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RESUMO

INTRODUCAO: a gestdo eficaz do desempenho é essencial para o sucesso das organizacdes. Este estudo investiga a
relacdo intrincada entre objetivos organizacionais e as competéncias individuais dos colaboradores, explorando como
essa relagdo afeta o desempenho e a eficacia da gestdo de desempenho nas organiza¢des contemporaneas. QUESTOES
NORTEADORAS: qual é o impacto da relagdo entre objetivos e competéncias na motivagdo dos funcionarios e na
retengdo de talentos? OBJETIVO GERAL: verificar a relagdo entre os objetivos organizacionais e as competéncias dos
individuos na gestdo e avaliacdo do desempenho estabelecidas pela Delegagdo Provincial de Finangas do Cuanza Sul,
visando compreender como essa relagdo influencia o desempenho organizacional e a eficacia dos processos de
avaliagcdo de desempenho. METODOLOGIA: trata-se de investigacdo de natureza qualitativa com abordagem badsica,
trazendo enfoque de cunho exploratério, onde foi examinada a interagdo entre objetivos estabelecidos pela
organizagdo e as competéncias dos funcionarios. A pesquisa foi desenvolvida na Delagac¢do Provincial de Finangas do
Cuanza Sul, tendo como amostra os funcionarios colocados nos Depatamentos da Contabilidade, Tesouro e Patrimdnio
do Estado e no de Finangas Locais, sendo de ambos os sexos, sem qualquer cargo funcional, com idade entre 30 e 47
anos. O método de inclusdo foi os funcionarios em efetivo servico, colocados nos Depatamentos da Contabilidade,
Tesouro e Patriménio do Estado, e no Departamento de Financas Locais da Delagac¢do Provincial de Finangas do Cuanza
Sul. CONSIDERACOES FINAIS: os resultados revelam que um alinhamento eficaz entre objetivos organizacionais e
competéncias individuais leva a um melhor desempenho tanto a nivel individual quanto organizacional.

PALAVRAS-CHAVE: Gestao de Desempenho; Objetivos Organizacionais; Gestdao por Competéncias.

ABSTRACT

INTRODUCTION: Effective performance management is essential to the success of organisations. This study investigates
the intricate relationship between organisational goals and individual employee competencies, exploring how this
relationship affects performance and the effectiveness of performance management in contemporary organisations.
GUIDING QUESTIONS: What is the impact of the relationship between goals and competences on employee motivation
and talent retention? GENERAL OBIJECTIVE: to verify the relationship between organisational objectives and the
competences of individuals in the management and evaluation of performance established by the Kwanza Sul Provincial
Finance Delegation, with a view to understanding how this relationship influences organisational performance and the
effectiveness of performance evaluation processes. METHODOLOGY: This is a qualitative study with a basic approach
and an exploratory approach, examining the interaction between the objectives set by the organisation and the skills of
its employees. The research was carried out at the Kwanza Sul Provincial Finance Department, with a sample of
employees in the Accounting, Treasury and State Assets and Local Finance Departments, of both sexes, without any
functional position, aged between 30 and 47. The method of inclusion was officials in effective service, placed in the
Accounting, Treasury and State Assets Departments, and in the Local Finance Department of the Kwanza Sul Provincial
Finance Delegation. FINAL CONSIDERATIONS: The results show that an effective alighment between organisational
objectives and individual competences leads to better performance at both individual and organisational level.

KEYWORDS: Performance Management; Organisational Objectives; Competence Management.
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INTRODUCAO

A gestdo de recursos humanos é uma drea
fundamental para o sucesso de qualquer organizagdo. No
ambiente empresarial dindmico e competitivo de hoje, as
organizagGes buscam constantemente maneiras de
otimizar o desempenho de seus colaboradores para
atingir metas e alcangar uma vantagem competitiva
sustentdvel. A gestdo eficaz do desempenho
desempenha um papel crucial nesse esforgo, servindo
como uma ferramenta estratégica para direcionar e
alinhar os esforgos individuais dos funcionarios com os
objetivos organizacionais. A avaliagdo de desempenho é
uma pratica amplamente adotada nas organizacdes para
medir o desempenho dos funcionarios em relagdo as
metas e expetativas definidas. No entanto, para que a
avaliacdo de desempenho seja eficaz, é fundamental que
os objetivos organizacionais estejam claramente
alinhados com as competéncias individuais dos
funciondrios.

A intersecdo entre objetivos e competéncias é
onde a gestdo de desempenho se torna mais significativa
e estratégica. A pesquisa sobre a relagado entre objetivos
e competéncias na gestdo e avaliacdo do desempenho é
um campo em constante evolugdo que tem recebido
atencdo significativa nas Ultimas décadas. O
reconhecimento da importancia dessa relacdo decorre
da compreensdo de que ndo basta apenas definir
objetivos claros; é igualmente essencial que os
funciondrios possuam as competéncias necessarias para

alcancar esses objetivos.
QUESTOES NORTEADORAS
Qual é o impacto da relagdao entre objetivos e
competéncias na motivacdo dos funcionarios e na

retencdo de talentos?

JUSTIFICATIVA

A motivacdo dos funcionarios desempenha um
papel crucial no desempenho e na produtividade da
equipe. Quando os objetivos organizacionais estdo
alinhados com as competéncias e aspiragdes dos
funciondrios, eles tém maior probabilidade de se
sentirem motivados e engajados em seu trabalho. Isso
resulta em maior dedicacdo, esforco e
comprometimento com os objetivos da organizagdo.

A par disso, quando os objetivos organizacionais
incluem o desenvolvimento das competéncias dos
funcionarios, isso ndo apenas aumenta a motivagdo, mas
também promove a retencgdo de talentos, uma vez que

os colaboradores veem a organizagdo como um local

onde podem crescer profissionalmente.

LIMITAGCOES

A pesquisa reconhece suas limitagdes, como o
tamanho da amostra e as caracteristicas especificas da
organizacdo estudada. Isso destaca a necessidade de
pesquisas adicionais para validar e ampliar essas

descobertas.

OBJETIVO GERAL

Verificar a relagdo entre os objetivos
organizacionais e as competéncias dos individuos na
gestao e avaliagdo do desempenho estabelecidas pela
Delegacdo Provincial de Finangas do Cuanza Sul, visando
compreender como essa relacdo influencia o
desempenho organizacional e a eficacia dos processos de

avaliagdo de desempenho.

REFERENCIAL TEORICO:
GESTAO DE DESEMPENHO

A gestdo de desempenho é todo o processo que
inclui, além da avaliagdo de desempenho, feedbacks,
estabelecimento de formagdo e metas, e ainda os

sistemas de recompensa (Denisi & Murphy, 2017).
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FIGURA 1. Intervenientes no Processo de Gestdo de

Desempenho

Avaliagio de

desempenho
i‘iﬁm e Feedback
Gestao de
\ desempenho l
Definigio
Formacio dos
A objetivos

FONTE: Denisi e Murphy (2017).

Molleman, 20192 apud Pena, (2020, p. 4), diz
que, “com a crescente necessidade de melhoria de
performance nas organizagoes, a gestao de desempenho
ganha cada vez mais importancia”.

Mitrani et al. 1994, apud Tciyaka, (2017, p. 6)
conceituam a gestdo do desempenho como sendo “um
processo ou um conjunto de processos que visam
estabelecer uma compreensdo partilhada dos objetivos,
bem como motivar os individuos, na perspetiva de
aumentar as possibilidades de prossecucdo desses
objetivos.”

Cunha et al. (2010, p. 495) afirmam que “a
gestdo do desempenho procura atingir o sucesso
estratégico e sustentado da organizagdo, ndo so através
da melhoria dos comportamentos dos seus membros,
mas também da melhoria dos aspetos organizativos,
tecnoldgicos e processuais — de forma a atingir elevados
niveis competitivos.”

A gestdio de desempenho é um processo
dindmico que requer tempo e esfor¢o, mas pode trazer
beneficios significativos para as organizag¢des. Ela ajuda a
melhorar o desempenho dos colaboradores, aumenta a
motivagao, identifica talentos e contribui para o alcance

dos objetivos estratégicos da organizagao.

AVALIAGAO DE DESEMPENHO

No entendimento de Bergamini, 2019 apud Pena,
(2020, p. 4), a avaliagdo de desempenho “é uma forma
de avaliagdo do colaborador de acordo com as suas
competéncias para o trabalho, incluindo as suas
caracteristicas pessoais e habilidades”. O autor destaca a
importancia de considerar ndo apenas as habilidades
técnicas, mas também as caracteristicas pessoais e
habilidades interpessoais dos colaboradores. Isso é
fundamental porque o desempenho eficaz no local de
trabalho ndo se limita apenas a realizacdo de tarefas
técnicas, mas também envolve a capacidade de trabalhar
em equipe, lidar com desafios, resolver conflitos e

demonstrar atitudes positivas.

FIGURA 2. Fluxo de um processo de avaliagdo de

desempenho

Planc de
desenvol-

AVALIACAO DE _
DESEMPENHO e

Avaliagao /
Autoavaliagao

FONTE: Pena (2020).

Segundo Malheiros & Rocha, 2014 apud Pena,
(2020, p. 4), “a avaliagdo de desempenho foi criada como
uma tentativa de ter a certeza de que as tarefas sdo
realizadas conforme planeadas”. Ja para Ribeiro, 2019
apud Pena, (2020, p. 4), “Mede a performance ao
comparar o esperado e o realizado”.

Na versdo de Bergamini, 2019 apud Pena, (2020,
p. 5), “ofeedbacké wuma poderosafonte de
autoconhecimento que possibilita descobrir as nossas

verdadeiras necessidades, o que facilita a autogestdo”. E

uma das intervengdes mais utilizadas para a gestdo do
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comportamento organizacional (LEE et al. 2020 apud
PENA, 2020, p. 5).

O feedback é uma parte critica da avaliagdo de
desempenho. Ele deve ser especifico, construtivo e
baseado em fatos observaveis. O feedback deve destacar
pontos fortes e areas que precisam de melhoria, além de
fornecer orientagdo sobre como melhorar.

Brand et al. 2020 apud Pena, (2020, p. 5), dispGe
que, a funcdo do feedback é “fornecer informacgdes e
comentarios sobre o desempenho ou comportamento de
uma pessoa, equipe ou organizagao com o objetivo de
melhorar, ajustar ou manter a qualidade do trabalho,
relacionamentos e resultados”. Permite que as partes
envolvidas também fornecam suas perspetivas e
comentarios (CHRISTENSEN-SALEM et al. apud PENA,
2018, p. 5).

A avaliacdo de desempenho é um processo
fundamental em muitas organizagbes para medir e
gerenciar o desempenho de seus funcionarios.
Lembrando que a avaliagdo de desempenho é uma
ferramenta de gestdo e desenvolvimento, e deve ser
usada de forma construtiva para ajudar os funcionarios a
alcancar seu pleno potencial e contribuir para o sucesso
da organizacdo. Também é importante que o processo
seja transparente e que os funcionarios compreendam as
expectativas e os critérios de avaliagdo. Se bem
estruturadas e alinhadas aos objetivos organizacionais,
podem ser ferramentas importantes de

competitividade.

GESTAO POR COMPETENCIAS

No contexto organizacional, com a publicagdo
do paper Testing for Competence rather than Intelligence
em 1973, McClelland iniciou o debate sobre competéncia
entre os psicélogos e os administradores nos Estados
Unidos. Esse autor foi um dos percussores da escola
americana de competéncia. Essa tinha como
caracteristica principal a concepgdao comportamentalista,

onde seus atributos permitiam as pessoas alcangarem

um desempenho superior. McClelland (1973) afirma que
a competéncia é uma caracteristica subjacente a uma
pessoa que é casualmente relacionada com desempenho
superior na realizagdo de uma tarefa ou em determinada
situagao.

Na compreensdo de Bitencourt, (2005, p. 19),
competéncia sdo “conjuntos de conhecimentos,
habilidades e atitudes interdependentes e necessarias a
consecugao de determinado propésito”.

Montezano, Abbad e Freitas, (2016, p. 3),
definem competéncia como sendo a “expressdo do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes no
contexto de trabalho, por meio de comportamentos
observaveis que geram desempenhos e resultados bem-
sucedidos”.

Competéncia refere-se a  caracteristicas
intrinsecas do individuo que influenciam e servem de
referencial para seu desempenho no ambiente de
trabalho (SPENCER e SPENCER, 1993, p. 9).

Segundo Zarifian, (2001, p. 66), “a competéncia
profissional € uma combinagdo de conhecimentos, de
saber-fazer, de experiéncias e comportamentos que se
exercem num contexto preciso. Ela é constatada na
utilizacdo em situacdo profissional, a partir da qual é
passivel de avaliagdo. Compete, entdo, a empresa
identifica-la, avalia-la e fazé-la evoluir.

Conforme Brand&do e Guimardes, (2001, p. 2), os
juristas declaravam que determinada corte ou individuo
era competente para um dado julgamento ou para
realizar certo ato. Por extensdo, o termo veio a designar
o reconhecimento social sobre a capacidade de alguém
pronunciar-se a respeito de determinado assunto. Mais
tarde, o conceito de competéncia passou a ser utilizado
de forma mais genérica, para qualificar o individuo capaz
de realizar determinado trabalho.

A implementacdo da gestdo por competéncias é
realizada por meio de um projeto extenso,
contemplando: orgamento e pessoas. Ela pode ser
implementada partitivamente por semestre ou ano. O

projeto deve contemplar: competéncias corporativas,
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avaliacdo por competéncias e selecdo por competéncias
(RABAGLIO, 2015, p. 5).

O objetivo da Gestdo por Competéncias é atrair
e desenvolver os profissionais, identificando a pessoa
certa para exercer determinado trabalho, além de
permitir o planejamento de sucessdo, andlise de
necessidades de treinamento e outras fungGes essenciais
de gestdo de pessoas (DRAGANIDIS; MENTZAS, 2006,
apud MONTEZANO et al, 2019, p. 2770).

A teoria de competéncia tem sido amplamente
aplicada em contextos de gestdo de recursos humanos,
educacdo e desenvolvimento profissional, ajudando a
identificar e desenvolver as habilidades necessarias para
0 sucesso em diversas areas.

A gestdo de competéncias é fundamental para
garantir que os colaboradores estejam equipados com as
habilidades necessarias para enfrentar desafios em
constante mudanga e contribuir para o sucesso da
organizagdo. Ela promove o desenvolvimento continuo
das competéncias dos colaboradores e ajuda a
organizagdo a se adaptar e prosperar em um ambiente

empresarial dinamico.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para conduzir essa pesquisa, foi empregue uma
pesquisa de natureza qualitativa, com abordagem bdsica,
trazendo enfoque de cunho exploratério, onde foi
examinada a interagdo entre objetivos estabelecidos
pela organizacdo e as competéncias dos funcionarios. A
pesquisa foi desenvolvida na Delaga¢do Provincial de
Finangcas do Cuanza Sul, tendo como amostra os
funciondrios colocados nos Depatamentos da
Contabilidade, Tesouro e Patrimonio do Estado e no de
Finangas Locais, sendo de ambos os sexos, sem qualquer
cargo funcional, com idade entre 30 e 47 anos.

O método de inclusdo foram os funciondrios em
efectivo servico colocados no Depatamentos da
Contabilidade, Tesouro e Patrimodnio do Estado, e no

Departamento de Finangas Locais da Delagacdo

Provincial de Finangcas do Cuanza Sul. O método de
exclusao utilizado foi todo e qualquer individuo que nao
se classifica dentro dos parametros impostos para
inclusdo. O método de colecta e interpretacdo de dados
foi realizado através de Anadlise interpretativa para
disseminacdo dos dados encontrados e desenvolvimento

através da descricdo.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados demonstram que, a andlise dos
dados qualitativos revelou uma correlagdo positiva
significativa entre a clareza dos objetivos organizacionais
e o desenvolvimento das competéncias dos funcionarios.
Isso sugere que quando os objetivos sdo definidos de
maneira nitida e comunicados eficazmente, os
funciondrios tendem a desenvolver as competéncias
necessarias para alcanga-los. Os dados qualitativos das
entrevistas indicaram que, os objetivos da organizacao
estdo alinhados com as competéncias dos funcionarios,
os processos de avaliagdo de desempenho sdo
percebidos com eficaz. Os funcionarios sentem que suas
contribuicdes sdo avaliadas de maneira mais justa e
relevante.

A analise dos dados revelou que, na organizagao
utilizam a avaliagdo do tipo top down 1802 modelo
hierarquico classico, que consiste na abordagem do
desempenho feito de cima para baixo, isto é, do superior
hierarquico ao inferior hierdrquico. A avaliacdo de
desempenho é de caracter obrigatdrio e aplica-se a todos
os funcionarios de modo continuo e sistematico, no ano
a que a mesma se refere, ainda que pontualmente possa
ser efetuada tardiamente, e é feita semestralmente,
sendo o primeiro semestre da avaliacdo decorre no
periodo de 1 de Janeiro a 30 de Junho e a competéncia é
exercida até ao dia 31 de Julho, e o segundo semestre
decorre no periodo de 1 de Julho a 31 de Dezembro e é
exercida até 31 de Janeiro, cuja competéncia para avaliar
é do superior hierarquico imediato que lhe reportam

diretamente.
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A investigagdo constatou que todos os
funciondrios intervém no processo de avaliagdo de
desempenho, assumindo diferentes papeis de acordo
com o seu nivel de responsabilidade na estrutura
organizacional e os efeitos positivos decorrentes da
avaliagdo, promove o funcionario na carreira, nomeagao
para cargos de direcdo e de chefia, indicacdo para grupos
de trabalhos estratégicos, representagdo legal das
Finangas Publicas junto de outros organismos e outras
formas de distingdo ou recompensas.

De modo a concretizar todos os objetivos e
contribuir de forma decisiva para a gestdo integrada de
recursos humanos o Sistema de Avaliagdo de
Desempenho é constituido pelas seguintes valéncias:
objetivos, competéncias transversais e especificas. A
ponderagdo atribuida as valéncias é igual a todos os
grupos funcionais, sendo que, os objetivos tém uma
ponderagdo de 60% sobre o total da avaliagdo,
competéncias transversais com 20%sobre o total da
avaliacdo. No caso de funcionarios titulares de cargo de
direcdo e chefia as competéncias especificas sao
divididas em duas subvaléncias com a mesma
ponderagdo atsi como: competéncias especificas
técnicas tém uma ponderacdo de 10% do total da
avaliagdo e competéncias especificas de lideranga com
10% do total da valiagao.

A discussdo nesse contexto, revela que os
resultados sugerem que o alinhamento eficaz entre
objetivos organizacionais e competéncias individuais é
fundamental para o desempenho organizacional. Isso
ressalta a importancia de garantir que os objetivos sejam
claramente definidos e que as competéncias necessarias
sejam identificadas e desenvolvidas. Os achados
enfatizam que a gestdo de desempenho ndo deve ser
vista como um evento isolado, mas como um processo
continuo que envolve o estabelecimento de metas, o
desenvolvimento de competéncias e a avaliagdo
constante. As organizagdes que adotam essa abordagem
tendem a colher beneficios mais significativos. A

pesquisa destaca a importancia de estratégias de

desenvolvimento de competéncias para alcangar os
objetivos organizacionais. Isso pode incluir programas de
treinamento, mentoring e desenvolvimento de lideranca.

A comunica¢do interna desempenha um papel
vital na garantia de que os funcionarios compreendam os
objetivos e como suas competéncias contribuem para
alcancga-los. Estratégias de comunicacdo claras e eficazes
sdo essenciais.

Com base nos resultados, hd implicagdes praticas
para gestores e profissionais de recursos humanos. Eles
devem enfatizar o alinhamento entre objetivos e
competéncias, implementar estratégias de
desenvolvimento de competéncias e aprimorar a
comunicagdo interna para otimizar a gestdo de
desempenho.

A pesquisa também reconhece suas limitagdes,
como o tamanho da amostra e as caracteristicas
especificas das organizagGes (A e B) estudadas. Isso
destaca a necessidade de pesquisas adicionais para
validar e ampliar essas descobertas.

Esses resultados e discussGes forneceram uma
base sdlida para o artigo, destacando as relagOes e

implicagOes entre objetivos e competéncias na gestdo de

desempenho organizacional.

CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa demonstrou claramente a
importancia critica de estabelecer uma relagado eficaz
entre os objetivos organizacionais e as competéncias dos
funciondrios. Essa relacdo é essencial para alinhar as
acdes dos colaboradores com os objetivos estratégicos
da organizagdo. Um dos resultados mais notdveis é o
impacto positivo que uma relacdo bem definida entre
objetivos e competéncias tem na motivagdo e no
engajamento dos funciondrios. Quando os funciondrios
veem como suas competéncias contribuem para a
realizagdo dos objetivos, eles tendem a se sentir mais
motivados e comprometidos com o trabalho. A pesquisa

destacou a necessidade continua de desenvolver as
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competéncias dos funciondrios para atender aos
objetivos organizacionais em constante mudancga. Isso
inclui o fornecimento de oportunidades de treinamento
e desenvolvimento alinhadas com as necessidades da
organizagao.

A comunicagdo eficaz e a transparéncia na
definicdo de objetivos desempenham um papel crucial
na criagdo de uma relagao positiva entre objetivos e
competéncias. As organizagGes devem adotar estratégias
de comunicagdo interna para garantir que o0s
funcionarios compreendam claramente os objetivos e
seu papel na consecugdo deles. A gestao de desempenho
é a principal ferramenta para avaliar a relagdo entre
objetivos e competéncias. Ela deve ser usada de forma
eficaz para monitorar o progresso, fornecer feedback
construtivo e identificar areas de desenvolvimento. A
gestdo de desempenho eficaz requer um equilibrio entre
os objetivos organizacionais e os objetivos individuais
dos funciondrios. Os funciondrios devem ver como o
alcance dos objetivos da organizagdo também contribui
para seu proprio crescimento e desenvolvimento. Além
de melhorar a motivagdo e o desempenho dos
funciondrios, uma relagdo sélida entre objetivos e
competéncias também beneficia a organizagdo como um
todo. Isso leva a uma maior eficiéncia, melhores
resultados financeiros e uma posicdo mais competitiva
no mercado. Embora os beneficios sejam claros, a
pesquisa também identificou desafios que as
organizagGes devem superar, como a adaptagdo a
mudancas constantes e a necessidade de investir em
desenvolvimento de competéncias.

A pesquisa estabeleceu uma base sdlida, mas
também aponta para a necessidade de estudos futuros
que aprofundem aspetos especificos dessa relacdo em
diferentes contextos e setores. Em suma, as
consideragdes sobre a relagdo entre objetivos e
competéncias na gestdo e avaliacdo do desempenho
organizacional destacam a importancia dessa interagao
para o sucesso das organizacGes. Essa relagdo afeta

diretamente a motiva¢do dos funcionarios, a retengdo de

talentos e a eficacia geral da gestdo de desempenho.
Portanto, as organizagdes devem priorizar a criagdo e o
fortalecimento dessa relagdo para atingir seus objetivos

estratégicos.
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