos possibilitou ter as informacGes com maior vigor em que na qual temos: a entrevista
semiestruturada que € um instrumento que obedece um guido com perguntas fechadas e abertas
e da a liberdade ao entrevistador falar acerca de outros assuntos (Sousa & Baptista, 2011), em
seguida temos a observacao directa que € uma técnica de recolha de dados que permitiu nos ter
as informacGes por meio do contacto visual e por fim, temos o inquérito por questionario que

possibilitou nos recolher as informacdes por meio dos colaboradores do mesmo Instituto.

Participaram da pesquisa 0 Gabinete de RH onde por meio de uma entrevista
semiestruturada nos permitiu ter informagdes com maior robustez e clareza a fim de
alcancarmos os objectivos da nossa investigacdo. E também participaram do mesmo o PTA
(Pessoal Técnico Administrativo), onde investigamos 10 participantes com base a aplicagdo do
inquérito por questionario composta por 4 questdes como mostra o presente apéndice, que por
intermédio da escala de Likert nos possibilitou medir a percepcdo dos mesmos colaboradores

correlagdo ao tema em estudo.

Assim sendo, as entrevistas semiestruturadas foram elaboradas no més Setembro, e
foram efectuadas a Gestora de Recursos Humanos no més de e Outubro do ano 2025, e os
inquéritos por questionario foram elaborados no més de Julho e aplicado no més de Setembro

do ano 2025 tendo como os participantes os PTA (Pessoal Técnico Administrativo).
4. CARACTERIZAQAO DA EMPRESA

O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente (ISPSN) é uma instituicdo de ensino
superior situada na provincia do Huambo, localizado na cidade baixa-Rua Garcia da Orta
fundada com a missdo de formar lideres e profissionais com base em valores como

cientificidade, humanismo, responsabilidade individual e meritocracia.
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A instituicdo em causa foi criada hd 11 anos, e se destaca como uma institui¢do de
ensino superior inovadora, focada na qualidade do ensino e no desenvolvimento de
competéncias. Actualmente, o Instituto Superior Politécnico Sol Nascente lecciona 12 cursos
que sdo: Cardiopneumologia, Analises Clinicas, Fisioterapia, Enfermagem, Ciéncias Politicas
e Relages Internacionais, Contabilidade e Finangas, Economia, Gestédo de Recursos Humanos,
Historia e Didética, Psicologia e Didatica, Sociologia e Direito.

O mesmo Instituto possui trés Departamentos dentre as quais temos: 0 Departamento de
Ciéncias Sociais e Humanas, Departamento de Salde e Departamento de Assuntos
Académicos. Ainda, conta com 11 Gabinetes. Hoje em dia, o ISPSN conta com 183

colaboradores, 178 Pessoal Técnico Administrativo como efectivos.
Missao, visdo e valores

Missao: O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente tem como missdo, promover o
desenvolvimento das competéncias profissionais, cientificas e tecnoldgicas dos futuros lideres,
através de um ensino superior inovador e de qualidade, fundado nos valores do humanismo e

da responsabilidade individual.

Visdo: O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente tem como visdo promover ensino
de qualidade e rigor no ambito interdisciplinar, a investigacdo, a formacdo avancada e a

extensdo universitaria.

Valores: O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente tem como viséo, Cientificismo,

Humanismo, Responsabilidade Individual e Meritocracia.
5. ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS

Nesta fase serdo apresentados os resultados obtidos através dos instrumentos aplicado
para a recolha de dados denominado a entrevista semiestruturada e inquérito por questionario,
onde a entrevista aplicamos a Gestora de RH e o inquérito por questionario aplicamos ao
Pessoal Técnico Administrativo que nos permitiu obter respostas para a demonstracdo dos

mesmos dados em tabelas e gréaficos.

11



Tabelal: Género e idades dos participantes

DESCRICAO PERCENTAGEM
GENERO Masculino 40%

Feminino 60%
IDADE Menor de 214 30 40%

De 314 40 60%

Fonte: elaborada pela autora, a partir do inquérito por questionario aplicado.

Quanto aos resultados da primeira tabela, € possivel observar que 40% dos participantes
correspondem ao género masculino e 60% pertencem ao género feminino. E também na mesma
tabela, constatamos em seguida que 40% dos participantes compreendem uma idade dos 21 aos
30 anos e 60% sendo a maior parte dos participantes que estdo entre 31 aos 40.

1-Acha a avaliacao do desempenho
um método eficaz para avaliar o
desempenho dos colaboradres

H Concordo

m Concordo totalmente
Neutro
Discordo

M Discordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora, a partir do inquérito por questionario aplicado.

Mediante a resposta dos participantes correlacdo ao inquérito aplicado, é possivel
observarmos que 60% concordam que a avaliacdo do desempenho é um método eficaz para
avaliar o desempenho dos colaboradores. A entrevistada aprofundou dizendo que, a avaliagéo
do desempenho é uma ferramenta que possibilita medir o desempenho dos colaboradores, e é
uma ferramenta valorizada pelo Instituto para avaliar o desempenho dos mesmos. Onde por
meio da mesma o ISPSN consegue identificar os pontos positivos e fracos bem como as areas
que precisam ser melhoradas. Que segundo Almeida (2016, p. 210) diz que “a avaliagdo de

desempenho é um processo formal, sistematico e periddico que visa avaliar os resultados
12



alcancados por cada funcionario em face dos objectivos previamente fixados, detectando
desvios que merecam accOes correctivas ou que surgiram um potencial de desenvolvimento”.
Apesar dos dados apresentados mostrarem um nivel de concordancia positiva por parte dos

colaboradores.

Os métodos de avaliacao utilizado
pelo ISPSN sao eficazes

H Concordo

H Concordo totalmente
Neutro
Discordo

H Discordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora, a partir do inquérito por questionario aplicado.

Relativamente a resposta dos participantes no segundo grafico, 50% concordam que 0s
métodos de avaliacdo de desempenho utilizado pelo ISPSN séo eficazes para avaliar o
desempenho dos colaboradores. Enquanto no processo da entrevista argumentou a gestora de
RH que o ISPSN avalia os seus colaboradores por meio do KPI e a avaliagdo 180 graus. Que
segundo Almeida et.al., (2021, p. 15) afirmam que que a avaliacdo 180 graus é “ realizado pelo
avaliador e pelo avaliado simultaneamente, ou seja, o colaborador avalia o seu lider ao mesmo
tempo que ¢ avaliado por ele”. E acresceu a gestora fundamentando que o KPI séo indicadores
de desempenho, em que semanalmente sdo avaliados as habilidades, os comportamentos,
assiduidade, a pontualidade e prazo de entrega das tarefas de cada um dos colaboradores, onde
0 ISPSN compila as mesmas informacgdes fornecida pela mesma com intuito de realizar a

avaliacdo 180 graus que é feita semestralmente.
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Os feedbacks oferecidos pelo
Instituto sao claros e positivos

m Concordo
m Concordo totalmente
m Neutro

Discordo

M Discordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora, a partir do inquérito por questionario aplicado.

Conforme a resposta dos participantes, 50% concordam que o feedback séo claros, onde
50% concordam totalmente, mostrando um nivel de satisfacdo completa. A entrevistada
argumentou dizendo que a Instituicdo concede feedbacks com intuito de dar luzes e directrizes
sobre aquilo que é o rendimento de cada um dos colaboradores a fim de ajuda-los por meio da
formagé&o e treinamento. Assim, consoante o0 argumento de Santos (2023) afirma dizendo que
o feedback representa o elemento chave que determina as relagfes interpessoais e o factor
determinante que ajuda os colaboradores encararem as suas incumbéncias no seu dia-a-dia. E
também alinha os pontos positivos e de melhorias, focando no desenvolvimento continuo dos
colaboradores para 0 alcance das metas pré-estabelecidas pelas corporagdes (Costa, Agnholetto,
& Silva, 2025).

O ISPSN investe no desenvolvimento
continuo dos seus colaboradores

H Concordo
m Concordo totalmente
® Neutro

Discordo

M Discordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora, a partir do inquérito por questionario aplicado.
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De acordo como o gréfico acima demonstrado, 70% dos participantes respondem
concordar totalmente que o ISPSN investe no desenvolvimento continuo dos seus
colaboradores. No decorrer da entrevista a gestora argumentou dizendo que anualmente a
Instituicdo tem olhado naquilo que séo as competéncias dos funcionarios, nas informacoes que
o curriculo apresenta e naquilo que o mesmo tende a oferecer para organizacéo e, mediante isso
a Instituicdo procura elaborar um plano de formagao mediante as necessidades do colaborador,
a fim do mesmo conseguir responder com as exigéncias do cargo. De acordo Pinheiro (2024)
diz que normalmente as empresas que reconhecem que investir no desenvolvimento dos seus
colaboradores é um investimento para o sucesso futuro da organizacgdo, elas procuram
incentivar e valorizar a busca constante pelo aprimoramento continuo. Onde por meio de

algumas iniciativas, elas criam uma cultura de aprendizado continuo que possa beneficiar todos.

Assim, mediante a analise das respostas, verifica-se que a avaliacdo de desempenho

influencia de forma positiva no desenvolvimento profissional dos colaboradores do ISPSN.
6. CONSIDERA(;()ES FINAIS

A avaliacdo de desempenho é entendida como uma modalidade que requer a
participacdo dos individuos duma determinada organizacdo, para a monitorizacdo do
desempenho dos mesmos mediante a realizacao de tarefas e metas a serem alcangadas. Portanto,
com o mesmo estudo, foi possivel perceber que o Instituto Superior Politécnico Sol Nascente é
uma instituicdo que valoriza a avaliacdo de desempenho como uma ferramenta que serve para
avaliar o desempenho dos colaboradores. Sendo uma ferramenta capaz de identificar problemas
e necessidades de formacao para ajudar no desenvolvimento pessoal e profissional dos mesmos
para o alcance dos objectivos tracados, e ndo sO, ela também ajuda os colaboradores

conhecerem qual tem sido o seu rendimento durante as actividades realizadas.

Assim, com base os resultados apresentados em graficos mostra-nos que a avaliacao de
desempenho é um método aceitavel e aprovado pela maior parte dos colaboradores, oque mostra
que o seu impacto é positivo da vida dos mesmos. Quanto aos objectivos tracados,
consideramos que foram alcancados uma vez que o ISPSN avalia os seus colaboradores por
meio do KPI e avaliacdo 180 graus que séo ferramentas que ajudam medir o desempenho dos
colaboradores. E a mesma procura desenvolvé-los com intuito de ajuda-los a melhorar o seu
proprio desempenho para o alcance dos objectivos tracados mediante os pontos identificados
no processo de avaliacdo. Quanto ao problema cientifico nos foi possivel responder, uma vez

que a influéncia da avaliacdo de desempenho dos colaboradores no desenvolvimento
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profissional dos colaboradores da mesma Instituicdo entre 2024 e 2025 foi a progressdo de
carreira pelo bom desempenho de alguns colaboradores que foram permeados a treinamentos e

formacdes.

Sendo assim, do decurso da entrevista tivemos o conhecimento que o ISPSN tem
enfrentado alguns desafios em fornecer o feedback a todos os seus colaboradores por serem
muitos funcionarios onde, sugerimos a implementacgdo da avaliagcdo 360 graus que é um método
que envolve a participacdo de todos os que mantém um contacto com o avaliado na execucao
do trabalho independentemente da sua posicdo (Cruz & Souza, 2021), para poder ajudar a

preencher a mesma lacuna e assim facilitar os avaliadores durante esse processo;

Recomendamos ao ISPSN a continuar a aprimorar 0s seus colaboradores para 0s

desafios maiores e para que 0s objectivos pré-estabelecidos sejam alcancados;

Recomendamos também ao Instituto continuar a valorizar a avaliacdo de desempenho
e, que continue apoiar o desenvolvimento das competéncias dos seus colaboradores, e que seja

sempre transparente com 0S mesmaos.
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APENDICE

fox)

INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO SOL NASCENTE
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
LICENCIATURA EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Este inquérito por questionario é destinado aos PTA e tem como objectivo, colectar dados
para a realizacdo de um trabalho de Licenciatura, no dominio das Ciéncias Sociais na Area de
Gestdo de Recursos Humanos, com o tema “ A INFLUENCIA DA AVALIAGAO DE
DESEMPENHO NO DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DOS
COLABORADORES DO ISPSN”. Os dados fornecidos serao absolutamente confidenciais
e andnimos e serdo exclusivamente utilizados para fins de investigacéo cientifica. Peco-lhe,
assim, que seja 0 mais rigoroso possivel no seu preenchimento.
Agradece-se, desde j4, o seu contributo!

Género
Masculino () Feminino ()
Idade
Menorde21a30anos( ),De3la40anos( ),De4lab50anos( ), Acimade50anos( )
Grau: Docente . Funcionario____ .
Porfavor responda as seguintes questdes, assinalando com um x a sua op¢ao,
considerando a seguinte escala:

1-Discordo totalmente, 2- Discordo,3- Indiferente/Neutro, 4-concordo, 5- Concordo

totalmente

2.1-Percepcao sobre a avaliacdo do desempenho e desenvolvimento profissional

Itens Escala

1-Acha a avaliacdo do desempenho um método eficaz para avaliar o 1 2 |3 |4 1|5
desempenho do colaborador.

2-Os métodos de avaliacdo utilizada pelo ISPSN s&o eficaz.

3-Os feedbacks oferecido pelo Instituto sdo claros e positivos
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4-0O ISPSN investe no desenvolvimento dos seus funcionarios
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INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO SOL NASCENTE
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
LICENCIATURA EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Este guido de entrevista semiestruturada foi elaborado para a realizacdo de entrevista a
Gestora de RH como objectivo, colectar dados para a elaboracdo de um trabalho de
Licenciatura, no dominio das Ciéncias Sociais na Area de Gestio de Recursos Humanos, com
o tema “A INFLUENCIA DA AVALIACAO DE DESEMPENGHO NO
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DOS COLABORADORES DO ISPSN ™. Os
dados fornecidos serdo absolutamente confidenciais e anénimos e serdo exclusivamente
utilizados para fins de investigacao cientifica. Peco-lhe, assim, que seja 0 mais rigoroso possivel
no seu preenchimento.

Agradece-se, desde ja, o seu contributo!
Género
Masculino () Feminino ( )
Idade
Menorde21a30anos( ),De3lad0anos( ),De4lab50anos( ), Acimade50anos( )
Grau: Docente . Funcionario____.

Introdugéo e contexto
1-Qual ¢ a percepcdo que a doutor/a tem sobre a avaliacdo do desempenho?
2- Como é que essa metodologia influencia no desenvolvimento profissional do colaborador?

3-Como é que o ISPSN avalia os seus colaboradores. E qual € o tipo de avaliacdo aplicado? E

como ela tem ajudado para o desenvolvimento profissional dos colaboradores?

4-Serd que a avaliagdo do desempenho motiva os colaboradores a desenvolverem-se

profissionalmente?
5-Periodicamente, quando é que ocorre a avaliagdo do desempenho?

6-Qual foi a influéncia da avaliacdo de desempenho no desenvolvimento profissional dos
colaboradores do ISPSN entre 2024-2025?
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7-E qual foi a percepcédo sobre o seu proprio crescimento e desenvolvimento profissional?
8-Como é que o ISPSN desenvolve profissionalmente os seus colaboradores. E quais sdo 0s

critérios utilizados?
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