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RESUMO

Este trabalho tem como tema a criacdo de um escritério de consultoria externa de desempenho
do capital humano na Administracdo Municipal da Caala. Actualmente a gestdo de
desempenho do capiatal humano tem sido um desafio da actualidade, visto que ela permite a
maior produtividade. Tem como objectivo, criar um escritério de consultoria externa de
gestdo de desempenho do capital humano na Administracdo Municipal da Caala. Portanto,
gestdo de desempenho de capital humano relativamente aos entrevistados sobre a
importancia de inovacdo, 60% responderam negativamente. Assim classificaram os beneficios
de gestdo de desempenho do capital humano nesta mesma instituicdo como ruim, também
afirmam que ndo se tem feito avaliagdo de desempenho eficaz e corrente, afirmam também
que ndo tem ainda algum escritério de consultoria externa a prestar servicos na Administracao
Municipal da Caala na area de recursos humanos. Defacto pretende-se criar um escritorio de
consultoria externa na area de recursos Humanos, com um investimento equivante Akz, de um
milhdo( 1.000.000,00 ). Subdividido em capital proprio 40% e capital alheio 60%.

Palavra Chaves : Gestdo de desempenho, capital humano.



ABSTRACT

This work has as its theme the creation of an external consulting office in the area of human
resources of the Municipal Administration of Caéla. Currently, the management of benefits in
human resources has been a current challenge, as it allows for greater productivity. Its
objective is to propose the creation of an external consulting office for the management of
human capital performance in the Municipal Administration of Caala. Therefore, human
capital performance management relative to respondents on the importance of innovation,
60% responded negatively. Thus, they classified the benefits of human capital performance
management in this same institution as bad, they also claim that there has not been an
effective and current performance evaluation, they also claim that there is still no external
consulting office to provide services in the Municipal Administration of Caéla in the area of
human resources. In fact, it is intended to create an external consulting office in the area of
Human Resources, with an investment equivalent to Akz, of one million (1,000,000.00).
Subdivided into equity capital 40% and borrowed capital 60%.

Keywords: Performance management, human capital.
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1. INTRODUCAO

Este trabalho est& voltado dentro do projecto do final de curso em Gestao de recursos
humanos, enfatizado com tipo de projecto de inovacdo, que faz parte da norma de
implementacdo do Instituto Superior Politécnico da Cadla. Com um mercado cada vez mais
competitivo e desafiante, ao longo dos anos, é notorio a crescente importancia atribuida a
todos os temas relacionados com os Recursos Humanos. De acordo com autor, (
CHIAVENATO, 1999, p.25), devido a actual conjuntura que € sentida, as empresas
encontram-se expostas a um aumento de pressdo para o desenvolvimento quer da sua

sustentabilidade como competitividade.

Este projecto enquadra-se dentro do programa de licenceatura, como parte dos
requisito para obter o grau de linceceado. Tem como tema: Criacdo de um escritorio de
consultoria externa de gestdo de desempenho de capital humano. O estudo é feito na
Administracdo da Cadla dista a 23 quilométros do Municipio sede do Huambo. Esta
implementacdo do projecto trara beneficios na gestdo de recursos humanos da mesma
Administracdo, visto que tem se notado varias deficiéncia por parte de controlo do pessoal, e
vai criando constrangimento na gestdo. Projecto do Final do Curso voltado para Inovacéo,
trard grande beneficio. A gestdo de capital humano é, em geral, aceite como um tema central
no estudo das organizagdes e, de acordo com a Harvard Business School, ele diz respeito a
todas as decisGes de gestdo que afectam a relacdo entre a organizacdo e 0s empregados.
Todavia, o conhecimento disponivel acerca da influéncia das boas ou mas préaticas de gestao

de recursos humanos sobre a produtividade e a eficacia organizacional € muito escasso.

Segeundo (GIL,2008, p.32), relacéo entre as praticas de gestdo de recursos humanos
e 0s resultados organizacionais tem sido um foco de interesse entre as investigacOes
académicas e empresariais. O sucesso empresarial encontra-se diretamente relacionado com a
forma como as empresas gerem os seus colaboradores. A Gestdo de Recursos Humanos tem
por base medidas e actividades que abrangem os recursos humanos e focalizam-se na
melhoria da eficiéncia e desempenho relativamente aos individuos e a organizacao.
Atualmente, vive-se um periodo de instabilidade, face as mudangas economicas e financeiras
gue se tém feito sentir. Deste modo, sdo inimeros os desafios que as empresas tém enfrentado
e, que face a eles, ttm de, constantemente, aprender a lidar com mudancas. A Administracao

do Municipio da Caala em relacdo a gestdo de desmpenho de capital humano tem sido



deficiente, e isto fez com que levantasse o problema de investigacdo e oportunicidade para
introduzir o empreendedorismo no trabalho com pratica moderno de conceitualizacdo da
cientificidade. Criando projecto voltado nos trabalhadores no sentido de trazer bem estar as

pessoas que frequentam a Administracao.
1.1 Problema Cientifico

Durante a observagédo na a Administragdo notou-se muita insatisfagdo dos Cidadao, e
isto por causa da ma prestacdo dos servicos dos funcionarios e pouco conhecimento de gestdo
de recurso humanos. No entanto, muitas instituicbes ainda ndo se encontram preparadas para
despender do seu tempo para alocar aos seus recursos internos. Neste sentido, a avaliacdo de
desempenho tem marcado a sua importancia nas organizacdes, dado que é evidente o seu

impacto sobre a produtividade do trabalho.

1.1.1 Pergunta De Partida

Como desenvolver o processo de gestdo de desempenho do capital humano na

Administracdo Municipal da Caéla ?
1.2 Objectivos

1.2.1 Objectivo Geral

Criar um escritorio de consultoria externa de gestdo de desempenho do capital

humano na Administracdo Municipal da Caéla.

1.2.2 Os Objectivos Especificos
1. Analisar os fundamentos tedricos sobre beneficios da gestdo de desempenho
do capital humano.

2. Elaborar o projecto de um escritorio de consultoria externa de gestdo de

desempenho do capital humano.

3. Implementar o projecto real a fim de alcancar os resultados preconizados.
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1.3 Contribuicéo do Trabalho

Ao longo dos anos tem sido evidente a importancia dos Recursos Humanos,
decorrente dos desafios e exigéncias que se enfrentam perante mudancas no mercado.
Efetivamente, dadas as exigéncias que as empresas no sector de Consultoria sentem no seu
quotidiano, todos os seus recursos sdo alocados a fim de responder de forma célere e
sustentada as solicitacdes dos seus clientes, pelo que existe pouco espago para desenvolver
estudos direcionados para 0s seus proprios colaboradores.O PFC-Inovacao levara avante para
concretizacdo deste projecto. A Administracdo Municipal da Caéla recebe constantemente

cidaddos reclamando e alegando o péssimo atendimento dos funcionérios.

Nesta instituicdo, ndo foram encontrados estudos que relacionem a avaliacdo de
desempenho e ndo tem empresas de consultoria de recursos humanos, pelo que é importante
estudar esta relacdo e promover o desenvolvimento de avaliagdo de desempenho dos
colaboradores com apoio de Consultora de gestdo de capital humano, como em qualquer outra
area de actuacdo, o que se constitui como objectivo deste estudo. Face a este contexto, torna-
se pertinente perceber que o modelo podera responder a esta problematica e buscar solucéo
para bem- estar dos funciorarios, Administracéo e os cidad&os.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capituo vai fundamentar com varias opinidos de autores de diversas indoles,

comecando com conceitos até a sua finalidade.
2.1 Definicéo

A gestdo de recursos humanos diz respeito a todas as decisfes e ac¢des de gestédo que
afectam a relacdo entre as organizagdes e o0s seus empregados. Envolve, por isso mesmo,
todas as accdes relativas a seleccdo, formacéo, desenvolvimento, recompensas e relagdes com

0s empregados.

Segundo ( PINHEIRO, 1996,p.46), diz que numa perspectiva dindmica pode dizer-se
que a gestdo de recursos humanos deve envolver todas as accOes destinadas a assegurar a
negociacdo e a gestdo dos equilibrios precarios que permanentemente emergem entre actores
sociais com interesses opostos, e, por vezes, irredutiveis. E desejavel que a gestdo de recursos
humanos se apresente como abordagem coerente e estratégica para a gestdo do activo mais
importante da organizacdo — as pessoas que la trabalham e que individual e colectivamente
contribuem para a realizacdo dos seus objectivos e para a obtencdo de uma vantagem
competitiva sustentavel. A este proposito, entende que a gestao de recursos humanos envolve
todas as decisdes de gestdo e as accOes que afectam a relacdo entre a organizacdo e 0s
empregados — 0s seus recursos humanos. Por outro lado, Pettigrew e Whipp sugerem que a
gestdo de recursos humanos se relaciona com o conjunto total de conhecimentos, capacidades

e atitudes de que as organizaces precisam para competir.

Tal exige um conjunto de preocupacdes e acgdes em matéria de gestdo das pessoas,
tais como: seleccdo, formacdo, desenvolvimento, relagcdes de trabalho, compensacdo. Tais

accOes devem estar integradas numa filosofia de gestdo de recursos humanos.
O desempenho é uma fungéo de todos os componentes do sistema de GRH:

De acordo com ,(CHIAVENATO, 2000,p.59), faz uma lista de componentes do

sistema e a cada uma das funcgoes :

1. Seleccdo. Quais sdo as pessoas melhor preparadas para realizar as tarefas que
constam da descricao de fungdes?
2. Avaliacdo do desempenho. Esta funcdo facilita uma distribuicdo equitativa

das recompensas e motiva as pessoas.
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3. Compensacgdo. Esta componente do sistema deve estar dependente da
avaliacdo para influenciar realmente o desempenho.

4. Desenvolvimento. As necessidades de desenvolvimento sdo detectadas atraves
da avaliacdo do desempenho, como recurso potenciador da melhoria do

desempenho actual e como preparacao para novos desafios futuros
2.2Gestéo de Desempenho

Ao longo dos anos tem sido evidente a importancia dos Recursos Humanos,
decorrente dos desafios e exigéncias que se enfrentam perante mudancas no mercado,
Consequentemente, as empresas deparam-se com um aumento de pressdo para o

desenvolvimento da sua competitividade e sustentabilidade.

Segundo (CURY, 2000,p.29), competitividade que se faz sentir no mercado salienta
a importancia das empresas desenvolverem politicas de Recursos Humanos transparentes e
aplicaveis. Nesta linha de pensamento, também o autor sublinha a importancia dos Recursos
Humanos para a eficacia organizacional. Para os autores, quando os colaboradores se
encontram satisfeitos com o trabalho, contribuem positivamente para a concretizacdo do
objetivo da companhia. Desenvolver e manter praticas de Gestdo de Recursos Humanos
equitativas, eficazes e justas, tende a motivar os colaboradores a aumentar o seu nivel de
satisfacdo no trabalho, o que por sua vez ira repercutir-se no alcance dos objetivos da

companhia.

2.3As fontes na gestdo de desempenho

Durante o desenvolvimento do sistema de avaliagdo de desempenho, uma das
questBes fundamentais a ter em consideracao é a escolha dos avaliadores para este processo.
A maioria das avaliacdes de desempenho € realizada pelo superior direto, considerando-as
como as avaliagdes tradicionais. Contudo, os autores salientam sentir-se mudangas, uma vez
que um maior nimero de pesquisas revelava as avaliagbes realizadas pelos pares,

subordinados e pelos proprios como validas.

Apos o final dos anos de 1990, as organizagBes comegaram a experimentar uma
avaliacdo de desempenho que tinha em consideracédo diversos avaliadores. Este facto decorreu

da evolucéo dos postos de trabalho e da importancia atribuida ao trabalho em equipa, o que
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salientou que os pares estavam numa posi¢ao importante para dar feedback relativamente aos

seus colegas.

No entanto, ha que salientar que o contexto social da avaliacdo de desempenho pode
tornar dificil ou desconfortavel que pares fornecam feedback ou classificagdes negativas,

visto que os colegas trabalham juntos no seu quotidiano .

As avaliagOes de desempenho deveriam combinar opinides e informagdes de diversas
fontes a fim de recolher uma avaliacédo precisa e realista do desempenho do colaborador, sem
interferéncia de qualquer obstaculo ou opinides pessoais. Desta forma, é possivel
compreender os pontos fortes e fracos de cada colaborador, percebendo como ele é
reconhecido por diversas fontes. Apenas assim, cada colaborador consegue perceber quais as
areas que deve melhorar e qual o valor que tem dentro da companhia, ndo apenas pela
percecdo da sua chefia, mas também pelos colegas com que contacta (APPELBAUM,
NADEAU E CYR, 2008).

Assim, no decorrer do processo de gestdo de desempenho podem atuar diversos
intervenientes como o préprio individuo que esta a ser avaliado, o seu superior hierarquico, 0s
colegas, os subordinados e outros stakeholders como clientes, acionistas, fornecedores, entre
outros (CAETANO, 2008; NASCIMENTO E PEREIRA, 2015).

Uma avaliacdo que inclua multiplos avaliadores permite que a organizacao interprete o
desempenho do colaborador de acordo com uma abordagem global e ndo apenas pela

perspetiva de um Unico avaliador (Appelbaum, Nadeau e Cyr, 2008).

Também Friedman, Cox e Maher (2009) salientam que cada avaliador tem uma
perspetiva Unica, pelo que perspetivas multiplas, no caso de diversos avaliadores, culminam
numa informacdo abrangente relativamente ao desempenho do funcionario. E possivel
distinguir os avaliadores pela sua abordagem de avaliacdo, em que, por exemplo o0s
supervisores diretos sdo considerados avaliadores importantes dos seus subordinados, uma
vez que possuem informagdo privilegiada pela visdo abrangente que tém das atividades do

colaborador e pelos anos de experiéncia que possam ter nas funcoes.

Ou seja, o facto da interacdo direta com os colaboradores permite-lhes ter
conhecimento dos esforgos que cada trabalho exige para realizar os objetivos definidos pela
organizagdo. Por sua vez, os colegas de trabalho podem trazer mais-valias ao processo de

14



avaliacdo pelo conhecimento pormenorizado das fungBes, no entanto, podem ndo possuir
informacdo detalhada sobre os resultados do trabalho (NIKOLOSKI, 2016).

Também a autoavaliacdo € identificada como um método atil que deve ser tido em
conta no sistema de avaliacdo do desempenho (APPELBAUM, NADEAU E CYR, 2008).
Diversas sdo as vantagens que estdo associadas a implementacdo de uma autoavaliacéo,
como: melhor compreensédo dos avaliadores entre o trabalho e as taxas de classificagdo
associadas; maior participacédo e envolvimento por parte dos funcionarios, onde pode salientar
a sua opinido face ao sistema de gestdo de desempenho; diminuicdo do Efeito de Halo; e,
aquisicdo de outras informacgOes pertinentes sobre o trabalho que podem ser objeto de

avaliagéo.

Segundo Caetano (2008), a autoavaliacdo € importante para a eficacia e validacdo do
processo de avaliacdo, uma vez que contribui para que o avaliador prepare melhor toda a sua
argumentacao e adote uma atitude construtiva e de aconselhamento para com o avaliado. Por
sua vez, € permitido ao avaliado confrontar a sua opinido com a de um superior relativamente
aos pontos fortes e fracos do seu desempenho, levando a possiveis iniciativas de melhoria.
Efetivamente, os colaboradores encontram-se numa adequada posi¢cdo para avaliar 0s seus
préprios conhecimentos e capacidades, no entanto, pode ser notéria a tendéncia dos

individuos serem motivados por impulsos de autoaperfeicoamento.

E evidente a importancia atribuida a autoavaliacdo, pelo sentido de responsabilidade
gue aumenta com o avaliado, assim como a sua aceitacdo e percecao quanto ao processo de
avaliacdo. Contudo, maioritariamente, é a chefia direta que tem uma posicéo fulcral ao nivel
da fonte de informagdo em todo o sistema de gestdo de desempenho (NASCIMENTO E
PEREIRA, 2015).

Esta decisdo de enaltecer a avaliacdo do supervisor face a do avaliado, pode ser
justificada, o autor, pelo facto de a confiabilidade da classificagdo do supervisor ser superior
a classificacdo que resulta da autoavaliacdo do colaborador. McGregor (1987) salienta que
devem existir mudancas relativamente a abordagem tradicional da avaliacdo de desempenho,

em que a chefia deve julgar as realiza¢Ges dos colaboradores.

Deste modo, refere que deve ser desenvolvido um modelo em que os colaboradores
passam a ser agentes ativos no seu processo de avaliacdo de desempenho. O colaborador
devera definir os seus proprios objetivos a curto prazo, apos fazer uma avaliagdo sobre o seu

trabalho, as suas forcas e fraquezas e formulacéo de planos para cumprir o que iré delinear.
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Numa primeira fase, o colaborador deve fazer uma clara descricdo das suas tarefas de
trabalho e principais responsabilidades. Todo este processo é acompanhado pelo supervisor,
para que ambos concordem com o que esta a ser delineado e, uma vez que 0 supervisor tem
mais conhecimentos do que € necessario para 0 sucesso da organizacdo. Apds o periodo de
seis meses, 0 colaborador faz a avaliagdo das suas concretizagdes face aos objetivos que o
proprio definiu e é realizada uma "entrevista” de autoavaliacdo com o supervisor para que se

possam discutir as alteracfes necessarias para o plano dos proximos meses.

Num processo em que o colaborador tenha uma atitude ativa, é evidente o sentimento
de satisfacdo, uma vez que é o proprio que desenvolve os seus planos de agdo, tem nocéo das
suas forcas e fraquezas e, a0 mesmo tempo, sente que utiliza as suas capacidades para

alcancar simultaneamente 0s seus objetivos e 0s da organizacao.

A principal diferenca desta abordagem €é que se baseia no facto de que é o colaborador
que melhor conhece as suas capacidades, necessidades, forcas e fraquezas. Dado que o
colaborador definiu o seu préprio plano de acdo, o supervisor pode delegar-lhe uma maior

responsabilidade para concretiza-lo

A avaliacdo de Desempenho 360 Graus, ou Avaliacdo de Fontes Multiplas ou
Feedback de 360 Graus, consiste num processo em que as avaliagdes de desempenho séo
realizadas.

por diversas fontes como supervisores, pares, subordinados e clientes. Estas diferentes
perspetivas fornecem informacgdes que aumentam a validade e objetividade a avaliacdo do

desempenho individual de cada colaborador (Heijden e Nijhof, 2004).

Também Javidmehr e Ebrahimpour (2015) salientam que uma vantagem da avaliagédo
360° é que a avaliacdo de desempenho néo resulta de uma opinido tendenciosa de apenas uma
chefia, mas advém de uma opinido coletiva de intervenientes que contactaram com o

colaborador.

E notdria a crescente evolucdo na utilizagdo de diversas fontes para a avaliagdo de

desempenho, identificada na literatura como avaliagdo 360° .

Contudo, a deciséo de adotar um sistema de avaliagédo de desempenho de 360° deve
ser tomada o mais cedo possivel e comunicada a todos os funcionarios, visto que um dos
fatores criticos é a manutencgédo da confianca dos colaboradores no sistema (Denisi e Kluger,
2000).
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De acordo com Heijden e Nijho (2004) existem algumas situacfes a ter em
consideragdo durante a aplicacdo de um sistema de avaliagdo 360 Graus. Em primeira
instancia, é necessario avaliar se todos os intervenientes compreendem o significado de todos
0s critérios que estdo a ser avaliados. Adicionalmente, é necessario ter em consideracdo que
normalmente as pessoas que estdo a ser avaliadas ndo tém qualquer influéncia ou contribuicdo

na construcdo dos itens e critérios de avaliacao.

Neste sentido, é fundamental que os critérios sejam cuidadosamente desenvolvidos e
explicados, para que mutuamente, 0s intervenientes possam ter informacdo sobre os seus
pontos fortes e fracos no desempenho de determinada funcdo. Adicionalmente, Rao (2008)
refere que as avaliacbes de desempenho s&o maioritariamente consideradas subjetivas,
resultado das diferencas entre os avaliadores quanto aos seus julgamentos, assimilacdo de
informacdes, processamento de informacdo, entre outros fatores. (APPELBAUM, NADEAU
E CYR, 2008), no seu estudo identificam diversas diretrizes que consideram fundamentais na
construcdo de um modelo de avaliagdo de 360 Graus: a avaliacdo de 360 Graus deve ser
construida tendo por base as necessidades estratégicas da empresa, principalmente as que tém
elevado impacto no futuro da organizacdo; o instrumento deve ser personalizado para cada

avaliador, em funcéo da sua relagdo com o entrevistado, uma

vez que as pessoas ndo devem responder a itens para os quais ndo conseguem fornecer
informacdo Util; o feedback deve ser fornecido separadamente em funcdo dos grupos de
avaliadores (pares, supervisores, entre outros); o instrumento deve aumentar as suas
caracteristicas qualitativas, incluindo um maior nimero de questdes de resposta aberta e

adaptadas ao entrevistador.

Paralelamente a este instrumento de avaliacdo de competéncias, deve ser desenvolvido
um instrumento de maior orientacdo para resultados quantitativos, que ira revelar as
informagdes necessarias para decisbes administrativas, de sucessdo e estratégicas para a

empresa.
2.4 A qualidade da avaliacdo de desempenho

A qualidade da avaliacdo de desempenho pode ser percebida com recurso a critérios

basicos como: fidelidade, validade, praticabilidade e isencéo de erros.
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A fidelidade encontra-se relacionada com o grau de alinhamento entre o0s
avaliadores em todo o processo de avaliacdo de desempenho, i.e., 0 processo € isento de
variacao devido ao erro aleatorio (NIKOLOSKI, 2016).

A validade refere-se a avaliacdo, tendo por base todas as caracteristicas das pessoas,
do teste e da situacdo, de qualquer inferéncia feita sobre um colaborador que obteve um
determinado resultado de desempenho (Nascimento e Pereira). A praticabilidade tem por base
fatores de economia, conveniéncia e interpraticabilidade relativamente a adequacdo do
instrumento a sua aplicacdo (Thorndike, 1949 cit in Caetano, 1996). Para Nikoloski (2016) é
fundamental que um sistema seja simples de utilizar e garanta a aceitagdo por parte de todos
0s seus intervenientes. A isencdo de erros esta relacionada com o sentimento de justica entre
todos os intervenientes. Por outro lado, uma das formas de assegurar a qualidade da avaliacédo

de desempenho é atraves da formacéo dos avaliadores.

Os autores descrevem diversas formas para potenciar a qualidade das avaliagdes
através de: discussdes de grupo; workshops; e, Rater Accuracy Training. As discussdes de
grupo, permitem aos avaliadores discutir os erros de avaliacdo que outras pessoas ja
experienciaram e quais as Avaliacdo de Desempenho em Consultoria de Recursos Humanos —
Estudo de Caso 23 possiveis estratégias que podem evitd-los. Nos workshops € possivel
realizar exercicios préaticos de classificacfes de desempenho e, no fim, debaterem sobre as
decisdes e receberem feedback de especialistas relativamente as suas decisdes. Efetivamente,
estas discussdes possibilitam contactar com diversas perspetivas de avaliacdo, contudo, a
maioria esta centrada na diminuicdo de erros de avaliacdo. Por fim, a Rater Accuracy
Training, permite que os avaliadores definam quais as dimensdes fundamentais para cada
trabalho e recebam feedback dos especialistas sobre o que desenvolveram e cheguem aos
exemplos validos. Contrariamente as discussdes de grupo e workshops, esta metodologia tem
por base a defini¢do dos itens validos para cada trabalho e ndo a diminuigdo dos erros de

avaliacéo.
2.5 O ciclo de gestédo do desempenho

O ciclo de gestdo de desempenho é um processo que engloba cinco etapas: analisar o
trabalho; descrever as fungdes; associar as fungdes a um instrumento adequado; desenvolver

as politicas e procedimentos de avaliacéo; e, formar os avaliadores.

Desta forma, séo evitadas expetativas que se encontrem desalinhadas ao desempenho

do colaborador especificamente para as fungdes que lhe competem. Deste modo, é notdria a
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necessidade de se associar a descricdo das funcbes de trabalho com a avaliagdo de
desempenho.

Em suma, os autores apontam para a criacdo de um modelo de gestdo de desempenho
continuo e integrado, que tenha por base informacdo de diversas fontes, reflita a relagdo entre
0s objetivos individuais e a estratégia da organizacdo e, permita a partilha de feedback,
motivando os colaboradores, com o objetivo final de potenciar o desenvolvimento da
organizacdo (APPELBAUM, NADEAU E CYR, 2008).

De acordo com Caetano (2008), as principais fases para criar um sistema de
avaliacdo de desempenho sdo: alinhar a estratégia da avaliacdo com a estratégia
organizacional; definir os objetivos da avaliagdo; integrar o sistema de avaliacdo de
desempenho com os restantes sistemas de gestdo de recursos humanos; definir um sistema
que seja transversal a todos os niveis da organizacao; definir todos os fatores que devem ser
avaliados, como os tracos de personalidade, competéncias, comportamentos, resultados, entre
outros; definicdo de como e o que medir, como as escalas a utilizar, a conjugacao das diversas
dimensbGes e em que se deve traduzir a avaliacdo global; definicdo de quem deve estar
envolvido em todo o sistema; definir alvos de avaliacdo; definir fontes de avaliacdo; descrever
o formulério; adicionar os suportes ao formulério; validar todo o sistema; realizar um teste
piloto; formar os avaliadores e avaliados; clarificar os critérios interpretativos dos avaliadores;
construir um manual de avaliacdo; descrever a entrevista de avaliacdo e planeamento; e, por

fim, realizar a avaliacdo da avaliacéo.

Quanto ao processo e a sua duracdo, referem que é evidente a variabilidade de horas

utilizadas pelas empresas para avaliagdo dos seus colaboradores.

Neste sentido, afirmam que existe uma média de 7 horas de tempo despendido por
ano para avaliar colaboradores de cargos superiores e 3 horas para colaboradores com fungoes
de menor responsabilidade. Contudo, defendem a existéncia de organizagdes que abdicam de
uma quantidade consideravel de tempo para este sistema, enquanto outras referem dedicar

menos de uma hora por avaliacao.
2.6 A gestdo de desempenho e as recompensas

De acordo com Kumar e Mista (2008), um bom desempenho por parte dos
colaboradores deve ser recompensado, no entanto, todas as pessoas devem ter consciéncia do

que € um bom desempenho e recompensavel desde o inicio do processo de gestdo de
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desempenho. Um colaborador pode ser motivado a assumir um melhor desempenho, quando
acredita que esse desempenho se traduz numa avaliagdo positiva que poderé refletir-se numa

recompensa.

O mesmo ¢é defendido ao referirem que a remuneracdo é um dos principais motivos

pelo qual as pessoas trabalham.

No estudo de Ibidunni, Osibanjo, Adeniji, Salau, Falola (2016) é notério que o
pagamento tem implicacbes positivas significativas no envolvimento e empenho dos
colaboradores. Neste sentido, sugerem que devem ser incorporadas variaveis como o salario,
prémios, recompensas, incentivos e participacdo nos lucros, nas estratégias de Gestdo de
Recursos Humanos, 0 que permitird aumentar o comprometimento e envolvimento dos

colaboradores com a organizacéo.

2.6.1 Gestdo por Competéncias e Gestao por Objetivos

Ainda que a Gestdo por Competéncias e a Gestdo por objetivos tenham sido referidas
como um dos métodos de Gestdo de Desempenho, no inicio deste capitulo, importa pela sua
pertinéncia no Modelo que serd adotado para o presente trabalho, uma abordagem mais
detalhada.

2.6.2 Gestéo por competéncias

O termo competéncias pode assumir diversas interpretacbes e consequentes
definicBes (Jevscéek, 2016), refere que devem ser distinguidas as competéncias “tradicionais”
como a leitura, escrita e aritmética, de outras competéncias que, frequentemente, séo
identificadas como tracos de personalidade, que se caracterizam pela capacidade no

estabelecimento de metas, capacidade de comunicacéo, entre outras.

Para  Jevscek, (2016), realizaram uma pesquisa sobre diversos modelos de
competéncias e, concluiram, que em 80 a 98% dos estudos, existem 21 competéncias que se
repetem, sendo: orientacdo para a realizacdo; pensamento analitico; pensamento concetual;
preocupacéo pela ordem, qualidade e precisdo; orientagcdo para o cliente; preocupagdo com 0s
outros; assertividade; flexibilidade; influéncia; aprendizagem constante; espirito de iniciativa;
cooperacdo interpessoal; consciéncia organizacional; compromisso organizacional;

construcdo de relacionamentos; autoconfianca; autocontrolo; lideranca de equipas; trabalho
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em equipa; experiéncia técnica; e, outras caracteristicas pessoais e competéncias. Estas

ultimas caracterizam todas as outras competéncias indefinidas.

Os resultados do estudo de Jevscek (2016) referem que as competéncias que
assumem maior impacto e que devem estar presentes em qualquer perfil de gestores de
processos, sdo: preocupacdo com a ordem, qualidade e preciséo; consciéncia organizacional,
orientagdo para a realizacdo; trabalho em equipa; espirito de iniciativa; aprendizagem
constante; lideranca de equipas; e, autocontrolo. Para Godbout (2000), as competéncias
consideradas essenciais sdo especificas para cada funcdo, pelo que cada organizacdo tende a

desenvolver a sua prépria combinacdo de competéncias.

Neste sentido, as empresas consideram que é fundamental a definicdo de um
conjunto de competéncias de alto desempenho para que possam manter a vantagem

competitiva.

2.6.3 Gestao por objetivos

Para Locke e Latham (2002), um objetivo refere-se ao alvo de uma acdo para
alcancar um determinado nivel de proficiéncia num periodo delimitado no tempo. A
dificuldade de um objetivo esta relacionada com o grau em que 0s objetivos delineados pelo

superior hierarquico sdo alcancaveis.

Os objetivos afetam o desempenho tendo por base quatro mecanismos: 0 primeiro
salienta que os objetivos se baseiam numa funcdo diretiva, em que é dirigida a atencdo e o
esforgo necessario para a atividade relevante para a concretizacdo do objetivo, desviando de
todas as que ndo seguem esse caminho; em segundo, o esfor¢o é direcionado em fungdo da
dificuldade dos objetivos, ou seja, 0s objetivos mais dificeis de alcancar suscitam um maior
esforco; em terceiro, os objetivos também influenciam a persisténcia, uma vez que em
objetivos mais dificeis e, quando lhes e possivel controlar o tempo gasto nas atividades, 0s
profissionais prolongam o esforco para os atingirem; e, por fim, em quarto, 0s objetivos
influenciam a acgdo, visto que evidenciam o uso de conhecimento e estratégias importantes

para as tarefas,

De acordo com Latham, Mitchell e Dossett (1978 cit in Locke e Latham, 2002), os
profissionais que estabelecem metas e objetivos para os seus resultados, evidenciam um
desempenho superior que os profissionais que apenas sdo incentivados a fazer o seu melhor.

Para que os objetivos sejam alcancados, € fundamental que os profissionais recebam feedback
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quanto ao progresso e evolugoes relativamente aos objetivos que acompanham, para que lhes
seja possivel ajustar o nivel de esforgo, direcdo e estratégias a adotar. Também é fundamental
ressalvar que a relacdo desempenho-objetivo é mais forte quando os profissionais se
encontram comprometidos com os objetivos (LOCKE E LATHAM, 2002).

Os objetivos devem ser definidos ao nivel estratégico da organizagéo e definidos em
cascata para todos os departamentos e unidades, iniciando-se pela definicdo dos objetivos de
longo prazo, posteriormente os de curto prazo e, por fim, os objetivos de departamento e
individuais, o que é prorrogado por Armstrong (2009), apesar do autor também salientar que é
fundamental que cada profissional tenha oportunidade de participar na definicdo dos proprios
objetivos.

De acordo com ARMSTRONG (2009), a concecdo de objetivos deve seguir
determinadas orientacdes, construindo desta forma objetivos SMART, em que o S significa
Specific (especificos), M de Measurable (mensuraveis), A de Achievable (alcancéveis), R de
Relevant (relevantes) e, T de Time framed (com prazos).

2.7 Capital intelectual

A gestdo do saber tornou-se uma vantagem competitiva para certas empresas,
nomeadamente as de consultoria, mas também para as empresas em geral. As organizagdes de
sucesso sdo aquelas que se apresentam mais aptas para atrair, desenvolver e formar as pessoas
indispensaveis e criticas para o seu negécio. Assim, o desafio para as empresas consiste em
serem capazes de descobrir, assimilar, desenvolver, compensar e reter esses individuos

talentosos.
2.8 Mudanga e mais mudanca

Afirma, (MARIA, 2007, p.48), que as empresas devem ser capazes de aprender
rapida e continuamente, inovar sem cessar, € assumir novos imperativos estratégicos de uma
forma mais rapida e confortavel. A mudanga constante significa que a empresa deve criar um
desconforto saudavel relativamente ao seu quotidiano, uma capacidade para detectar, mais
rapidamente, as tendéncias emergentes do que 0s seus competidores e uma capacidade rapida

de decisdo e agilidade para descobrir novas maneiras de fazer negécio.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com os autores Lokatos e Markoni( 2007,p.55), definem o método como
“conjunto das actividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga € economia,
permite alcancar o objectivo- conhecimentos validos e verdadeiros, tracando o caminho a ser

seguido, detectando erros e alceando as decisdes do cientista.”

A metodologia varia de acordo com 0 objectivo da pesquisa e 0s aspectos a serem

destacados.
O trabalho é desenvolvido tendo como base uma pesquisa, dividida em duas partes:

Primeira parte, consiste num estudo baseado em revisao bibliogréfica e pesquisas em
artigos cientificos como ferramenta para tal. A pesquisa quanto a sua natureza baseou-se em

pesquisa Aplicada.

Quanto aos seus objectivos baseou-se em pesquisa exploratéria e descritiva que

facilitara a caracterizacéo inicial do problema.

Quanto aos procedimentos técnicos baseou-se em pesquisa bibliografica, colhidos no
material ja publicados, como; livros, revistas, jornais, teses, periddico, boletins, monografias

materiais cartograficos e internet. Etc.

Ja na segunda parte, realizou-se um estudo de caso, baseado em visitas, com o

proposito de analisar como os beneficios da gestdo no desempenho do capital humano.

Quanto ao método de Abordagem
3.1 Métodos Hipotético-dedutivo

N&o se limita a generalizacdo empirica das observacfes vendo como o mundo
existindo independentemente das apreciagcdes que se relaciona a experimentacdo, método que

é utilizado nas pesquisas das ciéncias naturais.
3.2 Quanto aos métodos de Analise

1. Qualitativo

2. Quantitativo caso seja necessario

23



3.3 Quanto aos métodos de procedimentos

1. Entrevista- A entrevista facilitard entrar em contacto directo com o0s
intervenientes da entidade .

2. Método Observacional - permitiu perceber e ter conhecimentos
complementares sobre o trabalho que ocorre na tomada de decisdes na
organizacéo.

De acordo com (FERNANDES,2002,p.17), afirma que, Métodos TeoricosPara
tedricos utilizou-se o0s seguintes métodoanalitico-sintético: mediante o0s conteldos

bibliogréficos extrair ideias e informacdes que se relacionem com o objecto de estudo;

Indutivo-dedutivo: para determinar os aspectos mais relevantes do documento e gerar

as conclusdes parciais e gerais do mesmo, Incentivo de maior interacdo na tomada de deciséo;

Melhoria na estrutura organizacional para facilitar o fluxo de informacdes;

Seguranca na gestdo de informacdes.

O estudo documentéario para revisar toda a documentacdo relacionada com o
processo. Por ultimo para um desenvolvimento de investigacdo em consonancia com 0s
objectivos formulados, o trabalho estara estruturado da seguinte forma: No primeiro capitulo
faz-se a revisdo de literatura; o segundo capitulo aprofundamento e caracteriza da empresa em
estudo e analise dos resultados, proposta, as conclusdes, as limitagGes caso haja e far-se-a as

recomendagoes.
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4. DESCRICAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

4.1 Apresentacgao e caracterizacio da entidade

Trata-se de um estudo observacional descritivo transversal de abordagem qualitativa

e quantitativa.

Local de estudo: o estudo foi realizado no Municipio da Cadla, na Administracdo
Municipal e aos Municipes da mesma localidade-2023.

Colheita de dados: A colheita de dados foi feita mediante o preenchimento dum
formulario durante a entrevista e constatagdo de informacdes nos documentos juridicos e
administrativos pelo estudante finalista.Trabalhou-se com uma populacdo (Técnicos da
Adminidtracdo e Municipes.

Procedimento ético: Para efectivacdo do estudo redigiu-se uma solicitacdo a
Direccdo da referida a Administracdo, na qual esclareceu-se o objectivo e a finalidade do

estudo.
Critérios de exclusdo: Foram excluidos do estudo outros Sectores Administrativos.
Critérios de inclusdo: Foram incluidos do estudo apenas aspectos ligado a pesquisa.

A populacdo em estudo: E composto por 36 funcionarios da Administracdo

Municipal da Caéla.

A mostra: é constituida por 17 técnicos de todas as Reparticdes composto, dos quais
10 Masculino e 7 feminino.

Processamento de dados: Apds a colheita de dados, estes foram compilados,
seleccionados por importancia, Projectos de inovacdo e formacdo e sequencialmente criacdo
de tabelas de investimentos, despesas/custos e receitas. Os resultados do estudo foram
informatizados utilizando para efeito o programa Word 5.0 do window 10, na forma de texto e

tabela e Gréficos, Excel e SSP.
4.2 Anédlise e descricdo dos Resultados

Este subcapitulo realca as questdes aplicado aos funcionarios da Administracdo que

responderam as perguntas de ordem fechada. Como se seguem no questionario.
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1- Procurou-se saber quantos Projectos de investimentos tem no pessoal quadro

administrativo

R: Dos 17 Inqueridos responderam unanimemente, dizendo: Até dada altura ndo tem
ainda projecto voltado pra investimento do pessoal quadro da Administracdo, para além do
IFAL.

2- Procurou-se saber sobre a importancia de inovacdo na gestdo do pessoal
administrativo.

R: A resposta vem espelhado no gréafico abaixo:

Gréfico 1- Procurou-se saber sobre a importancia de inovagdo na gestdo do pessoal admnistrativo

TALVEZ SEJA
IMPORTANTE
10%

E NAO IMPORTATE
30%

E IMPORTANTE
60%

Fonte: ( Autora, 2023)

\

Este grafico n°l- realca que 60% do publico-alvo, (que corresponde a 10,2
funcionario), responderam dizendo que é importante; 30% dos inqueridos (que corresponde a
6,1 funcionario), responderam que ndo é importante e 10% que corresponde a 1,7
funcionarios responderam talvez seja importante. Isto significa que maior percentagem do

entrevistado reconhecem a importancia da inovacgédo na gestao do pessoal administracéo.

26



3- Procurou-se saber Como se classificava a gestdo de beneficios de gestdo de
recursos humanos na Administracao da Caala.

R: A resposta vem espelhado no grafico abaixo:

Grafico 2-Procurou-se saber Como se classificava a gestdo de beneficios de gestdo de recursos
humanos na Administracdo da Cala

MUITO BOM

Fonte: ( Autora, 2023)

Este grafico n°2- realca que 60% do publico-alvo, (que corresponde a 10,2
funcionario), responderam dizendo que € ruim; 30% dos inqueridos (que corresponde a 6,1
funcionério), responderam que bom e 10% que corresponde a 1,7 funcionarios responderam
muito bom. Realca que grande parte respondeu que é ruim. E isto significa que esta faltar
mais interacdo, formacéao na area de recursos humanos.
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4- Procurou-se saber se tem feito sempre a avaliacdo de desempenho eficaz do
pessoal da administracéo.

R: A resposta vem espelhado no grafico abaixo:

Grafico3- Procurou-se saber se tem feito sempre a avaliacdo de desempenho eficaz do pessoal da
administracdo

SIM TEM FEITO
20%

NAO TEM FEITO
80%

Fonte: ( Autora, 2023)

Neste grafico demostra que grande parte do publico-alvo que corresponde a 80%,
discordam que ndo tem tido avaliacdo eficaz e corrente e apenas 20%, reafirmam que tem

feito. Podemos concluir que é era urgente implementar o escritério de consultoria.
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5- - Procurou-se saber se tem algum escritério a prestar consultoria corrente em

recursos humanos na administracdo da Caala.

R: A resposta vem espelhado no gréafico abaixo

Grafico 3- Procurou-se saber se tem algum escritorio a prestar consultoria corrente em recursos
humanos na administracdo da cadla

mSIM EXISTE ~ mNAO EXISTE TALVEZ EXISTA

Fonte: ( Autora, 2023)
Neste grafico gostaria realcar que 64% responderam dos inquiridos responderam
negativamente, claramente que ndo existe ainda nenhum escritorio a prestar servi¢o de

consultoria na administragdo Municipal da Caéla.
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5. PROPOSTA DE SOLUCAO

5.1 Criacdo de um escritério de consultoria externa no Municipio da Caala

Neste subtema gostaria apresentar a proposta de solucdo afim de poder erguer um
escritério de consultoria externa de gestdo do desempenho do capital humano na

Administraticdo do Municipio da Caala.

Tabela 1- Investimento Em Escritério De Consultoria

IMVESTIMENTOS EM MOEDA NACIONAL

TOTAL DE INVESTIMENTO 1.000.000,00

Fonte: ( Autora, 2023)

Nesta tabela mostra total de investimento em moeda nacional kwanza e isto para
implementacdo de um escritério em consultoria em inspeccdo administrativa auxiliando a

administracdo da Caéla

Tabela 2- Origem De Fundo De Investimento

FONTE VALOR A %
AKZ
CAPITAL PROPRIO ORIGEM PROPRIA 400.000,00 40%
CAPITAL ALHEIO ISPCREDITO 600.000,00 60%

Fonte: ( Autora, 2023)

Nesta tabela queria espelhar a origem do fundo de investimento na qual o
préprietario entrard com um valor equivante a 40% do investimento e 60%, recorrerd um
financiamento do ISPCREDITO.
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Tabela 3- Recebimento/Vendas Dos Servicos

RECEBIMENTO POR PROJECTO ALOCADOS NA ADMINISTRACAO OU ACORDO POR
MENSALIDADE

Recebimento por Projecto 20% do valor

Recebimento mensal 150.000,00

Fonte: (Autora, 2023)
Nesta tabela espelhou-se a forma como as receitas poderdo surgir e assim fazer com
qgue haja funcionalidade no escritério. Recebimento por projecto, acontece quando a
instituicdo, tem algum projecto de formacao dos seus quadros ou aplicacdo de uma tecnologia
inovadora afeto ao pessoal quadro da instituicdo promovido pelo escritorio por exemplo a

instalacdo do ponto biométrico e modo de pagamento seré feito numa Unica prestacao.

Tabela 4-Despesa/Custo De Investimento

DESIGNACAO VALOR
ARRENDAMENTO DO ESPACO 150.000,00
MATERIAIS ADMINISTRATIVOS 400.000,00
PESSOAL( 3 FUNCIONARIOS) 90.000,00
FST 50.000,00

FUNDO DE MANEIO 310.000,00

Fonte: ( Autora, 2023)

Nesta tabela espelha como sera investido, e como vai se erguer o escritorio de uma
simples e resumido. Despesas/ custos de investimentos.

31



TABELA 5- DEMOSTRACAO DE PLANO DE ACCAO

What Why Who When Where How How much How
Measure

O qué Porqué | Quem | Quando onde como Quanto custa avaliagdo
Criacdo de um | Ha Abrang | A partir do més | Projecto sera | Fazer 20% do projecto | A
escritorio de | necessid | ente a | de mago de 2023, | implementado | consultoria | ou 150.000/més concluséo
consultoria ade de | todos na através de bem
externa de gestdo | desenvol | trabalh Administracd | formacdes e sucedida
de desmpenho do | ver adores 0 Municipal | implementa
capital humano projectos da Caala cdo de

voltado sistema de

aos controlo

trabalha

dores

com

dificulad

es de

desempe

nho

laboral.

Fonte: Platt (2015, p.87)
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Tabela 3- Modelos de Negécios CANVAS

Parcerias Actividades principais | Proposta de Valor Relacionamentos Segmentos de clientes
Principais . . com os clientes . . .
v" Consultoria; v" Fidelidade e Administracdo Municipal
1-Angelina d Tecnlcg f’e confl'an(;a v Contacto da Caéla.
Informética; v Servigo de direito:
Paula qualidade i
v/ Markentin
Somaguesse g
nje. tradicional
2-Instituto
Superior
Politécnico
da Cadla.
Recurso principais Canais de vendas
e Arrendamento e Venda
de um escritério presencial
e Material do
Escritorio
e Material de
atendimento
ESTRURA DE CUSTOS FONTES DE RECEITAS
» Pagamento em Check v Investimento de 1.000.000kz
» Pagamento Cash v' 40%Investimento Préprio
» Pagamento via transferéncia Bancéria v" 60% Investimento de Terceiro.

Fonte: Platt (2015, p.88)

Modelo 5w2h

E uma ferramenta de gest&o que Serve para visualizar de modo geral os projectos da
Empresa fazendo assim um panorama das partes envolvidas e principalmente, como elas estéo
interconectadas. Sobretudo ele auxiliard na identificacdo de todos os aspectos da sua

organizacdo como, também, na compreensao das suas necessidades principais.

O plano de negocios é o documento em que vocé descreve 0s objetivos do seu

empreendimento e traga um roteiro de como pretende alcanca-los.

Ele é fundamental para que vocé identifique e se programe para os desafios, além de

demonstrar a viabilidade da sua ideia para clientes, socios e investidores.
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E se engana quem pensa que um plano de neg6cios é importante sé para grandes
empresas ou startups de ultima geracdo: qualquer empreendimento pode se beneficiar de uma
programacdo detalhada — mesmo que sua ideia seja vender docinhos nas férias para juntar
dinheiro,Platt (2015, p.88).

Um plano de negdcios vai permitir que vocé tenha nocéo de tudo o que envolve seu

empreendimento.

E muito comum que as pessoas pensem que uma boa ideia de produto seja suficiente

para que um negdcio prospere, mas as coisas nao sao bem assim.

Apesar de ser uma parte indispensavel de qualquer empresa, ter um bom produto ndo
é tudo.

Pense no seu negocio como um castelo de cartas, em que tirar uma das pecas pode

arruinar toda a estrutura:

1. Sem planejamento financeiro, ndo é possivel sustentar sua operacao;
2. Sem uma operacdo definida, ndo é possivel entregar um bom produto;
3. Sem um bom produto, ndo é possivel gerar receita.
Cada aspecto do seu negdcio depende do funcionamento da estrutura como um todo.
E adivinha qual é a maneira mais segura que vocé tem para se certificar que seu futuro

empreendimento daré certo? 1sso mesmo, o plano de negdcios.

E justamente uma programacdo detalhada que vai permitir que sua empresa
sobreviva em um ambiente em que até 50% dos empreendedores fecham as portas antes de

quatro anos de funcionamento, Platt (2015, p.88).

Tudo bem, € necessario levar em consideracdo os momentos de baixa do mercado,
mas até as crises podem ser oportunidades para vocé fazer seu negocio decolar. Seu sucesso

sO depende de vocé.

Viu como ndo é dificil entender a funcdo do plano de negocios? E ndo tem problema
se sua empresa ja estiver em funcionamento: vocé também pode usar 0 documento a seu favor

para colocar os projetos em ordem.

“Ah, mas deve ser dificil criar um plano de negocios... vou deixar para depois!” —
al é que vocé se engana. Criar seu proprio planejamento nada mais € que uma tarefa de

responder perguntas de uma forma bem objetiva, Platt (2015, p.88).
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Portanto, os beneficios da gestdo de recursos humanos relativamente  aos
entrevistados sobre a importancia de inovagdo, 60% responderam negativamente. Assim
classificaram os beneficios de gestdo de recursos humanos nesta mesma instituicdo como
ruim, também afirmam que ndo se tem feito avaliagdo de desempenho eficaz e corrente,
afirmam também que ndo tem ainda algum escritdrio de consultoria externa a prestar servicos
na Administracdo Municipal da Caéla na area de recursos humanos. Defacto pretende-se criar
um escritdrio de consultoria externa na area de recursos Humanos, com um investimento
equivante Akz, de um milh&o( 1.000.000,00 ). Subdividido em capital proprio 40% e capital
alheio 60%.
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6. CONCLUSOES

Depois de narrar gostaria de concluir que a gestdo de recursos humanos € de extrema
importancia nos dias de hoje. Por sua vez tras varios beneficios nas organizacdes, e
consequentemente a boa gestdo. Sendo assim a pesquisa nos apresenta 0s resultados
meramente descritiva, portanto, os beneficios da gestdo de recursos humanos relativamente
aos entrevistados sobre a importancia de inovagdo, 60% responderam negativamente. Assim
classificaram os beneficios de gestdo de recursos humanos nesta mesma instituicdo como
ruim, também afirmam que ndo se tem feito avaliacdo de desempenho eficaz e corrente,
afirmam também que ndo tem ainda algum escritério de consultoria externa a prestar servi¢os
na Administracdo Municipal da Caala na area de recursos humanos. Defacto pretende-se criar
um escritorio de consultoria externa na area de recursos Humanos, com um investimento
equivante Akz, de um milhdo( 1.000.000,00 ). Subdividido em capital préprio 40% e capital
alheio 60%.
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7. RECOMENDACOES

Depois de concluir o trabalho gostaria de recomendar que a instiuicdo a quem nos
confere (ISPCAALA) e Administracdo Municipal da Caala que aceitassem a proposta para

que possa se efectivar este projecto.
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ANEXOS

Estimado (a) senhor (a).

Chamam-me Angelina Paula Somaquessenge, estudante de licenciatura em Gestao de
Recursos Humanos no Instituto Superior Politécnico da Caala. Preparando o trabalho de

Avaliacdo da Cadeira de Metodologia de Investigacdo Cientifica cujo tema é:

Criacdo de um escritorio de consultoria na area de gestédo de recursos humanos do

Municipio da Caéla.

Por este motivo foi elaborado um questionario entrevista de cunho académico enquadrado
num projecto de investigacdo cientifica cujo objectivo esta focado na Propora criacdo de
um escritorio de consultoria na area de gestao de recursos humanos na Administragéo

da Caala.

A vossa informacdo é totalmente anonima e confidencial, mas a vossa opinido pode ajudar a

alcancar o objectivo proposto.

Na certeza de contar com 0 Seu consentimento, antecipadamente 0s meus sentimentos de

gratiddo pela sua colaboracao.

Cordiais saudacoes,

Angelina Paula Somaquessenge

40



CAAL A

1IN STI1LTUT S UPERIO P OLITEGCNICO

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS E EMPRESARIAIS

CURSO DE LICENCIATURA EM ADMINISTRACAO PUBLICA E GESTAO DE
CIDADES

Anexo 1- Guia De Entrevista Aplicado Ao Técnico Da Administracéo Da

Ch.Cholowanga.

TIPO DE ENTREVISTA: ESTRUTURADA

Nome do entrevistado (a):
Idade
Sexo Nivel de escolaridade

Objectivo: Recolher a informacdo a Administracdo do Municipio da Caala sobre a Inspeccéo
Administrativa. (Assinale com x dentro do paréntesis ha opc¢ao favorita).

1-QUANTOS PROJECTOS DE INVESTIMENTOS NO PESSOAL QUADRO DA
ADMINISTRACAO?

2- A INOVACAO NA GESTAO DO PESSOAL ADMINISTRATIVO E TAO
IMPORTANTE?

( )-SIM

( )-NAO

( )-TALVEZ

3-COMO SE CLASSIFICA 0OS BENEFICIOS DA GESTAO RH NA
ADMINISTRACAO MUNICIPAL CAALA?

() -Ruim

( )-Bom

(' )- Muito ruim

4- TEM FEITO SEMPRE A AVALIACAO DE DESEMPENHO EFICAZ DO
PESSAOL DA ADMINISTRACAO?
Sim( ) ; Néao( )

5- TEM ALGUM ESCRITORIO A PRESTAR CONSULTORIA CORRENTE EM
RECURSOS HUMANO NA ADMINISTRACAO DA CAALA?

( )-SIM

( )-NAO

( ) TALVEZ

( ) AS VEZES SIM
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