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Resultados

Os resultados estdo apresentados e analisados da seguinte forma: em
primeiro lugar apresenta-se o perfil da amostra (correspondentes aos dados da
quarta parte do questionario); em segundo, apura-se os niveis de
comprometimento (terceira parte do questionario) e as caracteristicas e percepgoes
do Sistema de Gestdo de Desempenho (primeira parte do questionario); na
seqiiéncia, efetua-se uma comparagdo entre as respostas relativas a terceira e a
primeira parte do questionario (comprometimento x caracteristicas dos sistemas e
comprometimento x percepgdes sobre o sistema); finalmente, apuram-se os
aspectos relativos ao contrato psicologico (segunda parte do questionario) e sua

influéncia sobre o comprometimento.

4.1

Perfil da Amostra

Foram coletadas 71 respostas e o perfil dos respondentes foi identificado a
partir dos dados coletados através da quarta parte do questiondrio e teve como
objetivo levantar dados tanto do individuo como da organizacdo que o mesmo
trabalha.

Com relagdo ao individuo, foram apuradas informag¢des quanto ao sexo,
idade, area e funcdo exercida dentro da organizacdo, tempo de mercado e de
trabalho dentro da atual organizagdo, bem como experiéncia com Sistema de
Gestao de Desempenho em outras organizagdes e¢ na atual. Sobre a empresa,
foram coletado dados quanto ao tipo de gestdo, porte da organizacdo e setor
econdmico que a mesma se situa.

O Quadro 6 apresenta a distribuicdo de freqiiéncias e porcentagens dos
referidos dados.

Quanto ao individuo, observou-se uma maior concentracdo de respondentes
do sexo masculino (63,4%), em comparacdo ao sexo feminino (36,6%), porém

ambos com idade mais frequente entre 26 a 35 anos (77,1% no total).
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Por outro lado, a amostra esta bem distribuida no que se refere a fungao
exercida dentro da organizagdo, bem como a experiéncia anteriores € na
organizag¢do atual quanto ao Sistema de Gestdo de Desempenho, o que enriquece o
presente estudo.

Chama a atencdo o fato de que os individuos da amostra tem em sua maioria
de 6 a 10 (39,4%) ou 11 a 20 (32,4%) anos de experiéncia no mercado. Entretanto,
o tempo de trabalho dentro da atual organizacdo se concentra entre as faixas de até
2 anos (33,8%) e entre 3 a 5 anos (32,4%). Isso demonstra que grande parte parte
dos respondentes vem trocando de emprego nos ultimos anos.

Ja em relagdo ao perfil das organizagdes, verficou-se uma concentragdo da
amostra em organizagdes com gestdo profissional (85,9%) e com mais 1000
funcionarios (70,4%). Um pouco mais da metade (53,5%) sdo empregados em
empresas prestadoras de servigo, enquanto que as situadas no setor de industrias e

comércio representam respectivamentes 22,5% e 16,9%.

Quadro 6 - Perfil da Amostra

Variavel Categoria Freqliiéncia: Porcentagem (%)
Masculino 45 63,4%
Sexo Feminino 26 36,6%
N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100%
Até 25 anos 2 2,8%
De 26 a 35 anos 55 77,5%
De 36 a 45 anos 10 14,1%
Idade De 46 a 55 anos 3 4,2%
Acima de 56 anos 1 1,4%
N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100,0%
Estatal 7 9,9%
Tipo de Gest:glo Fam.ilia}r 2 2,8%
Organizacio Gestao Profissional 61 85,9%
N&o respondentes 1 1,4%
Total 71 100,0%
Até 20 funcionarios 2 2,8%
De 21 a 100 funcionarios 4 5,6%
De 101 a 500 funcionarios 7 9,9%
Porte da e
Organizacdo De_ 501 a 1000 funm_onetrl_os 8 11,3%
Acima de 1000 funcionarios 50 70,4%
N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100,0%
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Variavel Categoria Frequéncia: Porcentagem (%)
Marketing 23 32,4%

Operacdes 6 8,5%

Financeiro 6 8,5%

Recursos Humanos 6 8,5%

Area que atua na Tecn_ologia da Informacao 8 11,3%
organizacéo Qualidade 2 2,8%
Juridico 2 2,8%

Engenharia 1 1,4%

Outros 17 23,9%

N&o respondentes 0 0,0%

Total 71 100,0%

Execucao 21 29,6%

Coordenacao 19 26,8%

~ Geréncia 28 39,4%
UG - — z
Vice-presidéncia/ Presidéncia 0 0,0%

N&o respondentes 1 1,4%

Total 71 100,0%

Até 2 anos 0 0,0%

Entre 3 e 5 anos 13 18,3%

Tempo de Entre 6 e 10 anos 28 39,4%
Mercado Entre 11 a 20 anos 23 32,4%
Acima de 21 anos 5 7,0%

N&o respondentes 2 2,8%

Total 71 100,0%

Até 2 anos 24 33,8%

Entre 3 e 5 anos 23 32,4%

Tempo na Entre 6 e 10 anos 13 18,3%
organizacao En'tre 11 a 20 anos 6 8,5%
Acima de 21 anos 1 1,4%

N&o respondentes 4 5,6%

Total 71 100,0%

Sim 42 59,2%

Participacdo em :N&o 29 40,8%
outros SGD  :Nao respondentes 0 0,0%
Total 71 100,0%

. Sim 34 47,9%
quiﬁégagaclrlg)afoi N{EIO 31 52,1%
implementado N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100,0%

Comeércio 12 16,9%

Financeiro 4 5,6%

. Industria 16 22,5%
ﬁ:g;?}idazgg Servicos 38 53,5%
Governo 1 1,4%

N&o respondentes 0 0,0%

Total 71 100,0%
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4.2

Anélise do comprometimento

A pesquisa buscou, através do questiondrio, identificar os niveis de
comprometimento dos individuos da amostra, em relacdo a organizagdo bem
como em relacdo as metas estabelecidas através do Sistema de Gestao de
Desempenho.

Para cada grupo de questdes de cada dimensdo do comprometimento foram
calculadas médias das respostas em escala Likert de cinco pontos. Cada dimensao
era entdo classificada adotando o seguinte critério:

e Mz¢édia abaixo de trés: ndo comprometido;
e Mc¢édia igual a trés: indiferente;
e M¢édia acima de trés: comprometido.

Através do Quadro 7, podemos observar que a amostra, no que diz respeito
a organizacdo, apresenta apenas niveis altos de comprometimento no aspecto
afetivo (62,0%), enquanto que, para os aspectos de continua¢do e normativo, os
niveis de ndo comprometimento apresentam maior porcentagem, 76,1% e 66,2%
respectivamente.

Ja com relacdo as metas, as trés dimensdes tiveram niveis de
comprometimento acima de 50%: afetivo (90,1%), de continuacdo (56,3%) e
normativo (77,5%) o que demonstra de maneira feral um maior comprometimento
em relacdo a meta do que em relagdo a organizagao.

Vale destacar também que em ambos os objetos de comprometimento, o

aspecto afetivo é o mais freqiiente.
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Quadro 7 - Perfil do Comprometimento

Variawel Categoria Freqiiéncia| Porcentagem (%)
N&o comprometido 20 28,2%
Organizagéo Indiferente ' 7 9,9%
Afetivo Comprometido 44 62,0%
N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100%
N&o comprometido 54 76,1%
Organizacio Indiferente _ 2 2,8%
De Continuagéo Comprometido 15 21,1%
N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100%
N&o comprometido 47 66,2%
Organizago Indiferente _ 10 14,1%
. Comprometido 14 19,7%
Normativo —

N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100%
N&o comprometido 2 2,8%
Meta Indiferente . 5 7,0%
Afetivo Comprometido 64 90,1%
N&o respondentes 0 0,0%
Total 71 100%
N&o comprometido 17 23,9%
Indiferente 13 18,3%

Meta -
De Continuacéo C(Bmprometldo 40 56,3%
N&o respondentes 1 1,4%
Total 71 100%
N&o comprometido 7 9,9%
Indiferente 8 11,3%

Meta e
Normativo Comprometido 55 77,5%
N&o respondentes 1 1,4%
Total 71 100%

4.3

Analise do comprometimento x perfil da amostra

Com objetivo de verificar a existéncia de diferencas entre os niveis de
comprometimento de acordo com o perfil dos entrevistados da amostra foram
realizados Testes de Hipotese do tipo T-test para diferenca de amostras
independentes.

Nesse processo, as classificagdes que compdem determinado critério do
perfil sdo agrupadas e calcula-se a média dos niveis de comprometimento para
cada grupo. Através, entdo, do teste de Hipotese, verifica-se se € possivel
considerar estatisticamente que as médias identificadas sdo diferentes. Neste

procedimento, calcula-se o coeficiente de significancia p-value que é entdo
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confrontado com o nivel de significancia estabelecido para o experimento. No
caso de p-value ser menor que o nivel estipulado, podemos estatisticamente
rejeitar a hipotese nula (Ho: p,= pp) e considerar que existe diferenca nos niveis
de comprometimentos dos grupos estabelecidos.

Os niveis de comprometimento sdo formados pela média das respostas da
Escala Likert (de 1 a 5) para determinada dimensdo do comprometimento Tais
testes foram realizados através do software SPSS e os resultados gerados pelo
sistema sdo apresentados no Apéndice 02.

No Quadro 8, a seguir, sdo apresentados os p-values encontrados abaixo do
nivel de significancia de 5%, bem como a indicacdo da comparagdo entre as
médias dos grupos definidos. E importante também salientar que nio foi possivel
realizar o Teste de Hipdtese com todos os itens do perfil, devido a concentragao
de respostas em determinada classificacdo desses critérios, o que provoca uma

assimetria na amostra que pode comprometer os resultados do teste em questao.

Quadro 8 - Perfil da Amostra x Niveis de Comprometimento

Perfil
X
Comprometimento

Grupos do Teste de Organizagao -] Organizagéo -] Organizagéo - Meta - Meta - Meta -
Hipotese Afetivo Continuagéo | Normativo Afetivo Continuagdo | Normativo

p-value 0 p-value L p-value L p-value L p-value L p-value 1

Sexo 1 = Masculino 0,045: 3,14 0,01 : 4,05

2 = Feminino 3,54 3,44

Funcdo 1 = Execucdo/ Supervisao

2 = Geréncia para cima

Tempo de Mercado 1 = até 10 anos 0,006 3,07

2 = Acima de 10 anos 3,62
Tempo na 1= Até 2 anos
Organizagao 2 = Acima de 2 anos
Participacdo em outro|1 = Sim
SGD |2 ="N&o
Jatrabalhavana |1 = Sim 0,011} 3,9
implantacgo do SGD |Z=Na&0 431

Pode-se notar pelo Quadro 8, que o comprometimento afetivo em relagdo a
organizacdo € menor para os entrevistados com menos de 10 anos de mercado do
que para aqueles com mais de 10 anos de mercado. De fato, pode-se dizer que
profissionais com mais anos de experiéncia tendem também a buscar uma maior
estabilidade profissional. Tais relagdes mais duradouras se baseiam em um maior
envolvimento pessoal com a organizacdo e¢ uma busca de identidade que
estimulam tal tipo de comprometimento.

Outro ponto que se pode observar ¢ que o comprometimento afetivo em
relagdo a meta é menor para os entrevistados que ja trabalhavam na organizagao

quando esta implantou seu Sistema de Gestdo de Desempenho do que para os que
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foram contratados depois. Uma possivel explicagdao para tal resultado pode estar
na resisténcia que os funcionarios mais antigos podem demonstrar perante a nova
pratica em comparagdo com o antigo modelo de gestao.

Por fim, a pesquisa demonstrou que o comprometimento afetivo com
relagdo a organizagao ¢ maior entre os entrevistados do sexo feminino do que nos
para os do sexo masculino. Entretanto, o comprometimento normativo em relagao
a meta ¢ maior para os entrevistados do sexo masculino do que para os do sexo
feminino.

Para os demais critérios, ndo foram encontradas evidéncias estatisticas de

diferenca entre os niveis de comprometimento entre os entrevistados da amostra.

4.4

Caracteristicas e percepcdes do Sistema de Gestdo de Desempenho

Com relagdo ao Sistema de Gestdo de Desempenho, a pesquisa levantou
dados sobre as caracteristicas dos modelos implementados nas organizagdes bem
como informagdes referentes as percepgdes dos individuos a respeito dos mesmos.

O Quadro 9 a seguir, apresenta a freqliéncia e a porcentagem da amostra, no
que diz respeito a abrangéncia dos niveis da organizacdo contemplados com o
sistema, os tipos de indicadores utilizados, a periodicidade em que ¢ feita a
avaliacdo e as formas de recompensas oferecidas.

Quanto a abrangéncia, observa-se que, na maioria da amostra, todos os
niveis sdo contemplados com o Sistema de Gestdo de Desempenho. Existe,
porém, uma maior concentracdo no nivel gerencial (94,4%) e uma menor

concentragdo no nivel de execugdo (77,5%).


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0310693/CA


PUC-Rio - Certificacé@o Digital N° 0310693/CA

Quadro 9 - Perfil das caracteristicas do Sistema de Gestdo de Desempenho

65

Variavel Categoria Freguiéncia| Porcentagem (%)
Execucgéo 55 77,5%

Coordenacéo 63 88,7%

Abrangéncia |Gerencial 67 94,4%
Direcao 63 88,7%

N&o respondentes 1 1,4%

Financeiro - final 54 76,1%

Nao financeiro - final 44 62,0%

Financeiro - intermediario 35 49,3%

Indicadores Nao Financeiro - intermediari 39 54,9%
Financeiro - Individual 38 53,5%

Nao Financeiro - Processo 54 76,1%
Comportamental 43 60,6%

N&o respondentes 1 1,4%

Mensal 6 8,5%

Trimestral 6 8,5%

s Semestral 19 26,8%
Periodicidade Anual 20 56.3%
Outros 0 0,0%

Nao respondentes 0 0,0%

Financeiras 58 81,7%

Nao financeiras 10 14,1%

Recompensa |Acao de reconhecimento 13 18,3%
Nenhuma 10 14,1%

Nao respondentes 0 0,0%

A Figura 5 apresenta um maior detalhamento dos tipos de indicadores no

que diz respeito tanto a sua verticalidade (finais da organizacdo x intermediarios

do setor x individuais) quanto a sua horizontalidade (financeiro x ndo financeiro).

Na figura 5.1, pode-se verificar que quase 50% dos individuos da amostra

(35 em 71 respondentes) identificam, nos Sistemas de Gestdo de Desempenho,

tanto indicadores finais relativos a organiza¢do, quanto indicadores intermediarios

relativos ao setor e indicadores individuais. Além disso, nota-se que nenhum dos

sistemas observados possui apenas indicadores intermediarios.
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Figura 5 - Detalhamento dos tipos de indicadores

INTERMEDIARIO

FINAL INDIVIDUAL
FINAIS INDIVIDUAIS

5.1 - TIPOS DE INDICADORES — INDICADORES FINAIS X INDIVIDUAIS
FINANCEIRO NAO FINANGENREIRO NAO FINANCEIRO
— INDICADORES FINAIS — INDICADORES INTERMEDIARIOS
COMPORTAMENTO
FINANCEIRO PROCESSO

— INDICADORES INDIVIDUAIS
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Através da figura 5.2 pode-se fazer a distingdo entre os tipos de sistemas
observados na amostra, de acordo com que foi defendido por William (1998, apud

Fletcher 2001):

7 podem ser considerados apenas Sistemas de Medicdo de

Desempenho (somente indicadores finais relativos a organizacao);

e 15 podem ser considerados apenas Sistemas de Avaliagdo de
Desempenho (somente indicadores finais relativos ao individuo);

e 49 podem ser considerados Sistemas de Gestdo de Desempenho

(com indicadores relativos a organizacao e ao individuo).

Outro importante ponto a ser observado e defendido por diversos autores
refere-se a presenca expressiva nos sistemas da amostra de indicadores nao
financeiros conforme exposto nas figuras 5.3, 5.4 ¢ 5.5.

Ja relativo a periodicidade, pode-se verificar também que as organizacdes
representadas com individuo na amostra, em sua maioria, aplicam seus sistemas
anualmente (56,3%) e em seguida semestralmente (26,8 %).

Quanto aos tipos de premiagdo utilizados pelas empresas, observa-se que as
recompensas financeiras sdo expressivamente mais utilizadas (81,7%). Nota-se
também que as ag¢des de reconhecimento em publico (18,3%) sdo mais utilizadas
que a oferta de beneficios nao-financeiros. Além disso, 14,1 % dos respondentes
informaram que suas organizagdes ndo disponibilizam nenhum tipo de
recompensa.

Em todos estes casos, vale ressaltar, no entanto, que € possivel que haja, na
amostra, individuos que trabalham nas mesmas organizagdes, ja que ndo se fez
restrigdes quanto a esta possibilidade, na distribuicao dos questionarios.

As informagodes relativas as percepgdes do individuo quanto os Sistemas de

Gestao de Desempenho de suas organizacdes sdo expostas no Quadro 10.
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Afirmacao Categoria Frequencia Porcentagem (%)
Discordo totalmente 1 1.4%
Discordo 5 7.0%
Os objetivos do Sistema de Gestéo de Nao concordo nem discordo 13 18.3%
Desempenho sé&o claros. Concordo 30 42.3%
Concordo totalmente 22 31.0%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 2 2.8%
Discordo 9 12.7%
As regras do Sistema de Gestdo de :N&o concordo nem discordo 15 21.1%
Desempenho sé&o de facil Concordo 33 46.5%
entendimento. Concordo totalmente 12 16.9%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 4 5.6%
Discordo 10 14.1%
Os indicadores do Sistema de Gest&o :N&o concordo nem discordo 18 25.4%
de Desempenho s&o de facil Concordo 31 43.7%
entendimento. Concordo totalmente 8 11.3%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 2 2.8%
Discordo 6 8.5%
As metas do Sistema de Gestéo de iN&o concordo nem discordo 8 11.3%
Desempenho sé&o de facil Concordo 43 60.6%
entendimento. Concordo totalmente 10 14.1%
N&o respondentes 2 2.8%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 1 1.4%
- R Discordo 9 12.7%
Os |nd|c_adores que sdo utlllzad0§ Para s B
avaliar o meu desempenho sao
diretamente ligados ao tipo de trabalho Concordo 42 59.2%
que eu fago. Concordo totalmente 13 18.3%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 3 4.2%
Eu percebo claramente a relagéo entre Discordo H 9 12.7%
JR . iNao concordo nem discordo 14 19.7%
as metas que sdo utilizadas para avaliar
o meu desempenho e a estratégia da Concordo 35 49.3%
empresa. Concordo totalmente 10 14.1%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 10 14.1%
Discordo 13 18.3%
Eu participo da definicdo dos N&o concordo nem discordo 15 21.1%
indicadores utilizados na minha Concordo 19 26.8%
avaliaggo. Concordo totalmente 14 19.7%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 9 12.7%
Discordo 10 14.1%
. N N&o concordo nem discordo 12 16.9%
Eu participo na definicdo das metas
estabelecidas para minha avaliacéo. Concardo 25 35:2%
Concordo totalmente 14 19.7%
N&o respondentes 1 1.4%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 4 5.6%
Tenho acesso a informagées que me Discordo H 13 18:3%
. . N&o concordo nem discordo 11 15.5%
permitem acompanhar continuamente
0s meus resultados com relagédo ao Concordo 28 36.6%
meu desempenho. Concordo totalmente 17 23.9%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 6 8.5%
O Sistema de Gestéo de Desempenho D|~scordo H 18 22.5%
o . P N&o concordo nem discordo 22 31.0%
permite identificar, em tempo habil, PP 56 S
pontos de melhoria que aprimorem o :
meu desempenho. Concordo totalmente 7 9.9%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
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Quadro 10 - Perfil das percepcdes sobre os Sistemas de Gestdo de
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Afirmacao Categoria Frequencia Porcentagem (%)
Discordo totalmente 2 2.8%
Discordo 10 14.1%
Tenho a oportunidade de debater com :N&o concordo nem discordo 14 19.7%
meu chefe pontos de melhoria e definir {Concordo 33 46.5%
planos de agao. Concordo totalmente 12 16.9%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 7 9.9%
Discordo 9 12.7%
O Sistema de Gestédo de Desempenho :N&o concordo nem discordo 23 32.4%
cria oportunidades concretas parao :Concordo 22 31.0%
meu desenvolvimento profissional.  iConcordo totalmente 10 14.1%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 9 12.7%
Discordo 19 26.8%
O Sistema de Gestao de Desempenho iN&o concordo nem discordo 24 33.8%
contribui para democratizar a tomada :Concordo 14 19.7%
de decisbes na empresa. Concordo totalmente 4 5.6%
N&o respondentes 1 1.4%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 11 15.5%
Discordo 9 12.7%
O Sistema de Gestéo de Desempenho :N&o concordo nem discordo 26 36.6%
me permite conhecer melhor a Concordo 18 25.4%
estratégia da empresa. Concordo totalmente 7 9.9%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 14 19.7%
Discordo 16 22.5%
O Sistema de Gestao de Desempenho :N&o concordo nem discordo 15 21.1%
me permite conhecer melhor o Concordo 19 26.8%
desempenho da empresa. Concordo totalmente 7 9.9%
N&o respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 3 4.2%
A organizagdo se preocupa em Discordo 22 31.0%
disponibilizar todas os recursos N&o concordo nem discordo 22 31.0%
(treinamentos, ferramentas...) Concordo 21 29.6%
necessarios para o atingimento das  :Concordo totalmente 3 4.2%
metas estabelecidas. Nao respondentes 0 0.0%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 2 2.8%
Discordo 5 7.0%
; N&o concordo nem discordo 14 19.7%
Normalmente as metas estabelecidas
séo desafiadoras. Concordo 31 43.1%
Concordo totalmente 18 25.4%
N&o respondentes 1 1.4%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 2 2.8%
Discordo 9 12.7%
- N&o concordo nem discordo 22 31.0%
Normalmente as metas estabelecidas
s&o alcancaveis. Concordo 32 45.1%
Concordo totalmente 5 7.0%
N&o respondentes 1 1.4%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 2 2.8%
Discordo 14 19.7%
! N&o concordo nem discordo 22 31.0%
Considero que os resultados apurados
sdo precisos e confidveis. Concordo 24 33.8%
Concordo totalmente 8 11.3%
N&o respondentes 1 1.4%
Total 71 100.0%
Discordo totalmente 8 11.3%
Discordo 23 32.4%
O Sistema de Gestéo de Desempenho :N&o concordo nem discordo 18 25.4%
reconhece adequadamente meus  :Concordo 18 25.4%
diferentes niveis de performance. Concordo totalmente 3 4.2%
Né&o respondentes 1 1.4%
Total 71 100.0%
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Dentre as 11 percepgdes que apresentaram niveis de aceitagdo acima de
50%, ou seja, os individuos que concordaram ou concordaram totalmente, vale

destacar as seguintes afirmagdes:

e  Os indicadores que sdo utilizados para avaliar o meu desempenho sao
diretamente ligados ao tipo de trabalho que eu fago (77,5%);

e As metas do Sistema de Gestdo de Desempenho sdo de facil entendimento
(74,7%);

e Os objetivos do Sistema de Gestao de Desempenho sdo claros (73,3%);

e As regras do Sistema de Gestdo de Desempenho sdo de facil entendimento
(63,4%);

e  Eu percebo claramente a relagdo entre as metas que sdo utilizadas para avaliar o
meu desempenho e a estratégia da empresa (63,4%);

e  Os indicadores do Sistema de Gestdo de Desempenho sdo de facil entendimento
(55,0%)

e  Normalmente as metas estabelecidas sdo desafiadoras (69,1%);

e  Normalmente as metas estabelecidas sdo alcancaveis (52,1%).

Isso demonstra que as organizacdes representadas na amostra tém obtido
sucesso em implementar modelos de facil entendimento com indicadores
aplicaveis (ligados a atividade do avaliado) e metas satisfatorias.

Em relacao as informagdes que o sistema pode disponibilizar, nota-se que os
modelos ndo estdo permitindo conhecer melhor tanto as estratégias como o
desempenho alcancado pela corporagdo, com respectivamente 35,3% e 36,7% de
niveis de aceitagao.

Apesar de 60,5% dos individuos da amostra concordarem que o sistema
permite acompanhar os resultados com relacdo desempenho, somente 38,1%
entendem que os mesmos podem identificar, em tempo habil, pontos de melhoria
que aprimorem os seus desempenhos.

Quanto a participagdo, 54,9% dos entrevistados concordam que tem a
oportunidade de se envolver na participagdo das metas, entretanto um numero
menor (46,5%) afirmou poder participar na definicdo dos indicadores.

Somente 45,1% dos individuos da amostra concordam que o Sistema de
Gestao de Desempenho cria oportunidades concretas para o seu desenvolvimento

profissional. Porém vale destacar que apenas 16,9% ndo concordam (“Nao
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concordam” ou “Ndo concordam totalmente”) e 63,4% concordam em ter a
oportunidade de debater com o chefe pontos de melhoria e definir plano de acdes.

Por outro lado, 43,7% dos individuos da amostra ndo concordam que os
seus Sistemas de Gestdo de Desempenho reconhecem adequadamente seus
diferentes niveis de performance, bem como menos da metade (45,1%) considera
os resultados precisos e apurados.

Outro ponto negativo refere-se ao fato que apenas 33,8% dos entrevistados
interpretam que suas organizagdes se preocupam em disponibilizar os recursos
necessarios para o atingimento das metas e 39,5% discordam que tais sistemas

viabilizam a democratiza¢ao da tomada de decisoes.

4.5
Analise do comprometimento x caracteristicas do Sistema de Gestéo

de Desempenho

Com objetivo de verificar a existéncia de diferengas entre os niveis de
comprometimento de acordo com as caracteristicas dos Sistemas de Gestdo de
Desempenho das organizagdes da amostra foram realizados Testes de Hipotese
utilizando a mesma metodologia na se¢do 4.3 do presente trabalho.

Tais testes foram realizados através do software SPSS e os resultados
gerados pelo sistema sdo apresentados no Apéndice 3.

No Quadro 11 sao apresentados os p-values encontrados abaixo do nivel de
significdncia de 5% bem como a indicagdo da comparagdo entre as médias dos

grupos definidos.
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Quadro 11 - Caracteristicas do Sistema de Gestdo de Desempenho x Niveis de
Comprometimento

Perfil
X
Comprometimento

Grupos do Teste de Organizagéo -| Organizagéo -| Organizagao - Meta - Meta - Meta -
Hipétese Afetivo Continuagdo | Normativo Afetivo Continuagdo | Normativo

p-value 1] p-value 1] p-value 1] p-value 0 p-value L p-value 0

Final - Financeiro

Final - n&o Financeiro 0,03 i 2,96

3,43

Setor - Financeiro 0,011+ 3,55

4,13

Setor - N&o Financeiro|

Individual - Financeiro 0032} 39210024 3 0,023} 3,56

4,28 3,47 4,08
Indivudual - N&o
Financeiro
Individual -
Comportamento
T T T T T T
Periodicidade Anual I I i I i I i I i IO’OO4E ggg I i
Recompensas
finaceiras
Recompensas néo 0,014} 2,57 0,019} 3,15
financeiras 3,05 3,85

Recompensa acgao de

reconhecimento

Primeiramente pode-se observar que somente uma caracteristica influenciou
nos niveis de comprometimento com relagdo a organizacdo. O nivel de
comprometimento normativo € maior nas organizagdes onde seus Sistemas de
Gestao de Desempenho oferecem recompensas ndo financeiras, o que pode ser
explicado pelo sentimento de gratiddo gerado pela premiagdo e conseqiientemente
pelo sentimento de divida para com a empresa.

Com relagdo ao comprometimento com as metas, pode-se observar que, nos
resultados alcangados, os niveis de comprometimento afetivo sdo maiores na
presenca de indicadores financeiros relativos a performance individual. Um
potencial justificativa para tal fato pode ser a associagdo que esta meta individual
tenha com um premiagdo financeira. Recorrendo a andlise dos dados coletados,
pode-se ver que, dos 38 Sistemas de Gestdo de Desempenho com indicadores
individuais financeiros, 35 oferecem também alguma recompensa financeira. Vale
aqui também a ressalva de que alguns individuos podem pertencer a mesma
organizagao.

Foi observado também, na presente pesquisa, que os niveis de

comprometimento de continuagdo com relacdo as metas foram influenciados

positivamente também pelos indicadores individuais financeiros, na presenca de
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indicadores relativos a resultados finais e nao financeiros da empresa e pela oferta
de recompensas nao financeiras.

A presenga de indicadores ndo financeiros pode trazer mais clareza com
relagdo aos objetivos da corporagdo e, conseqiientemente, uma maior percep¢ao
dos custos envolvidos com seu insucesso. Pode-se também supor que a oferta de
recompensa também influencie nessa avaliacdo, ja4 que o mesmo interpreta o nao
alcance das metas ao risco de ndo obter as recompensas associadas.

Além disso, nas organizagdes nas quais os seus Sistemas de Gestdo de
Desempenho realizam avaliacdes anualmente, os niveis de comprometimento de
continuagcdo com relacdo a meta sdo menores de que nas empresas que realizam
mensal, trimestral ou semestralmente. Pode-se levantar a hipotese de que
avaliacdes mais freqiientes aumentam a percep¢do do individuo quanto a
necessidade de se atingir as metas.

Por fim, quanto aos niveis de comprometimento normativo com relacao as
metas, os resultados alcancados demonstram que os mesmos sdo influenciados
positivamente na presenca de indicadores financeiros relativos ao setor e
novamente individuais. Indicadores relativos ao setor podem aumentar o senso de
obrigacdo perante o grupo € com isso o sentimento de divida para atingi-los. Ja as
metas individuais, além do desejo associado a uma premiagdo, exposto
anteriormente, podem também ser associadas ao fato de o funciondrio poder
interpreta-las como tarefas estabelecidas pela empresa e, com isso, produzirem um

senso de dever para com o seu atingimento.

4.6
Analise do comprometimento x percepc¢des do Sistema de Gestédo de

Desempenho

Com o objetivo de identificar potenciais caracteristicas do Sistema de
Gestao de Desempenho que possam influenciar nos niveis de comprometimento
foram entdo cruzadas as informagdes relativas as percep¢des do individuo quanto
ao sistema e seus respectivos niveis de comprometimento, ambos apurados através
de afirmagdes em escala Likertde 1 a 5.

Para isso foi utilizado o Teste Nao-paramétrico de Spearman para correlagao

entre rankings (no caso em questao as escalas likert mencionadas acima).
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Através do referido teste ¢ calculado o Coeficiente de correlacao (p) cujo
valor indica se existe uma correlagdo entre as variaveis (p#0). No caso de p>0,
diz-se que existe uma correlagdo positiva onde as variaveis independentes e
dependentes variam no mesmo sentido. J& no caso p<0, entende-se que as
variaveis variam no sentido contrario.

Posteriormente ¢ realizado um Teste de Hipotese para verificar se € possivel
considerar tal coeficiente estatisticamente diferente de zero. Neste procedimento,
calcula-se o coeficiente de significancia p-value que €, entdao, confrontado com o
nivel de significancia estabelecido para o experimento. No caso de p-value ser
menor que o nivel estipulado, podemos estatisticamente rejeitar a hipdtese nula
(Ho: p=0) e considerar o coeficiente calculado diferente de zero.

No Apéndice 4 s3o, entdo, apresentadas as correlacdes encontradas a um
nivel de significancia de 5%, bem como os resultados gerados pelo software
SPSS. Para melhorar ainda mais compreensao, o Quadro 12 lista as percep¢des do
Sistema de Gestdo de Desempenho e as respectivas afirmac¢des que demonstraram
tais correlagoes.

A possibilidade de conhecer melhor o desempenho da empresa foi, dentre
todas as percepgdes sobre o Sistema de Gestao de Desempenho, a que mais obteve
correlacdo com as afirmacdes que avaliavam os niveis de comprometimento.

Na amostra, os individuos que possuem uma percep¢do favoravel a essa
caracteristica também dao sinais de um comprometimento afetivo, ao se sentirem
felizes em dedicar o resto de suas carreiras dentro da organizagao.

O fato de a organizagdo estar proporcionando ao funcionario a possibilidade
de conhecer melhor o desempenho dela gera também um sentimento de gratidao, e
conseqiientemente um comprometimento normativo, por meio do qual o individuo
sente que ele deve a empresa, que a empresa merece sua lealdade e ele se sentiria
culpado em deixa-la.

Pode-se observar que o mesmo sentimento de divida ocorre também quanto
a meta através da correlagdo com a ultima afirmacdo (“Eu devo a organizacdo dar

o meu melhor para atingir as metas estabelecidas™).
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Quadro 12 - Percepcao do Sistema de Gestdo de Desempenho x Niveis de Comprometimento

Percepcédo do Sistema de Gestédo de
Desempenho

Item do questionario sobre nivel de comprometimento

O Sistema de Gestéo de Desempenho me
permite conhecer melhor o desempenho da
empresa.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organiza¢ao agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora.

Eu ndo deixaria minha organizacéo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.

Pode ser “custoso” para mim se eu ndo atingir as metas estabelecidas.

Eu tenho muito a perder se eu ndo atingir as metas estabelecidas.

Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para a atingir as metas estabelecidas.

O Sistema de Gestdo de Desempenho cria
oportunidades concretas para o0 meu
desenvolvimento profissional.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao.

Na situacao atual, ficar com minha organizagdo é na realidade mais uma necessidade do que um desejo.

Eu realmente quero atingir as metas estabelecidas.

Eu tenho muito a perder se eu ndo atingir as metas estabelecidas.

Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para a atingir as metas estabelecidas.

Eu realmente sinto um senso de obriga¢do para tentar atingir as metas estabelecidas.

O Sistema de Gestdo de Desempenho
contribui para democratizar a tomada de
decisdes na empresa.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao.

Na situacao atual, ficar com minha organizac¢do é na realidade mais uma necessidade do que um desejo.

Esta organizagdo merece minha lealdade.

Eu devo muito & minha organizacéo.

Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para a atingir as metas estabelecidas.

Eu realmente sinto um senso de obrigacé@o para tentar atingir as metas estabelecidas.

A organizacao se preocupa em
disponibilizar todas os recursos
(treinamentos, ferramentas...) necessarios
para o atingimento das metas
estabelecidas.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao.

Na situacao atual, ficar com minha organizac¢ao é na realidade mais uma necessidade do que um desejo.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagdo agora.

Atingir as metas estabelecidas séo tdo importantes para mim quanto para a organizacao.

Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para a atingir as metas estabelecidas.

Eu realmente sinto um senso de obrigacé@o para tentar atingir as metas estabelecidas.
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Gestdo de Desempenho x Niveis de Comprometimento (continuacéo)

Percepcéo do Sistema de Gestéo de
Desempenho

Item do questionério sobre nivel de comprometimento

Tenho a oportunidade de debater com meu
chefe pontos de melhoria e definir planos
de acéo.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao.

Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com minha organizacgao.

Eu realmente quero atingir as metas estabelecidas.

Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para a atingir as metas estabelecidas.

O Sistema de Gestdo de Desempenho me
permite conhecer melhor a estratégia da
empresa.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacéo.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar.

Pode ser “custoso” para mim se eu ndo atingir as metas estabelecidas.

Eu tenho muito a perder se eu ndo atingir as metas estabelecidas.

O Sistema de Gestao de Desempenho
reconhece adequadamente meus diferentes
niveis de performance.

Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com minha organizacao.

Na situacdo atual, ficar com minha organiza¢do € na realidade mais uma necessidade do que um desejo.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizacdo agora.

Normalmente as metas estabelecidas sao
alcancéaveis.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizago.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organiza¢ao agora.

Esta organizacdo merece minha lealdade.

Normalmente as metas estabelecidas sao
desafiadoras.

Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para a atingir as metas estabelecidas.

Eu realmente sinto um senso de obrigagéo para tentar atingir as metas estabelecidas.

Considero que os resultados apurados séo
precisos e confiaveis.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacéo.

Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para a atingir as metas estabelecidas.

Os objetivos do Sistema de Gestéo de
Desempenho séo claros.

Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com minha organizacao.

Pode ser “custoso” para mim se eu ndo atingir as metas estabelecidas.

Os indicadores do Sistema de Gestdo de
Desempenho séo de facil entendimento.

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

Eu tenho muito a perder se eu ndo atingir as metas estabelecidas.

Eu participo da defini¢cdo dos indicadores
utilizados na minha avaliacéo.

Eu realmente sinto um senso de obrigagéo para tentar atingir as metas estabelecidas.

O Sistema de Gestao de Desempenho
permite identificar, em tempo habil, pontos
de melhoria que aprimorem o meu
desempenho.

Eu tenho muito a perder se eu nao atingir as metas estabelecidas.
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Ainda relativo a meta, nota-se uma correlagdo com as duas afirmagoes
referentes ao comprometimento de continuacdo com a meta (Pode ser “custoso”
para mim se eu ndo atingir as metas estabelecidas; Eu tenho muito a perder se eu
ndo atingir as metas estabelecidas). Uma interpretacdo para tal fato pode ser que, a
medida que o individuo conhece melhor o desempenho da organizagdo, este tem a
possibilidade de associar o seu desempenho com o da organizagdo e passa ter uma
maior noc¢ao dos custos envolvidos com o ndo atingimento das metas.

As possibilidades de criar oportunidades para o desenvolvimento
profissional, de democratizar a tomada de decisdes dentro da organizacdo e de
disponibilizar recursos para o atingimento de metas também apresentaram, cada
uma, seis correlagdes com os elementos de comprometimento.

Vale destacar que essas trés percepgdes tém correlagdes com as duas
afirmacdes relativas ao comprometimento normativo com a meta (Eu devo a
organizacdo dar o meu melhor para atingir as metas estabelecidas; Eu realmente
sinto um senso de obrigagdo para tentar atingir as metas estabelecidas). Tal
sentimento de dever perante a meta pode ser entendido pelo fato de que, nas trés
percepgdes, o individuo percebe que a empresa estd oferecendo algo ao
funcionario através do Sistema de Gestdo de Desempenho e este deve retribuir
com seu melhor esfor¢o através do atingimento das metas.

As trés percepgdes tiveram também correlacdo com a primeira afirmagao
relativa ao comprometimento afetivo com a organizagao (“Eu seria muito feliz em
dedicar o resto da minha carreira nesta organizagdo™) e com a primeira afirmacao
relativa ao comprometimento de continuagdo junto a organizagao.

Observa-se, entretanto, que na afirmacdo relativa ao comprometimento de
continuagdo junto a organizac¢ao “Na situagdo atual, ficar com minha organizagao
¢ na realidade mais uma necessidade do que um desejo” a correlagdo ¢ negativa.
Tal inversdo demonstra que o individuo nesse caso possui mais um desejo do que
uma necessidade em permanecer na empresa, € isso, ao contrario de apontar para
um comprometimento de continuacdo, reforca ainda mais o sentimento de
comprometimento afetivo junto a corporagao.

A possibilidade de criar oportunidades para o desenvolvimento profissional
apresentou, ainda, correlagdo com dois elementos relativos ao comprometimento
com a meta: um afetivo e outro normativo. Quanto ao primeiro, podemos

interpretar tal desejo em atingir as metas se deve aos beneficios que o mesmo
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interpreta que tera, caso obtenha sucesso. Ja a correlacdo com o segundo, pode ser
entendida como complementar a primeira onde o individuo, por outro angulo,
entende também que ele pode ser prejudicado (perda de oportunidades de
desenvolvimento profissional), caso ndo atinja as metas estabelecidas.

A percepcdao de que o Sistema de Gestdo de Desempenho permite a
democratizacdo da tomada de decisdes obteve correlagdo, ainda, com dois
elementos do comprometimento normativo com a organizagdo. Tal possibilidade
pode ser interpretada pelo individuo como uma forte mensagem de respeito a sua
pessoa, ao permitir que o mesmo seja capaz de tomar decisdes, € este, entdo, passa
a compreender que com isso ele deve corresponder a tal voto de confianga com
sua lealdade.

J& a compreensdo de que o Sistema de Gestdo de Desempenho viabiliza a
disponibilizagdo de recursos teve correlagdo com as seguintes afirmacgdes:
“Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha
organizagdo agora” e “Atingir as metas estabelecidas sdo tdo importantes para
mim quanto para a organizagao”.

Na primeira, mais uma vez, pode-se interpretar tal fato com o sentimento de
divida do funcionario perante o esforco da organizacdo para com ele. J& a
correlacdo com a segunda afirmacdo, o individuo, ao entender que a empresa esta
disponibilizando recursos, esta passa também uma mensagem da relevancia que as
metas tem para ela, organizagao.

A possibilidade de poder debater com o chefe pontos de melhoria e definir
plano de a¢gdes demonstrou ter correlagdes positivas com elementos afetivos, tanto
junto a organizagdo quanto a meta (Eu seria muito feliz em dedicar o resto da
minha carreira nesta organizagdo; Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com
minha organizacdo; Eu realmente quero atingir as metas estabelecidas). Tal
pratica acena para um envolvimento pessoal que, segundo o modelo de Meyer e
Herscovitch (2001), € uma das bases para o surgimento de tal comprometimento.

Tal oportunidade, segundo os resultados alcangados, também pode provocar
um sentimento de divida perante o atingimento das metas, ja que, através de tal
pratica, o individuo pode se sentir mais responsavel pelas metas estabelecidas.

A percepgao de que o Sistema de Gestdo de Desempenho permite conhecer
melhor a estratégia também apresentou quatro correlagdes: uma com

comprometimento afetivo e outra com o comprometimento de continuagao junto a
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organizacdo ¢ também com os dois elementos do comprometimento normativo
com a meta.

O componente afetivo pode ser entendido pelo sentimento de identidade
gerado pelo compartilhamento das estratégias. O funcionario, também ao
conhecer melhor a estratégia, envolvido emocionalmente e conhecendo as metas
estabelecidas, toma uma maior ciéncia dos custos intrinsecos no caso da
organizagao ndo obter sucesso.

A percepcdo de que o Sistema de Gestdo de Desempenho reconhece
adequadamente os diferentes niveis de performance, segundo os resultados
obtidos, pode influenciar os niveis de comprometimento afetivo e o sentimento de
lealdade (comprometimento normativo) junto a corporagdo. Nesse caso, O
funciondrio se sente prestigiado pela organizagdo e demonstra interesse em
permanecer nela, bem como um sentimento de gratiddo a organizagao.

E interessante também observar as correlagdes obtidas pelas duas
percepgdes a respeito das metas do Sistema de Gestdo de Desempenho.

Através dos resultados alcancados, o individuo que a percebe como algo
alcangavel demonstra um desejo (comprometimento afetivo), ao se sentir feliz em
dedicar o resto de sua carreira na organizacao, € um sentimento de lealdade com a
mesma (evidenciada na correlagdo com as “Mesmo se fosse vantagem para mim,
eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizacao agora.” e “Esta organizagao
merece minha lealdade.”). J4 os individuos da pesquisa que perceberam a meta
como algo desafiador apresentaram um comprometimento normativo junto a meta
(afirmagdes “Eu devo a organizacdo dar o meu melhor para atingir as metas
estabelecidas.” e “Eu realmente sinto um senso de obrigagdo para tentar atingir as
metas estabelecidas.”).

Outro resultado que vale destacar refere-se as correlagdes obtidas pelas
percepgdes quanto a clareza dos objetivos do Sistema de Gestao de Desempenho e
ao facil entendimento de seus indicadores. Apesar de se correlacionar com
afirmacdes distintas, ambas estdo associadas ao sentimento de integracdo com a
organizagdo € com a nog¢ao de custo relacionado ao nao atingimento das metas.
Ou seja, o individuo ao ter uma maior compreensao dos objetivos e indicadores da
empresa, refor¢a seus lacos afetivos com a mesma e ao mesmo tempo em que
percebe com mais nitidez os riscos associados ao insucesso perante o Sistema de

Gestao de Desempenho.
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A percepcdo de que os resultados apurados sdo precisos e confiaveis
apresentou, nos resultados obtidos da amostra, correlacdo positiva com de o fato
do individuo se sentir feliz em dedicar o resto de sua carreira na organizagio e
com o sentimento de dever junto & mesma. Pode-se supor que tais relacdes se
justificam pela mensagem de respeito que a organizagdo transmite ao ter zelo
pelos resultados do Sistema de Gestdo de Desempenho e ao conseqiiente
sentimento de divida em compensacao ao cuidado da corporagao.

Outras duas correlagdes identificadas, através dos dados apurados, sdo a
percep¢do da participacdo na definigdo de indicador com o sentimento de
obrigacdo em atingir as metas e¢ a possibilidade de identificar em tempo habil
pontos de melhoria com a sensacdo de ter muito a perder se ndo atingir as metas.
No primeiro caso, pode-se inferir que o envolvimento na definicdo dos
indicadores gere um maior senso de responsabilidade e com isso o dever em
alcanga-los. Ja no segundo, pode-se levantar a hipdtese de que a freqii€éncia do
Sistema de Gestdo de Desempenho que permite ter a referida percepgdo reforca
também a avaliacdo dos riscos envolvidos.

Por fim, vale ressaltar que as seguintes percepgdes ndo apresentaram, nos
resultados obtidos da amostra, correlacio com as afirmagdes relativas ao

comprometimento com a organizagdo € com as metas:

e que as metas e as regras sao de facil entendimento;

e que os indicadores possuem relacio com o tipo de trabalho
realizado

e que as metas se relacionam com as estratégias da empresa;

e que tem a possibilidade de participar no estabelecimento das metas;

e que permite acompanhar continuamente o seu desempenho.

4.7

Aspectos relativos ao Contrato Psicoldgico

A segunda parte do questiondrio teve como objetivo levantar percepgdes do
entrevistado a respeito do Sistema de Gestdo de Desempenho como um todo

,Jlevando em consideracdo especialmente suas expectativas em relacdo ao mesmo,
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base para caracterizagdo do contrato psicologico entre o individuo e a
organizagao.

No Quadro 13 s@o entdo expostas as respectivas freqiiéncias e porcentagens
da amostra quanto ao nivel de concordincia em relagdo as afirmacdes
apresentadas no referido questionario.

Um primeiro ponto a observar ¢ que a maioria dos individuos entrevistados
concorda com os motivos da organizacdo em manter um Sistema de Gestdo de
Desempenho, bem como entendem que ¢ necessaria a empresa manter tal
sistematica (ambos com 85,9 % entre os assinalaram “Concordo” e “Concordo
totalmente™). Vale ressaltar também que 80,3% discordam que o Sistema de
Gestao de Desempenho possam influenciar negativamente suas relagdes com a
corporagao.

Por outro lado, ¢ importante notar uma distribuicdo mais uniforme entre
aqueles que ndo concordam (32,4%) e aqueles que concordam (36,6%) com a
adeqiiabilidade dos Sistemas de Gestdo de Desempenho de suas organizagdes,
bem como aqueles que ndo manifestaram concordancia ou discordancia (26,8%).

Um panorama similar pode ser visto também no que diz respeito ao Sistema
de Gestdo de Desempenho ser compativel ao que ¢é oferecido (36,7% de
concordancia e 32,4% de discordancia). J& quanto ao mesmo ser compativel as
expectativas dos individuos, os entrevistados que discordam (35,2%) se
sobrepdem em pequena escala aqueles que concordam (29,6%).

Verifica-se porém, que apenas 16,9% dos individuos discordam que o
Sistema de Gestdo de Desempenho seja compativel com o que a organizagdo
espera dos mesmos, o que demonstra um certo alinhamento entre discurso e
pratica entre as organiza¢des contempladas na amostra.

Por fim, € interessante observar que 50% dos entrevistados que estavam na
organiza¢do no momento que seus Sistemas de Gestdo de Desempenho foram
implantados concordaram que a empresa agiu da melhor maneira durante esse
processo.

Entretanto, dentre os que ingressaram na empresa apos a implantagao,
somente 16,7% dos individuos concordaram que a corporacdo agiu da melhor
maneira em seus processos de recrutamento, no que diz respeito as informagdes

oferecidas sobre o Sistema de Gestdao de Desempenho.
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Afirmacéo Categoria Frequéncia :Porcentagem (%)
Discordo Totalmente 0 0.0%
Discordo 0 0.0%
Eu considero que é necessario minha:N&o discordo nem concordo 1 1.4%
organizagdo manter um Sistema de :Concordo 16 22.5%
Gestdo de Desempenho. Concordo Totalmente 45 63.4%
N&o respondentes 9 12.7%
Total 71 100.0%
Discordo Totalmente 1 1.4%
Discordo 2 2.8%
Eu concordo com os motivos da  :N&o discordo nem concordo 5 7.0%
minha organizagdo em manter seu :Concordo 33 46.5%
Sistema de Gestéo de Desempenho. iConcordo Totalmente 28 39.4%
N&o respondentes 2 2.8%
Total 71 100.0%
Discordo Totalmente 7 9.9%
Discordo 16 22.5%
Eu considero adequado o Sistema de :Ndo discordo nem concordo 19 26.8%
Gestédo de Desempenho da minha iConcordo 22 31.0%
organizagao. Concordo Totalmente 4 5.6%
N&o respondentes 3 4.2%
Total 71 100.0%
Discordo Totalmente 2 42.3%
O Sistemas de Gestédo de ztscor.do 2 38'0?
Desempenho influencia 8o discordo nem concordo 8 11.3%
negativamente minha relagdo com a Concordo 27 2.8%
organizacio. C(Bncordo Totalmente 30 2.8%
Nao respondentes 2 2.8%
Total 71 100.0%
Discordo Totalmente 2 2.8%
Discordo 10 14.1%
O Sistema de Gestéo de N&o discordo nem concordo 22 31.0%
Desempenho é compativel com que a:Concordo 28 39.4%
empresa espera de mim. Concordo Totalmente 6 8.5%
Nao respondentes 3 4.2%
Total 71 100.0%
Discordo Totalmente 2 2.8%
Discordo 21 29.6%
O Sistema de Gestdo de Nao discordo nem concordo 19 26.8%
Desempenho é compativel com o que:Concordo 20 28.2%
a empresa me oferece. Concordo Totalmente [ 8.5%
Nao respondentes 3 4.2%
Total 71 100.0%
Discordo Totalmente 10 14.1%
Discordo 15 21.1%
O Sistema de Gestao de Nao discordo nem concordo 20 28.2%
Desempenho corresponde as minhas :Concordo 15 21.1%
expectativas junto a empresa. Concordo Totalmente 6 8.5%
N&o respondentes 5 7.0%| Porcentagem (%)
Total 71 100.0%] * s6 respondentes *
Discordo Totalmente 2 2.8% 7.1%
Discordo 5 7.0% 17.9%
A empresa agiu da melhor maneira :N&o discordo nem concordo 7 9.9% 25.0%
possivel durante a implantagdo do Concordo 10 14.1% 35.7%
Sistema de Gestéo de Desempenho Concordo Totalmente 4 5.6% 14.3%
N&o respondentes 43 60.6%
Total 71 100.0% 100.0%
A empresa agiu da melhor maneira D?scordo Totalmente 11 15.5% 30.6%
possivel no momento de informar Discordo 8 11.3% 22:2%
; = N&o discordo nem concordo 11 15.5% 30.6%
sobre o Sistema de Gestéo de
Desempenho durante o0 meu processo Concordo > 7.0% 13.9%
de recrutamento dentro da ancordo Totalmente 1 1.4% 2.8%
organizacio. N&o respondentes 35 49.3%
Total 71 100.0% 100.0%
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4.8
Contrato Psicol6gico x Comprometimento

Semelhante ao item 3.4.6, foram realizados Testes Nao-paramétricos de
Spearman com o objetivo de compreender melhor a relagdo entre os itens relativos
ao contrato psicologico e os niveis de comprometimento junto a organizagao € as
metas.

Tais testes foram realizados através do software SPSS e os resultados
gerados pelo sistema sdo apresentados no Apéndice 5.

No Quadro 14 sao apresentados os p-values encontrados abaixo do nivel de
significancia de 5%.

Numa primeira analise mais abrangente, pode-se perceber que, dentre todas
as correlacoes identificadas nos resultados obtidos da amostra, em somente duas
situagoes a relacao foi negativa. As duas, entretanto, envolveram a afirmagao “Na
situacdo atual, ficar com minha organizacdo ¢ na realidade mais uma necessidade
do que um desejo”. Pode-se interpretar que tal inversdo demonstra que o
individuo, nesse caso, possui mais um desejo do que uma necessidade em
permanecer na empresa, € isso, ao contrario de indicar para uma correlagdo
negativa, reforca ainda mais o sentimento de comprometimento afetivo junto a
corporagao.

Ou seja, de maneira geral, pode-se confirmar nos dados apurados que
quanto mais ¢ caracterizada que o contrato psicoldgico esta sendo atendido, maior
¢ o nivel de comprometimento dos entrevistados abordados.

Outro ponto importante a observar ¢ o fato de que as afirmagdes que
caracterizam o contrato psicolégico tém maiores correlagdes com a dimensio
afetiva do comprometimento junto a organizacdo € ao comprometimento relativo
a meta. E, dentro do comprometimento com a meta, a dimensdo de continuacao ¢

a que apresenta maior niumero de correlagdes com significancias estatisticas.
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Quadro 14 - Aspectos relativos ao Contrato Psicoldgico x Niveis de Comprometimento

Organizagao

Meta

Afetivo

Continuagao

Normativo

Afetivo

[Continuacéad

Normativo

Item Contrato Psicolégico

3 4

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21 | 22

23

24

Eu considero que é necessario minha
organiza¢do manter um Sistema de
Gestédo de Desempenho.

Eu concordo com os motivos da minha
organizagdo em manter seu Sistema de
Gestdo de Desempenho.

-0.344

*k

0.465

*k

0.360

*k

Eu considero adequado o Sistema de
Gestéo de Desempenho da minha
organizagao.

0.415

*k

0.342

*k

0.320

*k

0.532

*k

0.422

*k

0.416|0.453

**k *k

0.365

*%

0.397

*%

O Sistemas de Gestdo de Desempenho
influencia negativamente minha relagéo
com a organizagao.

O Sistema de Gestdo de Desempenho é
compativel com que a empresa espera de
mim.

0.373

*k

0.319

*k

0.415

*k

0.363

*k

0.334

*k

0.313]0.357

*k *k

0.367

*%

O Sistema de Gestdo de Desempenho é
compativel com o que a empresa me
oferece.

0.311

*k

0.330

*k

0.3910.402

*k *k

0.401

**

0.481

**

O Sistema de Gestao de Desempenho
corresponde as minhas expectativas junto
a empresa.

-0.337

*k

0.340

*k

0.323]0.383

*k *k

0.389

Kk

A empresa agiu da melhor maneira
possivel durante a implantacdo do
Sistema de Gestédo de Desempenho

A empresa agiu da melhor maneira
possivel no momento de informar sobre o
SGD durante 0 meu processo de
recrutamento dentro da organizacao.

0.578

*%

0.568

*%
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