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Resumo

O presente estudo tem como objectivo criar e validar uma escala de satisfagdo com a
avaliagdo de desempenho.

Neste sentido, e com base em varios estudos analisados, nhomeadamente no artigo de
Jawahar (2006a), conclui-se que o conceito tedrico de satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho assenta em seis dimensdes diferentes (“satisfacdo com os resultados da
avaliacdo de desempenho”, “satisfacdo com o chefe”, “satisfacdo com o trabalho”,
“envolvimento com a organizagdo”, “envolvimento com a chefia directa” e “intencGes de
abandono”) que estdo significativamente correlacionadas entre si.

Deste modo, construiu-se um questionario com seis escalas, cada uma correspondendo a
uma das dimensdes acima referidas, contendo um total de 23 itens. Os dados foram recolhidos
através do questionario disponibilizado numa pagina on-line, entre os meses de Junho e
Setembro de 2008. Para tal contactou-se uma amostra de 254 sujeitos, através de correio
electrénico, no qual foi exposto o objectivo do estudo e a pertinéncia da colaboracdo, bem
como assegurada a confidencialidade e anonimato dos sujeitos e dos dados por eles
fornecidos.

Relativamente a validacdo do questionario, nesta investigacdo usou-se o alpha de
Cronbach para analisar a fidedignidade do questionario. Verificou-se que a consisténcia
interna € considerada boa, para todos os itens do instrumento, pois exibe um alpha de
Cronbach de 0.851 (Pestana e Gageiro, 2003; Hill e Hill, 2005) e para cada uma das
dimensdes separadamente os valores de alpha de Cronbach variam entre o 0.835 e 0.858 que
sdo igualmente bons resultados. Embora o valor do alpha de Cronbach total seja de 0.5533
para todas as dimens6es em conjunto, o que é considerado menos bom (Hill e Hill, 2005).

Quanto ao estudo da validade de constructo, nesta investigacdo procedeu-se ao calculo
de uma analise factorial exploratéria e de uma analise factorial confirmatoria. Os resultados
da primeira corroboraram o pressuposto tedrico da existéncia dos seis factores no constructo
de satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, correspondendo cada um dos factores a uma
das seis subescalas. A analise factorial confirmatéria veio confirmar estes resultados, no
entanto ndo comprovou a existéncia de correlagdes significativas entre todas as dimensdes do
questionario, nomeadamente entre o “envolvimento com a chefia directa” e as “intencdes de
abandono” e as restantes dimensoes.

Assim recomenda-se 0 desenvolvimento de novas investigagdes, de forma a validar este

questionario.
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Abstract

This study aims to create and validate a scale of satisfaction with the performance
appraisal.

Accordingly, and based on several studies examined, in particular the article of Jawahar
(2006a), it was concluded that the theoretical concept of satisfaction with the performance
appraisal is based on six different dimensions (“satisfaction with performance appraisal
feedback”, “satisfaction with the manager” “job satisfaction”, "organizational commitment”,
“commitment toward manager” and "turnover intent”) which are significantly correlated with
each other.

In order to measure this dimensions a questionnaire was created with six scales, each
corresponding to one of the dimensions above, containing a total of 23 items. Data was
collected through the questionnaire posted on a website, between the months of June and
September 2008. For that, it was contacted a sample of 254 subjects was contacted, by email,
which was above the objective of the study and relevance of collaboration, and ensures the
confidentiality and anonymity of subjects and data supplied by them.

Relative to the validation of the questionnaire, this research used Cronbach's alpha to
examine the reliability of the questionnaire. It was found that internal consistency is
considered good for all items of the instrument, it shows a Cronbach's alpha of 0.851 (Pestana
e Gageiro, 2003, Hill e Hill, 2005) and for each size separately the values of alpha Cronbach's
ranging between 0.835 and 0.858 are also good results. Although the value of Cronbach's
alpha total is 0.5533 for all dimensions together, this is considered unacceptable (Hill e Hill,
2005).

Regarding the construct validity of the study, were used in this research to calculate an
exploratory factor analysis and a confirmatory factor analysis. The results of the first factor
analysis corroborated the theoretical assumption of the existence of six factors in the construct
of satisfaction with performance appraisal, each corresponding to one of the factors of the six
sub-scales. A confirmatory factor analysis confirmed these results, though not proving the
existence of significant correlations between all dimensions of the questionnaire, especially
between the “commitment toward manager” and the “turnover intent” and the other
dimensions.

Therefore, the development of new research, is recommended to validate the

questionnaire.
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Résumeé

La présente étude vise a créer et valider une échelle de satisfaction a I'égard de
I'évaluation de la performance.

En conséquence, et en base de plusieurs études ont examiné, en particulier l'article de
Jawaher (2006), s’a conclu que le concept théorique de la satisfaction avec I'évaluation des
performances est basée en six dimensions différentes («satisfaction avec les résultats de
I'évaluation de la performance», «satisfaction avec le manager», «satisfaction avec le
travail», «l'engagement avec l'organisation», «l’engagement avec le manager» et "les
intentions de sortir»), qui sont significativement corrélées unes avec les autres.

Ainsi, s’a construit un questionnaire de six échelles, chacune correspondant a une des
dimensions ci-dessus référées, et qui contenant un total de 23 items. Les informations ont été
collectées avec le questionnaire disponible dans une page d’Internet, pendant les mois de Juin
et Septembre du 2008. Pour ca, s’a contacté un échantillon de 254 sujets par courrier
électronique, ou s’ont exposé I’objectif de cette étude et I'importance de la collaboration, bien
comme s’ont assurée la confidentialité et I’anonymat des sujets et des informations par lui
fournies.

En ce qui concerne la validation de ce questionnaire, dans cette investigation, s’a utilisé
I’alpha de Cronbach pour examiner lui fiabilité. S’a constaté que la cohérence interne est
considérée comme bonne pour tous les items de I'instrument, parce qu’elle présente un alpha
de Cronbach de 0.851 (Pestana e Gageiro, 2003, Hill e Hill, 2005) et pour chacune des
dimensions, séparément, les values de l'alpha de Cronbach varient entre 0.835 et 0.858 que
sont également des bons résultats. Cependant, la valeur total de l'alpha de Cronbach est
0,5533 pour toutes les dimensions, qui est considérée comme inacceptable (Hill e Hill, 2005).

En ce qui concerne la validité de I'étude, dans cette recherche s’est procédé au calcul
d’un facteur d'analyse exploratoire et d’analyse factorielle confirmatoire. Les résultats de la
premiere, corroborent I'hypothése de l'existence des six facteurs dans la construction de la
satisfaction avec I'évaluation de la performance, représentant chacun des facteurs une des six
sous-échelles. L’analyse factorielle confirmatoire a confirmé ces résultats, cependant, n’a pas
prouvé l'existence de corrélations significatives entre toutes les dimensions du questionnaire,
en particulier entre le «satisfaction avec le manager» et «les intentions de sortir» et les autres
dimensions.

Par conséquent, se recommande le développement de nouvelles recherches, pour valider

le questionnaire.
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Introducéo geral

As praticas de avaliacdo de desempenho ndo sdo novas. Provavelmente, desde que um
homem comegou a trabalhar para outro, que 0 seu desempenho passou a ser a avaliado, pelo
menos informalmente (Chiavenato, 1990).

No entanto, s6 no inicio do século XX, é que a avaliacdo de desempenho apareceu como
componente da gestdo de pessoal ao mesmo nivel dos testes psicoldgicos utilizados nos
processos de seleccdo (Fernandes e Caetano, 2000).

A realidade actual é bem diferente, as organizacbes encontram-se inseridas numa
dindmica de grande competitividade, desta forma procuram encontrar meios de dar resposta
que permitam obter elevados niveis de produtividade nos seus desempenhos. Para Gomes
(2004), torna-se assim imprescindivel implementar na organizagdo mecanismos que permitam,
além de mensurar os niveis de desempenho, também desenvolvé-los.

A avaliacdo de desempenho insere-se assim numa Optica de desenvolvimento da
organizacdo, que permite ao empresario especificar aquilo que se espera dos empregados, a
qual passa a ser um requisito fundamental para aumentar a produtividade dos recursos
humanos duma organizagéo (Cunha, 1992).

Contudo, a realidade actual coloca-nos questfes mais profundas acerca da avaliacdo de
desempenho, como € o caso da satisfacdo com o sistema de avaliacdo de desempenho em uso.

A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho é uma das maiores reaccGes consequentes
a avaliacdo de desempenho (e.g., Dorfman, et al., 1986; Giles e Mossholder, 1990; Keeping e
Levy, 2000). Giles e Mossholder (1990) e Organ (1988) afirmaram que o uso de critérios de
especificos e orientados na mensuracdo da satisfacdo sao amplos indicadores das reac¢oes dos
colaboradores a avaliacdo de desempenho. De facto, medidas cognitivamente orientadas, tais
como a percepcdo de utilidade e percepcdo de precisdo, estdo positivamente relacionados com
a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho (Keeping e Levy, 2000). Além disso, porque as
avaliacdes constituem a base de varias decisdes importantes, a satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho significa reconhecimento, status e perspectivas futuras dentro da organizacéo.
Assim, os individuos com niveis mais elevados de satisfacdo com o desempenho sdo
usualmente mais recompensados, do que 0s sujeitos que apresentam niveis baixos de
satisfacdo. Estas diversas implicacdes psicolégicas da satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho tornam-se num determinante significativo do comportamento futuro e das

atitudes profissionais e organizacionais (Taylor et al., 1984).
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Assim face ao estudo da tematica’ verificou-se que n&o existia nenhum instrumento que
mensurasse a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, na lingua portuguesa.

Através da literatura analisada, observou-se que o estudo de Jawahar (2006a)
apresentava um instrumento de medida, bem como o estudo da relacdo dos niveis de
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho e os resultados apresentados na mesma.

Assim, seguiu-se o mais fidedignamente possivel a metodologia, apresentada neste
artigo, pelo que se criou um questionario baseado em algumas questdes do instrumento de
Jawahar (2006a)2. Deste modo aplicou-se o questionario a 254 individuos, de forma a estudar-
se as qualidades métricas do instrumento e a projectar-se uma validacdo do mesmo para a
populagdo portuguesa.

Assim sendo, esta dissertacdo encontra-se dividida em duas partes.

Na primeira parte apresenta-se um enquadramento tedrico com as teorizacbes mais
relevantes no dominio da satisfacdo com a avaliacdo do desempenho. No primeiro capitulo
fez-se uma apresentacdo da teoria bem como dos autores principais, da avaliacdo de
desempenho. Ao passo que no capitulo dois é definido o conceito tedrico de satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho, bem como as dimensGes tedricas em que a mesma esta assente.

A segunda parte corresponde ao estudo empirico deste trabalho, o qual deu origem a um
instrumento de mensuracdo da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, bem como a
apresentacdo das qualidades psicométricas do mesmo. Assim, no capitulo trés apresentou-se a
metodologia aplicada para execucdo deste estudo. No capitulo quatro analisa-se 0s resultados
de sensibilidade, fidedignidade e validade do questionario criado nesta dissertacdo. Por fim no
capitulo cinco discute-se 0s resultados e tira-se conclusdes acerca deste trabalho, avancando
como propostas para novos estudos nesta area.

! Estudo da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho.
2 O questionario também contém quest6es baseadas noutros artigos, encontrados através da analise da literatura,
contudo seguiu-se sempre as dimens@es do constructo apresentado por Jawahar (2006a).
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1- Avaliacédo de desempenho

A avaliacdo de desempenho poderéa ser definida como um sistema estruturado de medir,
avaliar e influenciar os atributos relacionados com o trabalho, os comportamentos e 0s
resultados obtidos por um trabalhador, com vista a descobrir em que nivel é que, nesse
momento, ele se encontra quanto a sua performance no trabalho (Dolan e Schuler, 1987). Ou
seja, qudo produtivo o trabalhador é e como ele podera produzir ainda mais eficazmente no
futuro, de modo a que tanto ele como a organizacdo e a sociedade possam vir a tirar dai
beneficios.

Para englobar todos os factores que afectam este sistema formal e estruturado de medir e
avaliar a performance é usado na literatura o termo “sistema de avaliacdo de desempenho” ou
“performance appraisal system” (PAS) (Dolan e Schuler, 1987).

O sistema de avaliacdo de desempenho refere-se as fontes usadas para recolher os dados
de avaliacdo, a andlise de funcGes que ¢ feita para identificar os critérios apropriados que irdo
ser usados para avaliar os dados recolhidos, a validade ou fidedignidade dos métodos usados,
as caracteristicas tanto do avaliador como do avaliado que podem influenciar a avaliacdo, ao
processo de “feedback”, a utilizacdo da informacao retirada da avaliacdo e ao averiguar se esta
estd ou ndo a cumprir os objectivos para os quais tinha sido construida.

Obviamente, quanto maior e mais complexa for a organizagéo, mais dificil se ird tornar
a avaliacdo dos seus empregados, dada a dificuldade em avaliar a performance de cada um,
assim como o seu potencial. A avaliacdo sé sera eficaz se o avaliador conseguir ter uma boa
percepcdo da performance e do potencial de cada um, o que se torna dificil sem a existéncia
de meios de medida justos. So esta razdo ja justificava o uso de avaliagio de desempenho. E
desde ha muito reconhecido que a avaliacdo de desempenho (AD), detém um papel
importante nas organizacdes. A avaliacdo de desempenho é, ou deveria ser, uma parte
integrante do sistema de gestdo (Koontz e Weihrich, 1988). Serve para ajudar numa
infinidade de situagdes, como por exemplo, para fornecer uma base para a selec¢céo de pessoal
ou para o efectuar de promocdes, além de ter a sua cota parte no processo de distribuicdo de
remuneracoes.

A grande maioria dos estudos que tinham sido efectuados, dedicavam-se unicamente aos
aspectos psicométricos da avaliacdo de desempenho. Hoje em dia, 0s estudos que se fazem,
sdo realizados tendo como base questionarios que determinam as reac¢des dos avaliados aos

varios aspectos da avaliacdo de desempenho. A premissa basica para estes estudos é a de que
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as opinides dos avaliados acerca do processo de avaliagdo sdo fundamentais para a eficécia a
longo prazo do sistema. Ja Lawler (Lawler, 1967 citado por Dipboye e Pontbriand, 1981)
tinha dado énfase a que o sucesso de uma avaliacdo de desempenho depende da confianca que
os avaliados tinham no processo de avaliagéo.

Os resultados de Landy, et al. (1978), sugerem que o facto de ter sido feita previamente
uma definicdo de objectivos, vai ter um efeito positivo na credibilidade e aceitagdo do
processo de avaliagdo. O mesmo acontecera se aumentarmos a frequéncia das avaliacGes e
permitirmos a participacdo dos avaliados em todo o processo.

Segundo Dipboye e Pontbriand (1981), a opinido dos avaliados, acerca da avaliagdo de
desempenho, sera positiva desde que acreditem que ha uma oportunidade para expressar a sua
maneira de ver os problemas, que os factores em que estdo a ser avaliados sdo de alguma
forma relevantes para a sua funcdo e desde que os objectivos e planos sejam discutidos em
conjunto.

Deste modo, pode-se pois afirmar que, apesar de tudo, por vezes é preferivel ter um tipo
qualquer de avaliacdo de desempenho do que ndo ter nenhum. (Drenth, 1984).

1.1- Os objectivos da avaliacdo de desempenho

Do ponto de vista organizacional, a implementacdo de um processo de avaliagdo de
desempenho tem sempre um objectivo que visa ser atingido com a sua aplicacéo.

Caetano (1996) refere que os sistemas de avaliacdo de desempenho tém de ser
desenhados em funcgéo das finalidades organizacionais que lhes estdo subjacentes.

A avaliagdo de desempenho tem uma funcdo indispensavel nas organizacdes,
nomeadamente, no provimento de dados para a atribui¢cdo de aumentos salariais, na defini¢éo
do potencial dos colaboradores, na afericdo de necessidades de formacdo em areas especificas,
no fornecimento de dados que possibilitem um melhor e mais eficaz feedback entre chefias e
subordinados, de forma a haver uma melhor comunicacdo entre os diversos colaboradores,
bem como, no acesso ao auto-desenvolvimento.

A literatura apresenta diversas perspectivas sobre 0s objectivos da avaliacdo de
desempenho, pelo que se ird apresentar aqui algumas delas.

Para Drenth (1984), nos objectivos das avaliagdes de desempenho podem ser
diferenciados quatro grupos.

1) Terem impacto ao nivel da politica salarial, remuneracdes extra, promogcdes,

transferéncias e demissoes;
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2) Permitirem a melhoria do desempenho, do desenvolvimento de capacidades e
motivacdo, através do feedback e da avaliacdo de desempenho;

3) Identificarem candidatos potenciais a lugares de chefia e direcgéo;

4) Constituirem o alicerce para a formulacdo dos critérios de seleccdo de pessoal e
identificacdo de necessidades de formacéo.

No caso do primeiro grupo de objectivos, as recompensas sdo encaradas como se
tratando de incentivos, as quais estd ligada a relacdo entre meios e fins, ou a relacdo
custo/beneficio e 0 grau em que a pessoa avaliada encaminha a uma optimizacdo dos mesmos.
Neste caso, a énfase € dada apenas aos aspectos positivos, ou seja, o que foi atingido pelo
avaliado (resultado) e a forma como fez para o obter (processo).

Para o segundo grupo de objectivos (melhoria do desempenho) deixa de se dar especial
atencdo ao passado, para se passar a dar énfase ao presente, havendo porém uma discussao
sobre o futuro préximo. Esta discussdo é integrada frequentemente na entrevista de avaliacao.
No entanto, para que a entrevista e a discussdo tenham algum fundamento, deverdo ser
abordados, tanto 0s aspectos positivos como 0s aspectos negativos da performance (Drenth,
1984).

Quanto ao terceiro grupo (identificagdo de potenciais candidatos), a avaliacdo indica
dois factores que antecipam o desenvolvimento, tais como, as caracteristicas do
comportamento e de realizacdo pessoal que permitem fazer extrapolacdes e predicGes quanto
ao que se ira passar. Deste modo, é dada importancia aos factores de personalidade e
capacidades do individuo.

O quarto e ultimo grupo de objectivos de avaliagdo, enfatiza as competéncias
consideradas essenciais pela organizacao, as quais sao identificadas a partir da instituicdo de
objectivos, ou seja, deduzindo-se 0s comportamentos e capacidades necessarias a sua
concretizacdo (Drenth, 1984).

Murphy e Cleveland (1995) encontraram quatro principais objectivos que os avaliadores
tém e sistematizaram-nos do seguinte modo:

e Objectivos dirigidos para as tarefas: referem-se aos objectivos que visam

“melhorar, ou manter, 0s niveis de desempenho dos avaliados e prepara-los
para os desafios futuros” (Fernandes e Caetano, 2000:361);

e Objectivos interpessoais: dizem respeito a objectivos cujo fim é “manter, ou

melhorar, as relacdes interpessoais entre eles e os avaliados” (Fernandes e
Caetano, 2000:361);
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e Objectivos estratégicos: referem-se aos objectivos que tém como finalidade
“aumentar a sua reputacdo ou a reputacdo da sua equipa de trabalho”
(Fernandes e Caetano, 2000:362);

e “Objectivos internos: prendem-se com 0s objectivos que o avaliador tenta

atingir para reforcar os valores e as crencas que tem face a avaliacdo de
desempenho” (Fernandes e Caetano, 2000:362).

Contudo, independentemente dos diferentes tipos de objectivos apontados pelos
diversos autores “normalmente, a organizacédo, os avaliadores e os avaliados tém diferentes
objectivos que pretendem alcancar com a avaliagdo de desempenho. As relacbes que se
estabelecem, em resultado dos objectivos que cada um destes actores tenta atingir, vao
afectar os comportamentos dos outros intervenientes e, nessa medida, a prépria eficacia do

sistema de avaliagéo™ (Fernandes e Caetano, 2000:362).

1.2. Defini¢éo de desempenho

Segundo Caetano (2008), o desempenho pode ser concebido conforme se salientam 0s
meios (comportamentos) ou os fins (resultados).

Na concepcao centrada nos comportamentos, a avaliacdo de desempenho prende-se com
as tarefas que os individuos tém de executar no seu posto de trabalho, ou seja, esta
relacionado com o que fazer e como o fazer (Caetano, 2008).

Na concepcdo focalizada nos resultados, a avaliagdo de desempenho centra-se nos
resultados dos comportamentos do individuo para realizar as actividades inerentes ao seu
posto de trabalho, para que os objectivos organizacionais sejam cumpridos (Caetano, 2008).

Contudo tanto do ponto de vista do desempenho como comportamento, quer do ponto
de vista como resultados, é necessario ter em contra o contexto organizacional e tecnolgico
enquanto factores determinantes ou moderadores dos niveis de desempenho. Por assim dizer:
“uma pessoa adopta certos comportamentos na realizacdo de tarefas num determinado

contexto para obter resultados especificos (esperados pela organizacéo)” (Caetano, 2008:31).

1.2.1. A avaliacdo de desempenho enquanto gestéo de desempenho

A avaliagdo de desempenho tem sido realizada, nos moldes actuais da maioria das
empresas, como um dispositivo de periocidade anual, onde o desempenho dos colaboradores
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apenas € avaliado uma vez por ano. Desta forma, a avaliacdo de desempenho ndo é mais que
uma ferramenta de controlo pontual e gestdo dos colaboradores (Caetano, 2008).

No entanto a funcdo da avaliacdo de desempenho, enquanto processo de gestdo de
recursos humanos, vai mais além do controlo pontual do desempenho. A avaliacdo de
desempenho tem como proposito a gestdao do desempenho ao longo de todo o ano (Caetano,
2008).

A gestdo de desempenho tem como objectivo conceber circunstancias para que o
desempenho dos colaboradores contribua efectivamente para a continuagdo dos objectivos da
organizagéo.

Deste modo, um sistema de gestdo do desempenho tem por base a observacdo do
desempenho dos colaboradores, em confrontad-los com as expectativas e objectivos, em
orientd-los e aconselha-los sobre melhorias que é necessario introduzir e 0 modo de o
conseguir (Caetano, 2008). Tal é possivel através de um feedback periddico promovido pelo
superior hierarquico, realizando-se tantos ciclos, quantos 0s necessarios para os objectivos do

sistema (Ver Figura 1).

Figura 1 — Ciclos da gestdo de desempenho

Desempenho melhoradoe
{expectativas/objectivos)

Reaccio ao feedback

Outros Sistemas de RH

Expectativas/Objectivos/
Desempenho

Resultados da
organizagio (efeitos)

CICLO 2

CICLO |

Avaliagio
(comportamentos/
resultados)

Observagio

Fonte: Caetano, (2008:28)
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Assim do ponto de vista conceptual, “a avaliacdo de desempenho visa identificar,
observar, medir e desenvolver o desempenho dos individuos em consonancia com a estratégia

da organizagdo” (Caetano, 2008:28).

1.3. Como medir o desempenho®

“O desempenho é avaliado como base em critérios e medidas que visam diferenciar
contributos elevados de contributos médios ou fracos para a organizacdo. Os niveis de
desempenho (excelente, médio, fraco...) podem ter um caracter quantitativo ou qualitativo™
Caetano (2008:32).

Caetano (1996) refere que podemos encontrar instrumentos de medida, centrados na
personalidade, centrados no comportamento, centrados na comparagdo com 0S outros e
centrados nos resultados. O Quadro 1 apresenta sintetizadamente os instrumentos mais

comuns tanto a nivel da gestdo como a nivel da pesquisa experimental.

Quadro 1 — Abordagens da avaliacdo de desempenho

Abordagens centradas na personalidade® - Escalas ancoradas em tracos.

Abordagens centradas nos comportamentos | - Incidentes criticos;

- Escalas de escolha forcada;

- Escalas ancoradas em comportamentos;
- Escalas de padréo misto;

- Escalas de observacdo comportamental;
- Listas de verificacéo.

Abordagens centradas na comparacdo com | - Ordenacdo simples,

0s outros - Comparag&o por pares;
- Distribuicao forcada.
Abordagens centradas nos resultados - Padrdes de desempenho;

- Gestao por objectivos (GPO).

Fonte: Adaptado de Mohrman et al. (1989)

1.3.1. Abordagens centradas na personalidade

As abordagens centradas na personalidade traduzem-se usualmente em escalas
ancoradas em tracos (ou gréficas)®. Mais recentemente Caetano (2008) descreve a “medic&o”

® Na literatura, nomeadamente autores como Caetano (1996) e Fernandes e Caetano (2000), designam o modo
como medir o desempenho, por instrumentos de avaliacao.
* Caetano (2008) apresenta a “medicdo” das competéncias, como um instrumento centrado personalidade.




Criacao e validacdo de um questionario de satisfacdo com a avaliacédo de desempenho

das competéncias, como uma abordagem de avaliagio de desempenho, centrada na

personalidade.

Escalas ancoradas em tracos (ou graficas)

Este tipo de escala foi desenvolvido por Paterson (1922) e € a mais tradicional, o qual
pretendia que estas escalas permitissem ao avaliador julgar os avaliados de uma forma tao
discriminada quanto fosse possivel.

Este tipo de escala baseia-se na descri¢do de tracos de personalidade, a partir dos quais o
avaliador ira avaliar o avaliado, assinalando o ponto da escala que melhor corresponde ao
desempenho do mesmo (Fernandes e Caetano, 2000). Estes tracos de personalidade podem,
ou ndo, estar definidos de uma forma resumida e a escala assentar em niimeros ou adjectivos

que representam as posi¢des de desempenho (Fernandes e Caetano, 2000).

“Medicdo” das competéncias

Relativamente as competéncias, estas sdo relativas a conhecimentos, habilidades e
capacidades indispensaveis para que os funcionarios desempenhem as funcdes concretas que
permitam atingir os objectivos da organizacdo. Nesta abordagem da avaliacdo de desempenho
0 que interessa avaliar é a demonstracdo efectiva das competéncias por parte dos
colaboradores, assim os avaliadores “medem” as competéncias através de escalas de cotacéo
(estas podem ser respondidas pelo préprio, pela hierarquia, pelos pares ou pelos clientes), as
quais podem ser combinadas com testes de conhecimentos (Caetano, 2008).

1.3.2. Abordagens centradas nos comportamentos

Este tipo de abordagem aparece em resposta a abordagem centrada na personalidade,
mais de trinta anos depois. Na qual a investigacdo e a aplicacdo pratica da avaliacdo de
desempenho deram origem a um conjunto de instrumentos relativamente diversificado, mas
que tém em comum o facto de se basearem em comportamentos (Caetano, 1996; Fernandes e
Caetano, 2000).

> Denominagio apresentada em Fernandes e Caetano (2000).
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Incidentes criticos

O método dos incidentes criticos foi descrito pela primeira vez por Flanagan (1954) e
consiste em registar os comportamentos que afectam significativamente o desempenho da
unidade de trabalho ou da propria organizacéao, sejam eles positivos ou negativos. “Esta forma
de mensuracdo constitui uma das bases mais Uteis para gerir o desempenho, uma vez que
possibilita ser muito especifico no feedback a dar aos colaboradores e a esclarecer as
expectativas de melhoria” (Caetano, 2008:41).

Escalas de escolha forcada

Este tipo de escala foi desenvolvido pelas forcas armadas americanas, ap6s a Segunda
Grande Guerra (Sisson, 1948; Berkshire e Highland, 1953).

As escalas de escolha forcada consistem em apresentar ao avaliador blocos de
afirmacbes com descricBes positivas e negativas. O avaliador é entdo forcado a escolher
metade dos itens que melhor descrevem o desempenho do avaliado (Caetano, 1996;
Fernandes e Caetano, 2000).

Escalas ancoradas em comportamentos

As escalas ancoradas em comportamentos foram propostas por Smith e Kendal (1963),
como alternativa as escalas ancoradas em adjectivos. Este tipo de escalas descreve
comportamentos que revelam diferentes niveis de pericia em cada dimensdo a avaliar. O
avaliador tem de julgar em que medida cada colaborador apresenta esses comportamentos na
realizacdo das suas tarefas (Caetano, 2008).

Escalas de padrio misto®

As escalas de padrbes de comportamentos mistos foram propostas por Blanz e Ghiselli
(1972) e sdo conhecidas por apresentarem trés exemplos comportamentais especificos para
cada dimensdo. Além do mais indicam trés niveis distintos de desempenho: um dos niveis
descreve um desempenho acima da média; outro, um desempenho dentro da média e o Gltimo

um desempenho abaixo da média.

® Caetano (1996) denomina este tipo de escala de ““escalas de padrées comportamentais mistos”.

10
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O avaliador responde as trés questfes de cada dimensdo assinalando em que medida o
comportamento do avaliado é melhor (+), igual (0) ou pior (-) do que o que é descrito na
afirmacéo (Caetano, 1996).

Escalas de observacdo comportamental

As escalas de observacdo comportamental foram inicialmente desenvolvidas por Latham
e Wexley (1977). De uma forma bastante resumida pode dizer-se que estas consistem em
descrices precisas de comportamentos a adoptar pelos colaboradores, as quais podem ser
apropriadas em certo tipo de funcbes pouco complexas e relativamente padronizadas (Caetano,
2008).

Listas de verificacéo

Segundo Caetano (1996), este tipo de abordagem de avaliacédo de desempenho consiste
em listas de comportamentos ou tragos nas quais os avaliadores assinalam os itens que melhor

se adequam a cada um dos avaliados.

1.3.3. Abordagens centradas na comparagao com 0s outros

Segundo Fernandes e Caetano (2000) este tipo de abordagem assenta no principio de
que é possivel adquirir um padrdo de medida resultante da comparacdo de individuos com o
mesmo tipo de trabalho ou complementar. Deste modo, a avaliacdo de desempenho baseia-se

na comparagao entre individuos.

Ordenacdo Simples

Na ordenacdo simples ordena-se os funcionarios do melhor para o pior, em funcdo da
apreciacdo global do seu desempenho. Esta ordenacdo usualmente tem em vista certas
decisdes administrativas (por ex.: atribuicdo de prémios). No entanto a sua aplicacdo
demonstra um ambiente de trabalho fortemente hierarquizado, onde ndo é permitido um
feedback de ajuda aos colaboradores para que estes melhorem o seu desempenho (Caetano,
2008).

11
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Comparacao por pares

Na comparacdo por pares forma-se todos os pares possiveis de colaboradores. O
avaliador deve decidir quem € o melhor em cada par, tendo em conta o desempenho global de
cada um. “A posicdo final de cada avaliado calcula-se somando o nimero de vezes que tenha
sido escolhido como o melhor. O resultado exprime-se numa lista com 0s nomes
hierarquizados™ (Caetano, 1996:69).

Distribuicdo forcada

Na distribuicdo forcada, segundo Caetano (2008) comparam-se grupos de pessoas com
niveis de desempenho considerados idénticos, ao invés de se compararem as pessoas umas
com as outras de forma a ordenéa-las.

Os niveis de desempenho sdo pré estabelecidos, sendo por exemplo, excelente, bom,
médio, fraco e inaceitavel. O avaliador faz entdo corresponder uma determinada percentagem
de avaliados a cada um destes niveis de desempenho ja estabelecidos anteriormente. (Caetano,
1996).

1.3.4. Abordagens centradas nos resultados

Este tipo de abordagem, parte dos resultados do desempenho do avaliado e avalia de que
forma estes resultados estdo ajustados com os objectivos pré estabelecidos pela organizacéo,
por um determinado periodo de tempo (Fernandes e Caetano, 2000).

Padrdes de desempenho

Esta abordagem ¢é utilizada (sobretudo no trabalho operacional) nas organizacdes, desde
ha muito, a qual assumiu uma particular relevancia com a teoria da organizacao cientifica do
trabalho de Taylor.

Nesta abordagem, os resultados do trabalho podem ser comparados com os resultados
do trabalhador, com os resultados de outros com cargos idénticos, ou com um padrdo de
desempenho pré estabelecido e aceite como adequado ao cargo. Este padrao pode ser definido

a partir dos niveis de desempenho anteriores da empresa, ou de outras empresas do mesmo

12
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ramo, ou ainda do estudo dos tempos e movimentos necessarios para realizar um determinado
trabalho, e do esforco nele envolvido (Caetano, 1996).

Assim, a mensuracao desses resultados pode recair tanto sobre a quantidade como sobre
a qualidade (ex.: desperdicios, namero de defeitos, erros, etc.). Além do mais é importante
assinalar que este processo de medida evoluiu desde os relatos feitos pelo proprio trabalhador,
até ao uso dos actuais sistemas electrénicos que fazem automaticamente os célculos de
quantidade e qualidade e assinalam quaisquer desvios em relacdo aos padrdes definidos
(Caetano, 1996).

Gestdo por objectivos

Esta abordagem é de tal forma pertinente e complexa que requer a elaboracdo de um sub
capitulo especifico intitulado: gestdo por objectivos.

1.4. A gestéo por objectivos (GPO)

Peter Drucker (1954) introduziu a gestdo por objectivos, a qual direcciona a gestéo para
objectivos e fins, em detrimento de processos e actividades, numa clara oposicdo a légica
taylorista e weberiana.

A gestdo por objectivos (GPO) é uma conhecida filosofia de gestdo que substituiu a
preocupacdo de “como” gerir pela de “porque” ou “para que” gerir. A énfase ndo esta em
fazer bem o trabalho (the best way), mas em fazer o trabalho essencial para o cumprimento
dos objectivos da organizacdo. Para este tipo de gestdo, a actividade ndo é um fim em si
mesma, mas um meio para atingir fins (objectivos).

Esta filosofia e técnica de gestdo incluem-se dentro da teoria das organizacdes, na
abordagem da obtencdo de metas. Neste tipo de gestdo, pde-se énfase no estabelecimento de
objectivos acordados entre os gestores de topo e os subordinados e estes objectivos definidos
passam a ser a base fundamental dos esforcos de motivacdo, avaliagdo e controlo da
organizagéo.

Para Teixeira (2005), a gestdo por objectivos pode ser sintetizada em cinco fases (cuja a
representacdo é apresentada na figura 2), convém, no entanto, salientar que para 0 sucesso

desta é necessario 0 apoio e compromisso dos gestores de topo.

13
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Figura 2 — Gest&o por objectivos
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Fonte: Teixeira (2005:47)

Para uma compreensdo mais facil do ciclo da gestdo por objectivo, sintetizou-se no

quadro 2, as diferentes fases da mesma, bem como o que cada uma compreende.
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Quadro 2 — Fases da gestdo por objectivos

1- Estabelecimento de objectivos de longo
prazo

- “Estes objectivos devem logicamente
integrar-se  no  propésito  basico ou
fundamental da organizacdo, ou seja, a sua
missao”.

2- Definicdo de objectivos especificos de
curto prazo para a empresa

- “Estes objectivos devem ser enquadrados
nos objectivos de longo prazo previamente
definidos e, naturalmente, na missdo da
organizacao. Habitualmente, estes objectivos
sdo mais quantificados, traduzindo-se em
or¢camentos que cobrem as actividades das

diversas &reas funcionais (marketing,
producdo, financas, recursos humanos,
etc.)”.

3- Definicdo de objectivos individuais e
padroes

- Consiste na formacédo de planos de accéo
compreendendo objectivos simultaneamente
desafiantes e atingiveis bem como os
respectivos padrdes de avaliacdo, o que deve
ser feito num trabalho de interacg¢do entre
superiores e subordinados. Esta fase é muito
importante sendo indispensavel uma clara
definicdo do que e quando deve ser atingido.

4- Avaliagéo dos resultados

- “E a comparagdo entre acgdes executadas
e o0s resultados conseguidos com 0s
standards previamente definidos. Quando a
prévia definicao de objectivos e standards foi
correctamente efectuada, nomeadamente
mediante o0 acordo entre superior e
subordinado, a auto-avaliacdo e o controlo
sao possiveis e resultam em maior eficiéncia
e eficacia”.

5- AccgOes correctivas

- “E a (ltima fase do processo e n&o tem
necessariamente de ter uma conotacao
negativa nomeadamente pela associagéo de
penalizagBes possiveis ao incumprimento dos
objectivos. As accOes correctivas poderao
consistir em alteragbes no pessoal,
alteracdes na organizacao ou alteragcdes nos
proprios objectivos quando se conclui, por
exemplo, da falta de realismo (o que por
vezes acontece). Pode ainda consistir em
accoes de treino e formagdo de gestores e
pessoal para que mais facilmente se consiga
executar o planeamento”.

Fonte: Teixeira (2005:47 e 48)
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No fundo, a gestdo por objectivos é uma abordagem muito participada, com o prop6sito

de estabelecer objectivos organizacionais partindo dos seguintes principios:

1- A organizacao no seu todo beneficia com a clarificacdo dos seus grandes objectivos,
bem como da fixacdo das cargas de trabalho de cada unidade organica e de cada
colaborador na continuacdo daqueles objectivos gerais;

2- Todos os colaboradores na organizacdo beneficiam da fixacdo de objectivos realistas
para cada ano e da sua medida e controlo periddico (avaliagdo de desempenho com
base nos resultados);

3- O processo de fixacdo de metas e objectivos deve envolver um vasto nimero de
membros da organizagdo para que seja obtido, por um lado, um conjunto variado de
ideias e, por outro, para que seja construida uma boa rede de comunicagdo e de
implicacdo para todos.

Berkley e Rouse (1994) dizem que na pratica, a ideia de fundo da gestdo por objectivos

é afirmar simplesmente que todos e cada um na organizacdo devem ser julgados pelos seus
resultados, tendo em conta os objectivos fixados, quer estes sejam iniciais ou revistos ao
longo do percurso (usualmente de um ano).

Humble (1967) defende que a gestdo por objectivos é um sistema dindmico que engloba

a necessidade da organizagéo atingir os seus objectivos de lucro e de crescimento, a par da
necessidade do gestor contribuir para o seu proprio desenvolvimento. E um estilo rigoroso e

vantajoso de administracdo de empresas.

1.5. Fontes de avaliagdo de desempenho

Um dos pontos explorados na literatura sobre a avaliacdo de desempenho recai sobre
quem é que deve realizar a avaliacdo. Usualmente, os intervenientes organizacionais que estdo
habilitados a realizar a avaliacdo de desempenho, sdo o superior hierarquico (chefe imediato),
0 préprio avaliado, os colegas ou os subordinados (Fernandes e Caetano, 2000).

Na maioria das vezes a fonte para cotar o desempenho das pessoas nas organizacdes é o

superior hierarquico, embora existam outras fontes, as quais serdo descritas ja de seguida.

1.5.1. Avaliagéo pelo superior hierarquico

Esta é a fonte de avaliacdo de desempenho mais comum. O superior hierarquico directo

avalia cada um dos seus subordinados, de acordo com o desempenho individual e com a
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contribuicdo para o cumprimento dos objectivos da equipa e da empresa. No final, reline com
cada um deles, comenta a sua avaliacdo, revela-lhes os principais pontos fortes e fracos e,
normalmente, sdo discutidos em conjunto os pontos fundamentais a melhorar (Camara, et al,.
2005).

Este tipo de avaliagcdo apresenta como vantagem o facto de existir um avaliador em cada
departamento, o que faz com que o critério de avaliacdo seja mais homogéneo pelo que se
torna a avaliacdo mais objectiva e rigorosa (Camara, et al., 2005).

A avaliacdo pelo superior hierarquico apresenta como desvantagens o facto dos
avaliados ndo terem uma palavra a dizer durante a avaliacdo, 0 que pode fazer com que se
sintam injusticados, além do que um possivel desentendimento pessoal entre o avaliador e

avaliado possa interferir (incorrectamente) na avaliacdo (Camara, et al,. 2005).

1.5.2. Auto-avaliacéo

Camara, et al. (2005) afirmam que nesta fonte de registo de desempenho todos os
avaliados fazem a avaliacdo da sua prépria performance, num questionario igual ou
semelhante ao utilizado na avaliacdo pelo superior hierarquico. No final, cada superior
hierarquico analisa as respostas, faz a sua propria avaliacdo, contrapondo-a com a feita pelos
avaliados e retine com cada um deles para discutirem os resultados.

Esta fonte de avaliacdo de desempenho tem como vantagens as seguintes (Caetano,
1996):

- Supera as deficiéncias e 0 descontentamento dos proprios avaliados com as préaticas de
avaliacao;

- Permite que os avaliados facam um auto-exame e que definam os seus pontos fortes e
fracos, tornando-os elementos activos no processo de avaliagdo de desempenho;

- Diminui a tendéncia para se apreciar a personalidade do individuo, estimulando o
empenho e desenvolvimento dos subordinados, pois incide mais sobre o desempenho ou
accoes relacionadas com os objectivos.

Apesar das vantagens acima enumeradas, esta fonte de avaliagdo de desempenho
também apresenta as seguintes desvantagens (Caetano, 1996):

- Efeito de halo, ou seja, tendéncia para avaliar todos os factores segundo a classificacéo
atribuida a um deles;

- Maior inconsisténcia nos resultados devido a critérios de avaliacdo diferentes,

condicionados pelos pontos de vista individuais de cada avaliado;
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- Pode haver a tendéncia para inflacionar as avaliagoes.

1.5.3. Avaliacgéo pelos pares

A avaliacdo pelos pares esta centralizada nas caracteristicas ou comportamentos dos
outros elementos do grupo.
Segundo Kane e Lawler (1978), este tipo de avaliagdo apresenta trés métodos distintos

que sdo: nomeacdo pelos pares, cotacdo pelos pares e ordenacdo pelos pares.

A nomeacdo pelos pares consiste em cada elemento indicar um nimero especifico de

membros como sendo, os melhores ou os piores no grupo, excluindo-se a si préprio (Caetano,
1996).

A nomeacao pelos pares tem como vantagem, a capacidade de identificar os empregados
que tém desempenho extremamente bons ou maus, com o fim, por exemplo, de decidir sobre
promocgoes, despedimentos ou transferéncias. No entanto, como instrumento de feedback
especifico, ndo serve (Caetano, 1996).

A cotacdo pelos pares consiste em cada elemento do grupo cotar cada um dos restantes

elementos em determinadas dimensdes de desempenho.

Esta fonte de avaliacdo de desempenho tem como vantagem o facto de permitir dar
feedback especifico aos colaboradores, uma vez que os resultados da avaliagcdo recaem sobre a
performance de cada individuo e ndo apenas na sua compara¢do com os outros (Caetano,
1996).

Apesar de tudo, esta fonte revela problemas na validacdo psicométrica (Kane e Lawler,
1978).

A ordenacdo pelos pares, segundo Caetano (1996) traduz-se na elaboracdo de uma lista

onde cada individuo hierarquiza todos os outros elementos do grupo, segundo determinadas
dimensdes. Embora esta fonte de avaliagdo seja a que tenha menor aplicagdo no meio

organizacional.

Por Gltimo pode-se dizer que a avaliacdo pelos pares tem como vantagem o facto de
apresentar propriedades psicométricas bastante aceitdveis (Caetano, 1996). Contudo
demonstra a desvantagem de poder ser influenciada pelo efeito de leniéncia ou
inflacionamento da avaliagdo (Murphy e Clevand, 1991).
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1.5.4. Avaliagéo pelos subordinados

Esta fonte de avaliacdo de desempenho tem pouca expressdo organizacional, uma vez
que ndo se adapta com o estilo de gestdo da maioria das empresas, em que 0s 6rgdos de gestdo
tém apreensdo que este tipo de avaliacdo retire poder as chefias (Fernandes e Caetano, 2000).

A vantagem dos subordinados avaliarem a chefia é que os primeiros estdo numa posi¢cdo
diferente dos restantes actores organizacionais, para observarem o desempenho da chefia
(Bernardin e Beatty, 1994 citado por Fernandes e Caetano, 2000).

Como desvantagem existe sempre a possibilidade dos subordinados distorcerem a
avaliacdo do chefe por recearem represalias por parte deste. Além do mais os subordinados,
muitas das vezes ndo conhecem a totalidade das tarefas desempenhadas pelo chefe, para
poderem avaliar com rigor a fungdo deste (Carroll e Schneier, 1982 citado por Fernandes e
Caetano, 2000).

1.5.5 Avaliacéao a 360°

Segundo Waldman e Atwater (1998), esta fonte método de registo de desempenho é a
mais sofisticada. Todos os empregados sdo simultaneamente avaliadores e avaliados (dai o
nome de 360°), mas num regime de anonimato, em que ndo ha interaccdo entre eles.
Normalmente, é o departamento de recursos humanos ou (preferencialmente) uma equipa
subcontratada de especialistas, que analisa as respostas e faz um relatério final. Os resultados
sdo normalmente comunicados a cada um dos avaliados por parte do departamento de
recursos humanos ou da equipa subcontratada.

Para uma melhor compreensédo desta fonte de avaliacdo pode-se observar a figura 2 que
ilustra o ciclo da avaliacéo a 360°.

A avaliacdo a 360° apresenta como vantagem o facto dos subordinados terem a
oportunidade de avaliarem o desempenho dos chefes, o que faz com que se sintam mais
motivados com o processo de avaliagdo que séo parte activa (Camara, et al., 2005).

Contudo esta fonte de registo de desempenho também apresenta as seguintes
desvantagens (Waldman e Atwater, 1998):

- Apesar de pressupor o anonimato das avaliagdes (de forma a garantir que as respostas
sdo, de facto, fidedignas) é considerado bastante arriscado, pois pode ter efeitos nefastos ao
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nivel da motivacdo e dos sentimentos de auto-estima dos visados, sobretudo das pessoas em
graus mais elevados da hierarquia;

- A falta de empatia com os chefes pode levar os subordinados a centrarem-se em
questBes pessoais € ndao no profissionalismo dos superiores hierarquicos, atribuindo
classificages mais baixas que as merecidas;

- Os critérios da avaliacdo sdo muito variados e subjectivos;

- Néo ha interaccdo entre os avaliadores e os avaliados depois de conhecidos os

resultados.

Figura 2 - Feedback da avaliacio a 360° a partir de mltiplas perspectivas’

Trabalhador

Fonte: Traduzido de Linman, 2004

1.6. Qualidade psicométrica da avaliacdo de desempenho

Como muitos instrumentos de medida nas ciéncias sociais e humanas, 0s instrumentos

de avaliacdo de desempenho, necessitam de apresentar qualidade psicométrica.

" De notar que a autora ao mencionar os clientes refere-se aos clientes internos
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Para tal, as medidas de desempenho necessitam de apresentar valores aceitaveis em
critérios de validagdo como a fidelidade ® (também designada neste trabalho por
fidedignidade), validade®, praticabilidade e isenco de erros.

1.6.1. Fidedignidade

Sumariamente pode-se dizer que um instrumento possui uma boa fidedignidade, quando
este tem a capacidade de obter junto dos mesmos individuos, resultados semelhantes, em
circunstancias idénticas e em momentos diferentes.

Segundo Fernandes e Caetano (2000) foram realizados inimeros estudos para analisar a
fidedignidade na area da avaliacdo de desempenho. Contudo estas investigacbes ndo foram
muito contributivas, pois segundo (Lumsden, 1976 citado por Fernandes e Caetano, 2000) s6
podemos tirar elagdes da fidedignidade se a relacionarmos com a validade de constructo.

1.6.2. Validade

Na tradicdo psicométrica, a validade de um instrumento de medida, consiste em saber se
esse mesmo instrumento “mede efectivamente aquilo que queremos medir, tudo o que
queremos medir, e nada mais do que aquilo que queremos medir” (Thorndike e Hagen,
1977:56 e 57).

Contudo, o0 que esta realmente em causa, ndo € a validade do instrumento propriamente
dita e sim as inferéncias que se podem tirar dos seus resultados (Fernandes e Caetano, 2000).
“Por exemplo, a partir do resultado obtido através de um determinado sistema de avaliagdo
de desempenho podemos inferir que o individuo necessita de formacdo numa determinada
area e que também merece receber um prémio de produtividade” (Fernandes e Caetano,
2000:372).

1.6.3. Praticabilidade

Segundo Thorndike e Hagen (1977), a praticabilidade refere-se aos factores de
economia, de conveniéncia e de interpretabilidade que estabelecem se um instrumento de

medida é adequado para uma determinada aplicacdo ou ndo.

8 A definicdo do conceito de fidelidade encontra-se descrita de uma forma mais alargada no capitulo quatro
(Analise de resultados) desta dissertacao.
° Idem
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Este aspecto assume importancia tanto para a organiza¢do, como para o avaliador e para
0 avaliado.

No que diz respeito a organizacdo € importante apurar até que ponto o processo de
avaliacdo de desempenho permite melhorar a gestdo dos colaboradores.

Em relagdo aos avaliadores € pertinente verificar se o instrumento usado é facil de
utilizar.

Por dltimo e relativamente aos avaliadores é importante perceber se estes consideram

acessivel o instrumento de avaliacdo de desempenho (Fernandes e Caetano, 2000).

1.6.2. Erros de cotagao

Segundo Caetano (1996) durante os anos vinte e trinta do século XX, o
desenvolvimento da pesquisa permitiu identificar um conjunto de erros de cotacdo. Dos quais
identificaram-se trés factores distintos que passaram a ser conhecidos por: efeito de halo,
efeito de leniéncia/severidade e tendéncia central.

Efeito de halo

DeCoths (1977) relata que o efeito de halo expressa-se quando a imagem global, que se
tem de uma determinada pessoa, vai influenciar os julgamentos que se fizeram ao nivel das
qualidades especificas.

No caso da avaliacdo de desempenho, este efeito pronuncia-se quando ndo se fazem

diferenciacfes nos niveis de cotacdo das diversas categorias ou dimensdes a analisar.

Erro de leniéncia/severidade

Para Saal e Landy (1977), o erro de leniéncia observa-se quando os avaliadores cotam
por sistema, os avaliados acima do ponto médio da grelha de cotacao.

Ao passo que o erro de severidade verifica-se quando a cotacdo aparece
generalizadamente abaixo do ponto médio da grelha de cotac&o.
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Erro de tendéncia central e restricdo de amplitude

Os erros de tendéncia central sdo aqueles que derivam do avaliador limitar as suas
avaliacdes ao ponto médio da escala, ndo classificando nem favoravel nem desfavoravelmente
os colaboradores (DeCoths, 1977).

Enguanto que os erros de restricdo de amplitude verificam-se, quando as avaliagdes se
agrupam apenas em torno de um ou dois pontos da grelha de cotagdo, ndo sendo possivel
discriminar os avaliados (Fernandes e Caetano, 2000).
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2- Satisfacéo com a avaliacdo de desempenho

No capitulo anterior falou-se que para o processo de avaliacdo de desempenho ter
sucesso era necessario que os avaliadores e avaliados o compreendessem, colaborassem e
tivessem confianca no mesmo. No entanto, pode-se ainda acrescentar que € necessario que 0s
colaboradores estejam satisfeitos com o sistema de avaliacdo de desempenho, pelo que este
capitulo ir-se-a debrucar sobre a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho.

A titulo de curiosidade Caetano (2008) refere que em mais de vinte anos de
acompanhamento e investigagdo da avaliagdo de desempenho, raramente encontrou uma
organizagdo que tivesse pelo menos cinquenta por cento dos colaboradores muito satisfeitos
ou satisfeitos com o processo de avaliacdo de desempenho, incluindo os préprios avaliadores.

Muitos dos trabalhos nesta area, estudam as diferencas na satisfacdo de chefias e
subordinados em relacdo a avaliacdo de desempenho. Mount (1984), no seu trabalho conclui
que os aspectos do sistema de avaliacdo que estdo relacionados com a satisfacdo com a
entrevista de avaliacdo sdo diferentes, daqueles que estdo relacionados com os sistemas de
avaliacdo na sua globalidade. Mount (1984) conclui também que existem diferencas entre
chefias e subordinados, quantos as suas opinides acerca do sistema de avaliagdo. As chefias
sentem-se mais satisfeitas que os subordinados em relacdo a grande maioria dos aspectos do
sistema de avaliacdo, 0 mesmo se passando quanto a entrevista de avaliacéo.

Para Mount (1984), as diferencas encontradas entres as percepc¢des das chefias e dos
subordinados acerca do processo de avaliacdo, parecem estar relacionadas com os diferentes
papéis que estes ocupam no processo. O facto das chefias se sentirem mais satisfeitas que 0s
subordinados, na maior parte dos aspecto da avaliagdo, pode simplesmente ficar a dever-se ao
facto de terem recebido muito maior formagéo acerca de todo o processo de avaliagdo, o que
Ihes possibilitou uma melhor compreensdo e integracdo no sistema. Isto leva a sugerir que a
satisfacdo dos avaliados podera ser aumentada se lhes for dada formacgdo acerca do
funcionamento do sistema de avaliacéo.

Ainda segundo Mount (1984), a satisfacdo tanto de avaliadores como de avaliados
poderéa também ser aumentada, se as fichas de avaliacdo utilizadas ajudarem de alguma forma,
o0 desenrolar da entrevista de avaliacéo.

Pooyan e Eberhardt (1989), no estudo que realizaram sobre a satisfacdo de avaliadores e
avaliados com a avaliacdo de desempenho, onde utilizaram 665 individuos, obtiveram

resultados que mostram que os avaliadores estdo substancialmente mais satisfeitos com as
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avaliacdo de desempenho e descrevem as suas avaliacbes em termos mais favoraveis do que
os avaliados.

Apt e Watkins (1989) chegaram a conclusdes idénticas num estudo que conduziram em
1984 nos E.U.A.

Dobbins, et al. (1990) sugerem que a satisfacdo com a avaliacdo é funcdo tanto do nivel
de avaliacdo que é feito, como do feedback que é depois fornecido. Os mesmos autores
estudaram os efeitos moderadores das varidveis organizacionais na relagdo entre as
caracteristicas da avaliacdo e satisfacdo com a avaliacdo, e 0s seus resultados forneceram um
substancial apoio a conceptualizacdo da satisfagdo com a avaliagdo como uma funcdo tanto
das caracteristicas da propria avaliacdo, como das variaveis organizacionais.

Nathan, et al. (1991) defendem que a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho,
depende muito da forma como decorre a entrevista de avaliacdo. Se as relagdes interpessoais
entre avaliador e avaliado forem boas, se for dada oportunidade de participacdo aos
subordinados na discussao, nomeadamente na discussdo das suas carreiras, a satisfacdo sera
muito maior. Como se observa, os trabalhos sobre satisfacdo com a avaliacdo de desempenho,
baseiam-se quase exclusivamente na relacdo da satisfacdo com o facto de os sujeitos serem

chefias ou subordinados, avaliadores ou avaliados.

2.1. Relacdo entre feedback e satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho

Como se pdde verificar no sub capitulo anterior alguns autores apontam uma possivel
relacdo entre o feedback da avaliagdo de desempenho e os niveis satisfacdo com a mesma.

Seguidamente ir-se-a apresentar algumas perspectivas sobre esta relagéo.

A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho é vista como a mais consequencial das
reaccOes a avaliacdo de desempenho (e.g., Dorfman, et al., 1986; Giles e Mossholder, 1990;
Keeping e Levy, 2000). Além do mais, as avaliagcBes constituem a base de varias decisdes
importantes, a satisfacdo com os resultados significa reconhecimento e perspectivas futuras
dentro da organizag&o.

Jawahar (2006a) diz que a satisfagdo com o feedback da avaliagdo de desempenho
implica a aceitacdo dos resultados da avaliacdo de desempenho e dos comentarios & mesma.
Assim a satisfacdo com esta poderd ser um melhor preditor do futuro desempenho
profissional, do que o fornecimento de feedback, por si so.
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Deste modo, sera de esperar que a satisfacio com o feedback da avaliacdo do
desempenho passada possa influenciar resultados futuros. No entanto, apenas alguns estudos
tém examinado a relacéo entre a satisfagdo com os resultados da avaliacdo de desempenho e a
performance. Somente Jawahar (2006a) demonstrou que o feedback da avaliacdo de
desempenho melhora o desempenho, atitudes e intencGes mas esses beneficios estdo

provavelmente dependentes das taxas de reacgédo ao feedback.

2.2. Constructo da satisfacdo com a avaliacéo de desempenho

Até agora apresentou-se as principais correntes de ideias sobre a satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho, bem como a relagdo desta com o feedback que lhe é dado.

De seguida ir-se-4 apresentar a base em que assenta o constructo de satisfacdo com a
avaliagdo de desempenho.

O constructo de satisfacdo com a avaliacdo de desempenho assenta, segundo Jawahar
(2006a & b), no pressuposto tedrico de que esta é mensurada atraves de seis dimensdes
diferentes, as quais sdo: a satisfagdo com os resultados da avaliagdo de desempenho, a
satisfagdo com o chefe?, a satisfacdo com o trabalho, o envolvimento com a organizacéo, o
envolvimento com a chefia directa e as inten¢6es de abandono.

Jawahar (2006a) criou um instrumento (baseado na literatura) que visa mensurar a
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, o qual tem por base a premissa de que esta
satisfacdo contém as seis dimensdes referidas anteriormente.

Os resultados obtidos através desse questionadrio provaram que a satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho esta positivamente correlacionada com o envolvimento com a
organizagéo, a satisfagdo com o trabalho, o envolvimento com a chefia directa, a satisfagdo
com o chefe e a satisfacdo com os resultados da avaliagdo de desempenho. Além da satisfacéo
com a avaliacdo de desempenho estar negativamente relacionada com as intengdes de
abandono (Jawahar, 2006a & b).

2.2.1. Satisfacdo com os resultados da avaliacdo de desempenho

A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho implica uma aceitacdo dos resultados da

avaliacdo de desempenho e dos comentarios ao desempenho em si mesmo. Uma vez que 0s

19 Esta satisfacdo com o chefe descrita por Jawahar (2006a & b) refere-se & satisfacdo com o chefe hierarquico
imediato ao colaborador.
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resultados da avaliagdo de desempenho constituem a base de muitas das decisbes
administrativas importantes dentro da organizacdo (por exemplo, o aumento salarial e a
promocdo). Os resultados da avaliagdo de desempenho satisfatdrios podem prever
recompensas e melhores perspectivas no ambito da organizacdo, do que resultados de
avaliacdo de desempenho insatisfatérios. Consequentemente existe uma maior probabilidade
dos niveis de satisfacdo com os resultados da avaliagdo de desempenho serem mais elevados
quando os resultados desta séo satisfatorios (Jawahar 2006a).

2.2.2. Satisfacdo com o chefe

Resultados de estudos anteriores sugerem que satisfacgio com a avaliagdo de
desempenho pode estar relacionada com a satisfagdo com o chefe. Nemeroff e Wexley (1979)
relataram uma relagdo positiva entre a satisfacdo com o avaliador (chefe) e a satisfagdo com a
avaliacdo de desempenho. No entanto, Nemeroff e Wexley (1979) ndo controlaram a
influéncia dos resultados da avaliacdo de desempenho no relacionamento entre a satisfacdo
com o chefe e a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho. Nathan, et al. (1991), ja
controlaram os efeitos dos resultados da avaliagdo de desempenho embora usassem uma
escala de auto-avaliacdo ao invés da classificacdo real. Apesar disso, eles encontraram uma
relacdo positiva entre a satisfagdo com o avaliador (chefe) e a satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho. Além disso, a mensuracdo destes autores incluiu itens sobre a precisdo e a
imparcialidade da avaliacdo, o que fez com que se percepcionasse uma melhoria nas relagdes
entre 0s empregados e 0S Seus supervisores.

Jawahar (2006a) provou haver uma relagdo positiva entre os niveis de satisfagdo com a
avaliacdo de desempenho e a satisfagdo com o chefe.

2.2.3. Satisfacdo com o trabalho

Para Lind e Tyler (1988), a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho € susceptivel de
reforcar os sentimentos de auto-valorizacdo nos empregados, além destes sentimentos
positivos permanecerem dentro da organizacdo. Consequentemente, a atitude global dos
empregados directamente relacionada com o trabalho e a situacdo de emprego devera
melhorar, resultando em niveis mais elevados de satisfacdo com o trabalho (Fried e Ferris,
1987 e Lawler, 1994). Além disso, varios autores tém afirmado que a satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho tem o potencial de influenciar os niveis de satisfagdo com o
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trabalho dos colaboradores, porque resultados como remuneragdes e promocfes variam
consoante os resultados da avaliacdo de desempenho (Milkovich e Wigdor, 1991 e Murphy e
Cleveland, 1995).

De facto, Blau (1999) reportou que os niveis de satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho eram significativamente afectados pela satisfagdo com o trabalho global. No
entanto, Blau (1999) mensurou a satisfacdo geral com a avaliacdo de desempenho e ndo a
satisfacdo com os resultados da avaliacdo de desempenho. Apenas os estudos de Jawahar
(2006a & b) descrevem a relacdo positiva entre satisfagdo com os resultados da avaliacdo de
desempenho e a satisfagdo com o trabalho.

2.2.4. Envolvimento com a organizagao

O envolvimento com a organizagdo (ou organizacional) refere-se a intensidade de
identificacdo de um individuo com a organizacdo (Allen e Meyer, 1990, Mayer e Schoorman,
1992; Meyer, et al., 2002; Mowday, et al., 1979). Contudo, nos Unicos estudos em que a
relacdo entre satisfacdo e envolvimento organizacional foi examinada (Jawahar, 2006a & b)
encontrou-se uma correlacdo positiva entre a satisfacdo com os resultados da avaliacdo de

desempenho e o envolvimento com a organizagéo.

2.2.5. Envolvimento com a chefia directa

Becker (1992) demonstra na sua investigacdo, que o envolvimento com a sua chefia
directa por parte dos trabalhadores deve ser medido, além do envolvimento com a
organizagdo. Pois uma chefia directa desempenha um papel crucial no processo de avaliagéo,
uma vez que avalia o desempenho, prové feedback, discute o desempenho futuro do
empregado desenvolvendo objectivos e promove recomendacGes de mérito.

No entanto, apenas Jawahar (2006a) demonstrou haver uma relacdo positiva entre os

niveis da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho e o envolvimento com a chefia directa.

2.2.6. Intengdes de Abandono

As avaliagdes de desempenho constituem a base do feedback desenvolvimental e de
muitas decisdes administrativas importantes (Murphy e Cleveland, 1995). Por conseguinte, 0s

resultados da avaliacdo de desempenho e as decisdes baseadas nesses indices sdo de grande
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importancia para os colaboradores (Klein, et al., 1987). Além das consequéncias monetarias,
o feedback positivo reforca uma percepg¢do de que a contribuigdo do colaborador é valorizada
dentro da organizacdo (Taylor, et al., 1984). Os funcionarios sdo susceptiveis de estarem
satisfeitos com o feedback quando pensam que as suas contribuicdes sdo devidamente
avaliadas e reconhecidas. Devido a importancia dentro da organizacdo e das perspectivas dos
colaboradores com o feedback da avaliagcdo de desempenho, pode-se esperar que um feedback
positivo fortaleca a intencdo do individuo em permanecer na organizacdo. Alternativamente, a
insatisfacdo com feedback (feedback negativo) pode enfraquecer a inten¢do do individuo em
ficar na organizagéo.

Jawahar (2006a & b) demonstrou haver uma correlagdo significativamente negativa
entre a satisfacdo com a avaliagdo de desempenho e as inten¢des de abandono da organizagéo;
ou seja, quanto mais elevado for o nivel de satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, menor

a intencéo de abandono.
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Objectivos de estudo

Como se pode verificar através deste enquadramento a avaliacdo de desempenho, como
técnica de recursos humanos, apresenta um elevado grau de importancia dentro da
organizagéo.

Além do mais, os impactos desta no funcionamento da organizacdo, bem como as
repercussdes da mesma a nivel dos colaboradores, nomeadamente nos graus de satisfacdo
destes com esta técnica, é por si s6 um motivo mais que suficiente para que se efectue um
estudo sobre a satisfacdo com a avaliagdo de desempenho.

Para além disso, um relatério apresentado pela SHL People Solutions Portugal (2005)
vem confirmar a larga extensdo da aplicacdo da avaliacdo de desempenho (cerca de 92%) nas
organizacBes portuguesas'’.

Deste modo é mais que pertinente, até fundamental que se estude a satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho em Portugal.

No entanto, a caréncia de estudos nesta area, nomeadamente no nosso pais, fez com que

0 objectivo deste estudo passasse a ser a criacdo e validacdo de um guestionario de satisfacdo

com a avaliacdo de desempenho, em portugués, uma vez que ndo existe nenhum instrumento

de mensuracgéo da satisfacdo com a avaliagdo de desempenho, descrito na literatura cientifica
nacional e nem mesmo na literatura cientifica de lingua portuguesa.

O modo como foi operacionalizado o objectivo deste estudo, os resultados dai
advenientes e as respectivas conclusGes serdo apresentados nos capitulos seguintes desta

dissertacéo.

! Caetano realizou um estudo em 2005 na Caixa Geral de Depdsitos, onde verificou que a maioria dos
colaboradores tinha uma opinido negativa do sistema de avaliacdo de desempenho especialmente no que diz
respeito aos critérios de avaliagao.
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3-Metodologia

3.1 -Amostra

Através um de um questionario on-line inquiriu-se 5346 sujeitos distribuidos da seguinte
forma: associados do Sindicato Nacional dos Psicologos — 13.35%, (714), assinantes da
revista Recursos Humanos Maganize — 22.15% (1184), funcionarios dos ISCTE - 3.18% (170)
e 0s Alunos do ISCTE inscritos em Pés-graduacdes, Mestrados e Doutoramentos — 61.32%
(3278).

No entanto, apenas participaram 371 individuos (6.94% dos inquiridos), o que ainda é
mais baixo que os 10% referidos por Ghiglione e Matalon (1992), no caso dos inquéritos

postais. Desta forma serd mais correcto usar-se o termo de amostra reduzida, pois € apenas

parte da amostra inicialmente planeada (Hill e Hill, 2005).

Contudo o objectivo do estudo € a validacdo do questionario sobre a satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho, assim apenas tivemos em conta os individuos que responderam
afirmativamente a terem avaliacdo de desempenho. Deste modo trata-se de uma amostra
reduzida (Tabela 1) em que apenas 254 (68.47%) dos inquiridos afirmou ja ter sido sujeito a
um processo de avaliacdo de desempenho. Destes, 116 sdo do sexo masculino (31.27%) e 138
pertencem ao sexo feminino (37.20%); no entanto 76% dos individuos do sexo masculino
afirmaram ter um processo de avaliacdo de desempenho, enquanto que apenas 63% das
mulheres desta amostra foram avaliadas. A média de idades da amostra é 35 anos, como uma
media de 8 anos de trabalho na empresa actual (no momento em que foi inquirido). De referir
ainda que 29 individuos desenvolvem fungdes no topo da hierarquia da empresa (11.4%), 127
desempenham funcbes intermédias (50%), 65 sdo operacionais (25.6%), sendo que 0s

administrativos constituem 13% da amostra, com 33 sujeitos.

Tabela 1 - Caracterizacdo da amostra reduzida em termos de género e a avaliacdo do

desempenho
Avaliacéo do Desempenho Total
Sim Né&o
N % N % N %
Género Masculino 116 3127 | 36 9.70 152 40.97
Feminino 138 37.20 | 81 21.83 219 59.03
Total 254 68.47 | 117 | 31.53 371 100
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Os sujeitos apresentaram habilitacdes literarias distribuidas da seguinte forma: 6° ano,
antigo 2° ano 0.4% (1 individuo); 9° ano 0.4% (1); 12° ano 3.1% (8); bacharelato 1.6% (4);
licenciatura 35.8% (91); po6s-graduacdo 33.9% (86); mestrado 21,3% (54); doutoramento
1.2% (3); outro tipo de habilitacdo 2.4% (6). Os mesmos apresentam a seguinte distribuicéo
relativamente a actividade da empresa onde trabalham: indudstria e producdo 3.5% (9 sujeitos);
construcdo 2.8% (7); comércio, transportes e distribuicdo 9.4% (24); bancos e seguradoras
18.9% (48); ensino 12.2% (31); saude 10.2% (26); administracdo publica 16.9% (43);
telecomunicacdes e/ou informética 3.9% (10); consultoria 7.9% (20) e outra categoria 14.2%
(36).

A amostra reduzida em questdo é composta por individuos distribuidos pelas seguintes

areas funcionais: direccdo 11.8% (30 sujeitos); financeira 16.1% (41); producéo bens/servicos
13% (33); comercial 7.9% (20); administrativa 16.9% (43), recursos humanos 2.8% (7) e
marketing e publicidade 31.5% (80).

No que diz respeito a metodologia de avaliacdo de desempenho, esta amostra é
caracterizada da seguinte forma: 43.7% dos individuos (111) disseram ser avaliados apenas
pelo superior hierarquico, 29.1% (74) avaliados pelo superior hierarquico e mais por uma
autoavaliacdo, 10 (3.9%) pelo superior hierarquico mais pelos clientes, 2.4% (6) tiveram
apenas um processo de autoavaliacdo e outros 6 (2.4%) pelo superior hierarquico mais pelos
pares, conforme ilustra o gréfico 1. Relativamente a estes resultados pode-se confirmar que a
avaliacdo pela chefia continua a ser o método mais utilizado. Estes dados apontam para o
processo da avaliagdo de desempenho, ser um processo da responsabilidade da chefia, tal
como o concebe Armstrong (2000).

Finalmente a caracterizacdo da amostra reduzida relativamente a forma de mensuragéo
do desempenho, em que 19.7% dos individuos (42) dizem que o seu desempenho é
mensurado através das competéncias mais os resultados (objectivos) e 42 (16.5%) referem
que esta € apenas através dos resultados, como se pode ver no grafico 2,
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Metodologias de Avaliagdo de Desempenho

Gréfico 1 - Caracterizacdo da amostra relativamente a percentagem da distribuicdo das
461
444
421
40
38
36
34
32
30
28
26

o 24
22
20
18-
16
144
121
10

o
o
o
”-
o

©INO + SOUBWINAYUOD + 0dInbiglslH Jouadns
N0 + oedelfeAeoiny + odinbieisiH Jouadns
©lNQO + odinbigiaiH Jouadns
'nno

S9IUBIID + Saled + o09€ + 0dInburelsiH Jouadns

sawalD
+ saled + oedeljeneolny + odinbielalH Jouadns

SaWLID + Sared + ogdelereoiny

Sa)UaID + Saled + odinbiressiH Jouadns

S9JU3IID + SOUBWINBYUOD
+ oegdeleAeolny + odinbiessaiH Jouadnsg

S8UBIID + o09E + ordeleAeony
sajualD + oedeleseoiny + odinbiesaiH Jouadns
sajualD + odinbieiaiH Jouadns

sawalD

sared
+ SOJUBWINBYUOD + o09E + 0dINbieIaIH Jouadns

Saled + SOUBWIDAYUOD + 0dINbielalH Jouadns

sared
+ 009€ + ogdeleneoiny + odinbressiH Jouadns

sared + o09¢ + odinbieiaiH Jouadns

saled + oedeleAneolny + odinbiegiaiH Jouadns
saled + ogdeleneciny

saled + odinbiesalH Jouadnsg

sared

sSoluBWINBYUOD
+ oedeljeAeolny + odinbieiaiH Jouadnsg

SojUBWIDAYUOD + OdInbieialH Jouadng

009€+ oedelfeaeoiny + odinbieiaiH Jouadns
009€ + 02Inbresaiy Jouadns
009€

oedelfeAeoiny + odinbieisaiH Jouadns
oedelfereoiny

ooinbielsiH Jouadng

33



Formas de Mensuracdo do Desempenho

oedenlasqQ ep saneny + oederedwod
ep SoAellY + SOPEINSay Sop
saneny + sepugladwo) sep saneny

oedenlasqQ ep saneny + oederedwod
ep SoAeIlY + SOPeRINSaY SOpP SaAellY

oedenlasqo
ep sanelly + oederedwo) ep
saneny + sepugladwo) sep saneny

oedenlasqo
ep soAelly + oedesedwo) ep saneny

oedenlasqo
ep SoAellY + SOPENSay Sop
saneny + sepugladwo) sep saneny

oedenlasqo
ep SoAeIlY + SOPeINSaY SOpP SaAellY

oedenlasqo ep
saneny + sepugladwo) sep saneny

ogdenlasqo ep saneny

ogderedwo)d
ep SoAellY + SOPEINSay Sop
saneny + sepugladwo) sep saneny

ogderedwo)d
©p SoAeIlY + SOPeRINSaY SOpP SaAellY

oederedwod ep
saneny + sepugladwo) sep saneny

oederedwo) ep saneny

sopelnsay sop
sanely + selpugladwo) sep saneny

SOope}NSay SOp sanedly

sepugladwo) sep saaeny

Criacao e validacdo de um questionario de satisfacdo com a avaliacédo de desempenho

18]
16
14
12

Gréfico 2 — Caracterizacdo da amostra relativamente a percentagem da distribuicdo das
20

10
.
6
4
2
o

%

oes

dendo ser extrapolados com confianga para o Universo (Hill
34

~

) por ser rapido e facil, tem-se a limitacdo de que os resultados e as conclus
, N&0 po

licarem a amostra

A

Como se recorreu a um método de amostragem ndo-causal (amostragem por
conveniéncia

sO se ap
e Hill, 2005).



Criacao e validacdo de um questionario de satisfacdo com a avaliacédo de desempenho

3.2- Instrumento

Para a construcao deste questionario consideramos a literatura relativa a satisfacdo com
a avaliacdo de desempenho a qual indicava que o instrumento a construir deveria reunir seis
dimensGes (Jawahar, 2006a), além dos dados demograficos.

Deste modo, elaborou-se um instrumento em que as questdes se distribuem da seguinte
forma:

- Uma primeira dimensdo relativa a “satisfagdo com os resultados da avaliagdo de
desempenho” cujos cinco itens foram construidos a partir de escalas ja criadas por Jordan e
Jordan (1993) e Jawahar (2006a).

- Uma segunda respeitante a “satisfacdo com o chefe” em que retirou-se trés itens da
escala de Jawahar (2006a).

- Uma terceira dimensao referente a “satisfacdo com o trabalho” com nove questdes
retiradas da escala de atitudes para avaliacdo da satisfagdo no trabalho (Jesuino, et al., 1983),
cujas qualidades métricas ja haviam sido estudadas e adaptadas para a populagédo portuguesa.

- Uma quarta dimensé&o alusiva a “envolvimento com a organizacéo”, na qual utilizou-se
trés itens igualmente retirados da escala de Jawahar (2006a).

- Uma quinta dimensdo relativa a “envolvimento com a chefia directa” cujas trés
questBes foram construidas a partir da escala de Jawahar (2006a).

- Finalmente no que diz respeito a sexta dimensdo “intencdes de abandono” retirou-se as
duas questdes para 0 nosso instrumento da escala Jawahar (2006a).

Quanto a forma de resposta aos itens, nas dimensdes dois, quatro e cinco, trata-se de
uma rating scale de tipo likert de 5 pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e
“concordo totalmente” (5). A primeira dimensdo também tem uma rating scale de tipo likert
de 5 pontos, embora varie entre “muito insatisfeito” (1) e “muito satisfeito”. Na terceira
dimenséo, trata-se de uma rating scale de tipo likert que apenas tem 3 pontos, com a seguinte
ordem: ndo, ndo sei e sim. Em relacdo a sexta dimensdo foi usada uma rating scale de tipo
likert de 5 pontos que varia entre “discordo totalmente” e *“concordo totalmente”, a cotacéo
foi invertida em relacdo as dimensdes dois, quatro e cinco, passando a atribuir-se o valor 1 ao
“concordo totalmente” e 5 para o “discordo totalmente”, pois estas questbes tinham uma
conotacédo negativa.

Para Cabral (2004) e Hill e Hill (2005) as escalas que nos pedem para concordar ou

discordar sdo escalas de atitudes, no entanto no caso especifico da dimensdo dois “satisfacdo
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com o chefe” usamos este critério pois na realidade o que mensuramos foi as atitudes de

satisfacdo com o chefe.

Neste sentido aplicou-se um pré-teste a 121 individuos e, mediante analise factorial com
extraccao de factores pelo critério de Kaiser (eigenvalues superiores a 1), sendo o resultado de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.539, o que segundo Kaiser e Rice (1974) ou Sharma (1996)
é mau mas aceitavel.

Também se teve em conta a consisténcia interna através do célculo do alpha de
Cronbach'?, o qual apresentou um valor total de 0.592 que é considerado menos bom (Pestana
e Gageiro, 2003; Hill e Hill, 2005). Relativamente as correlacdes item-total e as correlaces
entre itens, trés questbes da dimensdo “satisfacdo com o trabalho” obtiveram cotacOes
inferiores a 0.4 o que é considerado fraco (Hill e Hill, 2005); assim sendo, optou-se de retira-
las da escala final. As questdes das dimensdes “envolvimento com a chefia directa” e
“intengdes de abandono” obtiveram igualmente valores inferiores a 0.4, pelo que se teve de

substitui-las por outras no questionario final.

O instrumento final que se utilizou neste estudo € composto por 35 itens subdivididos
em sete grupos diferentes, pelo que o primeiro grupo € referente aos dados demograficos e as
outras seis as dimensdes anteriormente descritas.

As questdes demogréaficas incidem sobre: a idade, o sexo, as habilitacGes literarias, a
posicdo hierarquica, a actividade da empresa, o nimero de anos que trabalha na actual
empresa, a area funcional do trabalhador, se ja teve alguma avaliacdo de desempenho desde
que trabalha na actual empresa, qual o método de avaliacdo de desempenho usado, a forma
como é mensurada a avaliacdo de desempenho, os resultados da Ultima avaliacdo de
desempenho e o desempenho durante o ano anterior. Para o item do método de avaliacdo de
desempenho colocamos as seguintes opcGes: “Avaliacdo pelo Superior Hierarquico”,
“Autoavaliacédo™, “Avaliacdo a 360°”, “Testes de Conhecimentos™, “Avaliacéo pelos pares”,
“Avaliacdo pelos Clientes e “ Outra”, pois consideramos os critérios apontados por Marques
(1992) e Camara, et al. (2005). Quanto a questao sobre a forma como é mensurada a avaliacao
de desempenho usamos as seguintes possibilidades de escolha: “Através das Competéncias”,
“Através da Comparacdo com os Outros (apreciacdo global do desempenho)”, “Avaliacdo

12 Este coeficiente é descrito pela primeira vez por Lee J. Cronbach, em 1951 e é um importante indicador
estatistico de fidedignidade de um instrumento, sendo por vezes chamado de coeficiente de fidedignidade de
uma escala. O valor do alpha de Cronbach é tanto maior, quanto maior for a correlacdo entre os itens de um
instrumento, por isso também é conhecido como consisténcia interna do teste.
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dos Resultados (objectivos)” e ““Através da Observacdo dos Comportamentos’™, neste caso
teve-se em conta as definicdes apontadas por Caetano (2008). Relativamente as questdes
referentes aos “resultados da ultima avaliacdo de desempenho” e o “desempenho durante o
ano anterior” foram baseadas em dois itens de uma escala criada por Cook e Crossman
(2004).

No que diz respeita a dimensdo “envolvimento com a chefia directa” (sexto grupo do
questionario), as questdes foram substituidas por trés itens adaptados do questionario criado
por Atwater, et al. (2000), cujos valores das correlagdes item-total e as correlagdes entre itens
sdo superiores a 0.7, 0 que é muito bom.,

Por ultimo tém-se o sétimo grupo referente a dimensao “intences de abandono” com
trés novas questdes (em substituicdo das duas retiradas no pré-teste), duas das quais adaptadas
do questionario de Coyne e Ong (2007) e uma da escala criada por Jawahar (2006a), também
aqui os valores das correlagOes item-total e as correlagdes entre itens sdo superiores a 0.7.

Como acréscimo final, convém referir que o escore deste questionario vai do valor 23 ao

103, pelo que o 63 corresponde a mediana.

3.3- Procedimento

Os dados para o pré-teste deste questionario foram recolhidos através de um web survey
(http://balm.no-ip.org/questfinal/)** disponibilizado on-line em Maio de 2008.
A recolha final dos dados fez-se através do questionario disponibilizado numa pagina

on-line (http://www.schiu.com/Inquerito/)** entre os meses de Junho e Setembro de 2008.

Para tal contactou-se a amostra anteriormente através de correio electronico, no qual foi
exposto o objectivo do estudo e a pertinéncia da colaboracdo, bem como assegurada a
confidencialidade e anonimato dos sujeitos e dos dados por eles fornecidos.

Utilizou-se o SPSS 15.0 for Windows para efectuar as analises estatisticas deste estudo,
no que toca as metodologias de estatistica descritiva, analise da fidedignidade com o calculo
do alpha de cronbach, e analise factorial exploratéria com uma extraccdo tipo maxima
verosimilhanca e uma rotacdo varimax com uma normalizacéo de Kaiser.

Para o estudo da analise factorial confirmatdria usou-se o LISREL 8.80 for Windows,
no qual realizou-se uma estimativa do tipo maxima verosimilhanca robusta para um modelo

hexafactorial e para um modelo unifactorial.

13 Este site ja ndo se encontra on-line.
14 Este site ja ndo se encontra on-line.
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4- Analise dos resultados

De acordo com os objectivos deste estudo (criacdo e validagdo de um questionario de
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho) é necessario proceder-se a uma analise das
qualidades métricas do instrumento.

Desta forma iremos estudar a sensibilidade, a fidedignidade e a validade do mesmo.

4.1 — Sensibilidade

Para o estudo da sensibilidade’ procedeu-se ao calculo de medidas de tendéncia central,
de dispersdo e de distribuicdo tanto para os diferentes itens do questionario, como para as
diversas dimensdes (escalas).

Além de que também se efectuou testes de normalidade (Kolmogorov-Smirnov e
Shapiro-Wilk) para todos itens e para as diversas dimensfes do instrumento.

Através dos resultados das medidas de tendéncia central, dispersdo e distribuicdo para
cada item separadamente (Tabela 2), verifica-se que os coeficientes de assimetria para os itens
9; 10; 11; 12; 18 e 20 sdo menores que zero (na casa do -1), o que quer dizer que ndo estdo
associados a uma distribuicdo normal, sendo assim ndo possuem uma boa capacidade para
discriminar os individuos nessas questdes. Neste caso como 0s valores para a assimetria sdo
menores que zero diz-se que a distribuicdo é assimétrica a direita'®. Os indices dos outros
itens estdo relativamente proximos do zero pelo que podem ser associados a uma distribuicdo
normal e consequentemente possuem uma boa capacidade para discriminar 0s sujeitos nessas
questdes.

No que diz respeito aos coeficientes de curtose pode-se verificar que esta atinge um
valor inferior a zero (na casa do -1) no item 18, o que equivale a uma distribuicdo

platicartica'’, ndo diferenciando os sujeitos neste item.

1> Sensibilidade de um questionario depende da sua capacidade para discriminar os sujeitos face aos diferentes
itens e dimensdes a avaliar.

16 Quando os valores do coeficiente de assimetria s&0 menor que zero, diz-se que a distribuicdo é assimétrica &
direita. Quando os valores do coeficiente de assimetria sdo maiores que zero, a distribuicdo é assimétrica a
esquerda.

7 Quando os valores do coeficiente de curtose sio inferiores a zero esta representa uma distribuicao platicrtica,
ou seja, mais “achatada” que a distribuicdo normal. Quando os valores do coeficiente de curtose sdo superiores a
zero, estes representam uma distribuicéo leptocurtica, ou seja mais “afunilada” que a distribuicdo normal. A uma
distribuicdo normal chama-se mesocurtica.
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Procedeu-se também ao estudo das medidas de tendéncia central, dispersdo e
distribuicdo para as diferentes dimensGes do questionario (Tabela 3). Obtiveram-se
coeficientes de assimetria superiores a zero nas escalas: “satisfacdo com trabalho” e
“envolvimento com a chefia directa”, as quais ndo discriminam os sujeitos face as dimens6es
a avaliar (apresentam distribuicGes assimétricas a direita). Relativamente as restantes escalas,
os valores sdo proximos de zero, que podem ser associados a uma distribuicdo normal, que

equivale a uma boa capacidade de discriminar os sujeitos face as dimensdes a avaliar.

Tabela 2 - Medidas de tendéncia central, de disperséao e de distribui¢do para os diferentes
itens do questionario

M Md DP Min. Max. C. C.
Itens Assimetria Curtose

1- ...Os resultados recebidos quando considera a guantidade  3.24 4 1.090 1 5 -0.563 -0.618
de trabalho que fez?

2- ...0Os resultados recebidos quando comparados com os  3.13 3 1.145 1 5 -0.121 -0.770
resultados dos outros?

3- ...Os resultados recebidos quando comparados com a  3.23 3 0.977 1 5 -0.378 -0.072
melhoria ou declinio do seu desempenho?

4- ...Os resultados da entrevista de avaliagdo de desempenho? 3.18 3 1.117 1 5 -0.329 -0.517

5- ...Os resultados recebidos quando considera a qualidade do ~ 3.22 35 1.155 1 5 -0.408 -0.786
trabalho que fez?

6- Eu estou satisfeito com o meu chefe. 3.28 4 1.195 1 5 -0.409 -0.783

7- Eu simpatizo realmente com o meu chefe. 3.57 4 1.115 1 5 -0.670 -0.195

8- Eu falo bem do meu chefe aos outros. 3.52 4 1.073 1 5 -0.496 -0.115

9- O meu trabalho é frustrante. 2.56 3 0.719 1 3 -1.304 0.181

10- O meu trabalho é desencorajante 2.50 3 0.721 1 3 -1.084 -0.251

11- O meu trabalho da satisfacao. 2.49 3 0.726 1 3 -1.064 -0.308

12- O meu trabalho proporciona um sentimento de respeito  2.56 3 0.673 1 3 -1.252 0.270
por mim proprio.

13- O meu trabalho permite-me aprender bastante. 244 3 0.786 1 3 -0.945 -0.729

14- O meu trabalho é estimulante. 2.40 3 0.772 1 3 -0.821 -0.844

15- Eu sinto uma grande lealdade para com esta organizacéo. 3.52 4 1.099 1 5 -0.448 -0.408

16- Para mim esta € uma das melhores organizacoes para se  3.03 3 1.096 1 5 0.028 -0.809
trabalhar.

17- Eu sinto orgulho de dizer aos outros que fago parte desta ~ 3.48 4 0.997 1 5 -0.369 -0.197
organizagao.

18- Eu ndo costumo ter dificuldade em concordar com o meu 3.96 4 0.921 1 5 -1.092 1.501
chefe directo em questdes relacionadas com o trabalho.

19- Eu estou disposto a fazer um esforco para além do que  3.63 4 0.938 1 5 -0,675 0.116
normalmente se espera, para que 0 meu chefe directo seja
bem sucedido.

20- Eu tenho um sentimento de lealdade para com o meu 4.38 5 0.820 2 5 -1.157 0.490
chefe directo.

21- No presente momento, tenho intencdo de sair desta  3.70 4 1.371 1 5 -0.645 -0.928
empresa.

22- Eu penso frequentemente em sair desta empresa. 3.25 4 1.185 1 5 -0.534 -0.737

23- E muito possivel que no proximo ano, eu venha a procurar ~ 2.78 3 1.060 1 5 0.138 -0.395

emprego noutra empresa.
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Tabela 3 - Estatistica Descritiva das seis subescalas do questionario

Dimensoes (Escalas) M~ Md  DP  Min. Max Assi%etria Cu?tbse

Satisfagdo com os resultados da Avaliacdo de Desempenho  3.201 3.300  0.9338 1 5 -0.341 -0.517
Satisfagdo com o Chefe 3456 3.666  1.0333 1 5 -0.485 -0.335
Satisfagdo com o Trabalho 2491 2666  0.5955 1 3 -1.046 -0.037
Envolvimento com a Organizagéo 3.343 3.333  0.9497 1 5 -0.232 -0.362
Envolvimento com a Chefia Directa 3.992 4333 0.8029 1.67 5 -1.106 0.514
Intencdes de Abandono 3.240 3.333  1.0264 1 5 -0.646 -0.410

Afim de proceder-se a aplicacdo de outras técnicas estatisticas, nomeadamente a analise
factorial, avaliou-se a normalidade da distribuicdo através de dois testes; o teste de
Kolmogorov-Smirnov (com correcgdo de Lilliefors) e o teste de Shapiro-Wilk. Estas técnicas
foram utilizadas tanto para todos os itens do questionario, como para as diferentes dimensdes

do mesmo.

No caso da analise dos diferentes itens do questionario (Tabela 4), verificou-se que o
nivel de significancia era zero em todas as questdes, o que quer dizer que sao significativos,
mas como no caso destes testes uma distribuicdo s6 pode ser considerada adequadamente
normal quando o nivel de significancia é ndo significativo. Logo, segundo estes resultados

rejeita-se a hipdtese de normalidade para todos os itens.

Para a analise da normalidade das dimensdes do questionario (Tabela 5) também se
verificou um nivel de significancia igual a zero, em todas elas. Assim tendo em conta as
premissas anteriormente descritas, mais uma vez se rejeita a hipotese de normalidade, neste

caso especifico para as dimensdes avaliadas pelo instrumento.

Deste modo, a capacidade de diferenciacdo dos individuos através dos itens deste
questionario (sensibilidade) estd de alguma forma comprometida, pois a hipOtese de

normalidade esta rejeitada, nesta amostra.
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Tabela 4 - Testes de Normalidade para os diferentes itens do questionario

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1- ...Os resultados recebidos quando considera a guantidade de 0.281 254 0.000 0.862 254 0.000
trabalho que fez?
2- ...0s resultados recehidos quando comparados com os resultados 0173 254 0.000 0916 254 0.000
dos outros?
3- ...0s resultados recebidos quando comparados com a melhoria ou 0213 254 0.000 0.893 254 0.000

declinio do seu desempenho?
4- ...Os resultados da entrevista de avaliagdo de desempenho? 0.192 254 0.000 0.905 254 0.000
5- ...Os resultados recebidos quando considera a gualidade do

0.250 254 0.000 0.888 254 0.000
trabalho que fez?
6- Eu estou satisfeito com o meu chefe. 0.237 254 0.000 0.894 254 0.000
7- Eu simpatizo realmente com o meu chefe. 0.257 254 0.000 0.877 254 0.000
8- Eu falo bem do meu chefe aos outros. 0.196 254 0.000 0.889 254 0.000
9- O meu trabalho é frustrante. 0.423 254 0.000 0.625 254 0.000
10- O meu trabalho é desencorajante 0.390 254 0.000 0.677 254 0.000
11- O meu trabalho da satisfacao. 0.388 254 0.000 0.680 254 0.000
12- Srérgfili)trabalho proporciona um sentimento de respeito por mim 0.407 254 0.000 0653 254 0.000
13- O meu trabalho permite-me aprender bastante. 0.385 254 0.000 0.679 254 0.000
14- O meu trabalho é estimulante. 0.357 254 0.000 0.715 254 0.000
15- Eu sinto uma grande lealdade para com esta organizacéo. 0.207 254 0.000 0.897 254 0.000
16- Para mim esta é uma das melhores organizacdes para se trabalhar 0.177 254 0.000 0.911 254 0.000
17- Eu s_lnto~ orgulho de dizer aos outros que faco parte desta 0212 254 0.000 0897 254 0.000
organizacao.
18- Eu ndo costum0~ter dlflc_uldade em concordar com 0 meu chefe 0.291 254 0.000 0817 254 0.000
directo em questdes relacionadas com o trabalho.
19- Eu estou disposto a fazer um esforco para além do que
normalmente se espera, para que o meu chefe directo seja bem 0.287 254 0.000 0.866 254 0.000
sucedido.
20- Cliiigegtec?ho um sentimento de lealdade para com o meu chefe 0.342 254 0.000 0734 254 0.000
21- No presente momento, tenho intengdo de sair desta empresa. 0.238 254 0.000 0.826 254 0.000
22- Eu penso frequentemente em sair desta empresa. 0.273 254 0.000 0.869 254 0.000
23- E muito possivel que no préximo ano, eu venha a procurar 0202 254 0.000 0909 254 0.000

emprego noutra empresa.

a Lilliefors Significance Correction

Tabela 5 — Testes de Normalidade para as diferentes dimensdes do questionario

*é?}'m?l%‘\’/r(g‘)’ Shapiro-Wilk
Statistic ~ df Sig.  Statistic df  Sig.
Satisfacdo com os resultados da Avaliacdo de Desempenho 0.117 254  0.000 0.972 254 0.000
Satisfacdo com o Chefe 0.130 254  0.000 0.951 254 0.000
Satisfacdo com o Trabalho 0.201 254  0.000 0.817 254 0.000
Envolvimento com a Organizacéo 0.106 254  0.000 0.970 254 0.000
Envolvimento com a Chefia Directa 0.204 254  0.000 0.873 254 0.000
Intengdes de Abandono 0.217 254  0.000 0.906 254 0.000

a Lilliefors Significance Correction

41



Criacao e validacdo de um questionario de satisfacdo com a avaliacédo de desempenho

4.2- Fidedignidade®®

Um instrumento (questionario ou outros) possui uma boa fidedignidade quando os
resultados fornecidos por ele sdo precisos ou fiaveis, ou seja, quando variam relativamente
pouco de uma ocasido ou contexto para outro (Moreira, 2004). Isto é, a fidedignidade dos
resultados obtidos reporta-se a constancia dos resultados totais ou a consisténcia interna dos
itens. De acordo com o primeiro sentido, assegura-se que 0 mesmo teste, aplicado duas vezes
aos mesmos sujeitos, nas mesmas condicdes, dard resultados muito equivalentes.
Relativamente ao segundo, diz-se que os itens que compdem o teste se apresentam como um
todo homogéneo e, por tal, ha uniformidade e coeréncia nas respostas dos individuos a cada
um dos itens que compdem o questionario.

Anastasi e Urbina (1997) dizem-nos que uma vez que a fidedignidade prende-se com o
grau de consisténcia ou acordo entre duas ou mais amostras independentes, existe um
conjunto de técnicas de estimacdo que a permitem calcular.

Esses métodos para estimar a fidedignidade que podem ser do tipo: teste-reteste, formas
paralelas, de split-half®®
conhecido por fidedignidade interna alpha de Cronbach (Hill e Hill, 2005 e Moreira, 2004).

e consisténcia interna do tipo alpha de Cronbach ou também

O método de teste-reteste € “a forma mais simples de obter duas medidas paralelas da
mesma variavel, ...repetindo o mesmo procedimento de medida apds um intervalo de tempo
relativamente curto” (Moreira, 2004, pp. 246). Ja 0 método das formas paralelas “consiste em,
logo durante a construgdo da escala, elaborar, ndo uma, mas duas escalas semelhantes, com
0 mesmo numero de itens de igual formato e destinadas a medir a mesma variavel” (Moreira,
2004, pp. 250). O método de split-half “aplica-se o questionario, apenas uma vez, a uma
amostra de pessoas e em seguida, divide-se o conjunto de itens do questionario em duas parte
iguais A e B... e calcula-se o valor observado para cada pessoa e, para cada parte,
separadamente” (Hill e Hill, 2005, pp. 145). O alpha de Cronbach (desenvolvido em 1951) é
6 método mais comummente utilizado em psicometria®®. Este é um indice de consisténcia
interna que apresenta valores entre 0 e 1 e onde o € um coeficiente de correlacdo ao quadrado
que mede a homogeneidade das perguntas correlacionando as médias de todos o0s itens para

estimar a consisténcia do instrumento.

18 Existem autores que denominam este conceito de fidelidade ou de fiabilidade.

1% Também conhecido por método de biparticéo, se os autores adoptarem a terminologia portuguesa.

20 Medico das funcdes psiquicas através de testes normalizados destinados a estabelecer uma base quantificavel
das diferencas entre individuos.
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Neste estudo, usou-se 0 alpha de Cronbach para analisar a fidedignidade do questionario,
uma vez que é o método mais usado nas revistas cientificas da especialidade? (John e Benet-
Martinez (2000) em Fernandes (2007).

Inicialmente, procedeu-se a um estudo do alpha de Cronbach para todos os itens do
questionario e obteve-se um a total de 0,851; o que é considerado bom (Pestana e Gageiro,
2003; Hill e Hill, 2005) (Tabela 6). Também se calculou o coeficiente item-total corrigido, no
entanto para as questdes 9; 12; 18; 19, 20, 21; 22 e 23, este apresentou valores abaixo do 0.4
referido por Hill e Hill (2005), o que indica que estes itens tém indices de correlacdo fracos
entre si. Quanto aos valores de alpha se o item for apagado (Alpha if Item Deleted), situam-se
entre 0 0.835 e 0.858 (ver Anexo B); o que por si s revelaria bons indicios de uma boa
consisténcia interna do questionario.

Face a estes resultados, calculou-se também o coeficiente alpha de Cronbach para cada
uma das dimens@es avaliadas do questionario, os quais variaram entre 0 0.803 e 0.904 (Tabela
6), pelo que mais uma vez estimaria uma boa consisténcia interna. No entanto o valor do o de
Cronbach total é de 0.5533 para todas as dimensdes em conjunto (Tabela 7), o que €
considerado menos bom (Hill e Hill, 2005). Também os valores de correlagdo item-total
corrigido, mostraram uma fraca correlagdo entre as diferentes dimensdes do questionario pois
variam entre -0.0070 e 0.5234. No que diz respeito aos resultados de alpha se o item for
apagado alternam entre 0.3882 e 0.6115, estimando uma fraca consisténcia interna entre as
dimensdes avaliada por este instrumento.

Por ultimo efectuou-se o estudo das correlacdes entre as diferentes dimensdes do
questionério (Tabela 8), através coeficiente de correlacdo Rho de Spearman?, pois este n&o
necessita que o principio de normalidade se verifique. Desta forma, verificaram-se correlacfes
significativas com p = 0.001 entre as dimensdes: “satisfagdo com os resultados da avaliagéo
de desempenho” e “satisfacdo com o chefe” (0.458**); “satisfacdo com os resultados da
avaliacdo de desempenho” e “satisfacdo com o trabalho” (0.337**); “satisfagdo com o0s
resultados da avaliacdo de desempenho” e “envolvimento na organizacdo” (0.428**);
“satisfagdo com o chefe” e “satisfacdo com o trabalho” (0.332**); “satisfacdo com o chefe” e
“envolvimento na organizacdo” (0.408**) e por Ultimo entre a “satisfagdo com o trabalho” e

2! Designadamente, Journal of Personality and Social Psychology e o Personality and Social Psychology Bulletin.
22«0 coeficiente de correlacdo Rho de Spearman mede a intensidade da relacdo entre variaveis ordinais.
Utiliza em vez do valor nele observado apenas a ordem das observacdes. Deste modo, este coeficiente ndo é
sensivel a assimetrias na distribuicdo, nem a presenca de outliers, ndo exigindo que os dados provenham de
duas populagdes normais.” (Pestana e Gageiro, 2003:185).
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0 “envolvimento na organizacdo”. As dimensdes envolvimento com a chefia directa e

intencdes de abandono ndo apresentaram qualquer correlagdo com as outras dimensdes.

Tabela 6 — Matriz factorial do questionario em maxima verosimilhanca, apds rotagdo varimax

h2

Itens F1 F2 F3 F4 F5 F6 r

14- O meu trabalho é estimulante. ST 0.842 0.117 0.112 -0.032 0.170 -0.045 0.767 0.497

13- O meu trabalho permite-me aprender ST 0.818 0.077 0.026 -0.080 0.165 0.013 0.710 0.431
bastante.

11- O meu trabalho da satisfacdo. ST 0.775 0.129 0.085 -0.023 0.137 -0.007 0.644 0.476

10- O meu trabalho é desencorajante ST 0.687 0.103  0.109 0.007 0.069 -0.014 0.499 0.421

12- O meu trabalho proporciona um ST 0.674 0.081 0.073 -0.010 0.149 -0.066 0.493 0.398
sentimento de respeito por mim préprio.

9- O meu trabalho é frustrante. ST 0.660 0.085 0.049 -0.001 0.094 -0.064 0.458 0.380

5- ...0s resultados recebidos quando SAD 0.137 0.867 0.177 0.043 0.107  0.086 0.822 0.656
considera a qualidade do trabalho que
fez?

1- ...Os resultados recebidos quando SAD 0.076 0.864 0.173 0.030 0.098 0.037 0.793 0.604
considera a quantidade de trabalho que
fez?

3- ...0s resultados recebidos quando SAD 0.106 0.766 ~ 0.120 0.008 0.148 0.033 0.636 0.584
comparados com a melhoria ou declinio
do seu desempenho?

2- ...0s resultados recebidos quando SAD 0.077 0.730 0.101 0.034 0.098 0.022 0.560 0.522
comparados com o0s resultados dos
outros?

4- ...0Os resultados da entrevista de avaliagdio SAD 0.233 0.643 0.216 0.022 0.167 0.013 0,543 0.616
de desempenho?

7- Eu simpatizo realmente com o meu chefe. ~ SC 0.116 0.242  0.888 0.018 0.153  0.027 0.885 0.559

6- Eu estou satisfeito com o meu chefe. SC 0.150 0.270 0.783 -0.063 0.134 -0.048 0.732 0.511

8- Eu falo bem do meu chefe aos outros. SC 0.127 0.199 0.774 -0.028 0.175 0.029 0.687 0.508

19- Eu estou disposto a fazer um esfor¢o para EC 0.006 0.004 -0.01 0.856 -0.01  0.050 0.735 0.118
além do que normalmente se espera, para
que o meu chefe directo seja bem
sucedido.

18- Eu ndo costumo ter dificuldade em EC -0.05 0.039 -0.02 0.825 0.01 -0.017 0.686 0.097
concordar com o meu chefe directo em
questdes relacionadas com o trabalho.

20- Eu tenho um sentimento de lealdade para EC -0.05 0.055 -0.02 0.798 -0.02 -0.023 0.644 0.100
com o meu chefe directo.

17- Eu sinto orgulho de dizer aos outros que EO 0338 0.172 0.173 -0.008 0.817 -0.012 0.842 0.574
faco parte desta organizacao.

16- Para mim esta € uma das melhores EO 0.271 0.227  0.229 0.018 0.768 -0.009 0.768 0.600
organizacdes para se trabalhar.

15- Eu sinto uma grande lealdade para com EO 0223 0.215 0.127 -0.034 0.644 0.110 0.540 0.500
esta organizacao.

22- Eu penso frequentemente em sair desta IA -0.03 0012 0.044 -0.002 -0.05 0.899 0.813 0.149
empresa.

23- E muito possivel que no proximo ano, eu 1A -0.05 0.016 -0.010 -0.089 0.099 0.716 0.533 0.143
venha a procurar emprego noutra
empresa.

21- No presente momento, tenho inten¢do de IA -0.06 0.100 -0.018 0.096 0.005 0.688 0.495 0.172
sair desta empresa.

Valor Proprio (Eigenvalue) 3.737 3404 2274 2086 1.949 1.834

% Variancia Total Explicada 16.247 14801  9.887 9.069 8475 7973 > =66.453

Alpha de Cronbach 0.896 0.904 0.903 0.865 0.872  0.803

Alpha de Cronbach Total 0.851

Legenda: ST — Satisfacdo com o trabalho

SAD - Satisfagdo com os resultados da avaliagdo de desempenho

SC - Satisfagdo com o chefe

EC - Envolvimento relativamente a chefia directa

EO - Envolvimento com a organizacédo

IA — Intengdes de abandono
h? - Comunalidades

r — Validade interna dos itens (coeficiente item-total corrigido)
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Tabela 7 — Alpha Cronbach, Correlacéo item-total e Alpha if Item Deleted

Alpha if
r Item

Dimensoes Deleted

Satisfacdo com os resultados da Avaliacdo de Desempenho 0.4889 0.3882

Satisfacdo com o Chefe 0.4430 0.4428

Satisfacdo com o Trabalho 0.3309 0.4902

Envolvimento com a Organizagdo 0.5234 0.4160

Envolvimento com a Chefia Directa -0.0070 0.6063

Inten¢Bes de Abandono 0.0332 0.6115

Alpha de Cronbach Total 0.5533
Legenda: r - Validade interna dos itens (coeficiente item-total corrigido)
Tabela 8 — Correlacgdes entre as diferentes dimensdes
N° de Correlagdes
itens
1 2 3 4 5 6

Satisfagdo com os resultados da Avaliagdo de 5 1 0.458** 0.337** 0.428** 0.020 0.094
Desempenho
Satisfagdo com o Chefe 3 - 1 0.332** 0.408** -0.045 0.021
Satisfagdo com o Trabalho 6 - - 1 0.491** -0.056 -0.084
Envolvimento com a Organizacéo 3 - - - 1 -0.068 0.039
Envolvimento com a Chefia Directa 3 - - - - 1 0.061
Intengdes de Abandono 3 - - - - - 1

** Correlacao significativa p = 0,01

Deste modo, pode-se entdo concluir que apesar do coeficiente alpha de Cronbach e os
valores de alpha se o item for apagado serem considerados bons na analise dos itens em
separado, ja ndo o sdo para a andlise das diferentes dimensfes do questionario. Além de que o
coeficiente de correlacdo item-total corrigido é bastante fraco para alguns itens, bem como
para trés das diferentes dimensdes do questionario. Para acrescentar, nem todas as dimensfes
se encontram relacionadas entre si.

Assim é adequado ter-se alguma cautela no que respeita a afirmar que este questionario
possui uma boa consisténcia interna.

4.3- Validade

Messick (1989, p.13) define a validade como “um julgamento avaliativo integrado
acerca do grau em que os dados empiricos e as explicacfes tedricas apoiam a convicgcéo de
que as inferéncias e as acgOes baseadas nos resultados dos testes ou outras formas de

avaliacdo sdo adequadas e apropriadas”. Hill e Hill (2005) acrescentam que uma medida
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pode ter boa fidedignidade e ter pouca validade mas, sem fidedignidade adequada, a medida
ndo pode ter validade ajustada.

Contudo, devemos ter em conta que existem diferentes tipos de validade: validade de
conteldo, validade de critério ou prética e validade de constructo ou teérica (Moreira, 2004).
Schweigert (1994) fala-nos também da validade facial (“face validity™).

Haynes, et al. (1995) dizem que por validade de conteddo entende-se 0 grau em que 0S

contetdos incluidos na escala se referem de modo adequado aquilo que se pretende medir,
isto &, pretende-se que o conteudo dos itens se refira claramente a caracteristica que se quer
avaliar.

A validade de critério ou validade prética é o grau com que um método de medicdo se

correlaciona com outros métodos ja estabelecidos para 0 mesmo fendmeno. Existem dois

tipos de validade de critério: preditiva (predictive validity) e concorrente ou simultanea

(concurrent validity). A validade preditiva é o grau com que o resultado de um teste (ou
medida) prevé o comportamento futuro do individuo. Em geral para avaliar a validade
preditiva de um método € necessario conduzir um estudo paralelo onde se guardam algumas
das medidas do fendmeno a predizer e posteriormente se correlacionam com outras medidas

obtidas directamente ap6s a ocorréncia do mesmo. A validade concorrente € o grau com que

um novo método se correlaciona com outro ja existente e tido como valido.

A validade facial diz respeito ao grau que o método aparenta medir aquilo que de facto
pretende medir. Este tipo de validade afigura-se ser o que tem menos importancia na
investigacao cientifica. Isto acontece porque um método pode ter elevada validade facial e no

entanto ndo possuir nenhum outro tipo de validade ou fiabilidade.

Validade de constructo ou téorica consiste em descobrir se o instrumento criado pelo
investigador mede a variavel latente que se pretende medir. Hill e Hill (2005) chamam-nos a
atencdo para o facto deste tipo de validade se subdividir em trés grupos: a validade
convergente®®, a validade discriminante* e validade factorial. Esta Gltima é avaliada por meio
de uma técnica estatistica denominada andlise factorial. Para mensurar a validade de
constructo sao utilizadas duas técnicas: analise de consisténcia interna (nomeadamente através

do alpha de Cronbach) e a andlise factorial.

22 Uma medida (X) da variavel latente () tem validade convergente se a medida estar de acordo com outras
medidas da mesma variavel (Hill e Hill, 2005).

2 Uma medida (pode ser um questionario por exemplo) da variavel latente (Y) tem uma validade
discrimininante se ndo tiver uma correlacéo significativa com medidas de outras variaveis que teoricamente nao
estdo relacionadas com a variavel () (Hill e Hill, 2005).
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No caso especifico deste trabalho, recorreu-se ao estudo da validade de constructo
através da estimacdo da consisténcia interna (alpha de Cronbach) e da analise factorial.
Convém referir que se utilizou dois tipos de analise factorial: primeiro recorreu-se a analise
factorial exploratéria e posteriormente a analise factorial confirmatéria.

N&o deixa de ser importante frisar que inicialmente recorreu-se ao uso da andlise
factorial exploratoria (AFE), porque ndo existia uma ideia prévia da estrutura dos dados, isto é
sobre: 0 nimero de factores comuns, o nimero de indicadores de cada factor e os indicadores
que representam cada factor. Ao passo que na analise factorial confirmatéria (AFC) ja existia
uma ideia sobre a estrutura dos dados, por assim dizer, a analise factorial confirmatéria teve
como funcdo avaliar a adequacdo da organizacao dos contetidos da satisfacdo com a avaliacdo
de desempenho (neste caso) a estrutura proposta pela teoria e pelos dados da analise factorial

exploratoria.

Deste modo, calculou-se uma analise factorial exploratéria com uma extraccao tipo
méxima verosimilhanca® e uma rotacdo varimax com uma normalizagdo de Kaiser. O
coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) apresentou valor 0.83 o que segundo Kaiser e
Rice (1974) ou Sharma (1996) é considerado bom e, portanto, é sensato fazer uma analise
factorial.

Assim sendo, obteve-se uma estrutura hexafactorial que no seu conjunto explica
66,453% da variancia dos resultados (Tabela 6).

O primeiro factor corresponde a dimensao “satisfacdo com trabalho” e explica 16.247%
do total da variancia, o segundo factor equivale a dimensdo “satisfacdo com os resultados da
avaliacd@o de desempenho” e explica 14.801% do total da varincia, o terceiro factor extraido
corresponde a dimensdo “satisfacdo com o chefe” e explica 9.887% do total da variancia, o
quarto factor a ser extraido equivale a dimensdo ‘“envolvimento com a chefia directa”,
explicando 9.069% do total da varidancia, o quinto factor corresponde a dimensao
“envolvimento com a organizacdo” e explica 8.475% do total da variancia e o sexto € ultimo
factor a ser extraido equivale a dimensdo “intencdes de abandono” explicando apenas 7.979%
do total da variancia.

25 Existem autores que recorrem a uma extracgao de factores do tipo componentes principais, no entanto este tipo
de andlise ndo corresponde na realidade a uma analise factorial exploratoria e sim a outro procedimento
estatistico similar (Maroco, 2003). Ao passo que 0 método de extraccao de factores recomendado (para a analise
factorial exploratéria) é o da maxima verosimilhanca com uma rotacdo varimax, pois permite verificar se os itens
s80 ortogonais ou néo.
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De notar que os coeficientes de saturacdo e os valores de comunalidade sédo bons para
todos os itens, sendo quase todos superiores a 0.50 (Tabela 6). Apenas a comunalidade do
item 21 “No presente momento tenho intengdo de sair desta empresa” € inferior.

Por sua vez, a analise dos valores de alpha de Cronbach revelam uma boa consisténcia
interna para as seis dimensdes do questionario, com o coeficiente a variando entre 0.803 e
0.904; o que é bom ou mesmo excelente, além do que o coeficiente alpha de Cronbach total é
0.851.

No que diz respeita a validade interna dos itens (coeficiente item-total), os resultados
sdo mais modestos, pois alguns itens apresentam coeficientes de correlagdo abaixo do 0,4
recomendado pela literatura (Hill e Hill, 2005). Como € o caso dos itens 9 e 12 da dimensdo
“satisfacdo com o trabalho”; 18; 19 e 20 todos itens da dimensdo “envolvimento com a
chefia” e as questdes 21, 22 e 23 correspondentes a dimensdo “intencbes de abandono”
(Tabela 6), o que ja referido anteriormente no sub capitulo da fiabilidade.

Por sua vez, a analise dos coeficientes de correlacdo das diferentes dimens@es - factores
(Tabela 8) demonstram que nem todas as dimensdes — factores estdo correlacionados entre si,
como ja foi exposto no sub capitulo anterior.

No entanto o teste de bondade de ajustamento apresenta um nivel de significancia
inferior a 0.10 (cerca 0.000), o que indica que o modelo da analise factorial exploratoria com

seis factores comuns ndo reproduz a estrutura de correlagéo na populagao.

No que diz respeito a analise factorial confirmatdria, a realizacdo desta técnica permitiu
testar em que medida o modelo tedrico subjacente ao questionario se ajusta a estes dados
empiricos. Nesta analise testou-se dois modelos, que se encontravam descritos na literatura®®.
O Modelo 1 (Figura 1) assenta numa estrutura unifactorial, onde se faz tabua rasa das

dimensdes tedricas e encontradas no anterior processo de anélise factorial exploratoria.

%6 Jawahar (2006a)
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Figura 3 — Diagrama de caminhos do modelo da analise factorial confirmat6ria com uma

estrutura unifactorial
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Legenda: SAT — Satisfacdo com a Avaliagdo de Desempenho
0O- (delta) Erro de medida de X (neste caso do item correspondente)
& — (ksi) Variavel latente independente
A- (lambda) coeficiente de regressio de X sobre &

Por sua vez, o Modelo 2 (Figura 2) pressupde a existéncia de correlacdo entre as seis
dimensGes tedricas, também correspondentes a estrutura hexafactorial apresentada pela
analise factorial exploratéria. O que ndo é totalmente verificado neste estudo, pois apenas se
verificou correlacGes significativas entre a primeira dimensdo e a segunda (0.50), terceira
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(0.34) e quarta (0.44), entre a segunda dimensdo e a terceira (0.32) e quarta (0.47) e

finalmente entre a terceira dimenséo e a quarta (0.60), com p-value igual a 0.00136.

Figura 4 - Diagrama de caminhos do modelo da analise factorial confirmatéria com seis

factores correlacionados
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Legenda: SAD - Satisfacdo com os resultados da Avaliacdo de Desempenho
SC - Satisfagdo com o Chefe
ST- Satisfagdo com o Trabalho
EO - Envolvimento com a Organizacédo
EC - Envolvimento com a Chefia Directa
IA — IntencBes de Abandono
0O- (delta) Erro de medida de X (neste caso do item correspondente)
& — (ksi) Variavel latente independente

A- (lambda) coeficiente de regressio de X sobre &
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Contudo a interpretacdo dos dados na Andlise Factorial Confirmatoria deve ser feita
com base na anélise de diversos indicadores (Salgueiro, 2008).

Segundo Salgueiro (2008) os indices devem ser escolhidos de diferentes familias de
medidas (de ajustamento absoluto, incremental, parsimonious e de comparacdo de modelos e
medidas baseadas no erro de aproximacdo a populacdo). Além de que sdo preferiveis indices
que entrem em consideracdo os graus de liberdade dos modelo.

Desta forma, neste estudo utilizou-se os seguintes indices.

Para as medidas de ajustamento absoluto, tém-se:

- Oy (Qui-Quadrado) que avalia a discrepancia entre o modelo analisado e a matriz de
covariancia dos dados. No qual para se rejeitar a hip6tese nula de que o modelo especificado
reproduz a estrutura de variancias-covariancias da populacéo, o p-value tem que ser maior ou
igual ao nivel de significAncia a desejado (Salgueiro, 2008).

- O RMRy (Root Mean Square Residual — Standardized) que representa a diferenca
entre a matriz de co-variancia original e a matriz ajustada, informando sobre a magnitude dos
residuos do modelo (idealmente, esta diferenca deveria ser igual a zero) (Boomsma, 2000).

Para as medidas de ajustamento incremental, tém-se:

- O NNFI (Bentler-Bonett — Nonnormed Fit index — também conhecido por TLI —
Tucker Lewis index) que compara o modelo analisado com o modelo nulo sendo adequado
para a comparacdo de modelos hierarquicos — este indice é influenciado pelo tamanho da
amostra quando esta é pequena (Boomsma, 2000; Nunnally, Bernstein 1994).

- O CFI (Comparative Fit Index) que compara 0 modelo proposto pelo investigador com
0 modelo nulo o que é igualmente indicado para a comparacdo de modelos hierarquicos,
oferecendo a vantagem de ja ter em consideracdo a dimensdo da amostra e de ser
relativamente independente desta (Bentler, 1988).

Para as medidas de ajustamento parsimonious e de comparacdo de modelos, tém-se:

- O y°/gl — a sua interpretacéo ndo é consensual entre os autores. As interpretacdes mais
liberais adoptam a razdo (x*/gl) menor que cinco como indicativo de bom ajuste do modelo
(Garcia e Sanchez, 1992). As analise mais conservadoras consideram coeficientes menores
que dois como critério de adequacdo do modelo (Ullman, 1996). Porém as interpretacGes mais
adequadas sdo as que adoptam indices entre dois e trés como indicadores de adequagdo do
modelo tedrico aos dados observados (Kline, 1994).

Para as medidas baseadas no erro de aproximacéao a populacdo, tém-se:
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- RMSEA (Root Mean Square Error Aproximation — Browne e Cudeck, 1993), que
analisa a aproximacdo do ajustamento do modelo analisado ao modelo populacional
possuindo um intervalo de confianga (Curran, et al., 2003).

Para estes indicadores, 0s valores que permitem aceitar um ajustamento dos modelos aos
dados empiricos sao:

¥* com p estatisticamente ndo significativo ou, no caso deste ser significativo, y°/gl < 5
(o célculo deste récio tenta corrigir a sensibilidade do ¥* & dimensdo da amostra permitindo
que se aceite o ajustamento do modelo se y¥gl<5, ainda que ¥° Seja estatisticamente
significativo); NNFI>0.90; CFI>0.90; RMR<0.05 (Kline, 1994 e Salgueiro, 2008);
RMSEA<0.05 (Browne e Cudeck, 1993).

No entanto, calculou-se mais duas medidas de ajustamento parsimonious e de
comparacéo de modelos, afim de apontarmos o melhor modelo. Estas medidas séo o AIC*
(Akaike Information Criterion) e 0 ECVI? (single sample Cross Validation Index), segundo
as quais o melhor modelo é o que apresentar valores mais baixos nestas medidas (Salgueiro,
2008).

Como se pode verificar (Tabela 9), o melhor modelo é o que apresenta a estrutura com
seis factores correlacionados, pois é o que exibe valores de AIC e ECVI menores.

Tabela 9 — indices de ajustamento dos modelos analisados

Modelos v gl 29| NNFI CFl  RMRyq RMSEA AIC ECVI
M1 2098.02* 230 9.121 0.75 0.77 0.19 018 2190.03 8.66
M2 282.54 215 1.314 0.99 0.99 0.049 0035  404.54 1.60

Legenda: M1- Modelo com uma estrutura unifactorial; M2- Modelo estrutura hexafactorial; x* — Qui-Quadrado; gl — graus de liberdade;
racio x’/gl; NNFI — Bentler-Bonnett Nonnormed Fit Index; CFl — Comparative Fit Index; RMRy — Root Mean-Squared Residuals
(standardized); RMSEA — Root Mean-Squared Error of Aproximation; AIC - Akaike Information Criterion; ECVI - single sample Cross
Validation Index; * ? estatisticamente significativo para p < 0,001.

Relativamente aos indicadores estes apresentam indices que permitem que se aceite o
ajustamento do modelo com os seis factores correlacionados (Tabela 9). Pois NNFI
(0.99)>0.90; CFI (0.99)>0.90; RMRg (0.049)<0.05; RMSEA (0.035)<0.05. Além do mais
vlgl (1.314) < 5.

2T «Q AIC é um critério de comparacdo de modelos, especialmente de modelos com diferentes nimero de
parémetros™ (Salgueiro, 2008:49).

8« £ uma medida da discrepancia entre a matriz de variancia-covariancia ajustada, com base na amostra
analisada, e uma matriz de variancia-covariancia esperada, a ser obtida com base noutra amostra da mesma
dimensdo.” (Salgueiro, 2008:49).
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Apesar destes valores serem considerados bons, este modelo ndo apresentou correlacées
significativas entre todas as dimensdes como ja foi referido anteriormente, fazendo com que
se coloquem algumas reservas quanto a aceitar o0 modelo 2 (modelo com seis factores

correlacionados) para esta amostra.

4.4 - Correlacao entre a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho e os

resultados obtidos anteriormente na mesma.

Afim de se perceber se existe uma relacdo entre os niveis de satisfacdo com a avaliacdo
de desempenho e os resultados obtidos, anteriormente pelos sujeitos, em processos de
avaliacéo de desempenho. Colocou-se duas questdes® (ver anexo A) sobre 0 mesmo (uma vez
que ndo era possivel ter-se acesso aos resultados reais das avaliacbes de desempenho dos

individuos da amostra).

Para tal, procedeu-se ao estudo das correlagdes entre a satisfacdo® com a avaliacéo de
desempenho®, os resultados da Gltima avaliagdo de desempenho e o desempenho do ano
passado comparado com os outros anos (Tabela 10), através do coeficiente de correlacdo Rho
de Spearman, pois este ndo necessita que o principio de normalidade se verifique — como € o
presente caso. Os resultados revelaram uma correlacédo significativa entre os resultados da
ultima avaliacdo de desempenho com a satisfacdo com a avaliagcdo de desempenho, 0 que vem
confirmar a literatura (Jawahar, 2006a), no entanto ja& ndo se verifica uma correlacdo
significativa entre a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho e o desempenho do ano

passado comparado com o dos outros anos.

2 A primeira questdo é relativa aos resultados da ltima avaliacdo de desempenho. Ao passo que a segunda diz
respeito a comparagdo entre os resultados da uUltima avaliacdo de desempenho e outras aplicadas em anos
anteriores.

% A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho é uma variavel criada a partir do somatério dos valores
apresentados nos restantes 23 itens do questionario.

! De notar que a nova variavel “satisfacio com a avaliacio de desempenho” apresenta uma correlacéo
significativa com todas as dimensdes do questionario.
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Tabela 10 — Correlagdes entre a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho e os resultados

obtidos anteriormente na mesma

N° de Correlagdes
itens

Resultados da ultima Desempenho do ano passado
avaliagdo de desempenho comparado com o dos outros
anos

Satisfacdo com a Avaliacdo de Desempenho 23 0.369** 0.018

** Correlacao significativa p = 0.01

Jawahar (2006a) diz que os resultados anteriores da avaliacdo de desempenho tém
correlacgdes significativas com a satisfacdo com o chefe e o envolvimento com a chefia directa.
Desta forma, procedeu-se ao célculo dos coeficientes de Rho de Spearman entre as diferentes
dimensGes do questionario e as variaveis “resultados da Gltima avaliacdo de desempenho” e
“desempenho do ano passado comparado com o dos outros anos”. Contudo obteve-se
correlagbes significativas entre “resultados da ultima avaliagdo de desempenho” e as
dimensbes “satisfagdo com os resultados da avaliagdo de desempenho” (0.514, p=0.01),
“satisfacdo com o chefe” (0.333, p=0.01) e “envolvimento com a organiza¢ao” (0.164, p=0.01)
(Tabela 11). Além do mais o “desempenho do ano passado comparado com o0 dos outros
anos” apresentou uma correlacdo significativa com a “satisfacdo com o trabalho” (0.135,
p=0.05)

Tabela 11 - Correlagdes entre as diferentes dimensdes da escala e os resultados obtidos

anteriormente na mesma

N° de Correlagdes
itens
Resultados da Ultima avaliagdo = Desempenho do ano passado
de desempenho comparado com o dos outros
anos
Satisfacdo com os resultados da Avaliacdo de 5 0.514** 0.098
Desempenho
Satisfacdo com o Chefe 3 0.333** 0.114
Satisfacdo com o Trabalho 6 0.075 0.135*
Envolvimento com a Organizacéo 3 0.164** 0.086
Envolvimento com a Chefia Directa 3 0.004 0.001
Intencdes de Abandono 3 0.036 -0.068

** Correlacao significativa p = 0,01
* Correlacdo significativa p = 0,05
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4.5 — Resultados diferenciais

Com o propo6sito de se encontrar diferencas entre 0s grupos nas variaveis (género,
idade®, habilitacSes literarias, posicao hierarquica, actividade da empresa, anos de trabalho na
empresa®, area funcional do trabalhador, método de avaliacdo do desempenho e forma de
mensuracdo do desempenho) e o constructo satisfagdo com a avaliagdo de desempenho e entre
as seis dimensfes do questionario; recorreu-se ao teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis, uma
vez que os trés pressupostos® para a aplicacdo da One-Way Anova ndo se verificaram. No
entanto o teste de Kruskal-Wallis, “consiste numa alternativa ndo paramétrica ao teste One-
Way ANOVA utilizada quando néo se encontram reunidos os pressupostos da normalidade ou
da igualdade das variancias” (Pestana e Gageiro, 2003:434). Contudo o teste de Kruskal-
Wallis ndo tem a capacidade de reconhecer quais sdo 0s grupos especificos em que as
variaveis apresentam diferencas. Deste modo, recorreu-se ao teste de Scheffe quando houve
diferencas significativas entre os grupos detectada pelo teste ndo paramétrico de Kruskal-
Wallis, uma vez que para Reis et al (1997 in Fernandes) o teste de Scheffe & um teste robusto
“cuja a validade ndo é alterada pela violacdo dos pressupostos que lhes estdo subjacentes
(da normalidade e da igualdade de variancias)” (p.299).

Face a tudo isto, ndo se verificou diferengas significativas entre grupos nas variaveis
dependentes (género, idade, habilitacdes literarias, area funcional do trabalhador, método de
avaliacdo do desempenho e forma de mensuragdo do desempenho) e o constructo satisfacéo
com a avaliacdo de desempenho e ou as variaveis independentes (satisfacdo com os resultados
da avaliacdo de desempenho, satisfacdo com o chefe, satisfacdo com o trabalho, envolvimento
com a organizagdo, envolvimento com a chefia directa e intengdes de abandono) —

correspondentes as dimensdes do questionario.

%2 para tornar mais facil os calculos, criou-se uma nova variavel (escalBes etarios) com sete escales diferentes,
0s quais variaram entre menores de 25 anos, num primeiro escaldo, e maiores de 50 anos no Gltimo escaldo. Pelo
que os escalfes tinham diferencas de cincos anos entre eles.
%3 Esta variavel também foi recalculada numa outra, onde os escalfes de anos na empresa correspondem aos
escalBes apresentados no balanco social, preenchido anualmente por todas as organizagdes.
A aplicacdo da One-Way ANOVA pressup0e trés condicOes que sdo necessarias verificar para a sua aplicacéo:
1- As observag@es dentro de cada grupo terem distribuicdo normal,
2- As observagdes serem independentes;
3- As variancias de cada grupo serem iguais entre si, ou seja, existir homocedasticidade (Pestana e
Gageiro, 2003).
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Através do calculo do teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis foram detectadas
diferencas significativas entre os diferentes grupos (Asymp. Sig = 0.007%°) de posicdes
hierarquicas para a variavel independente “satisfacdo com a avaliacdo de desempenho”.
Assim sendo e seguindo as indicacdes de Reis et al. (1997, in Fernandes, 2007), calculou-se o
teste de Scheffe a fim de se reconhecer quais 0s grupos especificos que divergiam em relacéo
ao constructo. Desta forma, verificou-se assim que o0s grupos de topo e operacional
apresentavam diferengas significativas (Sig 0.018 para p 0.05 level) entre si.

Com o proposito de saber quais as dimensfes mais contribuiam para esta diferenca entre
grupos, procedeu-se ao célculo do teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis para as variaveis
independentes “satisfacdo com os resultados da avaliagdo de desempenho”, “satisfagdo com
o chefe”, “satisfacdo com o trabalho”, “envolvimento com a organizagdo”, “envolvimento
com a chefia directa” e “intencbes de abandono”. Assim, foram detectadas diferencas
significativas entre os diferentes grupos de posicdes hierarquicas para as variaveis “satisfacao
com os resultados da avaliacdo de desempenho” (Asymp. Sig = 0.002) e “envolvimento com
a organizacdo” (Asymp. Sig = 0.027). Mais uma vez se procedeu ao calculo do teste de
Scheffe para cada uma destas varidveis independentes. Para a variavel “satisfacdo com o0s
resultados da avaliacdo de desempenho” obteve-se diferencas significativas entre o grupo de
topo relativamente ao intermédio (Sig 0.017 para p 0.05 level) e relativamente ao operacional
(Sig 0.016 para p 0.05 level). Curiosamente para a variavel “envolvimento com a
organizacao” o teste de Scheffe ndo encontrou diferencas significativas entre os diferentes

grupos de posi¢des hierarquicas.

Quanto a variavel dependente “anos de trabalho na empresa” através do calculo do teste
de Kruskal-Wallis apresentou diferengas significativas entre os diferentes grupos
relativamente a “satisfacdo com a avaliacdo de desempenho” (Asymp. Sig = 0.042). Contudo
0 teste de Scheffe ndo apresentou diferencas significativas entre os diferentes grupos de “anos
de trabalho na empresa” em relacdo a “satisfacdo com a avaliacdo de desempenho”.

Afim de se saber quais as dimensdes que mais contribuiam para que pelo menos um dos
grupos se diferenciasse, procedeu-se mais uma vez, ao célculo do teste ndo paramétrico de
Kruskal-Wallis para as variaveis independentes “satisfacdo com os resultados da avaliacédo
de desempenho”, “satisfacdo com o chefe”, “satisfacdo com o trabalho”, “envolvimento com

a organizagao”, “envolvimento com a chefia directa” e “intencdes de abandono”. Todavia

% No teste ndo paramétrico de Kruskal- Wallis rejeita-se HO (“as distribuicdes dos diferentes grupos sdo iguais
em tendencial central), quando o nivel de significancia (Asymp. Sig) for superior a 0.05 (Pestana e Gageiro,
2003).
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nenhuma das dimensdes revelou diferencas significativas entre os diferentes grupos de “anos

de trabalho na empresa”.

A variavel dependente “actividade empresarial” através do teste de Kruskal-Wallis
apresentou diferencas significativas entre os grupos (Asymp. Sig = 0.038) em relacdo a
variavel “satisfacdo com a avaliacdo de desempenho”. No entanto o teste de Scheffe néo
mostrou diferencas significativas entre os diferentes grupos de “actividade empresarial” no
que se refere a “satisfacdo com a avaliacdo de desempenho”.

Com o objectivo de saber quais as dimensdes mais contribuiam para esta diferenca entre
grupos, procedeu-se ao célculo do teste de Kruskal-Wallis para as varidveis independentes
“satisfacdo com os resultados da avaliacdo de desempenho”, “satisfagdo com o chefe”,
“satisfagdo com o trabalho”, “envolvimento com a organizacao”, “envolvimento com a chefia
directa” e “intencbes de abandono”. Assim, foram detectadas diferencas significativas entre
as diferentes actividades empresariais para a variavel independente “satisfacdo com o
trabalho” (Asymp. Sig = 0.002). No entanto, com o recurso ao teste de Scheffe, ndo se

verificaram diferencas significativas entre elas.

Para finalizar pode-se afirmar com seguranca que este questionario permite diferenciar
os individuos com diferentes posicdes hierarquicas, nomeadamente entre a posi¢cdo de topo e a
operacional. A subescala de “satisfagdo com os resultados da avaliacdo de desempenho” tem
a capacidade de diferenciar os individuos das posicGes de topo e intermédia e entre 0s

operacionais e 0s de topo.
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5- Discussao e conclusao

O objectivo deste estudo, foi criar um questionario que mensurasse 0S niveis de
satisfacdo dos trabalhadores com a avaliacdo de desempenho e consequentemente estudar as
qualidades métricas do mesmo. Contudo, esta tarefa tornou-se mais complexa devido ao facto
de em Portugal ndo existir qualquer estudo relativamente a esta tematica, e mesmo a nivel
internacional comecaram a surgir muito recentemente alguns estudos pioneiros no que toca
este tema. Assim sendo, procurou-se seguir o mais fidedignamente possivel a metodologia
utilizada por Jawahar (2006a), no seu estudo, também ele pioneiro nesta area.

No entanto, no caso deste estudo e face a impossibilidade das empresas fornecerem
dados dos trabalhadores considerados confidenciais, recorreu-se a um método de amostragem
ndo-causal (amostragem por conveniéncia), através do questionario disponibilizado numa
pagina on-line, que tem a limitacdo dos resultados e as conclusdes sO se aplicarem a esta
amostra especifica, ndo podendo ser extrapolados com confianca para o Universo (Hill e Hill,
2005). Além do mais, foi também necessario colocar duas questdes, de auto resposta,
relativamente aos resultados de avaliages de desempenho anteriores, visto ndo se ter acesso a
esses mesmos dados a partir das empresas, 0 que de alguma forma poderéa ter enviesado 0s
resultados deste estudo.

Para a construcdo do questionario recorreu-se a revisfes da literatura, sendo que parte
das questdes utilizadas foram baseadas de uma escala criada por Jawahar (2006a), para o
mesmo fim, outras foram baseadas na escala de Atwater, et al. (2000), outras nos
questionarios de Jordan e Jordan (1993) e de Coyne e Ong (2007) e por ultimo na escala de
atitudes para avaliacdo da satisfacdo no trabalho de Jesuino, et al. (1983). Ndo é demais
referir que as escalas em que as questdes deste questionario se basearam, assentam em
pressupostos defendidos para a realidade sdcio-econémica norte-americana, 0 que ndo
corresponde exactamente & conjuntura socio-economica portuguesa, facto esse que podera
também ter contribuido para a diferenciacdo de resultados deste estudo relativamente ao
pressuposto tedrico apresentado na literatura, nomeadamente no artigo de Jawahar (2006a).

Este pressuposto tedrico assenta no facto de o constructo satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho ser medido por seis variaveis latentes distintas, as quais correspondem as
dimensdes: “satisfacdo com os resultados da avaliacéo de desempenho”, “satisfagdo com o

chefe”, “satisfacdo com o trabalho”, “envolvimento com a organizagao”, “envolvimento com
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a chefia directa” e “intencBes de abandono” (Jawahar, 2006a); o que € inteiramente
comprovado neste estudo. No entanto, este pressuposto assenta também na correlacdo
significativa das diferentes dimensdes entre si, facto esse que ja ndo é inteiramente

demonstrado nesta investigagé&o.

Relativamente a validacdo e estudo das qualidades métricas do questionario, recorreu-se
ao estudo da sensibilidade, da fidedignidade e da validade de constructo.

No que diz respeito a sensibilidade o estudo da normalidade e dos coeficientes de
curtose e de assimetria, 0s resultados rejeitaram a hip6tese de normalidade além de
demonstrarem que se tratava de uma distribuicdo é assimétrica a direita e platicurtica. O que
usualmente compromete a capacidade de diferenciacdo, dos sujeitos respondentes, por parte
do questionario. No entanto, deve-se ter em conta que este ndo foi aplicado a uma amostra
representativa do universo, o que eventualmente podera ter provocado estes resultados em
relacdo a capacidade de diferenciacdo. Desta forma é fortemente aconselhdvel que o
questionario seja aplicado junto de uma amostra representativa, para que se possa realmente

concluir sobre as capacidades de diferenciacdo do mesmo.

Quanto a fidedignidade, o estudo da consisténcia interna através do alpha de Cronbach,
revelou um a de 0.851 para todos os itens do questionario, e para cada uma das dimensdes 0
alpha varia entre 0 0.803 e 0 0.904, que é considerado bom (Pestana e Gageiro, 2003; Hill e
Hill, 2005). No entanto, os valores do coeficiente item-total corrigido, apresentam valores em
alguns itens abaixo do 0.4; além dos valores do coeficiente item-total corrigido, para as
diferentes dimensdes variarem entre -0.0070 e 0.5234, o que indica que estes itens ou
dimensbGes tém indices de correlacdo fracos entre si. Desta forma, apesar de alguns
indicadores serem considerados bons, outros ja sdo mais fracos no que diz respeito a
consisténcia interna do questionario, podendo pér em causa a qualidade de algumas questdes
apresentadas. Assim é necessario bastante cautela a tirar conclusdes sobre a fidedignidade do
questionario, pelo que se aconselha o estudo da consisténcia interna deste instrumento apos
uma aplicagdo do mesmo a uma amostra aleatoria e com uma dimenséo bastante superior a
deste estudo®; afim de se perceber se o problema se devia a falta de qualidade de algumas
questdes, ou se da falta de representatividade da amostra do presente estudo.

% Hill e Hill (2005) referem que para se melhorar as estimativas dos coeficientes de fidedignidade, deve-se usar
uma amostra aleat6ria e usar uma amostra de dimensao razoavel (200 ou mais).
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Em relagdo a validade de constructo procedeu-se ao estudo da analise factorial
exploratéria com extraccdo tipo maxima verosimilhanca e uma rotacdo com uma
normalizacdo de Kaiser, através da qual obteve-se uma estrutura hexafactorial, cujos factores
extraidos correspondiam as dimensd@es tedricas apresentadas pela literatura.

Para o estudo da validade de constructo procedeu-se também ao célculo da analise
factorial confirmat6ria, com uma extrac¢do tipo maxima verosimilhanca robusta, o que
permitiu testar em que medida o modelo tedrico subjacente se ajusta a estes dados. Nesta
analise testou-se dois modelos, o modelo 1 assente numa estrutura unifactorial e 0 modelo 2
que pressupbe a existéncia de correlacdo entre as seis dimensbes tedricas, também
correspondentes a estrutura hexafactorial apresentada pela analise factorial exploratoria.

Através da analise dos indices de ajustamento dos modelos, os valores de AIC e ECVI
permitem concluir que o melhor modelo é o segundo (modelo com uma estrutura de seis
factores correlacionados), pois apresentaram valores mais baixos nestas medidas.
Relativamente a este segundo modelo os indices de ajustamento sdo considerados bons*’, no
entanto ndo se verificaram correlagcdes significativas entre todas as dimensoes, fazendo com
que se coloquem algumas reservas quanto a aceitar este modelo para esta amostra.

Contudo pode existir hipoteses explicativas possiveis para esta auséncia de correlacdo (&
importante salientar que os factores que ndo apresentaram correlagdes significativas entre si e
0s restantes, sdo os correspondentes as dimensdes “envolvimento com a chefia directa” e

“intencdes de abandono” *®

) neste estudo, a primeira prendem-se com a falta de
representatividade da populacdo da amostra deste estudo. Outras hipéteses explicativas
prendem-se com a situacdo sécio-economica de Portugal aquando da recolha de dados,
comparativamente com a situacao sécio-economica dos Estados Unidos quando o pressuposto

tedrico, em que este modelo assenta, foi criado.

Assim, relativamente a dimensdo “intencfes de abandono”, em Portugal aquando da
recolha destes dados (3° trimestre de 2008), a taxa de desemprego era de 7.7% (INE, 2008) ao
passo que a taxa de desemprego nos Estados Unidos em 2005 (momento em que Jawahar
recolheu os dados) era de apenas 5.1% (EUROSTAT, 2009 e BLS, 2009). Face a esta
diferenca de taxas de desemprego as intences de abandono poderdo ter diminuido e
consequentemente alterar os indices de correlacdo com as outras dimensfes, na amostra deste

estudo, pois os sujeitos teriam um maior receio de ficarem desempregados por um longo

3 NNFI (0.99)>0.90; CFI (0.99)>0.90; RMRy (0.049)<0.05; RMSEA (0.035)<0.05; ¥’Igl (1.314)<5.
%8 E importante fazer notar que os pressupostos teéricos dizem que a dimensdo “intencées de abandono” tem
uma correlacéo significativa, mas negativa, com as outras dimensdes estudadas.
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periodo. Uma outra hipotese de explicacdo para uma correlacdo ndo significativa entre esta
dimensdo e as restantes, esta relacionada com o momento da aplicacdo do questionario, neste
estudo desconhece-se quanto tempo antes os sujeitos haviam recebido o feedback das suas
avaliacOes, ao passo que no estudo de Jawahar (2006a) os dados foram recolhidos quatro
semanas apoés a divulgacdo dos resultados. No entanto, acredita-se que o tempo neste estudo
tera sido superior, pois as avaliagdes de desempenho ocorrem na maioria dos casos, em
Portugal, nos meses de Fevereiro e Margo e como a aplicacdo deste questionario ocorreu
essencialmente no més de Julho de 2008 excede assim as quatro semanas do estudo de
Jawahar (2006a). Ora como o tempo foi superior, 0s individuos tiveram um periodo superior
para se acalmarem relativamente a um possivel resultado menos positivo da avaliacdo de
desempenho e como tal os niveis de intencBes de abandono diminuirem, podendo alterar

assim a significancia das correlagdes desta dimensdo com as restantes.

Para a dimensdo “envolvimento com a chefia directa”, além da possivel influéncia da
falta de representatividade da amostra deste estudo; o Observatério Nacional de Recursos
Humanos (ONRH) (2009) observou um decréscimo nos indices de envolvimento dos
colaboradores em 2008, o que podera estar ligado também a auséncia de correlacdo
significativa entre esta dimensdo e as restantes do questionario.

No entanto, 0 ONRH (2009) apresenta uma divisdo dos conceitos satisfagéo, lealdade e
envolvimento, além de considerar que o envolvimento é uma consequéncia da satisfacdo e da
lealdade. Ora, neste estudo, o conceito de “envolvimento com a chefia directa” ndo esta
separado do conceito de lealdade com a chefia directa, como se pode verificar pelos itens do
questionario correspondentes a esta dimensdo®. Além do mais, 0 ONRH (2009) considera as
relagdes com a chefia, mesmo tendo impacto no envolvimento, como sendo uma dimenséo
diferente deste. No entanto, neste estudo, as dimensdes foram consideradas como uma Unica.
Desta forma, o facto dos conceitos envolvimento e lealdade ndo terem sido divididos e ainda
terem sido agregados a dimensao relacbes com a chefia, podera ser um factor explicativo para
a auséncia de correlagdo da dimensdo “envolvimento com a chefia directa” com as restantes
do questionario.

Assim considera-se importante que novos trabalhos possam redefinir o conceito de

“envolvimento com a chefia directa” para a populacdo portuguesa, e criar novas questdes para

% “Ey ndo costumo ter dificuldade em concordar com o meu chefe directo em questées relacionadas com o
trabalho”; “Para mim esta é uma das melhores organizagdes para se trabalhar”; “Eu tenho um sentimento de
lealdade para com o meu chefe directo”.
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essa dimensdo, afim de contribuir para o desenvolvimento e melhoramento do instrumento
apresentado.

Contudo, e nunca é demais referir que o pressuposto tedrico, no qual assenta 0 modelo
com os seis factores correlacionados, apenas se verificou quando os individuos responderam
ao questionario logo ap6s quatro semanas depois do processo de avaliacdo de desempenho. O
que ja ndo se observou quando estes responderam ao mesmo, seis meses depois. Ora no caso
deste estudo, o questionario foi aplicado em média uns quatro meses depois da avaliacdo de
desempenho e apenas ndo se observou correlagbes significativas entre as dimensdes

“envolvimento com a chefia directa”, “ inten¢Ges de abandono” e as restantes dimensdes.

Relativamente a relacdo entre os resultados da avaliacdo de desempenho e as diferentes
dimensdes estudadas, confirmou-se uma correlacédo significativa entre estes, tal como Jawahar
(2006a) descreveu.

Ao analisar-se as relacGes entre as diferentes dimensdes do questionario, o constructo
“satisfacdo com a avaliacdo de desempenho” e a variavel “resultados da Gltima avaliagdo de
desempenho”, verificou-se que as dimensdes: “satisfacdo com os resultados da avaliacéo de
desempenho”, “satisfacdo com o chefe” e “envolvimento com a organizagéo”, apresentavam
correlagdes significativas com esta variavel.

As dimensdes “envolvimento com a chefia directa” e “intencdes de abandono”, nédo
apresentaram uma correlacéo significativa com a varidvel “resultados da ultima avaliacdo de
desempenho”, o que ndo levantou grandes surpresas, uma vez que estas duas dimensfes ndo
apresentaram qualquer tipo de correlagfes neste estudo.

A dimensdo “satisfacdo com o trabalho” também ndo apresentou uma correlacdo
significativa com a variavel “resultados da Ultima avaliacdo de desempenho”, o que vem
contrariar o pressuposto tedrico apresentado pela literatura. No entanto, como a amostra deste
estudo peca pela falta de representatividade da populagéo e pela incapacidade de extrapolacéo
dos resultados para o universo, aconselha-se prudéncia ao afirmar que a “satisfagcdo com o
trabalho” ndo tem uma relagdo com a varidvel “resultados da Ultima avaliacdo de
desempenho”. Além do mais, deve-se relembrar que os itens utilizados para mensurar esta
dimensdo neste questionario, sdo diferentes dos utilizados no estudo de Jawahar (2006a), o
que poderd ter influenciado, de forma a ndo se verificar uma correlagdo significativa. Para

além disso, analisando-se cuidadosamente alguns dos itens utilizados nesta dimensdo“,

%0« meu trabalho permite-me aprender bastante”, “O meu trabalho é estimulante”
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poder-se-a concluir que os niveis apresentados nestes itens dificilmente serdo afectados pelos
niveis obtidos na “satisfacdo com a avaliacdo de desempenho”.

No entanto, a dimensdo “satisfacdo com o trabalho”, apresentou uma correlacdo
significativa com a variavel “desempenho do ano passado comparado com o dos outros anos”
(outra varidvel utilizada, neste estudo, para mensurar os resultados da avaliacdo de
desempenho), o que também vem confirmar os resultados apresentados por Jawahar (2006a).
Em que a “satisfacdo com trabalho” tem uma correlagdo significativa com os resultados da
avaliagdo de desempenho.

Ainda convém referir que todas as dimensdes do questionario tiveram uma correlagdo
significativa, no estudo do Jawahar (2006a), com a variavel “resultados da Ultima avaliacao
de desempenho”, mas apenas quando o instrumento foi respondido imediatamente ap6s quatro
semanas depois da avaliacdo de desempenho. O que ndo aconteceu no caso deste estudo, pois

0 instrumento foi preenchido somente trés a quatro meses depois da avaliacdo de desempenho.

Este questionario apesar de rejeitar a hipdtese de normalidade para esta amostra e de
apresentar uma distribuicdo do tipo platicurtica e assimétrica a direita, 0 que pode
comprometer a capacidade de discriminacdo dos sujeitos face a constructo e as dimensdes a
avaliar. Ainda assim permitiu diferenciar os individuos com diferentes posi¢cdes hierarquicas,
nomeadamente entre a posicdo de topo e a operacional. A subescala de “satisfacdo com o0s
resultados da avaliacdo de desempenho” tem a capacidade de diferenciar os individuos das
posicdes de topo e intermédia e entre 0s operacionais e os de topo. O que vem confirmar
assim, as diferencas apontadas por Mount (1984) relativamente a satisfacdo com a avaliacao
de desempenho, entre chefias e subordinados.

Para concluir, considera-se que o estudo da satisfacdo com a avaliagdo de desempenho
merece toda a atencdo em estudos futuros, uma vez que € uma tematica ainda pouco estudada
actualmente, nomeadamente em Portugal. Apela-se no entanto para que as préximas
investigagdes neste tema, recorram a métodos de amostragem aleatorios além de amostras
com um n bastante elevado, pois estes permitem extrapolar os resultados obtidos para a
Universo (Hill e Hill, 2005). Chama-se também a atencdo para que em estudos préximos, se
reveja as questdes da dimensdo de “envolvimento com a chefia directa”, uma vez que

investigacOes posteriores (ONRH, 2009) mostram que a lealdade e as relagdes com a chefia
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sdo conceitos distintos do envolvimento, o que ndo foi considerado neste estudo. Além do
mais sugere-se, para estudos futuros, o recurso a outras técnicas para analise da validade,
nomeadamente: validade convergente, divergente e preditiva. Considera-se, ndo obstante o
que ja foi dito, que o desenvolvimento de novas investigacOes, nesta area, € imprescindivel
para validar o questionario em questdo, uma vez que o estudo da validade é um processo
dindmico e continuo (Neves e Faria, 2006); além do que para generalizar os resultados da
validade de constructo é necessario cruzar dados entre diferentes grupos da populacédo
(Messick, 1994). Espera-se assim, que novos trabalhos possam assim contribuir para o

desenvolvimento e melhoramento do instrumento apresentado.
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Anexo A
Questionario de Satisfacdo com a Avaliacdo de Desempenho
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INVESTIGACAO SOBRE A SATISFACAO COM A AVALIACAO DE DESEMPENHO

O presente questionario insere-se numa investigacdo para uma dissertacdo de mestrado
realizada por uma aluna do Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa (ISCTE)

e tem como obijectivo estudar a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho

A sua resposta ird dar um importante contributo empirico para que haja um maior
conhecimento sobre os factores que influenciam directa ou indirectamente a satisfacdo com a

avaliagdo de desempenho.

Neste questionario ndo ha respostas certas nem erradas, apenas se pretende que
responda da forma mais honesta possivel.

Os dados recolhidos seréo tratados confidencialmente, desta forma, na Dissertagédo os
resultados da pesquisa ndo identificardo a sua informacdo pessoal, o que lhe garante assim o

anonimato.

Muito obrigada pela sua colaboracgéo.

Gabriela Lima

71



Criacao e validacdo de um questionario de satisfacdo com a avaliacédo de desempenho

I — Dados demogréficos

Pedimos-lhes agora informacdes especificas acerca de si proprio. Estas informacdes sao

fundamentais para a analise dos dados. Mais uma vez as informagdes sdo confidenciais, s6

tendo acesso a elas a equipa de trabalho desta investigacéo.

1- Idade: anos

3- HabilitacGes Literarias:

Ensino Bésico - 42 classe

6° Ano - Antigo 2° Ano

9° Ano - Antigo 5°

11°/12° Ano — Antigo 7° Ano
Bacharelato

Licenciatura

Pés-graduacao

Mestrado

Doutoramento

Outra

5- Actividade da Empresa:

IndUstria, Producdo

Construcéo

Comércio, Transportes, Distribuicdo
Bancos, Seguradoras

Ensino

Saude

Administracdo Publica
Telecomunicagdes e/ou Informatica
Consultoria

Outras

D ddooododon

Do doddddnn

2-Sexo: M [] F []

4- Posicéo Hierarquica:

Topo
Intermédia

Operacional

OO

Administrativa

6- Anos de trabalho nessa empresa:

7- Qual a sua area funcional?
Direccéo
Financeira
Comercial

Administrativa

Recursos Humanos
Marketing/Publicidade

OOododddn

Outras
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8- Ja teve alguma Avaliacdo de Desempenho desde que trabalha nessa empresa?

Sim|[_] Néo []

No caso negativo, ndo necessita de responder a mais nenhuma guestao

9- Qual é o método de avaliacdo de desempenho que é usado na sua empresa? (Coloque uma

cruz no ou nos quadrados que correspondem ao seu caso).

Avaliacdo pelo Superior Hierarquico [ ] Avaliacgéo pelos pares ]
Autoavaliagio ] Avaliacéo pelos Clientes ]
Avaliacio a 360° ] Outra []
Testes de Conhecimentos []

10- Como é que a sua empresa mede o seu desempenho? (Cologue uma cruz no ou nos

quadrados que correspondem ao seu caso).

Através das Competéncias ] Através dos Resultados (objectivos) ]
Através da Comparagdo com os [ | Através da  Observacdo dos []
outros  (apreciagdo  global do Comportamentos

desempenho)

11- Os resultados da minha ultima avaliacdo de desempenho foram?

Abaixo do que esperava []
Como esperava []
Acima do que esperava []

12- O meu desempenho durante o ano passado foi?
Abaixo da Média [ ]
Dentro da Média [_]
Acima da Média [ ]
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Il - Satisfacdo com os resultados da avaliacéo de desempenho

Por favor use a seguinte escala para exprimir o seu grau de satisfacdo com as afirmacdes

que se seguem e coloque uma cruz no quadrado correspondente.

1- Muito Insatisfeito

2- Insatisfeito

3- Nem Satisfeito, nem Insatisfeito
4- Satisfeito

5- Muito Satisfeito

Em que medida estéa satisfeito ou insatisfeito com...

13- ...os resultados recebidos quando considera a quantidade de trabalho que
fez?
14- ...os resultados recebidos quando comparados com os resultados dos outros?

15- ...0s resultados quando comparados com a melhoria ou declinio do seu
desempenho?
16- ...os resultados da entrevista de avaliacdo de desempenho?

OO O 00 O =
L) O O OO O
L) O O 00 [«
O O O OO 00 =
O O O

17- ...os resultados recebidos quando considera a qualidade do trabalho que fez?

111 - Satisfagdo com o chefe

Por favor use a seguinte escala para exprimir 0 seu grau de concordancia com as

afirmacdes que se seguem e cologue uma cruz no quadrado correspondente.

1- Discordo Totalmente

2- Discordo

3- Nem Concordo, nem Discordo
4- Concordo

5- Concordo Totalmente

112[3(4]|5
18- Eu estou satisfeito com o meu chefe Hinininin
19- Eu simpatizo realmente com o meu chefe Hinininln
20- Eu falo bem do meu chefe aos outros Hinininin
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IV - Satisfagcdo com o trabalho

As seguintes afirmacgdes aplicam-se ao trabalho em si mesmo. Para cada uma assinale

com uma cruz no quadrado correspondente.

Nao | Nem Sim, | Sim
nem N&o

21- O meu trabalho é frustrante

22- O meu trabalho é desencorajante

23- O meu trabalho da satisfacdo

24- O meu trabalho proporciona um sentimento de respeito por mim

proprio

25- O meu trabalho permite-me aprender bastante

OO O0Oodad
OO O0Oodad
OO O0Oodad

26- O meu trabalho é estimulante

V — Envolvimento com a organizagao

Por favor use a seguinte escala para exprimir 0 seu grau de concordancia com as

afirmacdes que se seguem e coloque uma cruz no quadrado correspondente.

1- Discordo Totalmente

2- Discordo

3- Nem Concordo, nem Discordo
4- Concordo

5- Concordo Totalmente

1121345
27- Eu sinto uma grande lealdade para com esta organizagao Hinininin
28- Para mim esta é uma das melhores organizagGes para se trabalhar Ll ] L
29- Eu sinto orgulho de dizer aos outros que faco parte desta organizagao HiRIRIEIn
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VI — Envolvimento relativamente a chefia directa

Por favor use a seguinte escala para exprimir 0 seu grau de concordancia com as

afirmacdes que se seguem e cologue uma cruz no quadrado correspondente.

1- Discordo Totalmente

2- Discordo

3- Nem Concordo, nem Discordo
4- Concordo

5- Concordo Totalmente

[EEN
N
w
N
ul

30- Eu ndo costumo ter dificuldade em concordar com o meu chefe directo em | [ | [ ][] ][]

questdes relacionadas com o trabalho

31- Eu estou disposto a fazer um esforgco para além do que normalmente se | [ | [ | [ ][] ]

espera, para que o meu chefe directo seja bem sucedido

32- Eu tenho um sentimento de lealdade para com o meu chefe directo Hinininin

VII - IntengGes de abandono

Por favor use a seguinte escala para exprimir 0 seu grau de concordancia com as

afirmacdes que se seguem e cologque uma cruz no quadrado correspondente.

1- Concordo Totalmente

2- Concordo

3- Nem Concordo, nem Discordo
4- Discordo

5- Discordo Totalmente

1121345
33- No presente momento, tenho intencdo de sair desta empresa Hinininin
34- Eu penso frequentemente em sair desta empresa Hinininin
35- E muito possivel que no préximo ano, eu venha a procurar emprego noutra | [ | [ | [| [] ]
empresa

Muito Obrigada pela sua Colaboracéo
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Anexo B
Output do SPSS relativo aos calculos de consisténcia interna
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Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Item 1 69.81 110.381 0.604 0.747 0.837
ltem 2 69.92 111.472 0.522 0.556 0.840
ltem 3 69.82 112.360 0.584 0.616 0.839
ltem 4 69.87 109.747 0.616 0.553 0.837
ltem 5 69.83 108.289 0.656 0.767 0.835
Item 6 69.77 111.086 0.511 0.703 0.841
Item 7 69.49 111.026 0.559 0.754 0.839
Item 8 69.54 112.685 0.508 0.665 0.841
Item 9 70.50 118.931 0.380 0.551 0.846
ltem 10 70.56 118.287 0.421 0.578 0.845
ltem 11 70.56 117.377 0.476 0.613 0.844
ltem 12 70.49 119.113 0.398 0.493 0.846
ltem 13 70.62 117.431 0.431 0.683 0.845
ltem 14 70.66 116.526 0.497 0.729 0.843
ltem 15 69.53 112.542 0.500 0.527 0.841
ltem 16 70.02 110.395 0.600 0.710 0.837
ltem 17 69.58 112.284 0.574 0.724 0.839
ltem 18 69.09 122.573 0.097 0.589 0.855
ltem 19 69.43 121.945 0.118 0.606 0.855
Item 20 68.67 122.917 0.100 0.571 0.854
Item 21 69.36 118.397 0.172 0.484 0.858
Item 22 69.81 120.141 0.149 0.564 0.856
Item 23 70.28 120.937 0.143 0.480 0.855
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