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RESUMO

Conforme a Lei n°14/2009 de 17 de Marco no artigo 62 n°1 e 2, o desempenho dos funcionérios e
Agentes do Estado é sistematico e periodicamente avaliado nos termos de regulamento. A
avaliacdo do desempenho é uma ferramenta importante na gestdo de pessoas nas instituicdes, pois
permite analisar o desempenho individual ou de grupo de servidores ao longo do tempo,
identificar pontos fortes e fracos e avaliar a postura profissional, conhecimentos técnicos e
habilidades interpessoais no ambiente de trabalho. Normalmente abrange varios critérios da
avaliacdo que, de uma forma geral, tendem a abranger todos os funcionarios e Agentes do Estado
a desempenhar de forma almejar os resultados pretendidos para sua avaliacdo, este processo de
avaliacdo surge como uma ferramenta importante para melhorar as capacidades profissionais,
manutengdo da motivacdo, satisfacdo e formacdo dos funcionarios e Agentes do Estado. Na base
desta pesquisa, foi possivel fazer a analise da avaliagdo do desempenho dos funcionarios e
Agentes do Estado no periodo entre 2020-2021, no Instituto Nacional de Accdo Social de
Chokwe, no qual foi possivel através da implementacao de varias metodologias de pesquisa. Para
concretizacdo desta pesquisa recorreu-se a uma pesquisa mista (qualitativa e gquantitativa) que,
permitiu o tratamento de Dados numeéricos e interpretados de forma tedrica para aferir a sua
qualidade. O tamanho amostral de Estudo corresponde a 15 funcionarios, submetidos ao inquérito
por questionario, tendo aferido que os critérios implementados no processo de avaliagdo do
desempenho destacam-se 0s seguintes: cumprimento das metas, cumprimento dos prazos (na
execucdo das tarefas), pontualidade, Assiduidade, disciplina e apresentacéo e critério de postura,
devido ao facto de possuirem maiores percentagens.

Palavra Chaves: Avaliacdo do desempenho; Funcionario e Agente do Estado; INAS-Chdokwe.

ABSTRACT



Pursuant to Law No. 14/2009 of March 17, Article 62, n° 1 and 2, the performance of employees
and State Agents is systematically and periodically evaluated under the terms of the regulation.
Performance evaluation is a fundamental element in the context of public institutions, serves as a
tool in people management, analyzes individual performance or a group of servers in a given
institution and constitutes a process of identification, diagnosis and analysis of the behavior of a
server, during a period of time, in his professional posture, technical knowledge and interpersonal
relationships in the work environment. It usually covers several evaluation criteria that, in
general, tend to cover all employees and State Agents to perform in order to achieve the intended
results for their evaluation, this evaluation process appears as an important tool to improve
professional skills, maintenance of motivation, satisfaction and training of employees and State
Agents. On the basis of this research, it was possible to analyze the performance evaluation of
officials and State Agents in the period between 2020-2021, at the National Institute of Social
Action of Chokwe, which was possible through the implementation of various research
methodologies. To carry out this research, a mixed research (qualitative and quantitative) was
used, which allowed the treatment of numerical data and interpreted theoretically to assess its
quality. The study's sample size corresponds to 15 employees, submitted to the survey by
questionnaire, having verified that the criteria implemented in the performance evaluation
process stand out as follows: achievement of goals, compliance with deadlines (in the execution
of tasks), punctuality, Attendance, discipline and presentation and posture criterion, due to the
fact that they have higher percentages.

Keywords: Performance evaluation; State Official and Agent; INA-Chokwe.



CAPITULO I: INTRODUCAO

A administracdo publica na sua funcdo, serve o interesse publico e na sua actuacdo respeita 0s
direitos e liberdades fundamentais dos cidaddos. Consoante o art. 249° da Constituicdo da
Republica de Mogambique, os 6rgaos da Administracdo Publica obedecem a constituicdo e a lei.

Eles actuam com o respeito dos principios da igualdade, da imparcialidade, da ética e da justica.

Todo trabalho exercido pelo homem é de alguma forma avaliado. A avaliacdo de desempenho
existe por bastante tempo, mas devido as rapidas mudangas na sociedade, as organizacfes
precisam inovar seus processos de trabalho, reduzir funcionarios e ainda assim obter resultados
positivos, isso requer adaptacdo, flexibilidade e encontrar novas maneiras de avaliar e reconhecer
o trabalho das pessoas. De salientar que avaliacdo de desempenho é uma ferramenta importante
para instituicbes acompanharem o desenvolvimento dos funcionarios, analisarem 0s processos de
trabalho e as metas estabelecidas, permitindo observar o desenvolvimento produtivo da

instituicdo.

A avaliacdo do desempenho ndo deve ser vista como um objectivo final, mas sim como uma
ferramenta para melhorar 0 comportamento e o desempenho dos funcionarios dentro da
instituicdo, incentivando a melhoria continua e o desenvolvimento profissional. Em Mocambique,
o Sistema de Gestdo de Desempenho na Administracdo Publica foi criado, com objectivo de
implementar uma nova abordagem na avaliagdo do desempenho dos funcionarios e agentes do
Estado, levando em consideracdo ndo apenas o conhecimento técnico, mas também as

habilidades comportamentais e a postura ética no seio ou contexto da administracdo Publica.

Na administracdo publica em Mocambique é importante ter um sistema justo e confiavel de
avaliacdo do desempenho, para que haja reconhecimento por mérito e eficiéncia dos funcionarios
na funcdo pablica para melhor uso dos recursos disponiveis e maior motivacao e qualificacdo dos
profissionais. Isso ajuda a criar uma acultura de competicdo saudavel entre as instituices e

promover formagao continua dos recursos humanos (SIGEDAP).

O enfoque deste trabalho é compreender a avaliacdo do desempenho dos funcionarios e agentes
do Estado no processo Administrativo, através de andlise da estrutura e processos na instituicdo
publica. Cada funcionario busca satisfazer o bem-estar da funcdo pablica e seu préprio bem-estar

buscando responder os interesses da colectividade em geral, atendendo os utentes.



1.1. Problema de estudo

As instituicbes publicas se preocupam com a maximizagdo do seu desempenho para o alcance
dos seus objectivos e metas. A avaliacdo de desempenho deve buscar o entendimento entre o
avaliador e o avaliado, resultados voltados & melhoria do desempenho individual e grupal, a
contribuicdo para a motivacdo dos gestores e funcionarios, a melhoria da comunicacdo, a
influéncia sobre os funcionarios e agentes para o desenvolvimento de suas habilidades e a

estratégia de retencdo dos activos na funcdo publica.

Quando a avaliacdo de desempenho produz efeitos imediatos que se reflectem de maneira
positiva na vida profissional do avaliado, torna-se um factor de motivacéo, segundo a necessidade
de cada funcionario e Agente do Estado. Existem funcionarios que se sentem motivados pelo
reconhecimento do seu trabalho, alguns procuram o desenvolvimento profissional e outros
procuram apenas melhor remuneracdo. Se a avaliagdo de desempenho for bem-feita, ela
contribuira decisivamente para que o0s funcionarios se sintam, de alguma forma, recompensados e

motivados, 0 que podera reflectir nos éxitos da propria instituicdo.

Um bom desempenho dos funcionarios nas instituicGes passa, primeiramente, pela percepcao da
cultura organizacional e, em segundo, perceber como tém sido geridas as recompensas para 0S
funcionarios e agentes do Estado que mais se destacam em funcdo das suas habilidades e
atribuicdes. Nesta perspectiva, 0 desempenho é um conjunto de caracteristicas ou capacidades de

comportamento e rendimento de um individuo, de uma organizacao ou grupo (Neto, 2014).

As instituicdes ndo funcionam ao acaso, seguem determinadas estratégias e planos no sentido de
alcancar objectivos definidos. Porém, nota-se um fraco desenvolvimento e empenho dos
funcionarios e agentes do Estado na execucdo das suas tarefas. Diante do exposto, surge a

necessidade de se realizar uma pesquisa que pretende responder a seguinte questdo:

e Como ocorre o processo de avaliacdo do desempenho dos Funcionéarios e Agentes do
Estado no INAS-Chokwe?



1.2.  Objectivos da pesquisa

1.2.1. Geral

e Analisar o processo de avaliacdo do desempenho dos funcionarios do Instituto Nacional
de Accdo Social de Chokwe entre 2020-2021.

1.2.2. Objectivos especificos

e Descrever os principais critérios e mecanismos usuais na implementagdo do processo de
avaliacdo do desempenho;

e Analisar os principais beneficios de avaliacdo do desempenho e seu contributo
proporcionado pela avaliacdo dos funcionarios do INAS;

e Buscar a percepgdo dos funcionarios do INAS sobre a planificagdo da avaliagcdo de

desempenho nas actividades.

1.3.  Justificativa

A realizacdo desta pesquisa surge necessariamente pelo facto de constituir uma preocupacao do
pesquisador sobre a tematica “avaliacdo de desempenho dos funcionarios e agentes do INAS”.
Estudos sustentam que uma avaliacdo de desempenho implementada eficientemente garante a
motivacdo intrinseca do funcionario, proporcionando uma forte tendéncia de evolucéo e alcance

das metas individuais e colectivas dentro da instituicdo para a promocao da carreira profissional.

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta utilizada para avaliar a execu¢do do membro da
empresa em diversos aspectos, € totalmente sigilosa e tem como intuito a descoberta de pontos
positivos (buscando potencializa-los) e pontos negativos (buscando sua minimizacéo), sendo
imprescindivel que as respostas aos questionamentos apresentados sejam as mais verdadeiras
possiveis (Pereira, 2010). Esta pesquisa vai ser de grande relevancia para a organizacao a fim de
melhorar o nivel de dominio dos contetdos e fazer os trabalhos com clareza, precisao, rapidez a

fim de almejar bom resultado para sua avaliacao.

Ademais, a realizacdo deste estudo possui uma grande importancia do ponto de vista académico
para o campo de Administracdo, pois 0 conteudo teodrico utilizado e os seus resultados véo
incentivar a realizacéo de outras pesquisas buscando a ampliagcdo do conhecimento que se teme a

avaliacdo dos demais aspectos que estdo associados ao assunto em discussdao. O estudo se



constitui como mais um trabalho que vai servir tanto para consultas em futuros estudos

académicos quanto para o aprofundamento do conhecimento no caso que foi pesquisado.

1.4.  Estrutura da pesquisa

Qualquer tipo de trabalho cientifico possui a sua estrutura bésica. Portanto, o presente trabalho
possui, além da Introducdo, mais cinco (5) capitulos. O segundo capitulo, intitulada revisdo da
literatura, sdo apresentadas as abordagens das teorias que serviram de suporte para a explicagdo
do fendmeno estudado e, sdo definidos os conceitos chaves do trabalho de acordo com os
diversos autores. No terceiro capitulo sdo apresentados todos os procedimentos metodoldgicos
usados na realizacdo da pesquisa. O quarto capitulo apresenta os resultados e seguido de
discussdo. No quinto capitulo apresenta-se a concluséo e no sexto capitulo sdo apresentadas as

Referéncias.



CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

Trata-se de um capitulo fundamental da pesquisa, onde sdo destacados alguns conceitos que dao
suporte ao presente estudo. Constam o0s seguintes conceitos: Avaliagdo do Desempenho,
Avaliacdo, Desempenho, Modelos e Métodos de avaliacdo do desempenho e Administracdo
Publica, Principios da Avaliagdo do Desempenho.

2.1. Avaliagdo do Desempenho

Conforme Hadji (1995, cit. em Gomes, 2010), “avaliar é, antes de mais, p6r em pratica e fazer
funcionar o elemento estrutural constante que permite identificar os factos de avaliacdo, porque
os caracteriza. “A avaliagdo deve ajudar-nos a conhecer e a compreender as realidades para que

as possamos transformar e melhorar” (Fernandes, 2009).

A Avaliacdo de Desempenho é entendida como um processo de comparacdo entre o resultado
efectivo e o resultado esperado do trabalho de uma pessoa ou de um grupo dentro da organizagao
(Motta, 2005). A avaliacdo de desempenho e uma pratica antiga que comecou desde o inicio das
relacbes de trabalho, onde as actividades realizadas passaram a serem avaliados sendo um

trabalho continua.

Segundo Chiavenato (2004), Avaliacdo de desempenho é uma apreciacao sistematica do trabalho
de cada pessoa, em funcéo das tarefas que ela executa, das metas e resultados alcancados e do seu

potencial de desenvolvimento.

2.2. Principais Critérios de Avaliacdo do Desempeno na fun¢do Publica

O Sistema de Gestdo do Desempenho na Administracdo Publica (SIGGDAP), aprovado pelo
Decreto 55/2009 de 12 de Outubro, estabelece critérios usados para avaliacdo do desempenho dos
funcionarios e Agentes do Estado que sdo as seguintes: Cumprimento dos Objectivos e Plano,
Cumprimento das metas, Cumprimento dos prazos, Qualidade dos resultados, Responsabilidade,
Criatividade, Inovacdo, Competéncia técnica, Comunicacao, Capacidade de Trabalho em Equipa,
Aproveitamento em programas de formacdo, Competéncias Reveladas ap6s Formacéo,

Pontualidade, Assiduidade, Disciplina , Apresentacdo e Postura.



2.3. Desempenho

Um bom desempenho dos funcionarios nas instituicbes passa, primeiramente, pela percep¢do da
cultura organizacional e, em segundo, perceber como tém sido geridas as recompensas para 0S
funcionarios que mais se destacam em funcéo das suas habilidades e atribui¢cdes. Para (Armando,
2021), um conjunto de caracteristicas ou capacidades de comportamento e rendimento de um

individuo, de uma organizagdo ou grupo.

Para Mondlane (2007), a avaliagdo do desempeno pode ser vista como algo que depende de
diferentes factores, como cultura, ambiente organizacional, recompensas e percepgao individual
do esforgo necessario. Por sua vez o esfor¢o individual depende das habilidades e capacidades da

pessoa e de sua percepcédo do papel a ser desempenhado (Neto, 2014).

De acordo com Bohlanderet (2003), existem quatro consideracfes basicas para o estabelecimento
de padrdes de desempenho:

e Relevancia estratégica, refere-se a extensdo em que os padrdes se relacionam com 0sS
objetivos estratégicos da organizacao;

e Deficiéncia de Critério, a extensdo em que os padrbes captam todas as responsabilidades
do funcionario. Quando os padrées de desempenho focalizam um Unico critério,
excluindo as demais dimensfes de desempenho importantes, mas menos quantificaveis,
entdo diz-se que o sistema de avaliacdo apresenta deficiéncia de critério;

e Contaminacdo de critério, factores que fogem ao controle do funcionario e podem
influenciar o seu desempenho;

e Confiabilidade, refere-se a estabilidade e consisténcia do desempenho de um individuo ao
longo do tempo, mantendo um padrdo constante de qualidade. Nas classificacfes, a
confiabilidade pode ser medida pela correlacdo de dois conjuntos de classificacdo feitos

por um unico avaliador ou por dois avaliadores diferentes.

E verdade que o padrdo de avaliagcdo deve ser consistente e conhecido pelo funcionario, isto para
que haja uma efectividade dos objectivos e consumacdo das metas definido pela Instituicdo, para
que haja uma consisténcia no processo de avaliagdo é necessaria uma permuta dos critérios e dos

elementos que participam na avaliagdo para colmatar o ciclo vicioso.



2.4. Modelos e métodos de avaliacdo do desempenho

De acordo com Silva (2014), “os modelos de avaliacdo de desempenho sdo: 360° Auto-
avaliacdo, gestdo participativa por objectivos e gestdo por competéncia. Por tanto, a ideia do
Silva (2014), diverge com o do (Chiavenato, 1981) quanto aos modelos de avaliacdo de
desempenho, na medida em que este primeiro, traz a Gestdo por competéncias e Gestdo

participativa por objectivos como método de avaliacdo de desempenho”.

Para Chiavenato (1999) “ argumenta que 0 modelo mais usado de avaliacdo de desempenho é a
avaliacdo de desempenho de 12 hierarquia, este modelo é preenchido pelo superior hierarquico
directo para avaliar os seus subordinados usando alguns critérios como pontualidade,
cumprimento de tarefas, conhecimento do trabalho, e celeridade na elaboracgdo das suas tarefas”.

A auto-avaliacdo faz parte do modelo de avaliacdo de desempenho sendo o mais utilizado, pois
este modelo tem um custo baixo e é realizado de forma mais rapida. No entanto, pode haver
imprecisao nos resultados, ja que o colaborador pode se auto-avaliar de forma diferente do seu
desempenho real. Na mesma senda, esse modelo promove uma discussdo saudavel entre

avaliador e avaliado (Chiavenato, 1981).

A auto-avaliacdo é um método através do qual o trabalhador é solicitado a fazer uma anélise
do seu proprio desempenho. O trabalhador tera oportunidade de expressar sua opinido sobre seu
proprio trabalho, por meio da avaliacdo que sera feita por ele mesmo. Essa avaliacdo ao terad
nenhuma influéncia directa na pontuacéo final da avaliacdo, mas servira como referéncia para 0s
avaliadores e outros envolvidos no processo. Assim, sera possivel conhecer o ponto de vista do
trabalhador sobre seu desempenho e possiveis melhorias a serem feitas Neto (2014). O mesmo
autor sustenta que, ao fazer uma auto-reflexdo, o trabalhador pode avaliar seu proprio
desempenho, identificar objectivos e metas a serem alcancados, areas de melhoria e mudancas

necessarias, o que ajuda a melhorar seu desempenho profissional e pessoal.

Existe também outro modelo de avaliacdo de desempenho que é a avaliacdo a 360°, onde o
colaborador €é avaliado ndo s pela sua chefia directa, mas também pelos seus colegas, clientes,
subordinados, fornecedores, enfim, por todos aqueles que tém relacdo directa no seu trabalho™’
(Silva, 2014).



Existem ainda varios métodos de avaliacdo de desempenho, como a escala gréfica, pesquisa de
campo, incidentes criticos, gestdo por objectivos, comparacdo aos pares, frases descritivas e
avaliacdo por resultados: O método de pesquisa de campo reflecte 0 método mais completo de
avaliacdo de desempenho, recorrendo a entrevistas para delimitar o nivel de desempenho dos
avaliados (Lara. & Silva, 2014)

No parecer do (Bonilauri, 2010), os métodos de avaliagdo de desempenho que traz sdo: a escala
grafica, avaliagdo por objectivos, avaliacdo por competéncias, escolha forcada e frases
descritivas. O pensamento de Bonilauri (2010) diverge com o de Lara & Silva (2014), quanto aos
métodos de avaliacdo de desempenho, na medida em que este primeiro, traz a escolha forgada,
avaliacdo por competéncia e avaliacdo por objectivo como método de avaliacdo de desempenho.
O método de escala grafica € o método mais utilizado e divulgado. Avalia o desempenho por
meio de factores de avaliacdo previamente estabelecidos. Cada factor é definido com uma
descricdo bastante simples e precisa, pois, quanto mais objectiva for a descricdo, maior sera a
precisdo do factor de avaliacdo. Sua aplicacdo deve ser feita com cuidado, visando neutralizar a

subjectividade dos avaliadores.

Avaliacdo por Competéncias é cada vez mais comum ouvirmos, dentro do contexto
organizacional, a palavra competéncia. Apesar de ser mais mencionada, seu significado e sua
aplicacdo nas actividades de GP ainda ndo sdo uniformes. EXxiste muita teoria e pouca pratica no
que diz respeito ao tema. E a avaliacdo por objectivos compara os resultados fiados ou esperados
para cada empregado ou equipe com aqueles efectivamente alcancados. Além disso, permite a
identificacdo dos pontos fortes e fracos de cada um, bem como as providéncias necessarias para o

proximo periodo.
2.5. A avaliacdo de desempenho na funcéo publica

“Ao ingressar na funcdo publica, em Mogambique, os funcionarios ndo sdo informados sobre a
existéncia de avaliacdo de desempenho, instrumento que permite aferir o grau de realizacdo das
actividades do funcionario no exercicio das suas fun¢@es num determinado periodo. Deste modo,
pode-se questionar se tem havido capacitacdo ou treinamento dos avaliadores para o correcto uso

do instrumento ” (Armando, 2021).



No Decreto 55/2009, de 12 de Outubro, o Sistema de Gestdo de Desempenho na Administragao
Publica (SIGEDAP) estabelece que:

e Avaliar o desempenho individual dos funcionérios e agentes do Estado, tem em vista
promover a exceléncia e a melhoria continua dos servicos prestados aos cidadaos;

e Melhorar o desempenho individual e a qualidade dos servicos prestados pela
Administragdo Publica;

e Elevar o comprometimento e o desenvolvimento das competéncias dos funcionérios e
agentes do Estado;

e Contribuir para o desenvolvimento da Administracdo Publica e para a profissionalizacao
dos funcionérios e agentes do Estado;

e Reconhecer e distinguir os funcionérios e agentes do Estado pelo desempenho e mérito
demonstrados na execucdo das suas actividades; identificar as necessidades de formacao e
desenvolvimento profissional adequado a melhoria do desempenho dos funcionarios e
agentes do Estado;

e Permitir a tomada de decisdes relativas a nomeacdo, promocao, mobilidade, renovacao de
contratos, premiagdes, distingdes e punicGes de acordo com a competéncia e 0 mérito
demonstrados; e

e Fortalecer as competéncias de lideranca e de gestao.

A avaliacdo de desempenho na funcdo publica ndo visa a apenas gratificar os melhores, promover
0s mais destacados. A outra parte dela, visa a sancionar os piores com a perda dos beneficios
estipulados neste decreto. Em ultima insténcia, até a perda de emprego na Administracdo Publica,

como consequéncia do seu mau desempenho.

2.5.1. Principios de avaliacdo de desempenho na funcéo publica

Segundo artigo 4.° do Decreto 55/2009, de 12 de Outubro, o SIGEDAP estabelece os principios
que os funcionarios e agentes do Estado devem obedecer no desempenho das suas funcgdes,

conforme descrito abaixo:

Legalidade: A obediéncia ao principio da legalidade administrativa implica, necessariamente, a
conformidade da accdo administrativa com a lei e o direito, isto €, os funcionarios e agentes do

Estado, na sua actuagdo devem observar a lei e o direito, estritamente, a Constituicdo da
9



Republica, o Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado e demais legislagdes vigentes
na Administracdo Publica.

Transparéncia: Implica a publicidade da actividade administrativa, em que os oOrgdos da
Administracdo Puablica estdo sujeitos a fiscalizacdo e auditoria periddicas pelas entidades
competentes. Nos termos do Decreto, a publicagdo dos actos administrativos dos 6rgaos e de
instituicdes da Administracdo Publica é indispensavel, nomeadamente os regulamentos, normas e

outros diplomas legais, incluindo os resultados da avalia¢do do desempenho.

Justica e Imparcialidade: No exercicio das suas fungdes e no seu relacionamento com as
pessoas singulares ou colectivas, a Administracdo Publica deve actuar de forma justa e imparcial.
A imparcialidade impde que os titulares e 0s membros se abstenham de praticar ou participar na
pratica de actos ou contratos administrativos, nomeadamente, de tomar decisdes que visem 0
interesse proprio, do seu conjuge, parente ou afim, bem como de outras entidades com as quais

possa ter conflitos de interesse, nos termos da lei.

Isencd@o: no exercicio das funcBes os dirigentes, os funcionarios e agentes do Estado, devem

actuar sem quaisquer influéncias exteriores que tendem a prejudicar os interesses dos avaliados.

Boa-fé: Principio da prossecucdo do interesse publico e proteccdo dos direitos e interesses dos
cidaddos. Os 6rgdos da Administracdo Publica observam o principio da boa-fé, prosseguem o

interesse publico, sem prejuizo dos direitos e interesses dos particulares protegidos por lei.
Integridade: estado ou qualidade de justo, recto, incorruptivel, honesto, imparcial, idoneo.

Responsabilizacdo: qualidade de quem é responsavel e é obrigado a responder por certos actos
proprios ou alheios ou por algo que lhe foi confiado, a Administracdo Publica responde pela
conduta dos funcionarios e agentes do Estado de que resultem danos a terceiros, sem prejuizo do

seu direito de regresso, se for confirmada a sua reabilitacdo moral e civica.

Portanto, tanto o avaliador quanto o avaliado é sujeito a seguir, rigorosamente, 0s principios que
norteiam a avaliacdo de desempenho na funcao publica. O incumprimento destes principios pode
levar o funcionario publico, sobretudo, aqueles que se encontram em regime de contrato, ou
periodo probatério, ao afastamento imediato dos lugares que haviam preenchido, uma vez

demonstrada assim a sua incompeténcia, através da avaliacdo de desempenho.
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2.6. Administracéo Publica

Segundo Mordes (2003) define a administracdo publica como a actividade concreta e imediata
que o Estado desenvolve para a consecucdo dos interesses colectivos e subjectivamente como o
conjunto de Orgaos e de pessoas juridicas aos quais a lei atribui o exercicio da fungdo
administrativa do Estado”.

Segundo Di Petro (1999), a administracdo publica ndo realiza apenas o trabalho do governo. Se
ela tiver relacdo com os problemas do governo, é porque ela estd empenhada em obter os fins e
objectivos do Estado. A administracdo Publica é o Estado em Accdo, é a actividade que
desenvolve a vida em sociedade para 0 meio da ordem, da seguranca e da subsisténcia, ou seja,
mantém o bom relacionamento entre 0s membros de uma sociedade (Cava. & Gomes, 2012).

A Administracdo Pablica em Mogambique tem enfrentado varios desafios com destaque para o
desempenho do funcionario publico enquanto actor fundamental no alcance de niveis satisfatorios
de prestacdo de servicos (Terenciano, 2018). O desempenho dos funcionarios é, em parte,
condicionado pelo grau de satisfacdo no trabalho que, por conseguinte, exerce influéncia sobre a
capacidade de retencdo dos funcionarios por parte das instituicbes. Neste contexto, compreende-
se que a avaliacdo de desempenho é um ponto fundamental de qualquer sistema eficaz de gestdo

de recursos humanos (Armando, 2021).
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

Nesta fase sdo apresentados os procedimentos metodolégicos implementados na realizacdo da
pesquisa. E apresentada de forma sustentada a classificacdo dos métodos, instrumentos de colecta
de dados e as técnicas de interpretacdo de resultados.

3.1. Descricao do Local do Estudo

O INAS na delegacdo de Chokwe localiza-se na Avenida Eduardo Mondlane-Chokwe, e tem uma
anexa onde funciona o departamento de assisténcia social localizada na Avenida 7 de Abril-
Chokwe. O Instituto Nacional de Acgdo Social tem a sua sede na Av. de Angola, n° 2146, na

cidade de Maputo.

E uma instituicdo publica que actua na area de assisténcia social em Mogambique, foi criado pelo
Decreto n° 28/97, de 10 de Setembro, em 1997, como uma instituicdo do Estado doptada de
personalidade juridica e autonomia administrativa, antes subordinada ao MMCS, com o propdsito
de implementar programas de assisténcia as populacdes vulneraveis e de promocdo de
desenvolvimento com vista a reducdo da pobreza a nivel nacional. A instituicdo foi reestruturada
na quadragesima terceira seccdo ordinaria do Conselho de Ministros, em 2016 e passou a
subordinar-se a0 MGCAS. O Instituto Nacional de Accao Social possui trinta e uma delegacdes

espalhadas por todo territorio nacional, sendo uma delas no distrito de Chokwe.

A instituicdo tem como Visdo a defesa préatica da canalizacdo dos beneficios do desenvolvimento
socioecondémico do pais as camadas mais vulneraveis da populacdo mogcambicana. Tem a Missao
de implementar e promover programas de assisténcia directa aos individuos impedidos de
satisfazer por meios préprios temporaria ou permanentemente as suas necessidades basicas, bem
como contribuir para 0 aumento da cobertura da proteccéo social basica. O INAS na delegacéo de
Chokwe responde a trés distritos nomeadamente os distritos de Mabalane em trés postos
administrativos, Massingir em trés postos administrativos, e o proprio distrito de Chokwe,
responde a 4 postos administrativos. O estudo foi concentrado no INAS na delegacdo de Chokwe

onde inqueriu 15 funcionarios e Agentes do Estado.
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3.2. Tipo de Pesquisa

Segundo Gil (1999), “quanto aos objectivos a pesquisa é descritiva. Pois, teve como principal
objectivo descrever caracteristicas de determinada popula¢do ou fendmeno ou o estabelecimento

de relagOes entre as variaveis’.

3.3. Quanto a abordagem

Para almejar os objectivos da pesquisa foram usadas abordagem da natureza qualitativa nominal e
quantitativa discreta porque vai apresentar dados concretos de natureza qualitativa e quantitativa
sobre avaliagdo do desempenho dos funcionarios no periodo entre 2020-2921, especificamente no
Instituto Nacional de Accéo Social, buscando-se correlacionar as teorias nos dados encontrados

na pesquisa. Como metodologia mais flexivel para o alcance dos resultados de aprendizagem.

Segundo Bogdan & Biklen (1994), “a abordagem qualitativa € uma pesquisa descritiva, em que
0s investigadores, interessando-se mais pelo processo do que pelos resultados, examinam o0s
dados de maneira indutiva e privilegiam o significado’. Para Teixeira (2000) as pesquisas
quantitativas sao aplicaveis em situacdes nas quais se exige um estudo exploratério, buscando-se
um conhecimento mais profundo do problema ou objecto de estudo. Por exemplo, na analise de

desempenho, relacdo de causa e efeito, incidéncias e indices.

3.4. Instrumentos de Recolha de Dados

De salientar que foi usada essa técnica para auxiliar os métodos, como questionario, método de
Pesquisa, Populacdo, Amostra e instrumentos de colectas de dados que orientou a pesquisa. O
estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objectos, de maneira
que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante

outros delineamentos ja considerados (Gil, 2006).

3.4.1. Questionario

Lakatos & Marconi (2003) definem o questiondrio como um instrumento de coleta de dados,
constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a
presenca do entrevistador. Acresce que esta técnica foi usada como um instrumento de Colecta de
dados, na qual apresenta em forma de estilo de likert, em colocar questbes previamente

elaboradas com quatro (4) opcOes, os inqueridos deverdo escolher a opgdo que lhe expressa
13



melhor para cada assertiva, consoante a sua concordancia ou discordancia com o seguinte
esquema: 1- Concordo plenamente; 2- Discordo plenamente; 3- Indiferente; 4- Sim e Ndo. A
escolha desta técnica deve-se a sua facilidade de interaccdo com os pesquisados e pelo facto de
permitir que o autor ndo se desvie do seu objecto de estudo, o que permite possuir resultados ndo
viciados e explicar acerca da temética.

3.4.2. Pesquisa bibliografica

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia ja tornada publica
em relacdo ao tema de estudo, desde publicagdes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros,
pesquisas, monografias, teses, material cartografico etc., até meios de comunicacao orais: radio,

gravacdes em fita magnética e audiovisuais: filmes e televisao (Lakatos &Marconi, 2003).

No processo de elaboracédo do trabalho, a pesquisa bibliografica permitiu constatar a existéncia de
uma vasta literatura sobre a tematica que, mesmo divergindo em certos pontos partilha a ideia de
que a avaliacdo de desempenho é um elemento imprescindivel nas instituicdes, sejam elas do
sector publico ou privado. Também, destaca-se como a ferramenta recorrida pelos gestores das
organizagdes para 0 acompanhamento continuo das actividades praticadas pelos colaboradores,

com o intuito de verificar o nivel de produtividade e alcance das metas institucionais.

3.5. Populacéo e amostra

De acordo com Gil (2002) sustenta que o universo de pesquisa € um conjunto definido de
elementos que possuem determinadas caracteristicas. O universo da populacdo desta pesquisa foi
constituido pelos funcionarios do INAS. A escolha desta populacdo deve-se ao facto de possuir
caracteristicas necessarias para a amostra representativa da pesquisa.

A populacéo alvo desta pesquisa séo todos os funcionarios e Agentes do Estado especialmente do
Instituto Nacional de Accdo Social de Chokwe. O universo corresponde a 15 funcionérios, onde

todos foram submetidos a um questionario por inquérito sobre a avaliacdo do desempenho.

3.6. Técnicas de analise e interpretacdo de dados

A analise tem como objectivo organizar e sumariar 0s dados de tal forma que possibilitem o

fornecimento de respostas ao problema proposto para investigacdo. Ja a interpretagdo tem como
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objectivo a procura do sentido mais amplo das respostas, o que é feito mediante sua ligacdo a
outros conhecimentos anteriormente obtidos (Gil, 1999).

3.6.1. Analise de contetido

De acordo com Bardin (2004) citado por Simione (2020), a analise de contetdo é aplicavel a
esses tipos de fontes de dados mediante procedimentos sistematicos e objectivos de descri¢do do
contetdo das informagBes que sdo obtidas, possibilitando a interpretacdo e a inferéncia de

conhecimentos relativos as condicdes e sentido das mesmas.

A analise de contetdo permitiu o tratamento e analise de informacgdes que foram colhidas por
meio de técnicas de colecta de dados e consubstanciadas em documentos de alguns autores que
foram explorados para chegar-se a uma conclusdo nesta pesquisa. Esta técnica foi a mais
adequada e viavel para este estudo, pois aplica-se a analise de textos escritos ou de qualquer

comunicagéo (oral, visual, gestual) reduzida a um texto ou documento.

3.6.2. Analise estatistica

De acordo com Selltiz (1987), a andlise estatistica permite estocar dados de maneira acessivel,
organiza-los em tabelas e graficos, analisa-los tanto descritiva quanto inferencialmente,
facilitando o uso de técnicas de analise estatisticas variadas. Através da andlise estatistica e

possivel calcular média, moda, mediana, computar percentagens e examinar os dados.

Durante o processo de realizacdo desta pesquisa, a analise estatistica foi procedida em dois
niveis, sendo a descricdo dos dados e a avaliacdo das generalizacGes obtidas a partir desses dados.
Nesta técnica de analise e processamento dos dados, foram utilizados dois pacotes estatisticos, o
Excel e SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies) para o processamento dos dados que
foram colhidos no campo.

A escolha destes pacotes deu pelo motivo de serem os mais recomendados para avaliacdo de
dados cientificos, quer nas ciéncias humanas assim como nas exactas 0S mesmos permitiram
estocar e apresentar os dados em forma de tabelas e graficos. Foi possivel calcular as medidas de

dispersdo como a moda, média, mediana e apresentar os dados em forma de percentagem.

15



CAPITULO IV: APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados e interpretados os resultados obtidos ao longo da pesquisa, cuja

sua realizacdo foi no Instituto Nacional de Acgdo Social de Chokwe. Salientar que os resultados

revelam a realidade vivenciada no INAS em relacdo ao processo de Avaliacdo do Desempenho

dos funcionérios.

Sexo

S0

S0

40—

30

20

Percentagem

107

Gréfico 1: Classificacdo dos funcionarios quanto ao género

Fonte: Elaboracgdo prépria com base nos dados da pesquisa

Em relacdo a esta variavel, foram submetidos 15 funcionarios ao inquérito por questionario, onde

maior parte dos funcionarios sdo do sexo feminino, com uma percentagem de 60% e os homens

apresentam um numero equivalente a 40%. Pode justificar-se pela desigualdade existente a nivel

do pais em geral, e também pelo facto de Mocambique possuir um maior nimero de Mulheres em

relacdo aos homens.

Nivel de
Escolaridade

Tempo de

Trabalho Basico
1 a4 anos 0,00%
10 a 14 anos 6,67%
5a9 anos 0,00%
Mais de 15 anos 0,00%
Total Geral 6,67%

Médio
6,67%
20,00%
20,00%
13,33%
60,00%

Licenciatura

6,67%

6,67%

0,00%
20,00%
33,33%

Tabela 1: Nivel de escolaridade e tempo de trabalho na Instituicdo

Total Geral
13,33%
33,33%
20,00%
33,33%

100,00%
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Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da pesquisa

Para obter resultados da tabela acima citada, juntou-se duas variaveis concernentes ao nivel de
escolaridade e ao tempo de trabalho na instituicdo, olhando a necessidade de fazer uma andlise
sobre nivel de escolaridade dos inqueridos de forma aferir o nivel de compreensdo sobre a
avaliacdo de desempenho. Os resultados mostram que 60% dos colaboradores possuem nivel
médio, 33,33% corresponde ao numero de funcionarios que tém o nivel Licenciado e 6,67%

possuem o nivel basico.

Dada a necessidade de compreender a Avaliacdo do desempenho do funcionario, tendo em
consideracdo os anos de experiéncia que cada funcionario tem, em maior nimero temos 10 a 14
anos de servico representando os 33,33%, isso significa que maior parte dos funcionarios e
Agentes do Estado tem um nivel elevado de experiéncia no sector de trabalho. Na mesma
sequéncia, constatou-se que cerca de funcionarios com mais de 15 anos no sector de trabalho
possui maior numero dos Licenciados correspondendo a 33,33% isso é devido ao tempo pelo qual

o funcionario ja esta na instituicao.

Conhecimento da Avaliagao do Desempenho
100

Percentagem
£ )] i)
77 9

9

7

Sim

Gréfico 2: Nocéo acerca de avaliagdo do desempenho dos funcionarios
Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da pesquisa

Quanto ao conhecimento do processo de Avaliacdo do desempenho durante periodo de trabalho,
dos 15 funcionarios submetidos a um questionario, todos responderam que ‘SIM’,
correspondendo a 100%. Isso significa que todos funcionarios do Instituto Nacional de Accéo

Social de Chokweé tém conhecimento do processo de Avaliagdo do desempenho dentro da
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Instituicdo. Alias, os funcionarios argumentam que o processo de avaliacdo do desempenho

constitui uma matéria mais promovida nesta instituicdo com objectivo de prestar servi¢os tendo

conhecimento dos possiveis resultados sobre a produtividade de cada colaborador.

Percentagem

Gréfico 3: Acerca da utilidade de avaliacdo do desempenho na Instituicao

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados da pesquisa

Quanto a utilidade da Avaliagao do Desempenho na Instituigao
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Foi colocada uma questdo aos funcionarios através de um estudo no instituto nacional de Acao

social, procurando saber se ele conhece a utilidade da Avaliacdo do desempenho na sua

instituicdo. Neste contexto, resultados do grafico 3 mostram que todos funcionarios foram

unanimes e firmes, mostrando que a Avaliacdo do desempenho na sua instituicdo pode contribuir

de diversas formas, tais como elevar o comprometimento e o desenvolvimento das competéncias

dos funcionarios e agentes do Estado, melhorar o desempenho individual e a qualidade dos

servicos prestados pela Administracdo Publica e também contribui para o desenvolvimento da

Administracdo Publica e para a profissionalizacdo dos funcionarios e agentes do Estado.
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Quem faz Avaliagdo do Desempenho nesta Instituigao

Repartigdo de
B A dministragio &
Fina
Repartigdo de
B Assisténcia
Social
Repartigdo de
ORecursos
Humanos

Grafico 4: Responsaveis pela avaliacdo do desempenho dos funcionarios

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados da pesquisa

Os funcionarios foram inqueridos acerca dos orgaos que detém as competéncias avaliativa, pois
todas as instituicOes publicas possuem reparticbes para uma boa gestdo da instituicdo e cada
reparticdo tem um chefe que monitora todas as actividades desempenhadas na sua reparticao e
responsavel pela avaliacdo do desempenho dos funcionarios. O instituto Nacional de Acgédo
Social possui 6 reparticdes, cerca de 6 funcionarios estdo enquadrados no departamento de
Recursos Humanos que correspondem 40% e afirmam que AD é feita pelos Recursos Humanos.
33,33% dos colaboradores acreditam que sdo avaliados na reparticdo de Assisténcia social e
26,67% sédo avaliados na reparticdo de Administracdo e Financas. Todas as reparticbes possuem
chefes que sdo responsaveis pela execucdo e fiscalizacdo de todas as actividades desempenhadas
pelos funcionarios desses departamentos e iniciam com o processo de avaliacdo do desempenho,

que pode se designar de uma avaliacdo inicial

Porém, constatou-se que a Avaliacdo do desempenho € feita por chefe de cada departamento e os
resultados mostram que o departamento de Recursos Humanos representa 0 maior nimero dos

funcionarios.

Frequéncia da realizacdo do
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Avaliagdo

Momento que acha que devia  Fimdo  Fimdo

i A Fim do Trimestre Total

ser avaliado Ano més
Trimestral 20,00% 13,33% 66,67% v
Total 20,00%  13,33% 66,67% v

Tabela 2: periodicidade de avaliacdo do desempenho

Fonte: Elaborado por Autor

Houve a necessidade de inquerir os funcionarios ou Agentes do Estado se conheciam o periodo
de avaliacdo do desempenho, onde 15 funcionarios que correspondem a 66,67% estdo ciente
sobre avaliacdo do desempenho e nesses (15), 10 funcionarios concordam com o periodo da
avaliacdo, e responderam que é feita trimestralmente o que representa a 100%, cerca de 3
funcionarios que corresponde a 20% acham que deveriam serem avaliados no fim do Ano e 2

funcionarios responderam que deviam ser avaliados no fim do més.

Estes resultados mostram que os funcionarios e Agentes do Estado conhecem o periodo da sua

avaliacdo do desempenho dentro da instituicdo.

40 40
36,0
/I |"||||| ‘ 33,3
22,7
= Progressao na carreira = Crescimento Organizacional

= Garantia da qualidade dos servicos = Atribuicao de premios
= Satisfacao e motivacao laboral

Grafico 5: Principais beneficios de avaliagdo do desempenho

Fonte: Elaborado pelo autor com os dados da pesquisa
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Quando submetidos ao questionario, os pesquisados forneceram os beneficios gerados pela
implementacdo do processo de avaliagdo do desempenho dos funcionarios no contexto do INAS.
Desta forma, dos 15 inquiridos, maior parte dos funcionarios correspondente a 36%, aponta a
satisfacdo e motivacdo laboral como o principal beneficio da realizacdo de AD no seio
institucional. 33,3% advoga que quanto mais se realizar a AD na instituicdo, maior é a garantia da
qualidade dos servicos prestados pelos colaboradores, 22,7% dos funcionarios inquiridos
afirmam que este processo garante a atribuicdo de prémios por parte dos funcionarios e 0s
restantes sustentam que a AD tem como beneficio o crescimento organizacional e a progresséo na

carreira.

Vantagens da Avaliagdao do Desempenho para a Instituigao

Percentagem

Atingir metas Atingir metas; Mo sei Promove a
Promove a exceléncia e a
exceléncia e a melhoria continua
melhoria continua dos servigos
dos servigos prestados aos
prestacos aos cidaddos
cicladios

Gréfico 6: Quanto as vantagens de Avaliacdo do desempenho param a instituicao

Fonte: Elaboracéo propria

Todos os funcionarios foram submetidos ao um inquero procurando saber se 0 que a Avaliacao
do desempenho proporciona para a instituicdo, e 46,67% dos funcionarios optaram em responder
que esse processo promove a exceléncia e a melhoria continua dos servicos prestados aos
cidaddos, 33,33% dos funcionarios responderam que a Avaliacdo do desempenho favorece para
atingir metas dentro da instituicdo, e por fim cercam de 13,33% responderam que ndo sabe o que

Avaliacdo do desempenho favorece para instituicao.
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Avaliagio do Desempenho pode Melhorar o Alcance dos resultados

30

Percentagem

Concordo Plenamente  Mao Concorda & nem
Discordo

Concordo

Gréfico 7: Resultados sobre melhorar o alcance dos resultados com Avaliacdo do desempenho

Com o grafico acima, pode se perceber que a maioria dos funcionarios do Instituto Nacional de
Accdo Social, 46,67% concordam que o processo de Avaliacdo do desempenho pode melhorar o
alcance dos resultados, 33,33% concordam plenamente e por fim 20% ndo concordam e nem

discordam sobre melhorar o alcance dos resultados com Avaliacdo do desempenho.

Objectivos da Avaliagao do Desempenho para a Instituigcao

30
E
>
o 20
prary
=
L 1]
=
o 10
o
o—
Ajuda a ldentificar as  Contribui para a promogﬁn Gera Inforrna:;._ﬁes para a Incentivo por melhoria de
necessidacdes de e progressao na carreira; concessao de produtividades individual e
Treinamento & Gera Informagdes para a gratificagies e banus; sectorial, Ajuda a
desenvolvimento dos concessio de Ajuda aldentificar as Identificar as
Agentes do Estado como  gratificagdes e bénus; necessidades de necessidades de
forma de responder as  Incentivo por melhoria de Treinamento e Treinamento e
necessidades da produtividade individual e desenvolvimento dos desenvolvimento dos
Instituigio sectorial Agentes do Estaco como Agentes do Estado como
forma de responder as forma de responder as
necessicdades da necessidades da
Instituigdo Instituigdo

Gréfico 8: Objectivos da Avaliacdo do desempenho param institui¢éo

Fonte: Elaborado pelo Autor

Os funcionarios e Agentes do Estado foram questionados sobre objectivos que avaliacao do
desempenho pode trazer para instituicdo, cerca de 26,67% responderam que este processo
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incentiva na dindmica da produtividade individual e sectorial. Por sua vez, ajuda a identificar as

necessidades de treinamento e desenvolvimento dos agentes do estado como forma de responder

necessidades da instituicdo e por finalizar 20% salientam que contribui para promocdo e

progressdo na carreira.
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Gréfico 9: Critérios usados param medir o desempenho dos funcionarios do INAS-Chokwe

Fonte: Elaborado pelo Autor

O Sistema de Gestdo de Desempenho na Administracdo Publica estabelece critérios usados para

avaliar o desempenho do funcionério e Agente do Estado, o grafico acima ilustra que o Instituto

Nacional de Accéo social na avaliacdo do desempenho do funcionario tem centralizado mais no

cumprimento das metas, cumprimento dos prazos estabelecidos, pontualidade, Assiduidade;

Disciplina e Apresentacdo e Postura pelo que corresponde os 13,33%.

Outrossim, revela-se uma baixa percentagem (6.67%) dos critérios de avaliacdo do desempenho

no do Instituto Nacional de Ac¢do Social que menos usam os critérios para avaliar o desempenho

dos funcionarios e Agente do Estado, e tudo indica que os avaliados ndo reconhecem outros

critérios e ndo reconhecem a forma como tem sido a sua avaliacdo do desempenho.
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Avaliacdo em funcdo das
metas sectoriais
estabelecidas.

Avaliagdo mediante

objectivos individuais Quase

estabelecidos Sempre Sim Total Geral
Quase Sempre 20,00% 13,33% 33,33%
Sempre 6,67% 60,00% 66,67%
Total Geral 26,67% 73,33% 100,00%

Tabela 3: Resultados sobre o Plano de Actividade Sectorial e Individual
Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados da pesquisa

Na tabela que estes em cima, os funcionarios foram perguntados se Avaliacdo do desempenho é
feita em torno do plano de actividade sectorial e individual, e cerca de 33,33% responderam que
Avaliacdo quase é feita através dos objectivos individuais estabelecidos, enquanto 66,67% tém
certeza de que avaliacdo é feita de forma individual, no entanto, 60% comprovam que avaliagdo

do desempenho é feita em funcao dos objectivos sectoriais previamente estabelecidos.
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CAPITULO V: DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apos a apresentacdo e andlise dos resultados, o presente capitulo é destinado a discussdo de
dados tendo como base a revisio da literatura previamente citada. E imperioso referir que foram
alvos deste estudo os funcionarios e Agentes do Estado do INAS-Chokwe, com um total de 15

inquiridos.

O processo de Avaliagdo do desempenho no Instituto Nacional de Accdo Social é realizado
trimestralmente conforme a pesquisa feita no campo. E por outro lado, podemos ver que a
Avaliacdo do desempenho nas instituicdes publicas, especificamente o INAS-Chdkwe, ndo é
realizado conforme a observancia do SIGEDAP, que regula a avaliagdo do desempenho do
funcionario partindo dos principios plasmado no instrumento legal e é de grande importancia na
medida em que adequa o processo de trabalho, os funcionarios tendem a saber que devem
produzir mais para o seu proprio bem e da instituicdo quando adquirem uma boa classificacdo na
medida que lhes beneficia na mudanca de carreira, promocdo, atribuicdes de prémios e isso

proporciona a instituicdo uma grande credibilidade.

O estudo feito na INAS de Chdkwe mostra que a avaliacdo do desempenho dos funcionarios
ocorre trimestralmente, o que indica uma viola¢do do instrumento legal por que no plasmado
artigo 13 n°1 conjugado com Decreto 55/2009 de 12 de outubro, o periodo de avaliacdo do

desempenho é anual, com inicio a 1 de janeiro de cada ano e até a 31 de Dezembro (SIGEDAP).

Os funcionarios foram inqueridos acerca dos érgaos que detém as competéncias avaliativa, pois
todas as instituicGes publicas possuem reparticbes para uma boa gestdo da instituicdo e cada
reparticdo tem um chefe que monitora todas as actividades desempenhadas na sua reparticdo e
responsavel pela avaliacdo do desempenho dos funcionarios. O estudo feito no Instituto Nacional
de Accdo Social mostra que avaliacao do desempenho € feita pela reparticdo de Recursos
Humanos. O instituto Nacional de Accdo Social possui 6 reparticdes, cerca de 6 funcionarios
estdo enquadrados no departamento de Recursos Humanos que correspondem 40% e afirmam
que AD ¢ feita pelos Recursos Humanos. 33,33% dos colaboradores acreditam que séo avaliados
na reparticdo de Assisténcia social e 26,67% sdo avaliados na reparticdo de Administracdo e

Financas.

Também, os funcionarios foram perguntados se Avaliacdo do desempenho é feita em torno do

plano de actividade sectorial e individual, e cerca de 33,33% responderam que Avaliacdo quase €
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feita através dos objectivos individuais estabelecidos, enquanto 66,67% tém certeza de que
avaliagdo é feita de forma individual, no entanto, 60% comprovam que avaliacdo do desempenho
é feita em funcdo dos objectivos sectoriais previamente estabelecidos.

Segundo (Candieiro, 2018), procurou saber se os critérios da avaliacdo do desempenho obedecem
ao preconizado no Decreto 55/2009 de 12 de Outubro, estudo feito na Secretaria Distrital de
Gurué, fazendo uma andlise do processo de avaliacdo do desempenho na funcdo publica e chegou
a conclusdo de que os avaliados ndo reconhecem o modo de como tem sido avaliado, indicando
que 11 funcionarios correspondentes a 68.75% salientam que os critérios usados ndo obedecem
ao preconizado no Decreto 55/2009 de 12 de Outubro. O que se difere com o estudo feito no
INAS-Chokwe em que para avaliagdo do desempenho do funcionario tem-se usado mais o
cumprimento das metas, cumprimento dos prazos estabelecidos, pontualidade, Assiduidade;
Disciplina e Apresentacdo e Postura no que corresponde os 13,33% conforme o grafico 6. Por
tanto, o SIGDAP estabelece todos critérios de avaliagdo do desempenho na fungao publica no seu
artigo 8 n°2.

E possivel perceber também que a maioria dos funcionarios do INAS-Chokwé conhecem 0s
beneficios que a avaliacdo do desempenho lhes proporciona como promocdo, atribuicdo de
prémios, atribuicdo de distingbes, Mudanga de carreira e que 0s mesmos benéficos estdo previstos
no EGFAE e corresponde com os que as instituicbes publicam seguem especificamente INAS-
Chokwe. E no parecer do (Candieiro, 2018) no estudo feito na Secretaria Distrital de Gurue,
concluiu-se que poucos se consideram 0s beneficios advindo da obtencdo de uma boa
classificacdo do funcionario, sendo que 5 funcionarios que correspondem a 31% optaram em
escolher promocédo como beneficio, mostrando que a secretaria distrital de Gurué tem usado mais

promocdo para os funcionarios se beneficiar.
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CAPITULO VI: CONCLUSAO

Houve a necessidade de se fazer uma andlise critica sobre o processo de Avaliagdo do
desempenho dos funcionéarios, procurando entender o modelo aplicado pelo Sistema de Gestédo de
Desempenho na Administracdo Publica para avaliar os funcionarios e Agentes do Estado. A
presente pesquisa teve como objectivo compreender o processo de avaliacdo do desempenho dos
funcionérios e agentes no periodo entre 2020-2021 do Instituto Nacional de Acg¢do Social,
buscando aferir o nivel da implementacdo dos critérios para medir o desempenho de cada

funcionario.

Por tanto, foi possivel concluir que quando a avaliacdo de desempenho produz efeitos imediatos
que se reflectem de maneira positiva na vida profissional do avaliado, tornando-se um factor de
motivagdo, segundo a necessidade de cada funcionario e Agente do Estado, visto que é através da
avaliacdo que os funcionarios poderdo ter beneficios como progressdo e promogdo nas suas
carreiras e para isso e necessario que se aplique o modelo ideal. Por outro lado, cerca de 6,67%
dos inqueridos responderam negativamente quanto aos critérios adoptados para sua avaliacéo,
mostrando que o INAS-Chokweé ndo tem usado todos os critérios para avaliar o desempenho dos

funcionarios.

O estudo feita na INAS de Chokwe mostra que quando um funcionario recebe feedback sobre seu
desempenho, ele se sente motivado a melhorar e acreditar que ha oportunidades de crescimento
dentro da empresa. Dessa forma, ele se esforcara para melhorar seu empenho e mudar
comportamentos, o que levard a um aumento da produtividade da empresa. Cerca de 66,67% dos
funcionarios procuram conhecer seus resultados apos a sua avaliacdo e consideram este um dos
elementos motivacionais para funcionario. Por outro lado, 6,67% dos funcionarios ndo procuram
ter acesso dos seus proprios resultados de avaliacdo por que lhe proporciona uma desmotivagédo

no meio de trabalho, alegando que a mesma satisfaz as suas espectativas.

No que diz respeito ao melhoramento do cumprimento ou alcance dos resultados do INAS-
Chokwe, em 20% ndo concordam que avaliacdo do desempenho pode melhorar o alcance das
metas e nem discordam sobre melhorar o alcance dos resultados com o processo de Avaliacdo do

desempenho.
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CAPITULO VII: RECOMENDACOES

Recomenda-se ao Instituto Nacional de Accdo Social (NAS-Chdkwe) e para futuras pesquisas

que:

v As instituicdes publicas devem promoverem semindrios que visam esclarecer os critérios
de avaliagdo do desempenho plasmando no SIGDAP e sua importancia no que diz
respeito o processo de avaliacdo profissional.

v Promover estudos de legislacdo em matérias relacionadas a avaliacdo do desempenho aos
funcionarios e Agentes do Estado a fim de permitir que 0s mesmos estejam enquadrados
nas normas laborais que sdo regidas;

v' Recomenda-se ao INAS-Chokwe que faca uma capacitacdo periodica sobre o sistema de
gestdo de desempenho na Administracdo Publica (SIGGDAP) para todos os funcionarios
e Agentes do Estado que tem competéncias de avaliar, com a finalidade de expandir as
normas e procedimentos para efeitos de avaliagdo do desempenho, assim como facilitar na

interpretacdo e aplica-las de forma padronizar a instituicéo.
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ISNTITUTO SUPERIOR POLITECNICO DE GAZA
DIVISAO DE ECONOMIA E GESTAO

CURSO DE LICENCIATURA ADMINISTRACAO PUBLICA

Roteiro de Questionario

O presente roteiro do questionario, estd sendo aplicado em virtude da pesquisa de campo referente a
monografia intitulada ‘’Anélise do processo de avaliagdo do desempenho dos Funcionarios e Agentes do
Estado no periodo entre 2020-2021’a ser desenvolvida no curso de Licenciatura em Administracdo Publica.
Cujo objectivo geral compreender a importancia da avaliacdo do desempenho dos funcionarios e agentes do
Estado no Instituto Nacional de Acgdo Social - Delegagdo de Chokwe.

Instrucdes:
1. Por favor, leia e responda todas as questdes de forma sincera e objectiva.
2. Todas suas informac6es seréo sigilosas.

3. Evite deixar questdes sem respostas (em branco)

Por favor, assinale com (X) as respostas que julgar convenientes.

Dados Pessoais:

1. Sexo:

Masculino Feminino

() C )

2. Qual é o seu nivel de Escolaridade?

Elementar Basico Médio Licenciado

() () C ) C )

3. Ha quanto tempo trabalhas nesta instituicdo?

1 a4 anos De 5 a9 anos De 10 a 14 anos Mais de 15 anos

C ) () C ) C )
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4. Durante este periodo ja ouviu falar-se do processo de Avaliacdo do desempenho?

Sim

Néao

Poucas vezes

Nunca

()

()

C )

C )

5. Como funcionario e Agente do Estado qual é a utilidade da Avaliacdo de Desempenho

na sua Instituicdo? (indica no maximo duas op¢es)

Elevar o comprometimento
e o desenvolvimento das
competéncias dos
funcionarios e agentes do

Melhorar o
desempenho
individual e a
qualidade dos

Fortalecer as
competéncias de
lideranca e de
gestao

Contribuir para o
desenvolvimento da
Administracdo Publica e para
a profissionalizagdo dos

Estado servicos prestados funcionarios e agentes do
pela Administragéo Estado
Publica
() () | C ) | ()

6. Olhando para sua instituicdo, quem faz a avaliacdo do desempenho?

Reparticdo de Administracéo e
Financas

Reparticdo do Reparticdo de R.H
programa do

desenvolvimento

C ) C ) C ) C )

Reparticdo de
Assisténcia social

Departamento de Departamento Departamento de
Auditoria do Patrimonio Avaliacéo e Inspeccao
() () C )

7. Com que frequéncia € realizada a Avaliacdo de Desempenho na sua organizagao?

Trimestral Semestral Nonestrais Anual

() () C ) C )

8. Na sua opinido como funcionario e Agente do Estado, em que momento acha que

deveria ser avaliado?

Fim do més | Fim do trimestre Fim do semestre Fim do ano

C ) C ) C ) (

Vocé procura ter acesso aos resultados de sua avaliacdo do desempenho?

) 9.
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Sim Nao As vezes Nao me interesso

() « ) () ()
10. Depois de conhecer os teus resultados da avaliagdo do desempenho, 0 que isso te
favorece?
Motivacao Ambicao Desmotivagao N&o me proporciona nada
) ) C ) ()

11. Que tipos de beneficios a Avaliacdo de Desempenho Ihe proporcionam? (pode indicar
mais de uma op¢ao).

Promocéo Férias Compensacdo Mudanca de carreira
) ) () )
Atribuicédo de Progressdo na Atribuicédo de

prémios carreira distingdes

) ) ()

12. Na sua opinido o que a Avaliacdo de Desempenho favorece para a sua instituicao?

Atingir | Promove a exceléncia e a melhoria Né&o proporciona Né&o sei
metas continua dos servicos prestados nada
aos cidad&os
) ) () ()

13. Concorda que a Avaliacdo de Desempenho pode melhorar o cumprimento ou alcance

dos resultados da instituicdo?

Discordo Concordo Concordo plenamente Né&o concordo e nem discordo
plenamente
() () () ()

14. Quais objectivos que a avaliacdo do desempenho pode trazer para instituicdo? (Indica

mais de uma op¢ao)

Contribui para | Gera informacdes Incentivo por Ajuda a identificar as
promocéao e para a concessao melhoria de necessidades de treinamento e
progressdo na | de gratificacdes e produtividade desenvolvimento dos agentes do
carreira bonus individual e sectorial | estado como forma de responder

necessidades da instituicdo
C ) C ) C ) C )
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15. Quais sdo os critérios de avaliacdo usados para medir o seu desempenho? (Indica mais

de um).

Assinale com (X)

Cumprimento dos Objectivos e Plano

Cumprimento das metas

Cumprimento dos prazos

Qualidade dos resultados

Responsabilidade

Criatividade

Inovacéo

Competéncia técnica

Comunicacéo

Capacidade de Trabalho em Equipa

Aproveitamento em programas de formacéo

Competéncias Reveladas ap6s Formagao

Pontualidade

Assiduidade

Disciplina

Apresentacéo e Postura

|||~ ~| |~~~ |~ =
e |~ | [ N N [ = = N [~ [~ N~ N~ [~

16. Sera que a avaliagdo do seu desempenho é feita em funcdo do cumprimento das metas

estabelecidas no seu sector?

Sim Quase sempre Néo

Talvez

) () (

17. A avaliacdo do seu desempenho é feita em fun¢do do grau de cumprimento de objectivos

previamente estabelecidos?

Sempre Quase sempre

Raramente

Nunca

() ()

C )
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