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Resumo: A literatura em comportamento organizacional aponta que a gestdo do desempenho
humano no trabalho ¢é considerada importante insumo para praticas e politicas de
gerenciamento de pessoas nas organizagdes. Uma de suas etapas, avaliagdo de desempenho,
apresenta diversas medidas associadas, especialmente de natureza quantitativa, pautada em
indicadores numéricos. Avaliagdo de desempenho ¢ um dos tdpicos mais investigados nas
areas de gestdao de pessoas e estudos organizacionais. Todavia, poucas medidas validadas sao
encontradas na literatura da area, representando uma importante lacuna tedrica e empirica na
investigacdo de desempenho no trabalho. O objetivo do presente trabalho consistiu em
validar, psicometricamente, uma medida de auto-avaliagdo de desempenho. A escala foi
elaborada com base na andlise do desempenho, pautada no auto-relato ou percepcao do
proprio individuo sobre seus resultados de trabalho, enfocando processos (eficiéncia) e
produtos (eficacia). A coleta de dados, presencial, foi realizada em uma Institui¢do de
Seguranca Publica do Distrito Federal. A amostra obtida (N=257) foi predominantemente
masculina, com um tempo médio de 10,2 anos (desvio padrio= 4,4) de trabalho na
Corporagao. Utilizaram-se procedimentos de analise fatorial para a validagdo empirica da
escala. Como resultados, a escala apresentou-se fatoravel (KMO=0,93), com indica¢do de até
cinco fatores. O primeiro fator (12 itens, consisténcia interna de 0,91, 37,5% de variincia
explicada), correspondeu a utilizacdo de estratégias voltadas a regulacdo do desempenho no
trabalho. O segundo fator (3 itens, consisténcia interna de 0,60, 5,6% de variancia explicada)
foi o de restricdo ao desempenho. O terceiro fator, grau de esfor¢co e de conhecimento da
tarefa, apresentou 3 itens, com 4,8% de variincia explicada e consisténcia interna de 0,60. O
quarto fator contou com 4 itens que tratam da execu¢do, monitoramento e revisdo do
desempenho, e obteve consisténcia interna de 0,66 e 4,4% de variancia explicada. O quinto
fator, auto-gerenciamento de desempenho, ficou constituido por 8 oito itens, com 3,7% de
variancia explicada e consisténcia interna de 0,90. A escala apresentou-se valida e confiavel.
E importante ferramenta diagnostica para agdes gerenciais na avaliagio do desempenho
individual no trabalho. Recomenda-se que a medida seja replicada em contextos regionais,
organizacionais e de carreira diferentes de sua validag¢ao original incorporando-se novos itens
que permitam avaliar dimensdes de desempenho em fatores que apresentaram indices
psicométricos menos satisfatorios. Tal replicacdo visa garantir a precisdo, generalidade e
confiabilidade da medida.
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Um dos maiores desafios no gerenciamento de pessoas nas organizagdes refere-se a
gestdo do desempenho humano no trabalho. A gestdo de desempenho pressupde participagdo
ativa de todos os colaboradores no planejamento, execu¢do, monitoramento, avaliacdo e
revisdo dos comportamentos e/ou resultados manifestados pelo individuo no exercicio de
suas atribui¢des. Ao mesmo tempo que ¢ considerada como um dos temas mais investigados
na literatura em comportamento organizacional, a etapa de avaliagdo de desempenho ¢ a mais
aplicada nas organizacdes dado a sua importancia e aplicabilidade no ambito das
organizagdes. Os resultados da avaliagdo de desempenho podem, por exemplo, servir como
insumo para o desenvolvimento de acdes de aprendizagem e de capacitagdo continua dos
individuos, especialmente em torno daquilo que ainda precisa ser efetivamente desenvolvido,
ou mesmo estarem atrelados a parcelas de remuneragdo estabelecidas nas organizagdes, dai
sua importancia.

Qualquer medida de desempenho utilizada deve ser considerada como uma ferramenta
estratégica ao planejamento de acdo em gestdo de pessoas. Espera-se que haja melhoria no
relacionamento entre chefias e subordinados, especialmente no que tange ao planejamento e
monitoramento de desempenho, que haja efeitos diretos no clima organizacional vigente, na
satisfacdo com o trabalho, nos niveis de comprometimento e envolvimento, ¢ outros. Assim,
avaliar desempenho ndo se refere apenas a que tipo de critério ou medida utilizar. Envolve,
para além disto, um processo de constru¢do interdependente entre avaliadores e avaliados, de
modo que se deve considerar a influéncia do contexto socio-historico bem como a interacao
social entre eles e a comunicagdo, caracteristicas fundamentais neste processo.

Diversas medidas de desempenho encontram-se disponibilizadas na literatura.
Algumas destas medidas sdo de natureza eminentemente quantitativa, utilizando indicadores
numéricos ou objetivos (lucratividade, rentabilidade e outros). Outras medidas, consideradas
mais subjetivas, baseiam-se na percep¢ao dos atores sociais envolvidos na acdo de
desempenhar no trabalho. Tais medidas perceptuais costumam ser baseadas nas opinides dos
pares, chefias e na percep¢do do proprio individuo com relagdo as atividades que realiza.
Indicadores de desempenho pautados em metas de trabalho sdo comumente associados a estas
medidas, contudo o individuo avalia o quanto acredita que o desempenho estd sendo
executado, seja seu proprio, o de pares, colegas e chefias ou mesmo o desempenho de
distintos niveis de analise (desempenho de equipes, por exemplo). Nota-se que o uso de
medidas perceptuais de desempenho ndo pode ser descartado ou ter a sua importancia
minimizada, posto que fornece um importante indicador acerca da percep¢do do individuo
bem como dos demais atores sociais.

O presente trabalho tem como objetivo apresentar e descrever os indices psicométricos
decorrentes da validacdo de uma escala de auto-avaliacdo de desempenho no trabalho. Tais
indices fornecerdo subsidio para analise da precisdo, validade e fidedignidade da medida
proposta.

Justifica-se o presente trabalho em virtude da pouca oferta encontrada na literatura
nacional acerca de medidas de avaliagdo de desempenho validadas empiricamente. Outra
justificativa refere-se a que uma medida perceptual de desempenho deve ser elaborada de
maneira objetiva e sistematica, pautada em indicadores de comportamento esperados para o
exercicio da fun¢do de individuos e equipes. Tal constatacdo ndo significa que se encontrou
uma justificativa tedrica para o uso acritico de medidas subjetivas de avaliacdo de
desempenho no trabalho, mas sim atesta a possibilidade de uso de medidas de natureza
subjetiva, quando necessdrio, caso as mesmas sejam desenvolvidas segundo critérios e
parametros especificos definidos para tal, conforme serd discutido adiante. .
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Revisdo de Literatura

O conceito de desempenho é de natureza plural, ja que este é multicausal ¢ é
constituido por multiplas dimensdes ou fatores de ordem individual, de contexto e
organizacional. Desempenho, em estudos em comportamento organizacional, remete ao
empenho do individuo em agdes relacionadas ao cumprimento de objetivos e metas de
trabalho. Nao ¢ todo o tipo de comportamento manifestado pelo individuo que se traduz em
desempenho, mas somente aquele que ¢ relacionado as suas tarefas e atribui¢des, aquilo que €
esperado para a execucao de seu cargo.

Em condigdes ideais, para ser considerado eficaz, um desempenho no trabalho requer,
fundamentalmente, que cada individuo saiba executar as tarefas e rotinas organizacionais que
lhe sdo designadas para o preenchimento de seu papel ocupacional (Abbad, Freitas & Pilati,
2006; Grote, 2003). A partir dai o individuo deverd ser capaz de desenvolver e aplicar
ferramentas e estratégias voltadas a maximizagdo de seus conhecimentos e habilidades
relacionados ao pleno exercicio de seu cargo, ou seja, aplicar seu atual repertorio voltado a
consecucao daquilo que ¢ exigido para sua funcao.

A literatura de desempenho (ver Sonnentag & Frese, 2002) remete a duas grandes
vertentes teoricas de andlise: uma que investiga o aspecto comportamental relacionado ao
desempenho e a outra que investiga o resultado ou produto do desempenho. Tradicionalmente
a pesquisa empirica na area ¢ realizada em sua maioria em torno de temas relativos a
avaliacdo do desempenho humano no trabalho. Muito se tem produzido (ver detalhes em
Nankervis & Compton, 2006; Marques & Morais, 2002; Oliveira-Castro, 1994; Starbuck,
2005) acerca do impacto gerado pela avaliagdo de desempenho no ambiente organizacional,
bem como sobre os processos inerentes a avaliacdo em si. Verifica-se que as tematicas
geralmente abordadas nos estudos de desempenho no trabalho tratam da atribuicdo de
causalidade do desempenho, sobre o impacto na avaliagdo exercido pela relagdo pessoal
estabelecida entre avaliador e avaliado, bem como sobre os possiveis vieses na formacao da
percepcdo do avaliador e o desenvolvimento / validacdo de medidas psicométricas. Outros
temas em avaliagdo de desempenho recorrentes na literatura de comportamento
organizacional dizem respeito a pesquisas sobre erros de avaliagdo e problemas
metodologicos e conceituais na area.

Um dos estudos referéncia na area, Campbell (1990) apresentou oito grandes
indicadores de desempenho no trabalho, imprescindiveis a sua investigagdao, a saber:
desempenho ou resultado de tarefas especificas do cargo; desempenho ou resultado de tarefas
ndo necessariamente especificas de um cargo; comunicagao escrita e oral; grau de esforco
despendido; disciplina; facilitagdo do desempenho de pares e grupo de trabalho; capacidade
de supervisao, de gerenciamento e de administrar a execugao de seu trabalho. Tais dimensdes
sdo comumente encontradas na literatura de comportamento organizacional e abarcam
importantes fatores relacionados a execucdo de qualquer cargo no ambito das organizagoes.
Esta defini¢do ressalta a importancia de se verificar toda sorte de comportamento manifestado
pelo individuo em suas atribuicdes, analisando-se fundamentalmente aqueles fatores
relacionados a tarefa (Motowidlo & Van Scotter, 1994).

Nos oito fatores de desempenho apontados por Campbell (1990), verifica-se que cinco
deles referem-se a andlise do desempenho especifico da tarefa: proficiéncia de tarefas
especificas relacionadas ao cargo, proficiéncia de tarefas nao necessariamente relacionadas ao
cargo, proficiéncia na comunicagdo escrita e oral, supervisdo (no caso de cargos de lideranga)
e administracao/gerenciamento. Cada um destes fatores ¢ formado por sub-componentes (e.g.,
no fator administracdo/gerenciamento tem-se os seguintes subfatores: planejamento,
organizagdo, treinamento, comunicacao, desenvolvimento dos subordinados, e outros) que
podem oscilar em maior ou menor grau de intensidade, dependendo da natureza do cargo.
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Segundo Sonnentag e Frese (2002), Campbell negligenciou varidveis ambientais,
situacionais ou periféricas como dimensdes de desempenho em seu modelo. Apontam que
este descreveu os componentes de desempenho em fungdo de trés grandes determinantes: o
conhecimento declarativo, relacionado a fatos, principios, metas, interesses, capacidades e
experiéncia; o conhecimento procedimental, que se vincula as habilidades cognitivas,
psicomotoras e sociais necessarias ao desempenho da tarefa; e motivacao, que compreende o
nivel de esforco despendido pelo individuo ¢ o grau de persisténcia do mesmo no
desempenho. Campbell (1990) assume que ha interagdes entre estes trés tipos de
determinantes, mas ndo os especifica em detalhes.

Uma das mais importantes questdes tedricas e empiricas referentes a variavel
desempenho refere-se a sua operacionalizagdo no contexto das organizagdes (Oliveira-Castro,
1994). Segundo esta autora verifica-se que desempenho no trabalho foi uma varidvel
tradicionalmente investigada por meio de medidas bastante heterogéneas e multicriteriais
(Bose, 2004; Carneiro, Silva, Rocha & Dib, 2007; Sellitto, Borchadt & Pereira, 2006). Os
pesquisadores de comportamento organizacional adotam diversas perspectivas teodricas e
metodoldgicas para medir desempenho.

Mais do que simplesmente identificar suas definigdes operacionais ha, na literatura
(como pode ser encontrado em Edwards & Bagozzi, 2000), debates controversos relacionados
ao tipo de medida e critério mais apropriados para aferir desempenho no trabalho e sua
validade de construto. Encontram-se, freqiientemente, relatos empiricos (como em Fonseca,
2001; Gava & Silveira, 2007) que se referem a medidas de auto-relato ou auto-avaliagdo de
desempenho. Por outro lado, medidas de hetero-avaliacdo de desempenho, principalmente de
360 graus, também sdo freqlientemente utilizadas (Birkeland, Borman & Brannick, 2003;
Brito, Bastos, Oliveira & Sant’anna, 2008; Grote, 2003). H4, ainda, um grande volume de
publicagdes nacionais e internacionais (Bandeira-de-Mello e Marcon, 2004; Collins, 2002;
Chaddad, 2006; Gongalves, Dias & Muniz, 2008; Macedo, 2007) que discutem a
aplicabilidade de medidas quantitativas ou objetivas a fim de se avaliar desempenho.

As medidas perceptuais de desempenho no trabalho sdo de natureza auto (individuo se
avalia) ou heteroavaliativa (individuo avalia colegas, pares e chefias, comumente em 360
graus). Apesar da provavel parcialidade decorrente do fenomeno humano de desejabilidade
social (Grote, 2003), podem ser amplamente utilizadas em pesquisas empiricas da area e vém
satisfatoriamente apresentando correlacdes significativas com medidas objetivas de
desempenho (Fonseca, 2001; Handel, 2005; Lucena, 1992; Rainey & Stenbauer, 1999). O fato
de uma medida, como uma de avaliacdo de desempenho, por exemplo, ser subjetiva ndo
significa que a mesma seja assistematica ou pouco estruturada (Pasquali, 2008). Significa
apenas que o agente de analise ¢ o individuo, por meio de suas crengas e percepgdes, nao se
referindo a um dado externo a ele (e.g., a quantidade produzida, o custo de produgdo ou outro
dado tangivel).

A avaliagdo de desempenho ¢, talvez, um dos subsistemas de recursos humanos mais
passiveis de vieses por parte dos responsdveis, j& que a premissa de julgamento dos
comportamentos de outrem esta implicita em seus pressupostos (Lucena, 1992). As medidas
de desempenho devem ser validas para aquilo que se propdem, bem como fidedignas e
precisas para o seu proposito. Contudo, existe a necessidade de se buscar a validagdo
psicométrica de uma medida perceptual de desempenho no trabalho.

Alguns autores reforcam a importancia da utilizacdo de medidas perceptuais ao se
avaliar o desempenho do individuo no trabalho em detrimento do uso de medidas objetivas
(Ostroff, Atwater & Feinberg, 2004). As medidas subjetivas, pautadas na percepg¢ao,
representam, segundo os autores, uma importante oportunidade para os individuos refletirem
sobre seu proprio trabalho, além de fornecerem importante subsidio pratico para as
organizagdes, no que tange & promogdo de seus recursos humanos. E fundamental as

4



EnANPAD XXXIV Encontro da ANPAD Rio de Janeiro / RJ — 25 a 29 de setembro de 2010
2010

organizagdes investigarem a percepcdo dos individuos sobre seu trabalho, permitindo
oportunidades de aperfeicoamento por meio de a¢des de capacitacdo ou, ainda, desenvolvendo
politicas de enriquecimento do cargo, quando for o caso.

As criticas frequentemente encontradas na literatura referentes as medidas perceptuais
de desempenho no trabalho referem-se aos tipos de erros mais comuns durante um processo
de avaliagdo de desempenho, tais como leniéncia, efeito halo, severidade e tendéncia central.
Estes tipos de erro de julgamento sdo discutidos por Lucena (1992), Oliveira-Castro (1994),
Grote (2003) e Coelho Jr (2009), bem como seus possiveis efeitos e implicagdes nos
resultados dos programas de avaliagdo de desempenho nas organizagdes. Um exemplo é o uso
de respostas taticas e orientacdes defensivas na avaliacdo de desempenho, conforme discutem
Schiehll e Morissette (2000).

As principais criticas relacionadas a mensura¢do subjetiva de desempenho no trabalho
dizem respeito ao tipo de estimacdes e generalizagdes realizadas bem como o tamanho
amostral e a pouca variabilidade dos niveis de analise das varidveis relacionadas a
desempenho. Tais criticas podem ser encontradas em Gerhart, Wright, McMahan e Snell
(2000), Huselid e Becker (2000) e Wright, Gardner, Moynihan, Park, Gerhart e Delery
(2001). Segundo estes autores, ¢ pratica comum inferir-se que héa fatores de contexto que
afetam o desempenho do individuo no trabalho, porém tais variaveis de contexto ndo sdo
comumente investigadas, apenas variaveis cujo nivel de andlise estd no individuo. Seriam
feitas suposicdes tedricas em torno de variaveis de contexto afetando desempenho no
trabalho, mas pautadas em achados empiricos que consideram varidveis apenas de nivel
individual.

Como resposta as criticas anteriormente suscitadas, autores como Murray e Donegan
(2003) e Lopez, Peon e Ordas (2005) realizaram estudos de analise da validade convergente e
de critério entre medidas objetivas e subjetivas de desempenho no trabalho. Tais medidas,
objetivas e subjetivas, apresentaram alto nivel de convergéncia, indicando que ambos os tipos
podem ser utilizados para mensurar desempenho no trabalho. Segundo os relatos destes
autores, pode-se avaliar desempenho utilizando medidas objetivas ou subjetivas, pois
qualquer uma das medidas seria capaz de avaliar o desempenho manifestado pelo individuo
em seu trabalho.

Em meta-analise realizada com 116 artigos e 1.653 associa¢des encontradas entre as
varidveis “desempenho no trabalho” e alguns de seus principais preditores, Churchill, Ford,
Hartley e Walker Jr. (1985) apontam que n3o necessariamente medidas subjetivas de
desempenho apresentam correlacdes menores com os resultados brutos (quantitativos) de
trabalho em relagdo as medidas objetivas. Isto justificaria, segundo os autores, o uso de
medidas subjetivas ao se avaliar desempenho, desde que de maneira critica e sistematica.

Vinchur, Schippmann, Switzer e Roth (1998) encontraram os mesmos resultados que
Churchill et. al (1985), afirmando que as medidas subjetivas de desempenho apresentam
validade de construto e poderiam ser utilizadas com o objetivo de se mensurar o
comportamento do individuo no cargo por meio do auto-relato de seu desempenho, ou de
heteroavaliagdo feita por seus colegas e chefias. Os resultados de sua utilizagdo nao
apresentariam diferencas significativas em relagdo as medidas quantitativas segundo Ployhart
e Hakel (1998), Fonseca (2001) e Lopez, Peon e Ordas (2005).

Em geral, verifica-se que ha bastante heterogeneidade teorica e metodoldgica em
desempenho no trabalho, especialmente na literatura internacional. Tal diversidade sugere aos
gestores organizacionais definirem indicadores ou dimensdes esperadas de desempenho
principalmente no que tange aos aspectos técnicos e comportamentais relacionados a
execucao das responsabilidades e atribui¢cdes do individuo em seu trabalho. Como néo ¢ todo
o tipo de comportamento manifestado pelo individuo que se traduz em desempenho, mas
somente aquele relacionado as suas tarefas e rotinas, gestores organizacionais tém, por meio
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deste trabalho, um importante instrumento validado para efetuar a avaliagdo de desempenho
de seus atores sociais.

Método
Descricao da Organizagao

A Organizacao onde os dados foram coletados ¢ uma Institui¢do de Seguranca Publica
no ambito do Distrito Federal. A sua missdo consiste em executar atividades de extingdo e
combate a incéndio, bem como acdes de salvamento e socorros de urgéncia para a busca do
bem-estar da comunidade e a prevencdo do bem publico e privado. A Institui¢do atua na
execu¢do de atividades de defesa civil e integra o Sistema de Seguranca Publica e Defesa
Social do Brasil.

Amostra

A amostra obtida (N=257) apresentou um perfil predominantemente masculino
(90,7%), com a maior parte possuindo ensino médio completo (48,2%), entre 31 e 39 anos de
idade (48,6%) e com tempo médio de servi¢co na Organiza¢ao de 10,2 anos (desvio padriao=
4,4). O tamanho amostral obtido neste estudo ¢ considerado suficiente, segundo Pasquali
(2008), para a validagao psicométrica de medidas. Obteve-se, aproximadamente, a propor¢ao
de 8 respondentes por item. O ideal ¢ ter 10 respondentes para cada item da escala, embora
alguns autores utilizem até 5 respondentes por item.

Descri¢ao do Instrumento de Pesquisa

A escala de avaliagdo de desempenho conta com 31 itens que tratam da percepcao do
individuo sobre seus resultados de trabalho. Os itens, em geral, tratam da avaliagdo de
desempenho concernente a tarefas de natureza administrativa, operacional e técnica. Os itens
dizem respeito a indicadores de desempenho relacionados a custos, cumprimento de prazos,
planejamento da acao, otimizagao de tempo e visao sistémica.

A escala oscilava de 0 (discordo totalmente) a 10 (concordo totalmente). O
respondente deveria marcar apenas um ponto da escala que melhor correspondesse a sua
opinido sobre o item ou dimensdo de desempenho avaliada.

Sao contemplados itens que tratam da postura profissional do individuo, bem como a
busca por novas formas de executar o trabalho e o grau de esfor¢o necessario para execucao
da acdo. E avaliado o grau de percepcio do individuo sobre a eficiéncia (meios) e eficacia
(produto) de seu trabalho. Os itens da Escala foram provenientes de exaustiva andlise da
literatura em comportamento organizacional relativa a avaliacdo de desempenho humano no
trabalho, do estado da arte na area bem como das principais categorias e dimensdes de
desempenho comumente descritas. Foram adotados, também, procedimentos de validagdo
semantica e por juizes junto a Organizagdo aonde os dados foram coletados, para fins de
adequacdo a linguagem dominante e verificagdo de compreensdo tanto das instrucdes de
preenchimento da escala quanto da complexidade dos itens.

Procedimentos de Coleta de Dados

A aplicacdo da Escala ocorreu somente para funcionarios lotados em um cargo desta
Organizagdo, cargo este que apresentava, a época, o maior contingente de funcionarios. Na
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ocasido da aplicacao, ocorria andlise profissiografica de suas fungdes. Houve a participagdo
de 1.161 individuos nesta atividade, que consistiu na identificagdo das principais tarefas e
responsabilidades necessarias para o bom preenchimento dos cargos analisados.

Ao término da profissiografia, houve a aplicacdo de algumas medidas psicologicas
junto aos participantes e surgiu, entdo, a possibilidade de aplicar a medida de avaliagdo de
desempenho no trabalho. Ela ocorreu de forma conjunta, na sala onde os individuos
participaram da andlise profissiografica de seus cargos. Nao foi concedido tempo adicional
fora de sala para resposta. O sigilo foi assegurado aos participantes, que ndo foram
identificados.

O total de participantes foi dividido de maneira que nem todos respondessem a todas
as medidas psicologicas. A distribuicdo de respondentes foi eqiiitativa, de acordo com o
nimero de medidas psicologicas aplicadas. Neste estudo, obteve-se uma amostra de 257
respondentes. Os dados coletados foram digitados e analisados no programa Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) versao 13.0.

Procedimentos de Analise de Dados

Realizou-se a extragdo dos fatores por meio da andlise dos seus componentes
principais (principal components - PC). Investigou-se, também, a ocorréncia de
multicolinearidade e a o impacto dos casos extremos (outliers) na amostra, bem como a
fatorabilidade da matriz por meio da analise tamanho das intercorrelagcdes (acima de 0.30),
distribuicdo dos valores proprios e andlise grafica por meio do scree plot.

Procedeu-se, entdo, a fatoracao dos eixos principais (Principal Axis Factoring - PAF).
Utilizou-se, primeiramente, a rotacdo obliqua (direct oblimin) a fim de verificar as correlagdes
entre os fatores. Procedeu-se, também, ao célculo dos escores fatoriais. Seguiu-se, ainda, a
verificagdo de outros critérios para determinacdo da fatorabilidade das matrizes, a saber:
analise do Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) proximos de 1, teste de esfericidade de Bartlett, com
p<0,001, autovalores maiores que 1, porcentagem da variancia explicada com, no minimo,
3% de explicagdo, interpretacdo das cargas e escores fatoriais (>0,30), analise de correlagao
dos fatores (carga maior ou igual a 0,30 indica tendéncia de agrupamento de itens nos
fatores), analise da consisténcia interna (alfa de Cronbach) e de interpretabilidade das
solugdes encontradas. Ressalta-se que a andlise fatorial, segundo Pasquali (2008), indica que
cada fator deve apresentar significado inserido nas teorias que sustentam a pesquisa, de modo
que a sua interpretagdo deve se valer tanto dos resultados numéricos obtidos quanto de sua
interpretacdo tedrica, como realizado neste trabalho. Os resultados sdo apresentados a seguir.

Resultados

O determinante da matriz de correlacdo foi igual a 7,69E-008, indicando que a
fatorizacdo poderia ser efetuada. A matriz de correlagdes apresentou-se fatoravel, com
KMO=0,93 e indicacao de até sete fatores, de acordo com os critérios de distribuigao dos
valores proprios superiores a 1, analise grafica por meio do scree Plot (Figura 1) e também de
acordo com o critério de porcentagem minima de 3% de explicagdo para os fatores extraidos.
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Figura 1. Scree Plot da Escala de Avaliagdo de Desempenho no Trabalho

A Figura 1 sugeriu claramente a presen¢a de um fator e provavelmente até um quarto
ou quinto componente. Foi realizado o procedimento de analise paralela, AP, de Horn (1965,
citado por Pasquali, 2008). Na AP, compara-se os valores proprios ou eigenvalues da matriz
de correlacdo de dados aleatérios com os da matriz empirica calculada pela analise dos
componentes principais. Considera-se a magnitude de variancia que ¢ explicada pelos seus
componentes. Segundo Pasquali (2008), assim que os eigenvalues aleatorios forem superiores
aos empiricos ndo se recomenda mais reter este fator. A Tabela 1 sintetiza os valores proprios
empiricos ¢ aleatorios obtidos para a Escala de Avaliagdo de Desempenho.

Tabela 1. Eigenvalues Empiricos e Aleatorios dos Componentes da Amostra Total de Respondentes da Escala
de Avaliagdo de Desempenho

Eigenvalues Componentes

1 2 3
Aleatorio 1,729 1,629 1,547
Empirico 11,404 1,737 1,495
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Os dados sinalizam que o componente 2 ¢ o ultimo em que os eigenvalues empiricos
foram superiores aos aleatdrios. J4 no componente 3 os valores empiricos sdo menores do que
o valor aleatorio. Estes dados sugerem, portanto, que parece haver dois fatores de avaliagdo de
desempenho. Assim sendo, procedeu-se a andlise de fatoracao dos eixos principais (PAF) com
o método de rotagdo obliqua e tratamento pairwise para os dados omissos, for¢ando-se a
solucdo com dois fatores. A estrutura empirica encontrada nao se mostrou adequada. Os dois
fatores apresentavam itens que compartilhavam carga fatorial entre si (itens confusos), ndo se
configurando como uma estrutura empirica parcimoniosa. Além disso, muitos itens nao
permaneceram com carga fatorial suficiente para permanecerem nos fatores (abaixo de 0,30),
indicando, assim, que o critério dos valores proprios ndo deveria ser o unico a ser seguido
para determinagdo da estrutura empirica da medida.

Procedeu-se, entdo, a analise fatorial for¢ando-se a solu¢do em um fator. Obteve-se
uma elevada consisténcia interna (alfa = 0,94), com cargas fatoriais oscilando entre 0,78 e
0,31. Nota-se, contudo, que a correlacdo item-item verificada no fator geral sugeria que
alguns fatores poderiam ser extraidos na busca pela melhor solugdo empirica, seguindo
critérios apresentados e discutidos por Pasquali (2008). Decidiu-se, entdo, pela realizacdo de
analise fatorial atendendo-se, também, a indicacdo de outros critérios numeéricos apresentados
e discutidos por Tabachnick e Fidell (2001) e Laros (2008).

A andlise dos componentes principais, por meio dos critérios de variancia explicada e
valor proprio, entdo sugeriu a presenga de até sete fatores. O primeiro fator explicou 37,5% da
variancia total das respostas obtidas, o segundo 5,6% e o terceiro 4,8%. Os demais fatores
explicaram entre 3,4% e 4,4%. Notou-se, contudo, analisando-se as cargas fatoriais e a
distribuicdo dos itens por fator, que a estrutura empirica apresentou-se confusa. Os itens do
sétimo fator compartilhavam carga fatorial com os itens do terceiro e quinto fatores, além de
haver alta correlagdo entre o Fator 1 e o Fator 5 (r = 0,592), indicando a necessidade de uma
estrutura empirica mais reduzida, que fosse teoricamente coerente e parcimoniosa. Os
resultados encontrados sugeriram que a estrutura empirica poderia ser testada em um ntimero
mais reduzido de fatores.

Na solugdo seguinte, forcada em seis fatores, também por meio da PAF, com rotagao
obliqua e tratamento pairwise dos dados omissos, encontrou-se uma estrutura empirica um
pouco mais parcimoniosa, contudo ainda confusa. Alguns itens dos fatores 1 ¢ 4
compartilharam cargas, além de ter sido observada alta correlagdo entre os fatores 1 e 5 (r =
0,675). Procedeu-se, entdo, a testagem de cinco fatores constitutivos da estrutura empirica da
medida.

A estrutura obtida com cinco fatores foi a mais satisfatoria. A distribuicdo dos itens
nos fatores apresentou-se parcimoniosa e teoricamente defensavel, contando com os melhores
indicadores numéricos (cargas fatoriais elevadas e mais bem distribuidas, satisfatoria
consisténcia interna dos fatores, varidncia explicada e valores proprios de acordo com o
recomendado na literatura). Apenas um item ndo possuiu carga fatorial igual ou acima de
0,30, a saber: “Os prazos para a realizagdo das minhas tarefas sdo curtos”. Tal item nao
permaneceu na estrutura empirica final do instrumento.

O primeiro Fator, Regulacdo do Desempenho, ficou constituido por 12 itens, cujas
cargas fatoriais oscilaram entre 0,38 e 0,89. Na Tabela 2 sdo apresentadas as cargas fatoriais,
comunalidades (h2), médias e desvios padrao de cada um dos itens que constituiram o Fator 1.
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Tabela 2. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padrdo Fator 1 Avaliacdo de Desempenho

Descrigdo das variaveis Carga W Meédia Desvio
Fatorial Padrdo

Fago minhas tarefas procurando manter compromisso 0,89 0,68 7,1 2,6

com esta Organizagao.

Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui 0,79 0,66 7,2 2,9

diretamente para a consecug@o da missdo e objetivos
desta Organizagdo.

Comprometo-me com as metas e objetivos 0,74 0,61 7,0 2,7
estabelecidos pela Organizagao.

Redireciono minhas agdes em meu trabalho em razao 0,57 0,46 6,4 2,5
de mudangas nos objetivos desta Organizagao.

Meu trabalho ¢ importante para o desempenho desta 0,53 0,35 8,2 2,5
Organizagao.

Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento 0,51 0,53 6,9 2,5
técnico em minha area de atuacgao.

Mantenho um canal permanente de comunicagao, 0,49 0,49 6,9 2.4
favorecendo a interagdo com outras pessoas.

Direciono minhas agdes para realizar o meu trabalho 0,48 0,47 6,9 2.4
com economia de recursos.

Implemento agdes mais adequadas quando detecto 0,48 0,54 6,9 2.4
algum erro ou falha em meu trabalho.

Eu sei o que ¢ esperado de mim em termos de meu 0,40 0,46 7,1 2.4
desempenho no trabalho.

Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que 0,39 0,54 6,8 2,4
possam gerar a melhoria dos resultados.

Meu desempenho no trabalho esta de acordo com 0,38 0,33 7,1 2,3

aquilo que ¢é esperado de mim.

Casos validos 248
Numero de variaveis 12
Variancia explicada 37,50%
Valor proprio (Eigenvalue) 11,62
Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,91

A estrutura empirica encontrada para o Fator 1, composto por 12 itens, ficou bastante
satisfatoria, com uma elevada consisténcia interna (0,91) e elevadas cargas fatoriais.
Conforme sugere a matriz de referéncia, verifica-se que este Fator avalia a adequagdo a agao
pelo individuo, bem como o quanto o mesmo percebe que seu trabalho contribui para o
atingimento da missdo e estratégia da organizacdo em estudo (centralidade do trabalho). Sao
analisadas, ainda, dimensdes ou facetas que tratam de competéncias relacionadas a
proatividade, busca por novas aprendizagens relacionadas ao trabalho, expectativas de
desempenho, comprometimento com a tarefa e adequagdo a agdo. O ajustamento as
contingéncias de trabalho também ¢ outra dimensdo importante a ser considerada neste Fator.

O segundo Fator, Restricdo ao Desempenho, ficou constituido por apenas trés itens,
cujas cargas fatoriais oscilaram entre 0,40 a 0,64. Na Tabela 3 s3o apresentadas cargas
fatoriais, comunalidades (h2), médias e desvios padrdo de cada um dos itens que constituiram
o Fator 2.
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Tabela 3. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padrdo Fator 2 Avaliacdo de Desempenho

Descrigdo das variaveis Carga W Meédia Desvio
Fatorial Padrao

O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para 0,64 0,47 5,6 2,7

refletir sobre o melhor modo de realiza-los.

Os prazos para a realizagdo das minhas tarefas 0,40 0,34 5,2 2,3

prejudicam a sua qualidade.

Nao tenho tempo para experimentar novas formas de 0,40 0,21 5,0 2,5

executar o trabalho.

Casos validos 248
Numero de variaveis 3
Variancia explicada 5,6%
Valor proprio (Eigenvalue) 1,75
Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,60

O segundo Fator também apresentou uma estrutura empirica bastante parcimoniosa,
embora sua consisténcia interna (0,60) ndo tenha sido tdo satisfatoria provavelmente em
fun¢do do pequeno nimero de itens que constituem o fator. Contudo, foram obtidas boas
cargas fatoriais (entre 0,40 a 0,64). Este Fator refere-se a percep¢do do respondente sobre a
falta de apoio ao seu desempenho, em especial quanto a busca por novas formas de realizar o
trabalho e a falta de tempo sobre como melhorar sua performance.

O terceiro Fator, Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa, também ficou
constituido por trés itens, cujas cargas fatoriais oscilaram entre 0,37 a 0,65. Os resultados
encontram-se apresentados na Tabela 4.

Tabela 4. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padréio Fator 3 Avaliagdo de Desempenho

Descrigdo das variaveis Carga W Meédia Desvio
Fatorial Padrado

As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me 0,65 0,51 5,4 2,4

esforce muito para realiza-las.

Recebo orientacdes adequadas a realizagdo das tarefas 0,49 0,37 4.8 2.4

sob minha responsabilidade.

Direciono minhas agdes a partir do conhecimento da 0,37 0,43 5,9 2,6

estrutura e das politicas da empresa.

Casos validos 248
Numero de variaveis 3
Variancia explicada 4,8%
Valor proprio (Eigenvalue) 1,5
Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,60

O terceiro Fator apresentou mediana consisténcia interna (0,60) e boas cargas fatoriais
(entre 0,37 a 0,65). Este Fator refere-se a percepcao do respondente sobre o quanto o mesmo
se esforga e se ajusta para buscar o atingimento de seus resultados de trabalho. A competéncia
de visdo estratégica também emergiu como importante faceta neste Fator e merece ser
considerada, principalmente no planejamento de a¢des do individuo.

A estrutura empirica obtida para o quarto Fator encontra-se apresentada na Tabela 5.

11
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Tabela 5. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padrdo Fator 4 Avaliacdo de Desempenho

Descrigdo das variaveis Carga W Meédia Desvio
Fatorial Padrao

Contribuo com alternativas para solugdo de problemas -0,44 0,45 5,9 2,7

e melhoria de processos desta Organizacao.

Estabelego intercambio com outras equipes ou -0,41 0,32 49 2,8

unidades, quando necessario, para garantir o

atingimento dos objetivos organizacionais.

Séao realizados encontros e reunides grupos entre mim e -0,40 0,34 42 2,6
meus colegas/pares e chefia para discussdo e avaliagdo

das agdes e tarefas realizadas.

Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultado do -0,39 0,45 5,9 2,7
meu trabalho sobre as outras areas desta Organizagao.

Casos validos 246
Numero de varidveis 4
Variancia explicada 4,4%
Valor proprio (Eigenvalue) 1,4
Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,66

Este Fator, Execu¢do, Monitoramento ¢ Revisao de Desempenho, trata de dimensdes
ou facetas que envolvem o foco no processo de trabalho e desenvolvimento de tarefas e acdes
contando, inclusive, com o ajustamento dos objetivos e estratégias organizacionais mais
sistémicas. A competéncia comunicacdo ¢ enfatizada, bem como competéncias relacionadas a
pessoalidade e trato com o outro (relacionamento interpessoal). O nivel de expertise € a busca
pelo grau de exceléncia no ato de desempenhar podem ser consideradas importantes variaveis
medidas por meio dos itens que compdem este Fator.

O qaltimo Fator, Auto-Gerenciamento de Desempenho, com oito itens que
apresentaram carga fatorial variando entre 0,40 e 0,72, possui sua estrutura empirica
apresentada na Tabela 6.

Tabela 6. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padréo Fator 5 Avaliagdo de Desempenho

Descrig¢do das variaveis Carga Fatorial h? Meédia Desvio
Padrao
Avalio satisfatoriamente o meu 0,72 0,56 6,8 2,6

desempenho na consecugdo de tarefas
e rotinas relacionadas ao meu trabalho.

Desenvolvo o meu trabalho de acordo 0,68 0,59 7,3 2,5
com os padrdes e normas

estabelecidos.

Utilizo ferramentas e materiais 0,67 0,60 6,6 2,6

disponiveis para a melhoria dos
resultados de meu trabalho.

Planejo agdes de acordo com minhas 0,64 0,58 6,4 2.4
tarefas e rotinas organizacionais.
Adapto-me a altera¢des ocorridas nas 0,53 0,45 6,8 2.4

minhas rotinas de trabalho.

12
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cont. Tabela 6. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padrio Fator 5 Avaliacdo de
Desempenho

Descrigdo das variaveis Carga Fatorial h? Meédia Desvio
Padrdo

Estabelego prioridades em meu 0,42 0,59 6,3 2,5

trabalho, definindo a¢des, prazos e

recursos necessarios.

Estabeleco a relagdo entre a origem e a 0,42 0,50 6,6 2,5

finalidade do meu trabalho.

Avalio que a busca pela melhoria de 0,40 0,67 6,7 2,5

meu desempenho me motiva a tentar
fazer um trabalho melhor.

Casos validos 248
Numero de variaveis 8
Variancia explicada 3,7%
Valor proprio (Eigenvalue) 1,2
Consisténcia interna (alfa de 0,90
Cronbach)

A consisténcia interna deste Fator foi bastante elevada (alfa = 0,90). Este Fator
contempla itens que tratam da eficiéncia do desempenho, mais especificamente, da
capacidade de administrar a execucdo de seu trabalho. Sdo dimensdes ou facetas deste Fator:
capacidade de uso efetivo de equipamentos disponiveis, crengas sobre a efetividade do
proprio desempenho e alcance de resultados de trabalho, visdo estratégica do desempenho e
interdependéncia na consecugdo das tarefas.

Conclusoes

O presente trabalho teve como objetivo validar, psicometricamente, uma escala de
avaliagdo de desempenho no trabalho. O uso da estrutura empirica obtida, constituida por
cinco fatores, ¢ amplamente recomendado, posto que a mesma contemplou indices
psicométricos aceitdveis e bastante satisfatorios, caso se objetive diferenciar a categoria de
desempenho ao qual o individuo avalia seus resultados de trabalho. Tem-se uma grande
variedade de medidas associadas a desempenho no trabalho, alguns sdo “duros”
(quantitativos), de niveis individual ou organizacional, pautados em resultados, outros sdao de
natureza processual ou subjetiva, com avaliacdo baseada em julgamentos. O uso de medidas
de auto-relato de desempenho, tal como a proposta neste estudo, ¢ amplamente recomendado
nas organizacdes de trabalho. A escala presentemente validada ¢ a maior contribui¢do deste
trabalho.

A solucdo encontrada com cinco fatores contou com 30 itens. As cargas fatoriais
oscilaram entre 0,37 a 0,89. Os cinco fatores explicaram, conjuntamente, 56,13 % de
varidncia. Apenas um item foi retirado e ndo permaneceu na versao final da escala. A solucao
empirica obtida nesta validagdo corrobora discussdo apresentada por Grote (2003), Brito e
Vasconcelos (2004), que afirmam que o desempenho ¢ multicausal e pluri-determinado, ou
seja, distintos fenomenos interagem na promocao dos resultados de trabalho dos individuos.
Resta, entdo, identificar, em estudos futuros, a relagdo entre os fatores identificados na
presente escala e o quanto cada um deles prediz parcela significativa de variancia de variaveis
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associadas, tais como comprometimento com o trabalho, percepcdo de suporte a
aprendizagem, desempenho de equipes de trabalho e desempenho organizacional.

Outro estudo também necessario e passivel de testagem de modelos empiricos por
meio andlise de regressao multipla trata da andlise de varidveis preditoras de desempenho,
variaveis estas de nivel individual (como satisfacdo e envolvimento com o trabalho), de
grupos (percepcdes compartilhadas de suporte a aprendizagem, como exemplo) e
organizacional (cultura organizacional ou aprendizagem organizacional, a titulo de
ilustracdo). Espera-se, com isto, que a presente escala seja utilizada em estudos teodricos e
empiricos ulteriores, fornecendo de subsidio para a coleta de informagdes validas e
sistemdticas acerca do desempenho do individuo no trabalho garantindo, assim, sua
generalidade.

A solucdo empirica obtida na validacdo desta escala assemelha-se a estrutura empirica
obtida por Fonseca (2001) e é amplamente recomendada caso se planeje realizar um
diagnéstico preliminar acerca das condi¢des percebidas pelo individuo quanto a sua
performance no trabalho. Os cinco fatores podem ser analisados como indicadores de
desempenho. Quando se adota, por exemplo, a solu¢do unifatorial (fator geral de avaliacdo de
desempenho) parte-se do pressuposto basico de que os itens referentes aos indicadores de
desempenho sdo correlacionados e interdependentes, de modo que ndo se tem uma precisao
quanto a anélise da variabilidade de desempenho. E, portanto, uma solugio que também
apresenta indices psicométricos bastante aceitaveis, com a estrutura matricial fatoravel. Cabe
as organizacdes identificar metas e a¢des de trabalho especificas a investigacdo da ocorréncia
destes indicadores para efetuar, assim, um diagndstico efetivo da percepcdo do quanto cada
individuo acha que estd desempenhando na consecucdo de suas rotinas e atividades
organizacionais.

Como limitagdes deste estudo enfatizam-se os indices psicométricos obtidos em
alguns dos fatores identificados na escala, muito provavelmente em virtude do pouco niimero
de itens nestes fatores ou mesmo em virtude de caracteristicas do perfil amostral obtido neste
estudo. Sugere-se que a presente escala seja replicada agregando-se novos itens que tratem
das dimensdes de desempenho identificadas nos fatores que consistiram na solugdo empirica
relatada no presente trabalho. Hipotetiza-se que a consisténcia interna destes fatores possa
melhorar significativamente caso sejam incorporados novos indicadores de avaliagdo nestes
fatores.

Outra limitagdo diz respeito ao fato de a coleta de dados ter sido realizada em apenas
uma Unidade da Federagdo, uma Organiza¢do e uma Carreira. Recomenda-se que a medida
seja replicada em contextos regionais, organizacionais e ocupacionais diferentes de sua
validagdo original, considerando, dentre outros aspectos, a finalidade, origem e caracteristicas
da clientela a ser investigada. A incorporagdo de outras escalas que avaliem construtos
distintos, porém que podem se relacionar ao desempenho no trabalho, como escalas de
suporte a aprendizagem, satisfacdo e de competéncias relacionadas ao trabalho ¢
recomendada. Isto possibilitaria a predicdo do desempenho individual por varidveis de nivel
individual e/ou de contexto, aumentando a base de conhecimento nacional disponivel sobre a
performance no trabalho e, portanto, a confian¢a dos que realizam gestao do desempenho.
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