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Resumo

Este artigo apresenta os resultados de um
estudo sobre as percepgdes dos colaboradores
dos hospitais em Portugal sobre os sistemas
de avaliagdo de desempenho a que estdo
sujeitos. E dada especial atencdo a tematica
da igualdade de género, partindo da
dicotomia homem-mulher enquanto caso
particular da componente disposicional das
percepcoes. Os sistemas de avaliagdo de
desempenho foram modelados como uma
variavel latente genérica constituida por trés
varidveis de  medida.  Demonstra-se
estatisticamente que as percepgdes sobre o0s
sistemas de avaliagdo de desempenho
(variavel dependente) dos participantes no
estudo ndo apresenta diferencas em fungao
do género.

Palavras-Chave: Igualdade de Género;
Administragdo Hospitalar; Percepgdes dos
Colaboradores; Recursos Humanos; Sistemas
de Avaliagao de Desempenho.

Abstract

This article describes a study on Portuguese
hospital employees’ perceptions regarding the
performance evaluation systems they are
subject to. Special attention is given to the
issue of gender equality, making use of the
male-female dichotomy as a particular case
of a dispositional component of perceptions.
The performance evaluation systems were
modeled as a generic latent variable
composed of three measurement variables.
The results show statistically that perceptions
regarding performance evaluation systems
(dependent variable) of the participants in the
study do not differ according to gender.

Keywords:  Gender Equality;  Hospital
Administration, Employees’ Perceptions;
Human Resources; Performance Evaluation
Systems.
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Introducao

Em Portugal, em 2008, com a entrada em
vigor da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de
Dezembro, que institui o Sistema Integrado
de Gestao e Avaliagdo do Desempenho da
Administragdo Publica (também denominado
por SIADAP) como instrumento de avaliacao
de desempenho na administracao publica, da-
se um ressurgimento do interesse € um
reavivar do debate publico e académico sobre
as 1deias subjacentes aos sistemas de
avaliacdo de desempenho.

A teoria institucional pode ajudar na
compreensdo da forma como um sistema de
avaliacgdo de  desempenho,  encarado
genericamente, ¢ implementado e
interpretado pelas organizacdes e pelos seus
colaboradores (CORREIA, 2011; 2012).
Note-se que a compreensdo deste fendmeno
dificilmente poderd basear-se apenas na
teoria institucional sendo que a utilizagao de
modelos das percepc¢des dos colaboradores
pode dar um contributo complementar
relevante. Estes modelos constituem valiosos
mecanismos de apoio a tomada de decisdao
nas organizagdes onde sdo aplicados. Em
concreto, investigar as percepgdes dos
individuos que fazem parte de uma
organizacao, ou seja, dos agentes que sao a
pedra basilar de toda a estrutura, pode
responder a trés necessidades estratégicas
fundamentais, designadamente: a) identificar
tendéncias a longo prazo, b) definir
prioridades de actuacdo tendo como
referéncia o impacto que essa actuagdo terad
nas percepcdes dos agentes e ainda c)
melhorar produtos e servigos disponibilizados
pelas instituicdes. A andlise das percepgdes
dos agentes organizacionais sobre os sistemas
de avaliacdo de desempenho a que sdo
submetidos, em funcdo de variaveis de
caracterizacao como género, 1dade,
antiguidade organizacional ou natureza das
fungdes exercidas, que influenciam directa ou

indirectatemente na sua actividade e/ou
decisdes, dara resposta a  algumas
interrogagdes  pertinentes,  através  de
processos de medicdo de quantidades
apercebidas e/ou objectivas.

O estudo aqui apresentado centrou-se na
macro  variavel genérica relativa  as
percepcdes sobre os sistemas de avaliacao de
desempenho e numa das varidveis de
caracterizacdo anteriormente mencionadas, o
género dos colaboradores. Pretendeu-se aferir
a validade estatistica da afirmacao de que nao
existem, ao nivel do género, diferencas nas
percepcdes sobre os sistemas de avaliacao de
desempenho laboral dos colaboradores dos
hospitais em Portugal, ndo indiciando que
seja  necessario  implementar  praticas
especificas com o proposito de garantir esse
(desejavel) equilibrio.

A Variavel Latente Genérica: Sistema de
Avaliacdo de Desempenho

Importa fazer uma breve e sucinta
apresentacao das ideias subjacentes a maioria
dos sistemas de avaliacdo de desempenho,
tendo por base a generalizacdo da analise
realizada por Correia (2011; 2012). Devendo
ser encarados como instrumentos de uma
nova natureza, € niao apenas como novas
técnicas a funcionar no ambito de velhos
paradigmas burocraticos, os sistemas de
avaliagdo de desempenho, genericamente
considerados, procuram garantir a utilizacao,
por parte dos gestores (publicos ou privados),
de  ferramentas que  permitem 0
estabelecimento de objectivos claros; a sua
comunica¢cdo a organizacdo; a afetacdo de
recursos para que esses mesmos objectivos
sejam atingidos; o controlo de custos; e ainda
a promog¢ao da motivacao dos colaboradores,
obtendo simultanecamente um aumento da
eficacia num quadro de actuagdo estratégica
pro-activa.

Tipicamente, os sistemas de avaliacdo de
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desempenho assentam num conjunto de
principios-base através dos quais se procura
garantir que estes sistemas se articulam em
coeréncia e integracdo com os ciclos de
gestdo das organizagdes. Na sua concepgao ¢
também frequente acautelar a
responsabilizacdo dos intervenientes na
organizagdo pelos sucessos e fracassos
resultantes da  sua  actividade. Em
organizagdes de grande dimensdo e
complexidade, em particular, o desenho de
um sistema de avaliagdo de desempenho
demonstra também, em regra, preocupacao
acrescida com a garantia de universalidade
quanto as suas possibilidades de aplicacao,
isto ¢, que o sistema seja suficientemente
universal para poder ser aplicado por
subunidades muito distintas na sua natureza e
actividade, e ao mesmo tempo
suficientemente flexivel para se poder adaptar
a contingéncias imprevistas.

A estruturacdo de um bom sistema de
avaliagdo de desempenho visa alcangar
transparéncia e imparcialidade nos métodos
de avaliagdo, e garantir a comparabilidade
dos resultados. Pode ainda argumentar-se
que, idealmente, um modelo de avalia¢do de
desempenho deve ser orientado para trés
grandes vectores-chave: eficacia, eficiéncia e
qualidade. No plano ideal, o envolvimento de
todas as partes interessadas no processo
(direccdo, colaboradores e ‘“clientes” das
organizagdes), garantindo a adequada
divulgacdo de objectivos e resultados ndo so6
nas organizagdes mas também na sociedade
em geral, constitui o objectivo ultimo da
concep¢do de um destes sistemas. Um
sistema de avaliagdo de desempenho com
estas caracteristicas encontra-se
necessariamente articulado com o sistema de
planeamento, constituindo um instrumento de
afericdo do cumprimento dos objectivos
estratégicos plurianuais e, de forma mais
vincada, dos objectivos anuais e dos planos
de actividades da organizagao.

Bem delineada, esta gestdo integrada do
desempenho deve ocorrer, tipica mas nao
necessariamente, num ciclo de gestdo no
qual, apds serem calendarizados e fixados de
forma quantitativa os objectivos de
desempenho dos programas e actividades, o
desempenho efectivo ¢ medido e reportado.
Esta defini¢do quantitativa e calendarizada de
objectivos para o periodo seguinte, deve
também ter em conta, em maior ou menor
extensao consoante o grau de sofisticacdao da
gestdo  implementada, a missdo da
organizacdo, 0s objectivos estratégicos
plurianuais predeterminados, 0s
compromissos assumidos pelos dirigentes
maximos, os resultados da avaliacdo do
desempenho, e as disponibilidades
orcamentais e respectivos recursos humanos.
Esta articulagdo com o sistema de
planeamento  implica a  coordenagdo
permanente entre todos os individuos e
subunidades que, em cada organizacdo,
detém  atribuigdes em = matéria  de
planeamento,  estratégia e  avaliacdo.
Efectivamente pode até argumentar-se que,
numa perspectiva filosoéfica, um sistema de
avaliacdo que cumpra, com maior ou menor
intensidade, o seu papel de agente libertador
do velho paradigma que identifica a gestao
com a aplicacdo de regras e regulamentos, se
torna cada vez mais, na pratica, uma forma
inovadora de pensar sobre os problemas que a
organizagao, que o aplica, enfrenta.

Num mundo de escassos recursos,
materiais, financeiros, humanos e temporais,
um bom sistema de avaliagao de desempenho
proporciona um conjunto de critérios
objectivos que ajudam na afericdo dos
problemas passiveis de solu¢do e os que,
dadas as contingéncias do mundo real, se
apresentam como insoluveis. Como tal,
enquanto agentes de mudanca no sentido do
paradigma organizacional do final do século
XX / inicio do século XXI, um sistema de
avalia¢do de desempenho pressupoe a escolha
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de instrumentos capazes de medir a eficacia,
eficiéncia e qualidade da gestao, visando nao
s6 a melhoria do seu desempenho, mas
também um propdsito de prestacdo de contas
e de transparéncia de actuagdo perante os
stakeholders da organizagao.

Assim, centrar a atengdo nos trés grandes
vectores de apreciagdo dos sistemas de
avaliacdo de desempenho, eficécia, eficiéncia
e qualidade, permite aprofundar um pouco
mais o alcance destes sistemas.

A eficiéncia ¢é, com efeito, o primeiro
degrau na escala ascendente da gestdo. Pode
ser entendida como a procura por fazer mais,
em quantidade ou qualidade, sem aumento de
recursos disponiveis, ou ainda realizar a
mesma quantidade de trabalho com uma
dotacdo de recursos inferior (CORREIA,
2012). O vector eficacia, num sistema de
avaliacdo de desempenho, considerado
genericamente, procura, por isso mesmo,
avaliar este primeiro alicerce da gestao.

Por outro lado, e também de acordo com
Correia, o vector eficacia esta intimamente
ligado ao factor temporal e a0 cumprimento e
superacdo de prazos, constituindo o que se
pode considerar como o segundo degrau da
escala de sofisticacdo crescente da gestdo
(CORREIA, 2012). A sua relevancia ¢
evidenciada pelo facto de se encontrar entre
os trés pilares que o autor defende para a
apreciacdo de um sistema de avaliagdo de
desempenho.

Podendo ser considerada como o terceiro
degrau na escala crescente de sofisticacdo da
gestdo, ainda de acordo com Correia, o vector
qualidade procura incorporar no processo de
obtengdo de resultados, inputs externos a
organiza¢ao € orientar 0s processos internos
numa logica de servico ao 'cliente'
(CORREIA, 2012).

Em suma, e ndo deixando de ter presente a
complexidade ou o tecnicismo de cada
sistema em particular, os objectivos globais
de um sistema de avaliacdo de desempenho,

quando genericamente considerado, podem
resumir-se a um pequeno conjunto de ideias-
chave. Genericamente, um sistema de
avaliacdo de desempenho tem como
propésito a melhoria da gestdo da
organizacdo onde ¢ aplicado, através da
consolidacdo de praticas de avaliagdo
objectivas que permitam identificar, entre
outros itens, necessidades de formacao,
formas de promocdo da motivagdo entre os
colaboradores, melhorias a realizar na
arquitectura de processos, melhorias a
realizar nos fluxos de informacdo interna e
externa, formas de promocao da
transparéncia em todos os processos da
organizacdo ¢ formas de apoio aos processos
de decisdo  estratégica. Todas estas
actividades culminam na diferenciagdo de
pessoas e subunidades que se destacaram no
desempenho das suas fungdes dentro da
organizac¢do. Contudo, ¢ fundamental garantir
que se respeitem factores criticos de sucesso
como o entendimento por parte de todos os
envolvidos de que um sistema de avaliagdo
ndo ¢ uma técnica mas antes uma abordagem
de gestdo cada vez mais enraizada na ciéncia
da administracdo, ou o entendimento de que
um sistema de avaliagdo deve cumprir um
calenddrio e ainda ser alvo de
aperfeicoamento constante sem que sejam
preconizadas solugdes perfeitas e onde se
faga do erro um elemento de aprendizagem.
Se estes factores criticos forem acautelados,
entdo os sistemas de avaliagdo de
desempenho nas organizagcdes tendem a
expandir a sua abrangéncia e, em ultima
analise, evoluir para mecanismos de custeio
do trabalho, de melhoria continua da
qualidade, de criagdo de niveis de referéncia,
de promocao de liderangas competentes,
capazes de motivar e envolver o0s
colaboradores e de  potenciar o
relacionamento da organizagdo com a
respectiva envolvente social.

No contexto da administragdao da satide em
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Portugal, e em particular da administracdao
hospitalar, a miriade de sistemas de avaliacao
de desempenho em aplicag¢do torna esta uma
realidade muito fragmentada. A titulo de
exemplo, os colaboradores hospitalares com
vinculo de funciondrios publicos continuam a
ser avaliados pelo antigo sistema, um método
classificativo binario de 'satisfaz' ou 'ndo
satisfaz', de trés em trés anos; os
colaboradores hospitalares com contrato
individual de trabalho em hospitais publicos
ou em entidades publicas empresariais sao
avaliados por um conjunto de solugdes que
incluem o Sistema Integrado de Gestdo e
Avaliagdo do Desempenho da Administragdao
Publica (Lei n.° 66-B/2007, de 28 de
Dezembro), transicdes graduais para esse
mesmo sistema, solugdes autonomas das
unidades organicas de que fazem parte, ou
avaliagdes pontuais por concurso ou similar
(como no caso dos médicos); e os
colaboradores  hospitalares de  grupos
empresariais que detém hospitais privados
estdo sujeitos a sistemas de avaliacdo de
desempenho independentes e raras vezes
conhecidos do publico em geral. Por isto
mesmo, dos objectivos deste trabalho nado
constou a  listagem, descricdio  ou
caracterizagdo particular (superficial ou
exaustiva) dos sistemas de avaliacdo de
desempenho em aplicagdo nos hospitais
portugueses. Pelo contrario, a opgdo passou
por tratar estes sistemas de forma
indiferenciada e genérica, procurando os seus
pontos e caracteristicas comuns e, tanto
quanto possivel, universais.

Variaveis de Caracterizacao
Sociodemogréafica Género e a sua
Relacdo com os Sistemas de Avaliacao de
Desempenho

Compreender que a variavel latente
genérica  relativa as  percepgdes  dos
colaboradores sobre os sistemas de avaliacao

de desempenho pode ser antecedente da
variavel latente satisfacao laboral
(CORREIA, 2012) ¢ um ponto de partida no
sentido do entendimento adequado da relagdo
entre as percepgdes sobre os sistemas de
avaliacdo de desempenho e a variavel de
caracterizagdo sociodemografica género. A
ligacdo causal entre as varidveis sistema de
avaliagdo de desempenho e satisfagdo
laboral, comprovavel por intermédio de
modelos de equacgdes estruturais, faz
sobressair a estreita relacao existente entre as
percepcdes dos colaboradores a respeito
destas duas dimensdes organizacionais.
Devido a lacuna existente na literatura
académica sobre a relagdo entre género e
percepcdes acerca de sistemas de avaliacdo
laboral, aproveitar a ligagdo causal entre
estas percepcOes e a satisfagdo laboral pode
revelar-se a melhor, sendo a unica forma de
vislumbrar a priori, os fendomenos que
podem estar envolvidos nesta problematica.

A literatura sobre as relagdes encontradas
entre a satisfacdo no trabalho e o género dos
individuos cobre um largo espectro de
possibilidades.  Alguns estudos nao
evidenciam diferengas significativas na
satisfacdo do trabalho, ao nivel do género dos
individuos. Outros trabalhos apontam que os
homens tém  niveis de  satisfacdo
significativamente mais elevados do que as
mulheres e ha ainda estudos que sugerem o
contrario, ou seja, que as mulheres terdo
niveis de satisfagdo mais elevados do que os
homens. Geralmente estes estudos t€ém como
referéncia o influente trabalho de Mortimer
realizado acerca da satisfacdo laboral
(MORTIMER et al., 1988) e deixam antever
que, provavelmente, a relagdo entre género e
percepcdes sobre sistemas de avaliagdo de
desempenho laboral s3o mais complexas do
que se poderia esperar, ¢ dependentes dos
contextos especificos em causa.

Diversos estudos (HULL, 1999; ROUT ,
1999; JOHNSON e JOHNSON, 2000)
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aplicados a um conjunto alargado de
ambientes laborais e ocupagdes profissionais
nao encontraram diferencas significativas a
nivel do género, relativamente a satisfacdo
com o trabalho e, previsivelmente, a nivel das
suas dimensdes antecedentes como ¢ o caso
da dimensao sistema de avaliagdo, mesmo
atendendo a que, em regra, as mulheres
ocupam posigdes em que a remuneragao,
oportunidades de progressdo na carreira,
niveis de autoridade e status, sdo inferiores.
Contraditoriamente, o argumento de que
homens e mulheres t€ém expectativas laborais
distintas (GRUNEBERG, 1979) e,
consequentemente, graus  distintos  de
satisfacdo no trabalho esta também
fundamentado. De facto, ha varios estudos
que evidenciam diferencas significativas nos
niveis de satisfagdo entre homens e mulheres,
sugerindo em particular, niveis mais elevados
de satisfacdo entre individuos do sexo
masculino. E provavel que estas diferencas se
estendam aos niveis de percepcdo sobre
sistemas de avaliagdo de desempenho. Esta
situagdo pode ser explicada por diferencas
especificas nas condi¢des de trabalho entre
homens e mulheres, tipicamente a favorecer
os primeiros. Estas condi¢des vantajosas
podem consistir em melhores e mais rapidas
oportunidades de promocdo, em melhores
posicdes na hierarquia organizacional e,
consequentemente, em melhores niveis
remuneratorios (MILLER e WHEELER,
1992; LIM e TEO, 1998; AL-MASHAAN,
2003). Neste contexto os sistemas de
avaliagdo de desempenho laboral, por
promoverem a discriminagdo e desigualdade
de género, poderiam ser causa, ainda que
parcial, destes fenomenos. No extremo
oposto do espectro, sobressaem varios
estudos que sugerem niveis de satisfacao
laboral substancialmente mais elevados nas
mulheres (LAMBERT et al., 2001; ALI et al.,
2004; BENDER e HEYWOOD, 2006). Note-
se que estes estudos abrangem populacdes e

conjunturas laborais variadas e sdo tanto mais
relevantes quanto foi pronunciada a reducdo
documentada na satisfacdo laboral das
mulheres nos anos noventa do século XX
(sendo de notar que nesse periodo a
satisfacdo laboral dos homens manteve-se
tendencialmente estavel) (SOUZA-POZA e
SOUZA-POZA, 2003). O fendémeno aqui
descrito foi designado, entre investigadores
que o estudaram, como o paradoxo da mulher
contente no trabalho ou, em inglés, paradox
of the contented working woman (TOLBERT
e MOEN, 1998). Algumas teorias procuram
explicar este fendmeno com base em
diferencas, na importancia hierarquica,
atribuidas por homens e mulheres aos
factores que influenciam os niveis de
percepcao das dimensdes relacionadas com a
actividade laboral e, consequentemente, os
niveis de satisfagdo no trabalho (NASH,
1985; RAMAYAH et al., 2001). A titulo de
exemplo, assinalam-se trés justificagdes
possiveis para este paradoxo. A primeira
justificacdo propde que as mulheres, ao
ponderarem sobre o seu contexto laboral
particular, comparam-se apenas a outras
mulheres ou a mulheres sem actividade
profissional ~ formal, excluindo  desta
comparagdo os homens (Hull, 1999). A
segunda justificacdo tem a ver com a
constatagdo de que as mulheres atribuem
maior valor a oportunidade de executar
tarefas que as facam sentir realizadas e as
boas relagdes com os colegas ao passo que os
homens tendem a encarar a possibilidade de
dirigir o trabalho de outros colaboradores na
organizagdo e de influenciar decisdes
relevantes como actividades de particular
interesse (SCHULER, 1975). A terceira
justificacdo que pode ser avancada ¢ a que
refere os homens como dando mais valor que
as mulheres as caracteristicas do seu trabalho
enquanto factores de satisfagdo, sentindo-se
ainda, mais satisfeitos com as chefias que as
mulheres, que tendem a dar relevo aos
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aspectos relacionais da sua actividade
profissional (ZAWACKI et al., 1995).

Metodologia

Como ponto de partida para alicercar a
parte empirica deste estudo, foram inquiridos
720 colaboradores em 20 hospitais situados
em Portugal, distribuidos pelas Unidades
Territoriais  Estatisticas (Nomenclature of
Territorial Units for Statistics), nivel II:
Norte, Centro, Lisboa e Algarve. Os dados
foram recolhidos entre os dias 15 de Janeiro e
30 de Junho de 2013 e dos 720 colaboradores
inquiridos, 696 registaram resposta valida a
variavel de caracterizagdo género. Foi
utilizado um inquérito por questionario como
instrumento de recolha de dados. A precisao
absoluta do estudo foi de aproximadamente
0,0372 (3,72%). Este valor foi obtido a partir
da férmula de célculo da dimensdo amostral
para proporcdes, considerando um cenario de
variancia maxima, um nivel de significancia
de 0,05 (5,00%) e uma dimensdo
populacional infinita.

Quanto a variavel de caracterizacao
respeitante ao género dos colaboradores
hospitalares inquiridos, foram aplicadas as
categorias usuais:

e Feminino;
e Masculino.

A dimensdo sistema de avaliagdo de
desempenho, referente ao nivel das
percepcdes dos colaboradores relativamente
ao sistema de avaliagdo de desempenho a que
sdo sujeitos na sua funcdo actual, foi tratada
como uma variavel latente constituida por
trés variaveis de medida (para uma
explicacdo mais estendida sobre a construcao
desta varidvel latente, consulte-se Correia
(2012)):

e O sistema de avaliacdo promove a
obtencdo de mais e melhores resultados por
parte dos colaboradores (conceito particular:
eficacia)

e O sistema de avaliagdo promove uma
melhor utilizacdo de recursos por parte dos
colaboradores (conceito particular: eficiéncia)

e O sistema de avaliagdo promove a
orientagdo dos colaboradores em fung¢ao dos
clientes da organizagdo (conceito particular:
qualidade)

Foram utilizadas escalas por intervalo,
numéricas, de Likert com 10 pontos, ancoras
nos extremos (extremo inferior: 'discordo
totalmente'; extremo superior: 'concordo
totalmente'), ¢ com a opcdo adicional 'ndo
sabe/ndo responde', em cada uma das trés
varidveis de medida que integram a varidvel
latente sistema de avaliacao.

Por ndo se ter verificado uma das suas
condi¢des de aplicabilidade, designadamente
a normalidade da distribuicao dos niveis das
percepcoes sobre os sistemas de avaliacdo de
desempenho em cada categoria de género,
nao foi utilizado o teste de igualdade das
médias para determinar as  relagdes
estatisticas presentes nos dados. Por essa
razdo, recorreu-se ao teste ndo paramétrico de
Mann-Whitney! (MANN ¢ WHITNEY,
1947), aplicado para determinar a ocorréncia,
estatisticamente significativa, de valores mais
elevados de niveis de percepgdes sobre os
sistemas de avaliacio de desempenho em
colaboradores dos hospitais do género
masculino do que em colaboradores dos
hospitais do género feminino ou o seu
contrario. O nivel de significancia utilizado
foi de 0,05 (5,00%) para qualquer um dos
testes anteriormente referidos.
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Resultados

Das 696 observacdes, apurou-se que
(tabela 1) 523 correspondiam a colaboradores
do género feminino (75,1%) e 173 a
colaboradores do género masculino (24,9%).

Tabela 1 — Numero de observagdes por categoria de
género e respectivo peso ercentual

clientes da organizacdo (média de 4,7; peso
normalizado de 34,1%)

Quando se recorre ao uso de variaveis
latentes, ¢ importante garantir que o
questionario ¢ fiavel, nomeadamente, que as
questdes empregues sao convergentes (isto &,

que medem todas o mesmo

fendmeno), que sao

Género Numero de Percentagem discriminantes  (isto €, que
observacoes do total possuem capacidade de

S diferenciar aspectos distintos do
Feminino 523 75,1% mesmo  fendbmeno) e que
Masculino 173 24.9% garantem a unidimensionalidade
Total 696 100.0% da varidvel latente (isto ¢, que a

variavel latente ndo carece de ser

O Grafico 1 apresenta os resultados
apurados para a varidvel latente sistema de
avaliacdo e para as varidveis de medida que a
integram. Na  generalidade das 696
observagoes obtidas, o valor médio obtido
para o nivel das percepgdes sobre os sistemas
de avaliacdo de desempenho foi de 4,6
pontos, correspondendo a um nivel baixo
(entre 3 e 5 pontos). Este valor foi calculado
com base nas avaliagdes meédias apuradas
para cada varidavel de medida, ponderadas
pelos respectivos pesos normalizados (para
uma explicagdo mais alargada sobre a
construg¢do desta variavel latente, consulte-se
Correia (2012)):

o0 sistema de avaliagdo promove a
obten¢do de mais e melhores resultados por
parte dos colaboradores (média de 4,6 peso
normalizado de 33,7%)

o0 sistema de avaliacio promove uma
melhor utilizagdo de recursos por parte dos
colaboradores (média de 4,7, peso
normalizado de 32,1%)

o0 sistema de avaliagdo promove a
orientagdo dos colaboradores em funcao dos

subdividida em duas ou mais
variaveis). O estudo realizado acerca da
variavel latente sistema de avaliacdo, permite
apurar a sua unidimensionalidade, a
adequagdo das varidveis de medida
empregues e a elevada fiabilidade do
questionario realizado?.

Partindo das respostas dos individuos e
tendo determinado os parametros de
construcdo da variavel latente sistema de
avaliagdo com base nas trés variaveis de
medida, patentes no grafico 1, calculou-se,
para cada individuo, um indice personalizado
de nivel de percepcao relativo ao sistema de
avaliagdo de desempenho que lhe ¢ aplicado.
O teste utilizado para determinar a relagao
estatistica entre a dimensdo sistema de
avaliacdo e o género do colaborador teve por
base estes indices personalizados.

Pedro Miguel Alves Ribeiro Correia e Bruno Cardoso Garcia 1}

Revista Latino-americana de Geografia e Género, Ponta Grossa, v. 6, n. 1, p. 127 - 139, jan. / jul. 2015.



Grafico 1 — Variavel latente sistema de avaliagdo de desempenho e respectivas varidveis de medida constituintes.
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O sistema de avaliagao promove a obtengao de
mais e melhores resultados por parte dos
colaboradores

O sistema de avaliagao promove uma melhor
utilizagao de recursos por parte dos
colaboradores

O sistema de avaliagao promove a orientagao
dos colaboradores em fungao dos clientes da
organizagao

O gréfico 2 apresenta os valores obtidos
para as médias dos niveis de percep¢do dos
colaboradores dos hospitais portugueses, face
aos sistemas de avaliagdo de desempenho,
segundo o género do respondente. E possivel
observar que os homens apresentam um valor
médio de 4,6 pontos, registando uma
diferenga negativa, de 0,1, em relacdo as
mulheres, que apresentam uma média de 4,7
pontos (ambos com niveis baixos). Importa
esclarecer se esta diferenca ¢ estatisticamente
significativa ou se pode ser atribuida a
perturbagdes aleatorias. Para este efeito, foi
aplicado o teste ndo paramétrico de Mann-
Whitney ja mencionado no topico dedicado a
metodologia.

1

Nivel muito baixo

Importanciana

construgao da
dimensao

33,7%

34,1%

10
Nivel muito elevado

Grafico 2 — Valores dos niveis de percepcao dos
colaboradores dos hospitais portugueses, face aos
sistemas de avaliacdo de desempenho laboral, segundo
0 género

4.6

R w O O

—

Feminino Masculino
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A tabela 2 apresenta os resultados
decorrentes da aplicagdo do teste ndo
paramétrico de Mann-Whitney. Assinale-se o
p-valor obtido, correspondente a 0,956. Nao
existem, portanto, evidéncias estatisticas que
refutem a hipotese nula do teste, dado que o
nivel de significancia definido a partida
(0,05) ¢ inferior ao p-valor. Ou seja, nao
existem evidéncias estatisticas de valores
mais elevados de niveis de percep¢ao sobre
os sistemas de avaliagdo de desempenho em
colaboradores dos hospitais portugueses do
género feminino do que em colaboradores
dos hospitais portugueses do  género
masculino.

Tabela 2 — Resultados do teste de Mann-Whitney para
a variavel sistema de avalia¢do de desempenho,
agrupada segundo o género

individuos.

E certo que na literatura académica ¢
possivel encontrar estudos que destacam a
existéncia de expectativas laborais distintas
em fun¢do do género (GRUNEBERG, 1979).
Em individuos do sexo feminino estas
diferencas de expectativa abrangem, a titulo
ilustrativo, uma maior valorizagdo de boas
relacdes com os colegas e a possibilidade de
executar tarefas que contribuam para a
realizagao pessoal. Por outro lado, individuos
do sexo masculino tendem a encarar a
possibilidade de dirigir o trabalho de outros
colaboradores na organizacao e de influenciar
decisdes relevantes como tarefas mais
aliciantes (SCHULER, 1975), e em paralelo
tendem a sentir-se mais satisfeitos com as
chefias que as mulheres (ZAWACKI et al.,
1995). Existem igualmente bastantes estudos

a cobrir uma série de ambientes

Sistema de Avaliacao

Valor do teste Mann-Whitney
Valor de Z

p-valer (bicaudal)

laborais e ocupagoes
profissionais que enfatizam a
no¢ao de que, regra geral, as
-0.055  mulheres exercem fungdes em
0.956 que as oportunidades de

45113,000

As relagdes encontradas nos dados
referentes ao estudo tratado neste artigo ndo
apontam os colaboradores do  género
feminino dos hospitais portugueses como
apresentando valores de niveis de percep¢ao
acerca dos sistemas de avaliagdo de
desempenho significativamente mais
elevados do que os colaboradores do género
masculino. Por outras palavras, apesar de os
individuos do género feminino apresentarem
uma média dos niveis de percep¢do sobre os
sistemas de avaliacdo ligeiramente superior a
dos individuos do género masculino (4,7
versus 4,6, respetivamente), a verdade € que,
estatisticamente, essa diferenca nao ¢
suficientemente expressiva para se poder
considerar que existe uma efetiva diferenca
nessas percepgdes, em funcdo do género dos

progressdo na carreira, niveis de

autoridade, status e remuneracao
sdo mais reduzidos (HULL, 1999; ROUT,
1999; JOHNSON e JOHNSON, 2000).
Sistemas de avaliagdo de desempenho laboral
promotores de discriminacao e desigualdade
de género poderiam ser uma das causas deste
conjunto de fenomenos multifacetados.

Nao obstante, no caso dos hospitais em
Portugal, ha dois factores fundamentais que
tornam invidvel qualquer conjectura nesse
sentido. O primeiro factor, estabelecido por
forca da lei, tem a ver com a garantia de
igualdade de niveis remuneratorios e de
oportunidades de progressdo na carreira para
os dois géneros. O segundo factor respeita ao
desequilibrio na propor¢do de colaboradores
entre géneros, sendo que as mulheres estdo
claramente em maioria (estando proximo de
um racio de trés para um, face aos
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colaboradores do género masculino) o que
também se espelha no nimero de chefias do
género feminino dotadas de legitima
autoridade e status. Consequentemente, estes
factores podem ajudar a explicar a
inexisténcia de diferengas estatisticamente
significativas entre os niveis de percepcao
dos homens e das mulheres, nos hospitais
portugueses, face aos sistemas de avaliacdo
de desempenho (ambos os géneros parecem
nao reconhecer aos sistemas de avaliacao,
com igual intensidade, capacidade para
melhorar a eficécia, eficiéncia e qualidade
dos hospitais).

Estes resultados contribuem, com mais
uma evidéncia directa, para contrariar o
paradoxo da mulher com niveis de percepcao
mais elevados acerca das dimensdes laborais
(paradox of the contented working woman)
(TOLBERT e MOEN, 1998) descrito no
ponto trés deste artigo, em particular, no que
diz respeito a dimensdo laboral relativa aos
sistemas de avaliacio de desempenho.
Permitem inferir também a continuagdo, no
século XXI, de uma tendéncia para o
nivelamento das percepcdes laborais de
mulheres e homens, registada ao longo da
década de noventa do século XX (SOUZA-
POZA e SOUZA-POZA, 2003), tendo
especialmente em conta o impacto das
percepgdes sobre os sistemas de avaliagao de
desempenho laboral na satisfagdo com o
trabalho (CORREIA, 2012).

Estudos futuros deverdo procurar testar a
validade destes resultados ndo apenas noutros
sectores de actividade em Portugal, mas
também em contextos publicos e privados
noutros paises ou regides geograficas, de
modo a tornar as conclusdes mais robustas e
abrangentes. Sugere-se ainda o estudo dos
perfis de percepcdes sobre os sistemas de
avaliacdo de desempenho laboral segundo
outras variaveis de caracterizagao
sociodemografica ou organizacional que
possam ser vectores de discriminacdo ou

desigualdade, como sejam a natureza das
funcdes exercidas, a antiguidade
organizacional, ou a idade dos colaboradores.

! Um teste estatistico ndo paramétrico ¢ um

teste que ndo recorre a nenhum pardmetro em
particular, como sejam a média ou a proporc¢ao. Estes
testes baseiam-se na distribuicdo dos valores das
variaveis. O teste de Mann-Whitney (uma vez que os
subgrupos do género feminino e do género masculino
ndo apresentam as propriedades matematicas
adequadas para a comparacdo das suas médias)
permite determinar se ¢ possivel considerar,
estatisticamente, que os dados associados a cada um
dos géneros provém de uma mesma populacdo ou se é
necessario assumir que provém de populagdes
distintas.

2 A unidimensionalidade foi aferida por
intermédio do alpha de Cronbach, do r6 de Dillon-
Goldstein e do critério de Kaiser aplicado aos valores
proprios normalizados das componentes principais
resultantes de uma andlise fatorial aos indicadores da
varidvel latente. A fiabilidade das variaveis de medida
foi ainda complementada através de estudos de
validacdo de convergéncia e de validagdo de
descriminacdo, ambas baseadas no conceito de
Average Variance Explained (AVE) (TENENHAUS et
al., 2005). Para mais detalhes sobre a metodologia
empregue, consultar Correia (2012).
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