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Resumo

A avaliacdo do desempenho constitui um instrumento estratégico de extrema
importancia para a gestdo de recursos humanos de qualquer organizagdo. Permite gerar
indicadores que, ao nivel dos avaliados, diagnostiguem o seu desempenho e contribuam
para a sua melhoria continua e, ao nivel dos érgdos decisores, proporcionem uma analise
das capacidades dos seus recursos com vista a uma aplicagéo correcta.

Porém, a sua maior virtude pode transformar-se numa grande fragilidade se o
tratamento que Ihe for dado ndo for o mais adequado. A subjectividade que € inerente a
qualquer método de avaliacdo exige, essencialmente, rigor por parte de quem avalia, para
que ndo se questione a sua credibilidade, e produza os efeitos para os quais foi concebido.

Foi neste contexto que este trabalho de investigacdo foi elaborado. Para isso tragou-
se como objectivo estudar a percepcdo dos militares avaliadores acerca do sistema de
avaliacdo em vigor na Forca Aérea Portuguesa e analisar, segundo o seu entendimento, o
rigor colocado na tarefa de avaliar, a sua relevancia para a melhoria do desempenho e
carreira dos avaliados bem como identificar eventuais medidas correctivas no sentido de
acrescentar qualidade ao processo de avaliacao.

Para alcancar o objectivo tracado utilizou-se o0 método de investigacdo em Ciéncias
Sociais proposto por Raymond Quivy. Para isso foi elaborada uma pergunta de partida, da
qual derivaram outras a que se tentou dar resposta, e formuladas hip6teses que foram
avaliadas com base em indicadores de andlise identificados.

Como estratégia de pesquisa optou-se por efectuar um inquérito por questionario, o
nosso instrumento, a Majores, Capitaes e Tenentes avaliadores das Bases Aéreas, a nossa
fonte, por se entender que, pela posi¢do que ocupam na cadeia hierarquica, experiéncia e
nivel de conhecimentos, trariam algum contributo, com as suas opinides e sugestdes, para a
melhoria do sistema de avaliacdo que esta em vigor.

No global, podemos concluir, com base na analise as respostas colhidas e sugestdes
dos nossos inquiridos, que o actual sistema de avaliacdo tem alguma mas pode assumir
maior relevancia para a melhoria do desempenho e carreira do militar se forem observadas
algumas medidas correctivas, a saber: implementar ac¢gdes de formacao/sensibilizacdo aos
avaliadores para que haja mais rigor na avaliacdo produzida; divulgar o sistema de
avaliacdo nos cursos de formacdo; considerar a avaliagdo como condicdo essencial e
ordenatdria para concursos e promocgdes; implementar a auto-avaliagdo; aumentar os niveis

de avaliacdo e efectuar algumas alteragOes ao regulamentado.
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Abstract

Performance evaluation is a strategic tool of uttermost importance for the
management of human resources of any organization. It allows the generation of indicators
that, at the level of those evaluated, diagnose their own performance and contribute to their
improvement. Furthermore, it provides, at the level of the deciders, an analysis of the
capacity of their resources, in order to obtain a correct application.

However, its greatest virtue may become a weak point if its treatment is not the
most appropriate. The inherent subjectivity of any evaluation method requires rigor by
those who evaluate, so that its credibility is not questioned and it produces the effects for
which it was designed.

In this context, this research work was prepared. The main objective was to study
the perception of the military evaluators of the evaluation system of the Portuguese Air
Force and to analyze, according to their understanding, the accuracy placed on the task of
assessing, its relevance to improving the performance and career of those assessed and
finally to identify possible remedies to add quality to the evaluation process.

To achieve the set goal, the method of research in social sciences proposed by
Raymond Quivy was used. To do this, an initial question was elaborated, from which
derived others which also were attempted to be answered, and hypothesis were also made
that were evaluated based on indicators identified for analysis.

As a research strategy, our instrument was a questionnaire survey placed to our
source, the Majors, Captains and Lieutenants evaluators of Air Bases, since it was
understood that, because of their hierarchical position, experience and level of knowledge,
they would have some input, with their opinions and suggestions, to improve the current
evaluation system.

Overall we can conclude, based on analysis of the responses collected and
suggestions from our respondents, that the current system of assessment has some, but
could have more importance for improvements in performance and military career if they
comply with certain remedial measures, namely: implement training/awareness to the
evaluators for greater rigor in the assessment produced; disclose the assessment system in
the formation courses; consider evaluation as an essential condition for contests and
promotions; implement self-assessment; increase the levels of evaluation and make some

changes to what is regulated.

Vi
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Introducéo

Os recursos humanos sdo, actualmente, considerados o activo mais valioso de uma
organizacdo, pela valéncia estratégica que lhes é atribuida. Por isso, a sua gestdo deve ser
tdo cuidada que permita a satisfacdo de duas partes: o individuo e a organizacao.

Para conseguir proporcionar colaboradores competentes e motivados, a Gestdo de
Recursos Humanos (GRH) tem que possuir, entre outros, instrumentos para avaliar o seu
desempenho que permitam gerar indicadores de apoio a decisdo, fundamentais para
proporcionar e maximizar uma utilizacdo mais eficiente dos recursos humanos.

Quando se fala em avaliagdo do desempenho, o objecto avaliado é o trabalho que o
individuo realiza e que lhe é atribuido em funcdo dos processos, objectivos e metas
organizacionais.

A Forca Aérea Portuguesa (FAP), como Instituicdo Militar, com regras especificas
de apreciacdo dos seus militares, ndo é excepcdo. O conceito de avaliacdo em vigor esta,
fundamentalmente, relacionado com a Ficha de Avalia¢do Individual (FAI). Porém, e para
determinadas apreciacfes, nomeadamente para promocdes, esta FAI faz parte de um
conjunto integrado de diferentes elementos, onde constam, também, a avaliacdo das accOes
de formac&o e outros dados constantes do processo individual, constituindo, no seu todo, a
denominada “avaliacdo do mérito”.

Reconhecendo a abrangéncia do tema “GRH” e na sequéncia da preocupacao que é
manifestada sobre a problematica da “avaliagdo do desempenho”, fundamentalmente no
que se relaciona com a responsabilidade da tarefa de avaliar e das consequéncias dai
decorrentes, este trabalho centrar-se-4 nesta temética.

Desta forma, esta investigacdo tem como objectivo estudar a percepcdo dos
militares avaliadores acerca do sistema de avaliacdo individual em vigor na FAP e analisar,
segundo o seu entendimento, a sua relevancia na melhoria do desempenho e carreira, bem
como identificar factores susceptiveis de correcgéo.

Para responder ao objectivo tracado, julgamos como condi¢Oes essenciais
identificar, no final do estudo:

- 0 rigor colocado pelos avaliadores na tarefa de avaliar;

- 0 seu entendimento sobre:

- a influéncia da avaliagdo individual na melhoria do desempenho;
- 0s efeitos da avaliagdo na carreira militar;

- factores susceptiveis de melhorar no sistema de avaliacdo individual.
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Tendo em conta 0 objectivo descrito, este trabalho sera desenvolvido seguindo o
método de investigacdo em Ciéncias Sociais proposto por Raymond Quivy.

No seu enquadramento surgiu a seguinte pergunta de partida:

- Em que medida o sistema de avaliacdo em vigor na FAP é um instrumento
relevante para uma melhoria do desempenho do militar e para o desenvolvimento da
sua carreira?

A esta pergunta estdo associadas outras, que dela derivam, e a que se tentard dar
resposta com esta investigacao:

- Que factores podem influenciar o rigor que os avaliadores devem colocar na
tarefa de avaliar?

- Que influéncia tem a avaliacdo individual na melhoria do desempenho do
militar?

- Quais sdo os efeitos da avaliacdo na progressao da carreira?

- Que alteragdes poderéo ser feitas ao actual sistema de avaliagdo de forma a
melhora-lo?

A pesquisa, para a realizacdo deste trabalho, baseou-se na consulta bibliografica em
obras na area de GRH, legislacdo e “sites” na Internet. Foram também consultados alguns
trabalhos de investigacdo e efectuadas entrevistas a militares com elevada experiéncia,
nomeadamente na area do pessoal e instrucdo, e que desempenham funcdes de elevada
responsabilidade na FAP.

Depois da troca de pontos de vista com pessoas experientes e de recolhida a
informac&o relativa & tematica, serd efectuada uma escolha criteriosa dos assuntos mais
relevantes.

Porque se decidiu estudar a percepcdo dos avaliadores, sendo por isso a fonte da
investigacdo, sera elaborado um inquérito por questionario, 0 nosso instrumento, que sera
enviado a um conjunto de militares, oficiais téecnicos do Quadro Permanente (Majores,
Capitdes e Tenentes), das Bases Aéreas, para responderem na qualidade de primeiro
avaliador. Pela sua experiéncia, nivel de conhecimentos e pela posicdo que ocupam na
cadeia hierarquica, tém uma visdo suficientemente abrangente para se poderem tirar
conclusdes sobre avaliagao.

Em virtude das limitacGes de tempo e espago ndo podera ser estudada a percepgéo
de todo o universo dos militares em foco, nem a analise dos resultados podera ter a

profundidade que merece. Porém serd garantida uma amostra representativa que permita a
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generalizacdo e se consigam algumas indica¢Oes e recomendagOes julgadas pertinentes
para eventual reflex&o.

Formularam-se quatro hipoteses que, de acordo com a perspectiva de analise, serdo
desenvolvidas ao longo do trabalho, a saber:

H1 — A falta de formac&o/informacdo e pouca sensibilidade dos avaliadores afecta
a qualidade que se pretende da Avaliagéo Individual em vigor na FAP;

H2 — A avaliacdo individual do militar tem sempre influéncia na melhoria do seu
desempenho;

H3 — A avaliacdo individual é preponderante para a progressao da carreira;

H4 — A introducdo de medidas correctivas ao actual sistema de avaliagdo
acrescentam qualidade ao processo de Avaliacdo Individual.

O trabalho terd& um primeiro capitulo onde sera efectuada uma abordagem a
avaliacdo do desempenho em contexto organizacional.

No segundo capitulo, sera apresentado o sistema de avaliagdo dos militares da FAP.

O terceiro capitulo, sera dedicado ao tratamento de dados e analise de resultados.

No quarto capitulo, serdo discutidos os resultados obtidos face as hipdGteses
formuladas.

Finalmente, serdo apresentadas as conclusées do trabalho onde constardo as

recomendacdes julgadas pertinentes.

Corpo de conceitos
Ao longo deste trabalho sera utilizada terminologia prépria, com destaque para
“Avaliacdo Individual”, “Avaliacdo do Mérito” e “Carreira Militar”, cujo conceito sera

definido aquando da sua abordagem e que se encontra resumida no Anexo A.
1. A avaliacédo do desempenho no contexto organizacional

A avaliagio do desempenho é uma das mais poderosas ferramentas para a GRH. E
um instrumento que permite gerar indicadores de apoio com repercussdes ao nivel da
produtividade da organizacdo. Se para 0s Orgdos de decisdo € fundamental para
proporcionar e maximizar uma utilizacdo mais eficiente dos recursos humanos, para 0s
colaboradores tem como objectivo conseguir que atinjam niveis de desempenho mais

elevados.
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No sentido de enquadrar este trabalho de investigagdo, primeiro sera realizada uma
breve abordagem sobre “organizacdo” e depois sobre “avaliagdo do desempenho”, por ser,
este, o cerne da tematica.

Por se entender relevante, serdo, também, abordados os “objectivos da avaliagdo do
desempenho numa organizagdo” e, para finalizar, a “importancia das fontes de avaliagéo

do desempenho”.
a. Enquadramento conceptual

(1) Organizacao

Segundo Bilhim, a organizacdo é “uma entidade social, propositadamente
coordenada, gozando de fronteiras delimitadas, que funciona numa base
relativamente continua, tendo em vista a realizagdo de objectivos” (Bilhim,
2009: 21). Ainda segundo o mesmo autor, o facto da organizacdo ser uma
entidade social “significa que é integrada por pessoas e grupos de pessoas que
interagem” (Bilhim, 2009: 21).

Dada a valéncia estratégica que é atribuida aos recursos humanos, a sua
gestdo deve ser tdo cuidada que permita a satisfacdo das duas partes: o
individuo e a organizacao.

Por isso, para que as organizacOes alcancem o0s seus objectivos, e como diz
Bilhim, deve predominar uma “coordenacdo racional de actividades de um
certo nimero de pessoas, tendo em vista a realizacdo de um objectivo ou
intengdo explicita comum, através de uma divisdo do trabalho e funcdes, de
uma hierarquia de autoridade e de responsabilidade” (Bilhim, 2009: 22).

Segundo Chiavenato, a estrutura de uma organizacao formal é representada
por regras, regulamentos e condicdes formalmente reconhecidas, que
determinam os papéis dos seus colaboradores de forma a alcangar os objectivos
pretendidos. E o tipo de uma organizacio planeada, com regulamentos,
estatutos e organogramas esbocando a hierarquia de comando (APUD, Silva,
2003).

Relativamente ao problema da nossa investigacdo, é esta estrutura formal
que determina quem €é o avaliador e 0 avaliado no processo de avaliacdo do
desempenho.

Numa organizacdo existem diversos colaboradores que desempenham as

mais diversas funcgdes/tarefas especificas que convergem para alcangar
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objectivos fixados, quer ao mais alto nivel, quer ao nivel das estruturas mais
baixas, de forma a cumprir a misséo da organizacao.

Assim, os dirigentes tém que intervir ao nivel do funcionamento da
organizacdo, para que sejam alcancados 0s objectivos propostos, e ao nivel dos
colaboradores para que, com estabilidade e equilibrio interno, melhorem o
ambiente de trabalho e, consequentemente, o grau de satisfagdo e motivagéo

para que os valores do colectivo coincidam com os da organizacao.

(2) Avaliacao do desempenho

A avaliacdo do desempenho é um processo continuo, realizado nas mais
diversas circunstancias. Consiste  “na  sistemdtica  apreciagdo  do
comportamento do individuo na funcdo que ocupa, suportada na andlise
objectiva do comportamento do homem no trabalho, e comunica¢do ao mesmo
do resultado da avalia¢do” (Rocha, 1999: 120).

E um instrumento de extrema importancia para os 6rgaos de gestdo, por ser
capaz de identificar desvios nos colaboradores. Accbes de supervisao,
integracdo, motivacdo, etc., permitem, atraves de um controle permanente,
conduzir acgOes correctivas imediatas relativamente a objectivos operacionais,
com a finalidade de melhorar a actividade e planificar de forma mais eficaz.

Outro autor que deu um contributo valioso para definir a avaliacdo de
desempenho foi Chiavenato. Define-a como “um processo que Serve para
julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e,
sobretudo, a sua contribuicdo para o negécio da organizacdo” (Chiavenato,
1999: 189).

Pode concluir-se, portanto, que a avaliacdo do desempenho é um
instrumento relevante para a organizagdo, que fica a conhecer as
potencialidades dos seus recursos, e para o colaborador, por permitir que fique a

saber como se encontra no exercicio das suas fungoes.
b. Objectivos da avaliacdo do desempenho na organizagdo

A avaliagdo, ndo sendo um fim em si mesmo, deve ser encarada como “um
instrumento que serve para estimular ou julgar o valor, a exceléncia e as
qualidades individuais, e a consequente motivacdo, no sentido de localizar

problemas de integracdo ou desaproveitamento, permitindo que a colocacdo de
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pessoas em diversos cargos e fungbes passe de uma actividade meramente
operacional e burocrética, para uma actividade de relevante importancia e de
nivel estratégico na Gestdo de Recursos Humanos’ (Academia Militar, 2001: 5).

A principal finalidade da avaliacdo do desempenho deve ser a construcdo de
uma fonte de informagdo util para desencadear medidas de desenvolvimento
pessoal e profissional dos colaboradores: deve procurar corrigir desvios face a
objectivos superiormente tracados, identificar dificuldades, de forma a ajudar os
colaboradores, aconselhando, orientando e apoiando, bem como promover
incentivos em relagcdo aos pontos mais fortes, contribuindo, assim, para que se
consigam atingir niveis de desempenho mais elevados a nivel individual, e de
forma continua, com repercuss@es O6bvias ao nivel da produtividade organizacional.
Assim, deve procurar:

- melhorar o relacionamento humano;

- incentivar o bom desempenho;

- estimular a produtividade;

- melhorar o desempenho futuro;

- identificar os mais aptos para a ocupacéo de determinados cargos e fungdes de

maior responsabilidade e complexidade;

- identificar as deficiéncias no desempenho individual e colectivo e tentar

corrigi-las, nomeadamente através de accGes de formacdo e orientacdo

profissional e planos de ac¢éo;

- fornecer dados sobre as competéncias e capacidades essenciais para 0

planeamento de recursos humanos;

- fornecer informacdo objectiva para fins de promocdo e planeamento da

sucessao.

Em suma, pode dizer-se que a avaliacdo do desempenho € um instrumento que
permite contribuir para que, ao nivel do colaborador, se possa “corrigir a
trajectoria” e, ao nivel decisor, “gerir correctamente os recursos humanos da
organizacéo”.

E com base nesta linha de pensamento que, a presente investigacdo, pretende
aferir a percepcdo dos avaliadores para com a relevancia da avaliagdo do

desempenho.
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c. A importancia das fontes de avaliagdo do desempenho

Tradicionalmente, a fonte privilegiada para avaliar o desempenho é o chefe
imediato, por se considerar que é o que se encontra em melhores condi¢Bes para
apreciar os seus colaboradores e diagnosticar os seus pontos fortes e fracos. Porém,
esta legitimidade, que Ihe é reconhecida, ndo se pode dissociar do dever de orientar
0s seus colaboradores e de ser quem melhor deve conhecer os seus desempenhos.

Outras fontes de avaliacdo existem, segundo a Optica de Caetano & Vala
(2002), sendo que qualquer delas tem as suas vantagens e desvantagens, conforme
discriminado no Anexo B.

Vérias séo as fontes, modelos e métodos que podem ser utilizados para avaliar.
Cabe a organizacao escolher o que mais se adeqUe aos seus propositos.

O método mais utilizado e divulgado ¢ o “método da escala grafica”, porém,
isso ndo garante que seja o melhor. De acordo com a opinido de varios
especialistas, ndo se pode considerar que algum método seja 0 mais completo ou 0
melhor; qualquer deles tera as suas vantagens e desvantagens.

No contexto em que se insere esta investigacdo, e porque ndo tem como
objectivo apresentar outro modelo ou método, fazemos somente referéncia ao
método das escalas graficas. Na perspectiva de Jodo Bilhim, este “utiliza um
formulario de dupla entrada, onde as linhas (sentido horizontal) representam os
factores de avaliacdo do desempenho, enquanto as colunas (sentido vertical)
representam os graus de variacdo dos factores. Os factores sdo previamente
seleccionados para definir, em cada individuo, as caracteristicas que se pretendem
avaliar. Cada factor é descrito sumariamente e de forma simples e objectiva, para
maior precisdo. Por outro lado, o desempenho é graduado numa escala que vai de
fraco a excelente.” (Bilhim, 2009: 282).

E este 0 método que é utilizado pela FAP. E um método, aparentemente,
simples, em que o avaliador escolhe o descritor que melhor se ajusta ao avaliado.

Porém, ndo basta ter um bom método, este ou qualquer outro, para avaliar o
desempenho. E fundamental que tenha o tratamento adequado e que produza os
efeitos para os quais foi criado, quer para o colaborador quer para a organizagéo.

Para que a GRH possa utilizar essa ferramenta de forma efectiva, o tratamento

que é dado a avaliagdo, por parte dos avaliadores, deve estar subordinado a juizos
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de valor precisos e objectivos, sob pena de se cometerem injusticas e,
inclusivamente, questionar a sua credibilidade.

Por isso, de quem avalia espera-se consciéncia e rigor, que conheca bem a
legislacdo, saiba como funciona o sistema e 0 que se pretende, tenha
formagé&o/sensibilidade para objectivar a avaliacdo, neutralizando a subjectividade,

e esteja familiarizado com o desempenho do avaliado, de forma a evitar erros’.

Apds esta abordagem, importa agora caracterizar o sistema de avaliacdo dos
militares da FAP.

2. O sistema de avaliacédo dos militares da FAP

Tal como noutras organizacdes, o conceito de avaliacdo do desempenho também
tem aplicacdo na FAP. De facto, quando nos encontramos perante o preenchimento de uma
FAI de um militar, o que estamos a fazer € avaliar o0 seu desempenho e comportamentos.

Para conhecermos o funcionamento deste sistema de avaliacdo vamos, de forma
sucinta, caracterizar e explicar o seu enquadramento legislativo bem como o tratamento

que Ihe € dado.
a. Enquadramento legislativo

A avaliacdo dos militares da FAP é regulada por dois diplomas fundamentais: o
EMFAR e o REAMMFA.

(1) O Estatuto dos Militares das Forcas Armadas (EMFAR)?
Nos seus artigos 80.° a 89.° e 200.° a 203.° estabelece as bases em que a
Avaliacdo do Mérito se aplica aos militares dos trés ramos das Forcas Armadas.
O n.° 1 do art.° 80.° refere que “a avaliagdo do mérito é obtida através da
apreciacdo do curriculo, com especial relevo para a avaliacdo individual,
tendo em vista uma correcta gestdo do pessoal, designadamente quanto a: a)
Recrutamento e selecgdo; b) Formacgdo e aperfeicoamento; ¢) Promocéo; d)

Exercicio de funcdes. ”

! Por exemplo: “Efeito de Hallo/Horn”, “Tendéncia Central”, “Efeito de Recentricidade”, etc.. Para mais
informacdo ver Anexo C.
2 Decreto-lei n.° 236/25JUN99-EMFAR.
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No n.° 5 do seu art° 81 refere que “A avalia¢do individual é sempre
fundamentada e deve estar subordinada a juizos de valor precisos e objectivos,
de modo a evitar julgamentos preconcebidos, sejam ou ndo favordveis .

Por ser objecto de tratamento nesta investigacao cabe referir ainda que, o
mesmo diploma estabelece:

- No art.? 82.° - a finalidade da avaliacdo individual “...destina-se a: a)

Seleccionar os mais aptos para o desempenho de determinados cargos e

funcdes; (...) e) Incentivar o cumprimento dos deveres militares e o

aperfeicoamento técnico-militar.”

- No art.? 85.°, relativamente aos avaliadores, para além de outros aspectos,

a objectividade e justeza que devem colocar na avaliacdo que produzem.

O n.° 3 do art.? 80.° prevé que a avaliacdo seja regulamentada em cada ramo
das Forgas Armadas por portaria do MDN. Na FAP é a Portaria n.° 976/04, de 3
de Agosto, que aprova o Regulamento de Avaliacdo dos Militares da Forca

Aérea (REAMMFA).

(2) O REAMMFA?3

Este regulamento estabelece, no Capitulo I, as instru¢fes para a execucao
do Sistema de Avaliacdo do Mérito dos Militares da Forca Aérea (SIAMMFA),
0 ambito em que é aplicavel e traca como objectivos o descrito no seu art.° 3.%, a
saber:

“a) Estabelecer as competéncias, actividades e procedimentos relativos a
avaliacdo do mérito dos militares da Forca Aérea; b) estabelecer as instrugdes
para o preenchimento, tramitacéo e registo das fichas de avaliacdo individual
(FAI); c) Estabelecer os modelos de FAI; d) Habilitar e sensibilizar os

avaliadores para a aplicagdo correcta dos critérios de avaliagdo individual.”

Por ser neste contexto, Avaliagdo do Mérito, Avaliagcdo Individual e
Avaliadores, que este trabalho de investigacdo se vai realizar, urge referir, de forma

sucinta, alguns aspectos de relevo em relagdo ao que esta contemplado no SIAMMFA.

% Portaria n.° 976/03AGO04-REAMMFA.
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b. O SIAMMFA*

No Capitulo Il do REAMMFA, nos seus art.%s 4.° e 5.° estdo definidas as
finalidades e a estrutura do SIAMMFA.

E finalidade do sistema, tendo em vista uma correcta gestdo do pessoal, de
acordo com o discriminado no art.° 4.° do REAMMEFA, “a) Apreciar o mérito
absoluto e relativo de cada militar; b) Assegurar o desenvolvimento da carreira
dos avaliados de acordo com as suas capacidades; c) Aproveitamento das
capacidades individuais dos avaliados; d) Aperfeicoar as actividades de
recrutamento, seleccdo, formacdo, desempenho e promocdo; e) Estimular a
valorizagdo global dos avaliados, em particular o cumprimento dos deveres
militares e o aperfeicoamento técnico-militar.”

Este sistema de avaliacdo tem como base os elementos obtidos a partir de trés
subsistemas, a saber: avaliagdo individual, avaliacdo das acc¢bes de formacdo e
outros dados constantes do processo individual.

Em virtude deste trabalho se basear na avaliagdo do desempenho e porque a
avaliacdo do mérito é obtida através da apreciacdo do curriculo do militar, com
especial relevo para a avaliacdo individual, € sobre este subsistema que nos vamos
debrucar.

O capitulo 1l do REAMMFA faz referéncia, entre outros, aos seguintes

aspectos sobre a avaliagdo individual®:

(1) Secgdo | — disposicBes genéricas

E o principal suporte do SIAMMFA,; aprecia o avaliado nas areas militar, do
desempenho e dos atributos pessoais; ao preencher cada factor inscrito na FAI®,
o avaliador caracteriza o avaliado de acordo com um dos cinco niveis dos
descritores’, pré-estabelecidos; cada avaliacdo cinge-se ao periodo especifico
mencionado na FAI (art.° 10.°).

Subordina-se a juizos de valor precisos e objectivos e os avaliadores
cingem-se, em cada factor, a enquadrar o avaliado de acordo com o descritor,

de modo a evitar os erros derivados de subjectividade (art.° 12.°).

* Portaria n. 976/03AG004, a partir do art.® 4.°-SIAMMFA.
® Portaria n. 976/03AG004, a partir do art. 10.°>-SIAMMFA.
® Portaria n. 976/03AG004, Anexos I, 11 e 111-SIAMMFA.

" Portaria n. 976/03AG004, Anexo IV-SIAMMFA.
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(2) Seccéo Il —avaliadores

Nesta estdo estabelecidas as regras gerais e as competéncias do 1.° e 2.°
avaliador.

Sao considerados 1.°s avaliadores os Comandantes, Directores ou chefes
directos dos avaliados que, sendo oficial, tem que ter posto igual ou superior a
Tenente e sendo Sargento, ser, pelo menos, Sargento-Ajudante.

E considerado 2.° avaliador a entidade de quem depende o 1.° mas, na
condicdo de ser, no minimo, Comandante de Esquadra.

Compete ao 1.° avaliador preencher a FAIl e, obrigatoriamente,
fundamentar, de forma objectiva, as avaliagdes desfavoraveis®, bem como a
atribuicdo de qualquer nivel 5.

Compete ao 2.° avaliador pronunciar-se quanto ao modo como o 1.° avaliou
e pode, caso discorde, atribuir os niveis de avaliagdo que considere justos em
cada factor.

(3) Seccéo 111 - FAI

Nesta Seccdo sdo referidos os modelos de ficha e as instrucbes de
preenchimento.

Salienta-se o facto de 0 mesmo modelo ser aplicado a todos os militares.

Relativamente as instruc6es de preenchimento, o art.? 23.° refere o dever do
avaliador consultar sempre os factores e descritores bem como as instrucdes de

preenchimento da FAL.

(4) Seccdo IV — Factores e niveis de avaliacdo

Sdo discriminados os factores genéricos na area militar, do desempenho e
dos atributos pessoais. Quanto a aplicacdo dos factores genéricos cabe referir
que sdo iguais para todos 0s postos, com excepcdo, para as pragas, os relativos a

“capacidade de comando e chefia” e “capacidade de planeamento”.

(5) Seccdo V — Avaliacdo individual desfavoravel

No art® 27° do REAMMFA ¢ definido o conceito de avaliacdo
desfavoravel. Refere no seu n.° 2 que, nestes casos, o avaliador que der
conhecimento duma avaliacdo desta natureza “deve diligenciar no sentido de

)

contribuir para o estimulo, orientagdo e valorizagdo do avaliado.’

8 Portaria n.° 976/03AG004, art.® 27.°-SIAMMFA.
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c. O tratamento da avaliacao

Os art.%s 31.° e 32.° do REAMMFA definem, respectivamente, as competéncias
do Comando do Pessoal da Forca Aérea (CPESFA) e Direccdo de Pessoal (DP)
relativamente ao SIAMMFA.

A DP compete, para além de propor solucdes para melhorar o sistema de
avaliacdo, tratar dos aspectos burocréaticos relativos a recepcao das FAI, verificagdo
e insercdo das notacdes, deste subsistema e dos outros ja referidos, na base de
dados do sistema de avaliagdo do mérito.

Compete-lhe, ainda, fazer o tratamento estatistico, considerando o conjunto de
avaliacBes periodicas e extraordinarias, e organizar os processos dos avaliados,
onde constam os elementos que constituem a base do SIAMMFA:

Esta é a base de apoio aos 6rgdos de decisdo: CSFA, CSDFA e CESFA.

Apresentado o sistema de avaliacdo da FAP, cabe agora identificar a percepc¢do dos

nossos avaliadores sobre o que vigora.
3. Tratamento de dados e analise de resultados

Neste capitulo iremos debrucar-nos sobre as questdes metodoldgicas, que
orientaram a nossa investigacao, e sobre os resultados estatisticos.

Do referido anteriormente, concluimos que a avaliagdo do desempenho, quando
utilizada correctamente, constitui um valioso instrumento para a organizacdo e para 0
individuo. No entanto, como em qualquer outro sistema, surgem sempre questdes sobre a
sua relevancia. Com base nesta realidade, tragdmos como objectivo: estudar a percepcdo
dos militares avaliadores acerca do sistema de avaliagdo individual em vigor na FAP.

Com o intuito de alcancar o objectivo descrito, decidimos utilizar o método de
investigacdo em Ciéncias Sociais proposto por Raymond Quivy.

Conforme referimos na introducdo, & questdo central, que orientara a nossa
investigacdo, estdo associadas outras, que dela derivam, e a que se vai tentar dar resposta
com esta investigacao.

Definido um quadro conceptual, foram formuladas quatro hipbteses, que serdo

avaliadas no capitulo 4.

12
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O instrumento utilizado para a recolha de dados foi o inquérito por questionario®,
elaborado com respostas fechadas, abertas e semi-abertas. As respostas abertas s&o
abrangentes e tém fundamentalmente dois objectivos: facultar ao inquirido uma maior
liberdade para manifestar a sua opinido e permitir ao investigador, com base nas respostas
mais repetidas, por isso significativas, elaborar um estudo, 0 mais completo possivel, para
medir as variaveis.

Para o estudo, a recolha de dados sera limitada as Bases Aéreas. Seleccionamos 40
Majores, 46 Capitdes e 34 Tenentes, com base em dados recolhidos na DP.

Para o tratamento estatistico foi utilizado o método de medida que se baseia huma
andalise quantitativa dos dados sobre amostras numerosas, de forma a permitir a
generalizacdo. Para tal ja& havia sido elaborada uma “grelha de analise de medida e de

510

contetido do inquérito”*° que vai ser analisada de seguida, com base nos dados tratados™.

a. Caracteristicas do sujeito analisado™

(1) Os participantes neste estudo sdo: Capitées, cerca de 38%, Majores, 33% e
Tenentes, 28%.

(2) A maior parte dos inquiridos tem entre 41 e 46 anos de idade e mais de 26
anos de servico efectivo.

(3) A maioria exerce a tarefa de avaliador ha mais de 16 anos.

(4) Relativamente ao numero de avaliagdes periddicas produzidas por ano,
verifica-se que a maior percentagem (26,7%) avalia entre 6 a 10, e quase 26%
tém que produzir mais de 16. Esta situacdo agrava-se, por ordem de razéo, aos
que realizam mais de 16 avalia¢des, devido as avaliacBes extraordinarias.

(5) Em relacdo as habilitacbes literarias, podemos afirmar que 45,8% possui 0

bacharelato, 33% a licenciatura e 21% o0 12° ano.
b. Factores de influéncia na avaliagdo individual

(1) Formagcao/sensibilizagéo
Do universo inquirido verifica-se que 88% nunca tiveram formag&o na area

de avaliacdo individual. Destes, 71% concordam que esse facto pode afectar a

% Ver Anexo D —Inquérito por questionario.

19\/er Anexo E — Grelha de analise de medida e de contetido do inquérito.
1 \Ver Anexo F — Recolha e tratamento dos dados.

12 \/er Anexo G — Caracterizagdo da amostra.
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qualidade da avaliagdo produzida. Quanto a falta de accOes de sensibilizag¢do na
mesma é&rea, verifica-se uma percentagem menor (59,2%), facto que pode,

também, afectar a qualidade da mesma, na opinido de 80,3%.

(2) Legislacdo

Cerca de 77% dos avaliadores inquiridos diz conhecer a actual legislacéo
sobre o sistema de avaliagdo, sendo que s6 20% a consultam sempre, quando
confrontados com uma FAI. Em relacéo a consulta dos descritores dos factores,

53,3% dizem consulta-los sempre e 27,5% com alguma frequéncia.

(3) Julgamentos preconcebidos
Verifica-se que a maior parte dos inquiridos faz comparacbes entre
avaliados, sendo que 35% o fazem sempre e 34% com alguma frequéncia.
Metade dos avaliadores dizem nunca terem sido influenciados, no acto de

avaliar, pelo posto do militar.

(4) Juizos definitivos

Relativamente a fazerem comparacfes com avaliacbes anteriores, ha uma
grande dispersdo de opinides (0=1,39), sendo que, a maioria (30%) o faz
“frequentemente” e 18% “sempre”. Algumas situacGes remotas, louvaveis ou
reprovaveis, as vezes sdo relevantes na atribuicdo dos niveis de avaliacdo, na
opinido de 34% dos inquiridos. Para cerca de 43% a primeira impressdo que
tém dos avaliados ‘“raramente” permanece e se sobrepde ao respectivo

desempenho real, sendo que, para 18,3%, as vezes tem influéncia.

(5) Motivos de natureza emocional ou ocasional

A grande maioria dos avaliadores ndo se deixa envolver por questdes
sentimentais ou de ocasido. Porém, quase 23% “as vezes” evitam classificagdes
baixas com receio de prejudicar o avaliado e 15% “as vezes” receiam classificar

os avaliados com notas altas, s6 pelo facto de se poderem vir a arrepender disso.

(6) Excesso de avaliacOes
Para 27% dos inquiridos a sobrecarga de avaliagOes “raramente” influencia
a qualidade das avaliagdes produzidas. Porém, para 31%, esse excesso, “as

vezes”, pode levar a distorgoes.
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(7) Avaliagdes ficticias
Quase 57%, afirmam que “as vezes”, e 14,2% “frequentemente”, se deixam
influenciar por determinadas caracteristicas positivas, muito vincadas, do

avaliado.

(8) Influéncia de um factor sobre 0s outros
Cerca de 43% afirmam avaliar “sempre” cada factor independentemente dos

outros. Porém, cerca de 26% ¢é tentado a ndo avaliar dessa forma.
Avaliacao individual versus melhoria do desempenho

(1) Contributo para a melhoria constante

Dos 43,4% que ja atribuiram avaliacBes desfavoraveis, todos, excepto um,
revelam ter efectuado diligéncias no sentido de contribuir para a melhoria do
avaliado. A maioria analisa “sempre” com os avaliados a avaliagdo produzida
mas, existem cerca de 30% que “raramente” o fazem. Entre periodos de
avaliacdo, s6 8,3% afirmam realizarem sessdes de aconselhamento, orientacdo e

apoio.

(2) Efeito pratico da avaliacéo
Em relacdo a influéncia que a avaliagdo individual tem na melhoria do
desempenho do avaliado, as opinides dividem-se. Para 20% tém “sempre”, para

quase 43% “frequentemente”, enquanto 37,5% sdo mais renitentes.

(3) Efeito provocado ao nivel dos érgaos de decisédo
Para cerca de 72% dos inquiridos, a avalia¢do individual tem pouco impacto
na seleccdo dos mais aptos para o desempenho de cargos e funcdes, sendo que

para 13% “nunca’ tem.
Efeitos da avaliacdo na progressédo da carreira

(1) Impacto na promogéao
Para 35% a avaliagdo individual “raramente” tem impacto na promocéo dos
militares e 44% considera mesmo que “raramente” depende dela. Para 74,2%, é

a antiguidade que € preponderante.
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€.

(2) Preponderancia na promogao
A pergunta sobre se a avaliacdo deve ser preponderante na promogao dos
militares, as opinides dividem-se: para 34,2% deve ser “sempre”; para 30,8%

“frequentemente” e para 26,7% SO “as vezes”.

(3) Desenvolvimento da carreira
Cerca de 45% afirmam que o SIAMMFA “raramente” assegura 0
desenvolvimento da carreira dos avaliadores de acordo com as capacidades

reflectidas na avaliacdo individual.

(4) Orgaos de decisio
Hé& quase 40% que entendem que os 6rgdos de decisdo “raramente” usam a

avaliacdo do militar para distinguir os mais bem avaliados.
Apreciacdo geral do sistema de avaliacéo

Quanto a concordancia com a existéncia de um sistema de avaliacdo na FAP,

quase 96% estdo de acordo, porém, em relacdo a credibilidade do sistema que

vigora, as opinides dividem-se: 41% acham-no credivel e 36% néo.

f.

Alterac0es susceptiveis de melhorar o sistema de avaliacdo

(1) Criticas ao actual sistema

Relativamente ao exemplo apresentado na questdo 38 do inquérito, sobre o
facto de haver situacdes em que o Comandante de Esquadrilha ndo chega a ter
conhecimento das avaliacbes que um seu subordinado produz, porque a
legislacdo ndo prevé, a resposta € praticamente unanime, 87,5% nao
concordam. Quanto ao facto de todos os postos serem avaliados segundo o0s
mesmos descritores: quase 57% concordam que pode afectar a objectividade da
avaliacdo, enquanto quase 28,9% discordam.

Quando convidados a tecer criticas ao actual sistema de avaliacdo, por ser
uma resposta aberta, varias foram referidas. Dada a sua abrangéncia a sua

descricdo esta reflectida no Anexo F.

(2) Alteracoes ao actual sistema
Quase 77% dos inquiridos concordam que a avaliacdo globalmente negativa

deve influenciar a progressao.
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O facto do avaliado poder fazer uma auto-avaliacéo teria influéncia na sua
melhoria do desempenho, afirmam-no 85%.

Relativamente a questdo sobre se a avaliacdo individual deve determinar a
ordenacdo dos militares, 58% dizem sim enquanto 42% dizem néo.

Quando convidados a referir sugestdes que considerem importantes para a
melhoria do actual sistema de avaliagdo, por ser uma resposta aberta, varias
opinides surgiram. Dada a sua abrangéncia a sua descri¢cdo esta reflectida no

Anexo F.
4. Discussao dos resultados obtidos face as hipéteses

Partindo dos dados quantitativos recolhidos e aliando as respostas abertas, tratadas
de forma qualitativa, através de analise do seu contetdo, seleccionadas, analisadas e
reflectidas no Anexo F, estamos em condicdes de responder as perguntas derivadas e testar

as hipdteses formuladas, com o objectivo final de dar resposta a pergunta de partida.
a. Factores de influéncia na avaliacéo

As FAI em vigor na FAP ndo avaliam o desempenho com base em objectivos
pré-definidos, para cada militar, e com indicadores que permitam verificar se foram
ou ndo atingidos. Este facto, contudo, ndo impede que, sendo observados alguns
principios, se possa reduzir o grau de subjectividade que € intrinseco ao método
utilizado.

Com o intuito de responder a primeira pergunta derivada “Que factores podem
influenciar o rigor que os avaliadores devem colocar na tarefa de avaliar?”
colocamos uma série de questdes aos nossos avaliadores inquiridos.

Da andlise das respostas, verifica-se que:

- a quase totalidade dos avaliadores nunca recebeu qualquer tipo de acgdo de

formagéo relacionada com avalia¢do individual e mais de metade nunca tiveram

qualquer accéo de sensibilizacdo. Estes reconhecem ser uma lacuna que afecta a

qualidade da avaliacéo produzida e que urge ser colmatada pela Organizagéo;

- alguns erros*® sdo cometidos, nomeadamente:

- “Efeito de Halo/Horn” — Mais de metade dos avaliadores (quase 57%),

afirmam que, as vezes, uma opinido favoravel acerca de uma caracteristica

3 \er Anexo C — Erros mais comuns na avaliacdo do desempenho.
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do avaliado leva a compensa-lo em determinadas deficiéncias. O contrério,
ou seja, situacdes reprovaveis, também, as vezes (média de 2,6) prevalecem;
- “Primeira Impressdo” — Apesar de “raramente” se deixarem influenciar
pela primeira impressdo, verifica-se que, para alguns (cerca de 18%), “as
vezes”, esse facto € tido em conta na producédo da avaliacao;
- “Tendéncia Central” — Verifica-se alguma tendéncia para a atribui¢do da
nota média, com receio de prejudicar o avaliado ou vir a comprometer-se
futuramente;
- “Fadiga” — Para quase 32% dos inquiridos, o facto de existirem muitas
avaliacbes, no mesmo periodo, “as vezes” contribui para distorcer a
qualidade produzida. Este dado esta correlacionado com os resultados da
questdo 6, visto que sdo os mais sobrecarregados com avaliacBes que
manifestam esta opiniéo.
- apesar de metade dos avaliadores afirmarem nunca se deixarem influenciar
pelo posto do militar, no acto de avaliar, verifica-se que existe uma
percentagem significativa que responde afirmativamente, apoiando esta posicao
no facto de todos os postos serem avaliados pelos mesmos factores e
descritores;
- em cada cinco inquiridos, quatro dizem conhecer a legislacdo que se encontra
em vigor. Porém ha quase 20% que raramente consulta os factores e descritores,
contrariando, assim, o disposto no art.° 23.° do REAMMFA;
- apesar de cerca de 77% dizerem que conhecem a legislacdo, constata-se que a
maior parte faz comparacbes com a avaliacdo anterior, 0 que contraria 0
estabelecido na alinea b) do art.° 12.° do REAMMFA;
- embora haja uma franja que ndo faca comparacdes entre avaliados, ou se a
fazem é sO “as vezes”, a grande maioria dos avaliadores encontra-se entre o
“sempre” e o “frequentemente”. A média (3,9) leva-nos a concluir que
“frequentemente” € adoptada essa politica. Segundo Bilhim, esta pratica é
vantajosa porque obriga o avaliador a diferenciar e sair da cultura do “mais ou

menos”.

De acordo com os conceitos apresentados, o que foi referido relativamente a
importancia do rigor que o avaliador deve colocar na tarefa de avaliar, a formagéo

que deve ter, 0 que esté legislado, nomeadamente em relagdo a objectividade que se
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pretende da avaliagéo individual, e verificadas as falhas discriminadas, estamos em
condigBes responder a pergunta derivada, afirmando que: a falta de accbes de
formacéo e sensibilizacdo bem como o ndo cumprimento da legislacdo influenciam
0 rigor que os avaliadores devem colocar quando avaliam.

As razbes apontadas sdo suficientes para comprovar a primeira hipotese
segundo a qual “a falta de formacao/informacé@o e pouca sensibilidade afecta a

qualidade que se pretende da Avaliacao Individual em vigor na FAP”.
b. Avaliacdo versus melhoria do desempenho

Um sistema de avaliacdo é um instrumento importante para a FAP, opinido
corroborada por cerca de 96% dos inquiridos. Permite, para alem de aferir o
desempenho do avaliado, contribuir para o corrigir e/ou incentivar com o objectivo
de melhorar, com a finalidade de proporcionar a organizacdo uma correcta gestdo
do seu pessoal**.

Porque estamos a investigar sobre o sistema de avaliagdo em vigor na FAP e
queremos concluir sobre a sua relevancia, colocamos a segunda questdo derivada:
“Que influéncia tem a avaliacdo individual na melhoria do desempenho do
militar?”.

Analisando as suas respostas, verificamos que:

- cerca de 43% dos avaliadores ja atribuiram avaliacdes desfavoraveis, sendo

que, a excepc¢do de um, todos os restantes efectuaram diligéncias no sentido de

contribuir para a melhoria do desempenho do avaliado, através do estimulo,

orientacdo e valorizacdo, 0 que vai de encontro ao que esta estipulado no n.° 1

do art.° 27.° do REAMMFA;

- existe uma percentagem significativa de inquiridos que reconhecem que a

avaliacdo individual contribui para a melhoria do desempenho do avaliado

(média=3,7). Porém, para a maioria dos cerca de 38% mais reticentes (com

respostas: “as vezes” e “raramente”), esta melhoria verifica-se sobretudo ao

nivel dos pragas que tém como objectivo concorrer para o Curso de Formacgéo
de Sargentos (CFS). Afirmam que notam, por parte destes, alguma
preocupacdo, com reflexos positivos no desempenho, pela necessidade de

obterem avaliacOes altas para conseguirem ser seriados pelo Conselho de

1% Decreto-lei n.% 236/25JUN99, n.° 1 do art.° 80 e Portaria n.° 976/3AG004, art. 4.°-EMFAR.
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Especialidades de Sargentos (CES), a prestar provas para ingresso no CFS.
Relativamente aos militares do Quadro Permanente (QP), as consequéncias ja
ndo sdo tdo visiveis. Ndo existe tanta preocupacao com a melhoria e apontam
como exemplo a irrelevancia do militar ter média de 3 ou de 4, facto que lhe
retira alguma credibilidade na opinido de quase 36% dos inquiridos;

- quando questionados sobre se analisam com os avaliados a avaliacdo
produzida, a média (3,8) remete-nos para o “frequentemente”. Apesar disso
perto de 30% “raramente” o fazem;

- também em relacdo a sessdes de aconselhamento e orientacdo a dispersdo de
respostas ¢ elevada (6=1,27), porém a média de 2,6 significa uma prética
reduzida;

- 0s avaliadores inquiridos, relativamente aos dois paragrafos anteriores,
afirmam que a falta de formacao/sensibilizagéo, leva a que ndo haja uma cultura
de andlise da avaliagcdo, com o avaliado, aconselhamento, orientacdo e apoio
aos avaliados. Corrigida esta lacuna, teria, concerteza reflexos na melhoria do
desempenho dos avaliados;

- para cerca de 40%, a avaliacdo produzida raramente tem impacto na seleccao
dos mais aptos para o desempenho de cargos e fungdes e assegura O
aproveitamento das capacidades individuais dos militares. Esta inocuidade €
uma das razdes apontadas para ndo produzir os efeitos que se esperam de um

sistema de avaliacdo.

Analisando os valores apresentados, e tendo em conta o referido em relagdo a
importancia da avaliacdo, podemos concluir que, actualmente, ela ndo esta a
produzir os efeitos desejados, em concreto, que, ndo tem a influéncia que seria de
esperar na melhoria do desempenho dos militares.

Deve ser melhorado. Para além da necessidade de formacao/sensibilizacéo e de
outros meios que serdo referidos, a seu tempo, € fundamental que da sua producéo
haja consequéncias.

Pelo exposto, somos levados a rejeitar a segunda hipotese segundo a qual “A
avaliacdo Individual do militar tem sempre influéncia na melhoria do seu

desempenho”.
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c. A avaliacao e a progressdo na carreira

Visto que a Lei de Bases do Estatuto da Condicdo Militar (BGECM)™
considera como garantido a todos os militares o direito de progressao na carreira,
assente, nomeadamente, no “aproveitamento da capacidade profissional, avaliada

em funcdo de competéncia revelada e de experiéncia™'®

, 0 sistema de avaliagéo
individual assume particular relevo.
Atendendo ao objectivo deste trabalho, resolvemos colocar a seguinte questéo
derivada: “Quais sdo os efeitos da avaliacdo na progressdo da carreira? .
Da analise as respostas, verificamos o seguinte:
- para 35% dos avaliadores, a avaliacdo individual raramente tem impacto na
promocdo dos militares. Porém, pela média (3,1), verificamos que o conjunto
de opinides considera que “as vezes” é tida em conta;
- quando questionados sobre se consideram que a progressdo na carreira
depende da avaliacdo, a resposta € mais consistente, ja que, para mais de
metade “raramente” ou “nunca” depende dela. Supor-se-ia que houvesse uma
relacdo directa com a anterior resposta e com a questdo sobre a preponderancia
da antiguidade sobre a avaliacdo. O que se verifica € que para 74,2% é dada
mais importancia a antiguidade;
- apesar da duvidosa credibilidade do actual sistema de avaliacdo, confirmada
na resposta a questdo 37, ha uma grande percentagem (34,2%) que afirma que a
avaliacdo individual devia ser “sempre” preponderante e servir para ordenar 0s
militares para efeitos de promocdo. Esta resposta estd relacionada com a
questdo 43 que sera analisada na alinea d., onde os inquiridos manifestam a sua
opinido sobre 0s casos em que isso deve acontecer;
- para 45% dos inquiridos, o SIAMMFA “raramente” assegura O
desenvolvimento da carreira dos avaliados com base nas avalia¢Ges individuais,
mas nado se pode deixar de evidenciar a grande percentagem gque, mesmo assim,
afirmam ser assegurada “as vezes”;
- 0s Orgdos de decisdo “raramente” usam a avaliacdo individual para distinguir

0s mais bem avaliados. Todavia existe uma percentagem, com algum

5 ei n. 11/01JUN89-BGECM.
16 | ei n. 11/01JUNB8Y, alinea b) do n.° 2 do art.° 11.>-BGECM.
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significado, quase 29%, que entende que “as vezes” a avaliagdo é usada para

fazer distingdes.

Apesar das opinides ndo serem conclusivas, para responder a questdo colocada,
podemos identificar uma tendéncia que nos remete para a pouca discriminagdo
positiva dos avaliados, ou seja, raramente € utilizado para distinguir os melhores.

Embora o SIAMMFA ndo se esgote na avaliacdo individual, se bem que esteja
consignado como devendo ser o seu principal suporte*’, os valores obtidos levam-
nos a rejeicdo da terceira hipotese segundo a qual “A avaliacdo individual €

preponderante para a progressao da carreira”.
d. Medidas correctivas

Antes de analisar esta alinea cabe tecer algumas consideracGes que levam ao
seu enquadramento.

Aguando da fase de pesquisa e recolha de informagéo para a elaboragéo deste
trabalho foram identificadas algumas ddvidas sobre a relevancia do sistema de
avaliacdo para a melhoria do desempenho do avaliado e desenvolvimento da
carreira. Resolvemos, por isso, colocar a quarta questdo derivada: “Que alteragdes
poderdo ser feitas ao actual sistema de avaliacdo de forma a melhora-lo?”.

Dado que as duvidas careciam de comprovacdo, decidimos que fossem o0s
avaliadores inquiridos a manifestar a sua percepcao.

Para salvaguardar que no caso das respostas serem no sentido da pouca
relevancia, que é o que se infere das trés hipoteses ja testadas, nos permitisse
verificar o porqué dessas opinifes, elaboramos o questionario no sentido de dar
resposta a questdo e identificar eventuais medidas correctivas que contribuam para
incrementar a qualidade do sistema de avaliagéo individual.

Verificamos que existem e, para as considerarmos significativas, seleccionamos

as mais repetidas, que vamos passar a expor:

(1) Progresséo na carreira
Para mais de metade dos inquiridos a progressdo vertical deve ser
determinada pela avalia¢do individual. Dos sugestores, 35% entende que deve

haver uma discriminacdo positiva em todos 0s casos de promocgoes

17 Decreto-lei n.° 236/25JUN99, n.° 1 do art.° 80 e Portaria n.2976/03AG0O04, n.° 1 do art.° 10.°-EMFAR.
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(antiguidade, diuturnidade ou escolha), desde que, em circunstancias
semelhantes (antiguidade, registo disciplinar, formacao) e ponderadas as médias
dos avaliadores, a média de um militar, relativamente ao que o antecede, seja
superior a um valor previamente estipulado.

Quase 77% concordam que a avaliacdo globalmente negativa influencie a
progressao horizontal.

Estas opinibes tém, segundo uma percentagem significativa, algumas
condicionantes. Para a progressdao na carreira, quer vertical quer horizontal, a
avaliagdo individual deve ser preponderante desde que haja mais rigor. Para
isso tem que haver formacdo/sensibilizacdo dos avaliadores e critérios pré-
definidos. S6 com juizos de valor precisos e objectivos, evitando erros, se
podera obter uma maior credibilizacdo e validade para produzir consequéncias.
Assim se conseguira reduzir a subjectividade nas avalia¢cdes produzidas, caso
contrério pode constituir-se como uma grande fragilidade e tornar-se ainda

menos credivel e injusto.

(2) Divulgacao do sistema de avaliacéo

Para uma grande maioria o sistema de avaliacdo devia ser mais divulgado,
sugerindo que todos os cursos de formacdo (Oficiais, Sargentos e Pracas)
tivessem um médulo sobre o que esta implementado na FAP. Seria uma forma
dos militares se identificarem com ele, percebé-lo, entender as suas

consequéncias para os incentivar a uma melhoraria continua.

(3) Efeitos na melhoria do desempenho

Conforme ja referido, no teste da hipdtese 2, a avaliacdo s6 € importante
para as pracas que querem concorrer ao CFS. Para os restantes militares ter
média de 3 ou 4 € irrelevante. Outra das criticas prende-se com o facto dos
concorrentes ao Curso de Oficiais do QP ndo terem como condicionante a
avaliacdo individual. Estes factos em nada contribuem para a melhoria do

desempenho do militar.

(4) Alteracdes ao modelo de avaliacéao
Mais de metade dos inquiridos entende que os niveis de avaliagdo devem

ser alargados para 1 a 10. Justificam esta sugestdo com a possibilidade de
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melhorar a diferenciagédo entre avaliados, reduzir a subjectividade e impedir a
banalizac&o dos niveis 3 e 4.

Mais de metade dos avaliadores concordam que avaliar todos os postos
tendo em conta os mesmos descritores pode afectar a objectividade da
avaliacdo. Por isso, 43% dos sugestores sdo a favor da diferenciacdo dos
modelos de avaliacdo para oficiais, sargentos e pragas, com o argumento de que
a avaliacdo pelo mesmo modelo pode afectar a objectividade da avaliacéo.
Apontam como exemplo a tendéncia para ndo avaliar melhor uma praca do que
um sargento do mesmo servico.

Na opinido de 85% dos inquiridos, deve ser implementado um sistema de
auto-avaliacdo. Para 1/3 dos que sugerem melhorias, este sistema obriga a
“discussdo” entre avaliador e avaliado e permite uma introspeccao deste, 0 que
contribui para a sua melhoria.

Como verificAmos quase 26% dos nossos inquiridos avaliam mais de 16
militares (avaliacbes periddicas). Para reduzir o excesso de avaliacBes 1/3
sugerem que as avaliacBes dos contratados devia coincidir com o ciclo

contratual.

(5) Alterac0es a legislacédo

Para além da resposta categérica dos que discordam com o exemplo
colocado na questdo 38, a maioria sugere uma alteracdo a legislacdo (art.°18.°
do REAMMFA) para que o Comandante de Esquadrilha seja interveniente na
avaliacéo;

Outra das sugestdes prende-se com o contemplado no art.® 27.° do
REAMMEFA. Este sé prevé que o avaliador diligencie no sentido de contribuir
para o estimulo, orientacdo e valorizagdo do avaliado, em casos de avaliacéo
desfavoravel. Para 40% dos que dao sugestdes, esta situacdo deve estender-se

mesmo aos que ndo sdo alvo de avaliagdo desfavoravel.

Como se pode verificar as davidas faziam sentido. A resposta a questdo
derivada esta dada, e a quarta hipdtese segundo a qual “A introdugdo de medidas
correctivas ao actual sistema de avaliacédo acrescentam qualidade ao processo de

Avaliacgéo Individual” considera-se comprovada.
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Apbs a discussdo dos resultados, face as hipdteses colocadas, é-nos possivel
concluir, respondendo a pergunta de partida, que o sistema de avaliacdo em vigor na FAP
tem alguma mas pode assumir maior relevancia para a melhoria do desempenho do militar

e para o desenvolvimento da sua carreira, se atendidas as sugestfes apresentadas.
Conclusdes

Em todas as organizacdes a GRH possui métodos para avaliar o desempenho dos
seus colaboradores.

Porém, qualquer método de avaliacdo, por muito perfeito que tenda a ser, porque
existe a prorrogativa dos Homens, reveste-se, sempre, de um certo grau de subjectividade
que € impossivel de eliminar. Entdo, para que esse instrumento seja efectivo, o tratamento
que lhe € dado deve ser tdo cuidado que ndo se questione a sua credibilidade e produza os
efeitos para os quais foi concebido.

Um dos elementos fundamentais, no processo, é o avaliador. Deste espera-se que
seja consciencioso, conhecedor do sistema de avaliagdo, rigoroso, que avalie
subordinando-se a juizos de valor precisos e objectivos e evite cometer erros.

Foi neste contexto que decidimos realizar a investigacdo colocando em evidéncia o
actual sistema de avaliacéo individual dos militares da FAP.

Para isso, tragdmos como objectivo estudar a percep¢do dos militares avaliadores
acerca do sistema de avaliacdo em vigor na FAP.

Neste ambito, fomos averiguar em que medida o sistema de avaliacdo em vigor na
FAP é um instrumento relevante para uma melhoria do desempenho do militar e para o
desenvolvimento da sua carreira — a nossa questdo central.

A esta pergunta estdo associadas outras, que dela derivam, a saber:

- Que factores podem influenciar o rigor que os avaliadores devem colocar na tarefa

de avaliar?

- Que influéncia tem a avaliagdo individual na melhoria do desempenho do militar?

- Quiais sdo os efeitos da avaliagdo na progressao da carreira?

- Que alteragcdes poderdo ser feitas ao actual sistema de avaliagdo de forma a

melhoré-lo0?

De acordo com a orientacdo estabelecida, comecou, para enquadrar a investigagéo,
por se realizar um breve enquadramento conceptual sobre “organizac¢do”, por ser o palco

da investigacéo, seguindo-se a “avaliagdo do desempenho” por ser o cerne da tematica.
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Por se entender relevante foi realizada uma abordagem ao “objectivos da avalia¢ao
do desempenho numa organizagdo” e a “importancia das fontes de avaliacdo do
desempenho”.

Feita esta abordagem e por ser na organizacdo FAP que o estudo foi realizado, fez-
se um retrato do sistema de avaliacdo que esta implementado.

Na fase seguinte procedeu-se ao tratamento dos dados e anélise dos resultados.
Apds o tratamento quantitativo e qualitativo, recolhido dos inquéritos, baseados numa
grelha de analise onde as perguntas haviam sido agrupadas de forma a permitir respostas as
questdes fundamentais, passdmos, com base nos indicadores de analise identificados, a
avaliar as quatro hipoteses:

H1 — A falta de formac&o/informacao e pouca sensibilidade dos avaliadores afecta
a qualidade que se pretende da Avaliacédo Individual em vigor na FAP;

H2 — A avaliagéo Individual do militar tem sempre influéncia na melhoria do seu
desempenho;

H3 — A avaliacdo individual € preponderante para a progressao da carreira;

H4 — A introducdo de medidas correctivas ao actual sistema de avaliacdo
acrescentam qualidade ao processo de Avaliacao Individual.

A andlise dos resultados leva-nos a validacdo das primeira e quarta e a rejeicdo das
segunda e terceira hipoteses formuladas.

Da primeira hipdtese concluimos que a falta de accdes de formacéo e sensibilizacao
bem como o0 ndo cumprimento da legislacdo influenciam o rigor que os avaliadores devem
colocar quando avaliam.

Quanto a segunda hipotese leva-nos a afirmar que o actual sistema de avaliacdo em
vigor na FAP ndo tem a influéncia expectavel na melhoria do desempenho do militar.

Na terceira hipotese podemos identificar uma tendéncia dos nossos inquiridos para
considerar que o actual sistema de avaliagdo “raramente” é utilizado para distinguir os
melhores, 0 que nos leva a concluir que ndo é preponderante para progressao da carreira
dos militares.

A anélise destas trés hipoteses pode levar-nos ja a uma resposta a pergunta de
partida. Todavia, e porque esta investigacdo pretende dar um contributo para a melhoria do
que estd implementado, a resposta a questdo principal é que o sistema de avaliacdo em
vigor na FAP tem alguma mas pode assumir maior relevancia para a melhoria do

desempenho do militar e para o desenvolvimento da sua carreira, se forem introduzidas
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algumas medidas correctivas. Esta afirmagdo é baseada nas opinides dos avaliadores
inquiridos e que levou a validagdo da hipotese quatro.

Como consequéncia deste trabalho de investigacdo foram identificadas varias
sugestdes, ja referidas no teste as hipdteses, que seleccionadas e analisadas, nos permitem

elaborar algumas recomendagdes julgadas pertinentes.
Recomendacdes
a. Divisdo de Recursos do Estado Maior da Forca Aérea (EMFA)

(1) Estudar a possibilidade de desenvolver um algoritmo que permita ordenar 0s
militares de acordo com a avaliacdo individual. Em todos os casos de
promogdes (antiguidade, diuturnidade ou escolha) e em circunstancias
semelhantes (antiguidade, registo disciplinar, formacéo), ordena-los tendo em
conta, entre outros factores, as médias dos avaliadores e a média do avaliado,
num determinado periodo pré-definido, e de acordo com um diferencial
previamente estipulado. Tal ordenacdo poderia ser um instrumento facilitador
da tomada de decisdo ao nivel dos Conselhos de Especialidade;

(2) Diligenciar no sentido de alterar 0 n°2 do art.° 27°. do REAMMPFA para que
o “dever de diligenciar no sentido de contribuir para o estimulo, orientacdo e
valorizacdo do avaliado” se aplique a todos os casos € ndo apenas aos que
obtém avaliacdo desfavoravel;

(3) Diligenciar no sentido de alterar o art®. 18.° do REAMMFA para que, nos
casos em que o Comandante de Esquadrilna ndo é primeiro avaliador, lhe
permita ter conhecimento da avaliagdo produzida por um seu subordinado;

(4) Implementar um sistema de auto-avaliagdo que obrigue a “discussdo” entre
avaliador e avaliado sobre a avaliagéo produzida;

(5) Aumentar os niveis de avaliagdo de 1 a 5 para 1 a 10, para mais facilmente
diferenciar os avaliados, reduzir a subjectividade e impedir a banalizacdo dos

niveis 3 e 4.
b. Comando da Instrucdo e Formacéo da Forca Aérea (CIFFA)

(1) Estudar a viabilidade e diligenciar para que sejam ministradas acc¢des de

formac&o/sensibilizacio aos avaliadores;
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(2) Estudar a viabilidade e diligenciar para que seja incluido em todos 0s cursos

de formagdo um mddulo sobre 0 SIAMMFA.
c. Comando do Pessoal da Forca Aérea (CPESFA)

(1) Considerar a avaliacdo individual na seriacdo dos candidatos aos cursos de
oficiais do QP, a semelhanca do que acontece para o CFS;
(2) Fazer coincidir a avaliacdo dos militares em RC com o ciclo contratual para

evitar a sobrecarga de avaliacdes periodicas com as avaliacdes extraordinarias.

Este trabalho, que teve como base a percepcdo dos avaliadores inquiridos, permitiu
identificar o estado do sistema de avaliagdo em vigor na FAP.

As sugestdes apontadas visam reduzir a subjectividade que € inerente a qualquer
sistema de avaliacdo e poderdo contribuir para melhorar a sua qualidade de forma a torné-
lo mais credivel para se constituir como uma ferramenta importante para o avaliado, para o

avaliador e consequentemente para a organizagao.
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ANEXO A
CORPO DE CONCEITOS

Avaliacdo Individual': A avaliacdo individual dos militares da FAP “consiste em
apreciar o avaliado nas areas militar, do desempenho e dos atributos pessoais e &
materializada pelo posicionamento do avaliado no descritor de cada factor inscrito na
FAI”;

Avaliacdo Desfavoravel?: Avaliacdo atribuida pelo primeiro ou segundo avaliadores, de:
Nivel 1 em qualquer dos factores; Mais de dois niveis 2 nos diferentes factores; Um »Nao»

nos campos 29 ou 30 da area de »Atributos pessoais»;

Avaliacdo do Mérito®: E obtida através da apreciacdo do curriculo do militar, com
especial relevo para a avaliacdo individual, tendo em vista uma correcta gestdo do pessoal.
Consubstancia-se na apreciacdo do avaliado no ambito da avaliacdo individual, avaliacao

das accdes de formacdo e outros dados constantes no seu processo individual,

Carreira Militar*: Definicdo juridica - “E o conjunto hierarquizado de postos,
desenvolvidos por categorias, que se concretiza em quadros especiais e a que corresponde
0 desempenho de cargos e 0 exercicio de fungoes diferenciadas entre si”. Entenda-se como
um conjunto hierarquizado de postos, divididos em trés categorias (oficiais, sargentos e

pracas) e que se agrupam em quadros especiais (especialidades);

Descritores®: Descreve, relativamente ao perfil do militar, em cada factor as qualidades

associadas a cada um dos cinco niveis de avaliacao;

Factores de Avaliacdo®: Correspondem as aptiddes a avaliar e estdo agrupados em trés
areas: area militar, area do desempenho e area dos atributos pessoais;

! Conceito definido com base no art. 10.° do REAMMFA, aprovado pela Portaria n.° 976/2004, de trés de
Agosto.

2 Conceito definido com base no n.° 1 do art. 27.° do REAMMFA, aprovado pela Portaria n. 976/2004, de
trés de Agosto.

¥ Conceito definido com base na interpretacdo do EMFAR (artigos 80.° a 89.%) e REAMMFA, aprovado pela
Portaria 976/04, de trés de Agosto.

* Conceito definido no Decreto-Lei n.° 236/99 de 25JUN, Art. 27.° do EMFAR, na redaccéo que Ihes foi
dada pelas Leis n.°s 12-A2000, de 24JUN e 25/2000, de 23AGO e pelos Decretos-Lei n.%s 66/2001, de
22FEV e 232/2001 de 25AGO.

® Conceito definido com base na interpretacdo do REAMMFA, aprovado pela Portaria n.° 976/2004, de trés
de Agosto.

¢ Idem
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ANEXO A

CORPO DE CONCEITOS

Ficha de Avaliacdo Individual’: Modelo de ficha de avaliacéo individual aprovado pelo
REAMMEFA que é aplicado a todos os militares de um ramo;

Formacao®: Desenvolver competéncias especificas nos avaliadores de forma a capacita-
los para a aplicacdo correcta dos critérios de avaliacdo individual;

Niveis de Avaliacdo®: Cada factor tem cinco descritores. A cada descritor corresponde um
nivel, na seguinte escala: Nivel 1 — Mau, Nivel dois — Insuficiente, Nivel trés — Suficiente,
Nivel 4 — Bom e Nivel cinco — Muito Bom;

Qualidade'®: Avaliacdo individual produzida de acordo com o cumprimento do enunciado
no REAMMFA, fundamentalmente no seu art.® 10.° e 12.°. E uma avaliacio que se

pretende que seja consciente, sensata, rigorosa e livre de preconceitos;

Sistema de Avaliagdo do Mérito dos Militares da Forca Aérea'’: E um sistema
composto pelos seguintes subsistemas: avaliacdo individual, avaliagdo das acgOes de

formacédo e outros dados constantes no processo individual.

” Conceito definido com base na interpretacdo do REAMMPFA, aprovado pela Portaria n.2 976/2004, de trés
de Agosto.

8 Conceito definido com base na interpretagéo art.’ 3. do REAMMFA, aprovado pela Portaria n.® 976/2004,
de trés de Agosto.

% Conceito definido com base no art.? 26.° do REAMMFA, aprovado pela Portaria n.° 976/2004, de trés de
Agosto.

19 Conceito definido com base na interpretacdo do REAMMPFA, aprovado pela Portaria n.2 976/2004, de trés
de Agosto.

! Conceito definido com base no art.® 5.° do REAMMFA, aprovado pela Portaria n.> 976/2004, de trés de
Agosto.
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ANEXO B
FONTES DE AVALIACAO
VANTAGENS E DESVANTAGENS

Fontes de avaliacéo

Vantagens

Desvantagens

Chefe imediato

e A

reforca o direito de ser o chefe

estrutura  organizacional
imediato a avaliar;

e Considera-se que é ao chefe
imediato que cabe o papel de

reforcar o desempenho.

e As avaliacBes sdo sujeitas a
muitos erros de cotacao;

e As avaliacBes apresentam
baixos de

niveis  muito

fidelidade e validade.

Avaliado
(auto-avaliagéo)
Considera-se que este é o elemento

que melhor conhecimento tem
acerca das suas funces e do seu

préprio desempenho.

e Aumenta a dignidade e o
respeito pelo avaliado;

e Coloca o chefe no papel de
conselheiro;

e  Desenvolvem-se objectivos e
planos de accdo que resultam de

acordo entre o avaliado e o chefe.

e Ha maior probabilidade
das avaliacBes serem lenientes;
e Viola as normas
tradicionais da relacdo entre

chefe/subordinado.

Colegas
Esta avaliacdo deve ser feita por
colegas que trabalham na mesma
area, tendo um contacto directo
com o avaliado e com o nivel

hierarquico idéntico.

e indices altos de fidelidade e
validade;
e As avaliaches resultam de

julgamentos independentes.

e As avaliagdes podem ser

influenciadas pelas relacGes
pessoais que se estabelecem
entre o avaliado e os colegas;

e O avaliado pode reagir

negativamente a avaliacéo.

Avaliacéo de 360°

Utilizada  recentemente, que

consiste  numa avaliagdo do
avaliado e por todos os que séo
afectados pelo seu desempenho na
organizagéo (superiores
hierarquicos, colegas,
subordinados, clientes, o proprio

avaliado e os fornecedores).

e Validacdo dos julgamentos

por maltiplas fontes de
avaliadores;
e Desenvolvimento de véria

componentes das competéncias.

e Possiveis efeitos
perversos se 0  contexto
organizacional ndo  estiver

alinhado com os pressupostos

deste sistema.

Fonte: (Caetano & Vala, 2002)
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ANEXO C
ERROS (MAIS) COMUNS NA AVALIACAO DO DESEMPENHO

Erros Significado

e Tendéncia para alargar, a todo o desempenho, aspectos positivos
ou negativos desse desempenho. Assim, quando o avaliador tem uma
opinido favordvel acerca de uma caracteristica do avaliado, tem
Efeito de Hallo/Horn tendéncia a considera-lo bom em todos os factores (efeito de hallo) e,
se tem uma opinido desfavoravel relativamente a um comportamento,
tem tendéncia a considerd-lo negativamente em todos os factores

(efeito de horn).

e Tendéncia para atribuir a nota média. O avaliador adopta,
o normalmente, duas posi¢des: evita classificagbes baixas com receio
Tendéncia Central o ) ) o
de prejudicar os avaliados ou evita classificagdes elevadas receando

comprometer-se no futuro.

e Tendéncia para dar relevo a situacBes recentes que marcaram a
. o vida profissional do avaliado. O avaliador tende a lembrar-se
Efeito de Recentricidade . L
preferencialmente de situagBes que aconteceram recentemente,

acabando, estas, por ter um efeito desproporcional na avaliagéo.

e A primeira impressdo que o avaliador forma do avaliado tem
tendéncia a permanecer e sobrepor-se ao desempenho real. Assim, se
Primeira Impressao o avaliador formou, por exemplo, uma primeira ideia de que um
avaliado é pouco responsavel, esta impressdo permanecerd, mesmo
que tenha conseguido tornar-se substancialmente responsavel.

e Propensdo a ndo prestar muita atencdo ao processo de avaliagéo,
Fadiga que se tem muitas avaliacbes a efectuar ao mesmo tempo. Esta

situacdo pode distorcer consideravelmente a avaliacao.

Fonte: (SOUSA, Maria José, et al., 2006)
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ANEXO D
INQUERITO

O presente questionario insere-se no ambito de um Trabalho de Investigacdo
Individual do Curso de Promocdo a Oficial Superior da Forca Aérea 2009-2010, em que se
pretende efectuar uma analise sobre a relevancia do sistema de avaliacdo em vigor na FAP
na melhoria do desempenho e na carreira do militar.

O questionario € absolutamente anonimo e de caracter confidencial. Os dados
obtidos serdo utilizados exclusivamente no ambito da investigacéo.

Porgue a sua opinido é o mais importante, apelamos para que responda a todas as
questdes.

O seu contributo € indispensavel para o0 sucesso deste estudo, pelo que
agradecemos antecipadamente toda a disponibilidade e atengédo dispendida.

NOTA: Responda na qualidade de 1° avaliador.

CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

1. Qual é o seu posto?

2. Qual é a sua idade?

‘ <30 ‘ ‘30a35‘ ‘36&140‘ ‘41&46‘ ‘ >46 ‘

3. Quais sdo as suas habilitacGes literarias?

12° ano

Bacharelato

Licenciatura

Outra, qual?

4. Quantos anos de servigo efectivo tem?

‘ <10 ‘ ‘ 10-15 ‘ ‘ 16-20 ‘ ‘21&26‘ ‘ >26 ‘

5. Ha quantos anos é avaliador?

‘ <2 ‘ ‘ 2-5 ‘ ‘ 6-10 ‘ ‘llalG‘ ‘ >16 ‘

6. Quantas avaliacOes periddicas faz por ano?

‘ <2 ‘ ‘ 2-5 ‘ ‘ 6-10 ‘ ‘11a16‘ ‘ >16 ‘
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10.

11.

12.

13.

14.

ANEXO D
INQUERITO

FACTORES DE INFLUENCIA NA AVALIACAO INDIVIDUAL

Teve alguma formagdo, na FAP, na area de Avaliacdo Individual?

‘Sim‘ ‘Néo‘

7.1  Se respondeu ndo, na pergunta 7, diga em que medida concorda que o facto

de ndo possuir formacao pode afectar a qualidade que se pretende na avaliacdo?

Plenamente

Concordo
Plenamente

. . Discordo
Concordo ‘ ‘ Indeciso ‘ ‘ Discordo ‘ ‘

Teve alguma accdo de sensibilizagdo, na FAP, na area de Avaliacdo Individual?

‘Sim‘ ‘Néo‘

8.1  Se respondeu ndo, na pergunta 8, diga em que medida concorda que o facto

de ndo possuir accdes de sensibilizacdo pode afectar a qualidade que se pretende na

avaliagdo?

‘ P%%r;cmorei?e ‘ ‘ Concordo ‘ ‘ Indeciso ‘ ‘ Discordo ‘ ‘ Plz E;;rggte
Conhece a actual legislacdo sobre o sistema de avaliacdo?

‘ Sim ‘ ‘ N&o ‘

Quando recebe uma FAI, para avaliar, consulta a legislacdo aplicavel?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca

Quando recebe uma FAI, para avaliar, consulta os descritores dos factores de

avaliacdo?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

No acto de avaliar faz comparagdes com a avaliacdo anterior?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

No acto de avaliar faz comparagdes entre avaliados?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

No acto de avaliar € influenciado pelo posto do militar?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘




is‘g‘ij

A Gestdo de Recursos Humanos na Forca Aérea Portuguesa

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

ANEXO D
INQUERITO

Quando avalia analisa cada factor independentemente dos outros?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Evita classificagOes baixas com receio de prejudicar o avaliado?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Evita classificacGes elevadas com receio de se comprometer no futuro?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Considera que uma caracteristica positiva muito vincada do avaliado, pode, dentro

de certos limites, compensar determinadas deficiéncias?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Releva, no acto de avaliar, situacdes remotas, louvaveis ou reprovaveis, e que nao

voltaram a ser praticadas?

Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca

A primeira impressdo que tem do avaliado tem tendéncia a permanecer e a

sobrepor-se ao desempenho real?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Quando tem muitas avaliacOes a fazer sente que, de alguma forma, pode distorcer a
qualidade das mesmas?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Em que medida influencia a sua avaliacao o facto do 2° avaliador as poder alterar?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

AVALIACAO INDIVIDUAL VERSUS MELHORIA DO DESEMPENHO

Qual o numero de vezes que atribuiu: nivel 1 em qualquer factor; mais de 2 niveis 2
nos diferentes factores de avaliacdo; um «ndo» nos «atributos pessoais», ou seja,

avaliacdo desfavoravel?

‘ 0 ‘ ‘ <2 ‘ ‘ 3ab ‘ ‘ 6-10 ‘ ‘ >10 ‘
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24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

ANEXO D
INQUERITO

23.1 No caso de ter pelo menos 1, na resposta 23, diga se efectuou diligéncias no

sentido de contribuir para o estimulo, orientacdo e valorizacdo do avaliado?

‘Sim‘ ‘Néo‘

Em que medida considera que a Avaliacdo Individual, ao nivel do seu servico, tem

influéncia na melhoria do desempenho do avaliado?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Em que medida analisa com aos avaliados a avaliagdo produzida?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Entre periodos de avaliacdo faz sessGes de aconselhamento, orientacéo e apoio aos

avaliados, perspectivando a avaliacao seguinte?

Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca

Em que medida considera que a Avaliacdo Individual tem impacto na selec¢do dos

mais aptos para o desempenho de cargos e fun¢des?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Em que medida considera que o Sistema de Avaliacdo do Mérito permite assegurar

0 aproveitamento das capacidades individuais dos militares?

Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca

Em que medida considera que o Sistema de Avaliacdo do Mérito estimula a
valorizacdo global dos militares, em particular o cumprimento dos deveres militares

e o aperfeicoamento técnico-militar?

Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca

EFEITOS DA AVALIACAO NA PROGRESSAO DA CARREIRA

Em que medida considera que a Avaliacdo Individual tem impacto na promogéo

dos militares?

Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca
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32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

ANEXO D
INQUERITO

Em que medida considera que a progressdo na carreira depende da Avaliacéo?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Em que medida considera que, na progressdo na carreira, é preponderante a
antiguidade do militar sobre a avaliagdo?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Considera que a Avaliacdo Individual deve ser preponderante na promocdo dos

militares?

Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca

Em que medida o Sistema de Avaliacdo do Mérito assegura o desenvolvimento da

carreira dos avaliados de acordo com as capacidades reflectidas na avaliacao?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

Em que medida considera que os 6rgaos de decisdo usam a avaliacdo do militar

para distinguir os mais bem avaliados?

‘ Sempre ‘ ‘ Frequentemente ‘ ‘ As vezes ‘ ‘ Raramente ‘ ‘ Nunca ‘

APRECIACAO GERAL DO SISTEMA DE AVALIACAO/
FACTORES SUSCEPTIVEIS DE CORRECCAO

Em que medida concorda com a existéncia de um Sistema de Avaliacdo na FAP?

‘ Concordo ‘ ‘ Concordo ‘ ‘ Indeciso ‘ ‘ Discordo ‘ ‘ Discordo ‘
Plenamente Plenamente
Em que medida concorda que o sistema de avaliacéo actual é credivel?
‘ Concordo ‘ ‘ Concordo ‘ ‘ Indeciso ‘ ‘ Discordo ‘ ‘ Discordo ‘
Plenamente Plenamente

Em que medida concorda com o exemplo que se segue: “E CMDT de Esquadrilha,
tem como subordinado um SAJ que é 1° avaliador de um sargento ou praca.
Segundo a legislacdo o 2° avaliador tem que ser no minimo CMDT de Esquadra.
Em condicGes normais, como CMDT de Esquadrilha, ndo chega a ter conhecimento

sobre a forma como o SAJ avalia”.

Discordo

Concordo
Plenamente

Concordo Indeciso Discordo
Plenamente

D-5
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40.

41.

42.

43.

44,

45.

ANEXO D
INQUERITO

Concorda que a avaliacdo individual globalmente negativa deveria influenciar a

progressdo horizontal na carreira, ou seja, subida de escaldo no mesmo posto?

Discordo

Concordo
Plenamente

Concordo Indeciso Discordo
Plenamente

Concorda que o facto de todos 0s postos serem avaliados tendo em conta 0s

mesmos descritores pode afectar a objectividade da avaliacéo?

Discordo

Concordo
Plenamente

Concordo Indeciso Discordo
Plenamente

Considera que teria influéncia, na melhoria do desempenho, o facto do avaliado

poder fazer uma auto-avaliagéo? Sim N&o

A Avaliacdo Individual periddica € realizada de ano a ano. Considera o periodo

ideal?

‘Sim‘ ‘Néo‘

Se  respondeu ndo, diga com que periodicidade devia  ser

realizada.

Considera que a Avaliacdo Individual deve determinar a ordenacdo dos militares

para efeitos de progressao na carreira?

‘Sim‘ ‘Néo‘

Se respondeu sim, diga em que casos.

Utilize o espago que se segue para referir algumas criticas ao actual sistema de

avaliacdo. (Se necessario utilize o verso desta folha).

Utilize o espaco que se segue para referir alguma sugestdo que considere
importante para melhorar o actual sistema de avaliagdo. (Se necessario utilize o

verso desta folha).

AGRADECO A SUA PARTICIPAGAO.
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ANEXO E
GRELHA DE ANALISE DE MEDIDA E DE CONTEUDO DO INQUERITO

A grelha de andlise foi construida com base nas entrevistas exploratdrias
efectuadas, na bibliografia e legislacdo consultada.

Na fase seguinte e porque se decidiu estudar a percepg¢édo dos avaliadores, sendo por
isso a fonte da investigacdo, foi elaborado um inquérito por questionario que foi enviado a
um conjunto de militares, oficiais técnicos do Quadro Permanente (Majores, Capitdes e
Tenentes).

Posteriormente, as questfes foram agrupadas obedecendo a uma determinada
I6gica, de forma a permitir dar resposta as questdes fundamentais.

Os seis agrupamentos e as respectivas perguntas, indicadas na quadricula, s&o:

A. Dados dos inquiridos

Estes dados ttm como objectivo identificar os avaliadores inquiridos em
relacdo ao posto, idade, habilitacGes literarias, tempo de servico efectivo,

tempo de avaliador e nimero de avaliacGes realizadas por ano.

HEBEERDD

B. Factores de Influéncia na Avaliacdo Individual

Nesta categoria analisa-se o rigor colocado pelos avaliadores na tarefa de

avaliar.

1) Formagéo/Sensibilizagdo — Daqui extrai-se a informagdo sobre se
os avaliadores tiveram formacéo ou acgdes de sensibilizacdo na area

da avaliacdo e verifica-se a importancia que déao, a essas acgoes, no

sentido de elaborar avaliagbes com mais qualidade. 7|8

2) Legislagcdo — Estes dados levam-nos a concluir sobre se os

avaliadores conhecem a legislacdo em vigor e se a consultam no

acto do preenchimento de uma FAL. 91011

3) Julgamentos pré-concebidos — Estdo incluidos os dados que nos

permitem verificar a existéncia de julgamentos pré-concebidos,

favoraveis ou ndo, no acto de avaliar. 13 | 14
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ANEXO E

GRELHA DE ANALISE DE MEDIDA E DE CONTEUDO DO INQUERITO

4)

5)

6)

7)

8)

Juizos definitivos — Estes dados permitem-nos verificar se o
avaliador se deixa influenciar por primeiras impressées, avaliacdes

anteriores bem como recordagdes remotas, que ndo voltaram a ser

praticadas. | 15| 19| 20

Motivos de natureza emocional ou ocasional — Permitem-nos

concluir até que ponto o avaliador se deixa influenciar por essas
16 | 17

razoes.

Excesso de avaliagbes — Permite-nos inferir até que ponto a

sobrecarga de avaliacdes afecta os resultados. | 21

Avaliac0es ficticias — Aqui, os dados obtidos permitem-nos concluir
se 0 avaliador é influenciado por uma caracteristica positiva muito

vincada do avaliado de forma a compenséa-lo, dentro de certos

limites, em determinadas deficiéncias. 18

Influéncia dde um factor sobre os outros — permite-nos inferir até

que ponto cada factor é avaliado individualmente. | 15

C. Avaliacdo Individual versus Melhoria do Desempenho

Os dados aqui recolhidos servem para identificar o entendimento que os

avaliadores tém sobre a relacdo que a avaliacdo individual tem com a

melhoria do desempenho do avaliado.

1)

2)

Contributo para a melhoria constante — Permite-nos identificar o
tipo de procedimentos adoptados pelos avaliadores no sentido de

contribuir para a melhoria do desempenho dos avaliados.

23 |125| 26

Efeito pratico da avaliagho — Permite-nos concluir, sobre o
entendimento dos avaliadores, em que medida a avaliacdo individual

contribui, ao nivel do seu servico, para uma melhoria do

desempenho do avaliado. | 24
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ANEXO E

GRELHA DE ANALISE DE MEDIDA E DE CONTEUDO DO INQUERITO

3)

Efeito provocado ao nivel dos 6rgdos de decisdo — Permite-nos
identificar em que medida é aproveitada a avaliacao individual para
seleccionar os mais capacitados para o desempenho de cargos e

funcdes, por se entender ser uma forma de incentivo a melhoria.
27| 28| 29

D. Efeitos da Avaliacdo na Progressdo da Carreira

Os dados aqui recolhidos servem para identificar o entendimento que os

avaliadores tém sobre o impacto da avaliacdo na progressao da carreira.

1)

2)

3)

4)

Impacto na promocdo — Esta subcategoria indica-nos o impacto
provocado pela avaliacdo versus antiguidade na promocdo dos
militares.

Preponderancia na promocéao — Nesta indica-nos se os avaliadores

consideram que a avaliacdo individual deve ser preponderante na

promogéo. | 33

Desenvolvimento da carreira — Permite-nos identificar em que
medida o Sistema de Avaliacdo do Meérito assegura o
desenvolvimento da carreira dos avaliados de acordo com as
capacidades reflectidas na Avaliacdo Individual.

Orgdos de decisdo — Permite-nos identificar a medida em que os

orgdos de decisdo privilegiam a avaliacdo para distinguir os mais

bem avaliados. | 35

E. Apreciacdo Geral do Sistema de Avaliacdo

Os dados recolhidos nesta categoria permitem-nos tirar ilacbes sobre o nivel

de concordéncia e credibilidade, relativamente ao sistema de avaliag&o.

36

37
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ANEXO E
GRELHA DE ANALISE DE MEDIDA E DE CONTEUDO DO INQUERITO

F. AlteracOes Susceptiveis de Melhorar o Sistema de Avaliacdo

Nesta categoria vamos encontrar dados, baseados na percep¢do dos
avaliadores, que nos permitam identificar algumas melhorias a introduzir no
actual sistema de avaliacdo de forma a acrescentar-lhe qualidade e
credibilidade.
1) Criticas ao actual sistema — Esta subcategoria permite-nos
identificar as criticas ao actual sistema de avaliagéo.
0] ]
2) AlteracGes ao actual sistema — Esta subcategoria permite-nos

identificar sugestdes para melhorar o actual sistema de avaliacéo.

w[afsls
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

FACTORES DE INFLUENCIA NA AVALIACAO INDIVIDUAL

7. Teve alguma formagdo, na FAP, na area de Avaliacdo Individual?

Freq./Posto
o] £ e
— 5|58 100,0
s|S|E| S| 5 |[E= £ 80,0
s|s|e8| 8| & [8S >
2 (S| | = B g 60,0
S 40,0
sim 3|7 4] 14 | 117|107 5
@ 200
Néo 37|39 30| 106 | 883 | 883 0,0 |
TotalResp. 01 46 | 34 | 120 | 200,0 1000 Sim Nao
Valida/Posto Accéo de Formacao
Total 40 | 46 | 34 | 120 [ 1000

7.1 Se respondeu ndo, na pergunta 7, diga em que medida concorda que o facto de ndo possuir formacao pode afectar a
qualidade que se pretende na avaliacdo?

o Freq./Posto =]
> & d < £ Esl . ’_‘g 50
c8 S| 2 |2=2kd &
S & s lelel < £ |€skg & 45
SRt S 1215 =3 3 |85 < 2
g 8 g1 2|5 o S |2>5F Y 3 40
& o |r w a | & q A -
€
5 cP | 812 7| 27 | 255 255 % 30
4 c |15|18|15] 48 | 453 | 453 |37 g
O 20
3 I 41 11| 4 9 85 | 85 1,12 & . ]
2 D 8 8 3 19 179 | 179 10
1 DP 2 0 1 3 2,8 2,8 5
1
Total Resp. 0 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
valida/Posto 371 39 ] 30 106 | 100,0| 100,0 cP c | D - DP
Legenda: CP-Concordo Plenamente; C-Concordo; I- Nivel de Concordancia
Indeciso; D-Discordo; DP-Discordo Plenamente.

8. Teve alguma accéo de sensibilizacdo, na FAP, na area de Avaliacdo Individual?

Freq./Posto < c e
— (%) o @©
o [ (§ g g E 28'8
slels| 3| 8 |&58%5[ 5 so0
S| 2| s < S les> o V%
|13 e| = g |& T 40,0 -
§ 30,0 +
Sim 17| 20| 12| 49 | 40,8 | 40,8 5 20,0 +
o 10,0 +
Nio 23| 26| 22| 71 | 59,2 | 59,2 0.0
Jgﬁi';;;g’t'o 40 | 46 | 32 | 120 | 100,0] 100,0 Sim Ndo
Accdao de Sensibilizacao
Total 40 46 34 120 100,0
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

8.1 Se respondeu nao, na pergunta 8, diga em que medida concorda que o facto de ndo possuir ac¢oes de sensibiliza¢do
pode afectar a aualidade aue se pretende na avaliacao?

o Freq./Posto =]
® ‘§ q 8 5 |5 <] S £ 60,0
T S I3 2 22K d &
< = . o 3 «@D — = o o 4 o
S5 s|l£|1s| 2| 8 |[g5EH ¢ 500 —
a8 12|51 &5 |s5EBY % '
& S ST I I - gq &
£ 400
5 cP 7| 7| 7| 21 | 296 296 %
4 C 11|14 11| 36 | 50,7 | 50,7 |3,9 £ %00
o
3 | olo] s 3 42 | 42 1,02 & 200
2 D 501 4] 1] 10]141] 141 —
10,0 H
1 DP o]l1]o 1 14 | 14
TotalResp. o5 1 56 | 22 [ 71 | 12000 1000 o0 - o
Vaélida/Posto ' ' cp c I D DP
Legenda: CP-Concordo Plenamente; C-Concordo; - Nivel de Concordancia
Indeciso; D-Discordo; DP-Discordo Plenamente.
9. Conhece a actual legislagéo sobre o sistema de avaliacio?
Freq./Posto
£
g] g |Es 100,0
o Q & S S S
s|ls| €| 2 s |22 € 80,0
=1 = 5 o Q DT [} !
S|l g < o e les o)
= |3 & LC K S g 60,0
g 40,0 1
Sim 351323 93 | 775 775 o)
& 20,0 { | |
N&o 5 11|11 27 | 225 225 0.0
. S N,..
T?FZ';GSP 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 1000 m a0
Valida/Posto Conhecimento da Legislagdo
Total 40 46 34 120 100,0

10. Quando recebe uma FAI, para avaliar, consulta a legislagao aplicavel?

o Freg./Posto 2
o 'S 8 EleE<| § E 350
e e | 2 [28kY &
8= = ] L @ = S S fo a
T 5 S |e S = & s s R o 30,0 ]
g g slg|s| 8| 2 |s5FY %
&) © = " o & 9 8 25,0
£
5 S 8] 8| 24 | 200] 200 % 20
4 F 5] 13|12 30 | 250 25,0 @
o 150 Y
3 Av 15]116)] 6 37 30,8 | 30,8 |3,3] 1,22 Y
10,0 H —
2 R 9 6 3 18 15,0 | 15,0
1 N [3[s]s]w]oz]o2 >
Total Resp. 00 w w w L w w w
valida/Posto 40 | 46 | 34| 120 | 100,0| 100,0 s F Av R. N
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia
Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
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11. Quando recebe uma FAI, para avaliar, consulta os descritores dos factores de avaliagdo?

ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

o Freq./Posto 2

o S 2| §[E=| § £
T o c 2 g% cqd <
8 E — o | & @ = SocpyH &
85 slels]l 2| g |52k <
2 g T|lc)| e o e |sSBEY 3
we = ST I I I q g

5 S 21| 25] 18| 64 | 533 | 53,3

4 F 10114 ] 9 33 275 | 275 |43

3 AV 7141 2| 13 |108]| 108 0,98

2 R 1 3 5 9 7,5 7,5

1 N 1 0 0 1 0,8 0,8

Total Resp.

valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

Percentagem

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0

0,0

[

AV

R N

Nivel de Frequéncia

12. No acto de avaliar faz comparacGes com a avaliagdo anterior?

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

o Freq./Posto =)
. i = | 55| 4 £
] S & PRI &
S = . Q ] ] e == ==
S B S|E| s = s |§= g q e 30,0
i s|el2|E |5 |55F G 2
D [
o ©lF o e q & c 25,0
5 S 6 |10 6 | 22 | 183 ] 183 S 200
g
4 F 141 10 | 12 36 30,0 | 30,0 o
o 150
3 Av 8 9 7 24 20,0 | 20,0 |3,2] 1,39 gf —
10,0
2 R 5 6 3 14 11,7 | 11,7
50
1 N 7111] 6 24 20,0 | 20,0
Total Resp. 00 - ‘ ‘
valida/Posto 40 | 46 | 34| 120 | 100,01 100,0 AV R' N
Legenda: S-Sempre, F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia
Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
13. No acto de avaliar faz comparagdes entre avaliados?
o Freq./Posto =}
. S q = § |E§c| § E 400
T o = T |8RkEH &
8 = = | g i< @ =] SoslkHd ©
S 5 sSl€el5sg > s |s=Yg 2 350
a8 Sslsls|l 2| s |8SE] 3
w e = Sl L S gq 8 300
IS
5 s |s|20| 7] 42 |350] 350 o =
c 200 [ ]
4 F 151 10 | 16 41 34,21 34,2 |39 8
3 Av | 710] 9| 26 |217] 217 1,12 g 0
2 R 1|2 of 3| 25] 25 100
1 N |2]al2] 8 [67]67 o0 —
Total Resp. 00 - ‘ ‘ ‘
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0] 100,0 ’ Av ) R. N
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

14. No acto de avaliar é influenciado pelo posto do militar?

60,0

50,0

40,0

30,0

Percentagem

20,0

10,0

M|

O

S

o Freq./Posto 2

o S 2| §[E=| § £
T S = 2 22 d 8
gt c|lo| e @ S |€Eskyg >
S5 s|[£(8| 5| 8 |s5EY ¢
28 slsle|l | s |SSEY 3
we = ST I I I q g

5 S 41 51|0 9 75 75

4 F 2 5 4 11 9,2 9,2

3 Av 69| 4| 19 | 158] 158 1,31

2 R 7 7 6 20 16,7 | 16,7 | 2,1

1 N 21| 20| 20 61 50,8 | 50,8

Total Resp.

valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

F

AV

R

Nivel de Frequéncia

15. Quando avalia analisa cada factor independentemente

dos outros?

o Freq./Posto o
5 & i s | 5|5 g8
BaRS] c g 2Rl d g ]
£ s|lglel eS| € €=k S 400
8 B 2 = 5 o [ DT qé = 2
g g S| 85 T S1s5>F 9 3 350 H
g Z|1S|e|l | & (& q g :
£ 300 H
()
5 S 18| 21| 12| 51 | 425 | 425 ? 250
4 F 13| 11| 12| 36 | 30,0 ] 30,0 |40 § 200
3 Av 315]6 14 | 11,7 | 11,7 1,13 ® 1504 ___
2 R 58| a] 17 |142] 142 100 4 ]
1 N 1]111]0 2 17 | 17 50
Total Resp. 00 -
valida/Posto 40 | 46 | 34| 120 | 100,01 100,0 s F ' Av A R.
Legenda: S-Sempre, F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia
\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
16. Evita classificacdes baixas com receio de prejudicar o avaliado?
o Freq./Posto =]
@ lg}" d g 5 E | 3 i‘g 45,0
TS o = S I2Bk=H & —
s = =lg|1&| < £ €59 % 40,0
373 S|IE2]|15| & s |[sSEYH 2
G g § S| 5 2 5 2> q 2 35,0
& o|r w a |& q 8 '
OE) 30,0
5 S of|o 0 00 | 00 8 260
4 Flola]a2f| 2| 7] 27 8 200 ]
3 Av 71131 5| 25 | 208 208 079 & 1s0
2 R 17| 17| 16| 50 | 41,7 | 41,7 | 1,9 100
1 N 16|15 12| 43 | 358 | 358 50
—/
Total Resp. 00 ‘ ‘ —
Valida/Posto | 40| 46| 34| 120 | 1000 100,0 s F ’ AV ) R.
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

17. Evita classificagdes elevadas com receio de se comprometer no futuro?

o Freq./Posto =}
o z§ q E: £ Es| § £ 60,0
g S| 2 |25k{ B —
< = . o g «@© — = o o 9 o
s 5 S|E|5 = s |[gsB9 ¢ 50,0
28 slzlel e | ¢ [esSEY 3 '
g S ST I I - gq &
£ 400
5 s oo 00 | 00 >
8
4 F lofl2]of 2 | 17|17 g ° B
o
3 Av 4] 75| 16 |133]133 078 & 200
2 R 13111 ] 11 35 29,21 292 |16 —
10,0
1 N 23| 26 | 18 67 55,8 | 55,8
Total Resp. 00 e :
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,01 100,0 s F AV R. N
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia
Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

18. Considera que uma caracteristica positiva muito vincada do avaliado, pode, dentro de certos limites, compensar
determinadas deficiéncias?

Freq./Posto
60,0

Media

50,0

Escala de
Recodificacdo
Frequéncia
Percentagem
Validada
Quantitativa
Desvio Padrao

Major
Capitdo
Tenente
Percentagem

40,0

w
o
[
-
o
[e<]
o
[o<]

30,0

F 4191 4 17 | 142 | 142

Percentagem

20,0

R 6 9 4 19 | 158 | 158 | —

10,0

5

4

3 Av | 24| 24| 20| 68 | 56,7 | 56,7 |2,8] 0,88
2

1

N 6 4 5 15 125 ] 125

Total Resp. , -
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0] 100,0 s F ’ Av ) R. N
Legenda: S-Sempre, F-Frequentemente, AV-As Nivel de Frequéncia

Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

19. Releva, no acto de avaliar, situaces remotas, louvaveis ou reprovaveis, e que ndo voltaram a ser praticadas?

Freq./Posto
40,0

35,0

Escala de
Frequéncia
Validada
Media

Recodificacdo
Percentagem
Percentagem
Quantitativa
Desvio Padrao

Major
Capitéo
Tenente

30,0

w
-
~
©
~
4]

75

20,0

F 4 6 3 13 | 10,8 | 10,8

15,0

Percentagem

R 14|12 6| 32 | 267] 267 100

5
4
3 Av 13 ] 12| 16 41 342 1 34,2 |2,6] 1,16
2
1

N 5 15| 5| 25 | 20,8 | 20,8 5101

Total Resp. 00 -
Valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0 s F Av R N

Tegenda: S-Sempre, F-Frequentemente; AV-AS Nivel de Frequéncia
\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

20. A primeira impressao que tem do avaliado tem tendéncia a permanecer e a sobrepor-se ao desempenho real?

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

o Freq./Posto o
o ’% q g g Ec| § £ 50,0
T o c 2 g% cqd <
8 s o 2 I < = 2oy = 45,0
ST o1 = S o @ s=kdg 2o ]
g S S1g|s = e |[eSPE Y 3 40,0
&) 2 © ﬁ = & g 9 8 35,0
g —
5 S ol o | oo 0o % 300
4 F Lozl ol 5 |a2] 42 g ®°
- O 200
3 AV 6 6 10 22 18,3 | 18,3 0,83 & 150 [ |
2 R |21]16|15] 52 | 433] 433 |19 100
1 N 12 | 21 8 41 34,2 | 34,2 5,0 I:I
TowlResp. 01 46 | 34 | 120 | 200,0] 100,0 - o R N
Valida/Posto ' ' 3 .
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia

21. Quando tem muitas avaliagOes a fazer

sente que, de al

guma forma, pode distorcer a qualidade das mesmas?

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

o Freq./Posto =)
. & ! = |5 |5c| § &
© 38 S|l B |2REd &
gy = lelel| < g |€spg & —
ST Sl = S = S 5= °§’ q o 30,0
g 3 S gls| g S |le>F3 2 — _
D [
o S S q 4 e 25,0
5]
5 s 11| 2 | 17| 17 200
4 F 2 8 3 13 10,8 | 10,8 S
& 150
3 Av 141 14| 10 38 31,7 | 31,7 1,04 g'_’ -
10,0
2 R 8 15| 11 34 28,3 | 28,3 12,3
5,0
1 N 16| 8 9 33 275 275
/A
Total Resp. 00 ‘ —
valida/Posto 40 | 46 | 34| 120 | 100,01 100,0 s F Av R. N
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia

22. Em que medida influencia a sua avaliagdo o facto do 2° avaliador as poder alterar?

Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

o Freq./Posto 9
3 l§" -g S % < . .g 80,0
& e | 2 [28kY &
S s = = - @ = SEscpB: o
5= s|8|El 2|5 |52BY o 700 _
23 slslel | g |8SEY =
w & Z2 |38 & w S q 8 60,0
IS
5 s oflofz2] 2 |17] 17 :.j, 500
4 F Jo|3s]3s]| 6 [50]s0 g °
(8]
3 Av |31 1| 5 | 42| 42 0,92 g %0
2 R 9| 7| 9] 25 | 208 208 |15 200 ]
1 N 281 351 19 82 68,3 | 68,3 100
Total Resp. 0,0 H=, ‘D‘ i
Vatidapesto | 40| 46| 34 | 120 [ 1000|1000 s . A . N
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

AVALIAGAO INDIVIDUAL VERSUS MELHORIA DO DESEMPENHO

23. Qual o nimero de vezes que atribuiu: nivel 1 em qualquer factor; mais de 2 niveis 2 nos diferentes factores de
avaliacdo; um «ndo» nos «atributos pessoais», ou seja, avaliacdo desfavoravel?

Freq./Posto
£
N de 2l & |Es 60,0
- ~ o [<5) 5 S g (] |
Avaliagbes 5| | € =1 s |2 50,0 H
desfavoraveis [ | 2| £ [ 2 e les £
S|e w e |& ® 40,0 —
©
c 30,0 H
0 14| 26 | 28 68 56,7 | 56,7 o
$ 20,0 H
<=2 221171 6 45 375 375 o
10,0 H
3A5 3 2 0 5 4,2 4,2 0.0 | | — | | | | |
6 A10 ojlolo| o [o0]f o0 0 <=2 3A5 6A 10
>10 1]lrflof 2 | 17| 17 10
Numero de Avaliagdes Desfavoraveis
Total Resp. 1 o | 46 | 34 | 120 [ 1200,0| 100,0
Vélida/Posto

23.1 No caso de ter pelo menos 1, na resposta 23, diga se efectuou diligéncias no sentido de contribuir para o estimulo,
orientacéo e valorizacdo do avaliado?

Freq./Posto
< £ IS
'S :‘?j, §§ 120,0
s|gle| g | £|EE] g woo
sla|lc| &8 ¢ |88 > 80,0 {
=8 Kz L g 5] I !
o T 60,0 {—
[©]
Sim 5 20] 6] 51 [981]est]l| 5 40077
o 20,0 +
Nao 1 0 0 1 1,9 1,9 00
J?It.‘zl '7ssp£ 26|20 6 | 52 |1000] 1000 Sim Nao
aliga/rosto Contribuicéo para a Melhoria do Avaliado
Total 261 20| 6 52 | 100,0

24. Em que medida considera que a Avaliacdo Individual, ao nivel do seu servico, tem influéncia na melhoria do
desempenho do avaliado?

o Freq./Posto (=}
o B q = S |E | S £ 45,0
BoRs] c 2 23l d £ )
S s 2] S El€zkdg & 40,0
8 s 9. = 5 o [ % = Q] 2
78 Slzlsl & 5 |25SFY 3
it} g s S|e T S 5 q 3 35,0
£ 300
5 s || s 2] 24 | 200] 200 >
@ 25,0
4 F ol |17 27| 51 | 425 425 |37 S 200
@ 20,
3 Av 6 14 | 10 30 25,0 | 25,0 0,93 gf 150 1
2 R 3 7 5 15 125 | 125 10,0 H
1 N 0 0 0 0 0,0 0,0 50 1
Total Resp. 00 ‘ ‘ : : : : : :
R 4 4 4| 12 1 1 A
validaposto | 40| %6 | 2 0 | 100,0] 100,0 s r AV R N
Tegenda: S-Sempre, F-Frequentemente; AV-AS Nivel de Frequéncia
\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
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25. Em que medida analisa com aos avaliados a avaliagdo produzida?

ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

o Freq./Posto =]
o B : s | 5 |sal g E
=2 < 2R g
ogy = | 8| & < € |€Eskbg
< S S © = = S S=R Ke)
23 s|la|g| ¢ °c |sSP 9 3
e S ST I I - gq &
5 S 18| 17| 13 48 40,0 | 40,0

4 F 10| 13| 8 31 258 ] 25,8 13,8

3 Av 8 4 5 17 142 | 14,2 1,24
2 R 4 9 6 19 158 | 15,8

1 N 0 3 2 5 4,2 4,2

Total Resp.
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0]| 100,0

Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente;
Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

AV-As

Percentagem

45,0

40,0

35,0

30,0

25,0

20,0

15,0

10,0

50

0,0

-

AV R N

Nivel de Frequéncia

26. Entre periodos de avaliacdo faz sessdes de aconselhamento, orientacdo e apoio aos avaliados, perspectivando a

avaliagdo seguinte?

=} Freq./Posto S
® ’gy g g % < S -g
T o = TSR &
< = o @] ] @ = Ssk g ~
S 5 S|IE2(8|l 2| &8 |gSBY ¢
g g S|18ls| 2| 5 |[5>5F 9 2
& Slel=1&|&87198§&
5 S 3 2 10 8,3 8,3
4 F 8 21 175 ] 175
3 Av L 9|11 9| 29 | 242 | 242 | 26| 1,27
2 R 9 |11| 10| 30 | 250 250
1 N 1y 12| 7 30 | 250 | 25,0
Total Resp.
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

VVezes; R-Raramente; N-Nunca.

Percentagem

30,0

25,0

20,0

15,0

10,0

50

0,0

AV R N

Nivel de Frequéncia

27. Em que medida considera que a Avaliacdo Individual tem impacto na selec¢do dos mais aptos para o desempenho

de cargos e funcdes?

o Freq./Posto 2
@ 1§ g % g (1] . 'g
=& < 2R g
8 — =] z @ = SIS b o
< 5 o | c = S S=Re o
a3 s|ls|2| e °c |sSP 9 3
w e Z|1S|e|l | & |8 q 38
5 S 41 3|1 8 6,7 6,7

4 F 10f11] 5 26 | 21,7 | 21,7

3 Av 7 111]10| 28 | 233 233 (27| 114
2 R 15| 15| 12| 42 | 350 | 350

1 N 4 16| 6 16 | 13,3 | 133

Total Resp.
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0

Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente;
Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

AV-As

Percentagem

40,0

35,0

30,0

25,0

20,0

15,0

10,0

50

0,0

AV R N

Nivel de Frequéncia
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

28. Em que medida considera que o Sistema de Avaliagdo do Mérito permite assegurar o aproveitamento das

capacidades individuais dos militares?

o Freq./Posto 2
o S | § |8«| § £
g 2 2|22 8
i = ] L @ P~ S s o o
83 SIE|l5| 3| 8 |85 =
a8 Slsls|l 2| s |[S8SE9 3
e S ST I B - gq &

5 S 0| 1 2 1,7 1,7

4 F 719 4 20 | 16,7 | 16,7

3 AV 151 12|10 37 | 308 308 [26] 092

2 R 131 22| 16| 51 | 425 425

1 N 41 31| 3 10 83 | 83

Total Resp.

valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

Percentagem

45,0

40,0

35,0

30,0

25,0

20,0

15,0

10,0

50

0,0

AV R

Nivel de Frequéncia

29. Em que medida considera que o Sistema de Avaliacdo do Mérito estimula a valorizagao global dos militares, em

particular o cumprimento dos deveres militares e o aperfeicoamento técnico-militar?

=} Freq./Posto K=}
o S 2| §[E=| § £
=2 2 2 25y 8
= E s2[2] S| £ |E2BH &
38 sl g| 8 |gSEY ¢
a g slslelz | 2|54 8
o O = o a g a
5 S 11 3 1 5 42 42
4 F 16| 8 9 33 | 275 275
3 Av |11 17| 9| 37 | 308 308 |29] 099
2 R 9 |15|15] 39 | 325] 325
1 N 3 3 0 6 50 50
Total Resp.
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0
Nao
Respondidas 0 0 0 0 0.0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

Percentagem
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ANEXO F

RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS
EFEITOS DA AVALIAGAO NA PROGRESSAO DA CARREIRA

30. Em que medida considera que a Avaliagdo Individual tem impacto na promocéo dos militares?

o Freq./Posto =]
. : 2| 58 |8s| § S
TS = g |28k S
8 — =] z @ = ICELE I o
< 5 ols c = S S=Re k=)
23 s|la|g| ¢ °c |sSP 9 3
e Sl ST =N I - gq &

5 S 3 17 142 | 14,2

4 F 9 23 | 19,2 ] 19,2

3 AV 14111 9 34 | 283 | 283 (3,1] 1,12

2 R 8 | 22] 12| 42 | 350 350

1 N o 1] 3 4 33 | 33
Total Resp.

Valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0

Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente;
Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

AV-As

Percentagem

40,0

35,0

30,0

25,0

20,0

15,0

10,0

5,0

0,0

AV

R N

Nivel de Frequéncia

31. Em que medida considera que a progressao na carreira depende da Avaliacdo?

o Freq./Posto 2
8 £ 8 |5=l g S
2 < 5] RkEd &
S & s| 212 & E |E2RH
53 S|E18| 2| & |ssET ¢
g g Sl2ls| &5 |5>5F9 3
& Slel=|e(&7|98&
5 S 3 1 5 4,2 4,2
4 F 8 21 175 ] 175
3 Av 151 10| 8 33 | 275 | 275 ]|2,7] 0,98
2 R 15| 23| 15| 53 | 442 | 44,2
1 N 1 2 5 8 6,7 6,7
Total Resp.
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

Percentagem

50,0
45,0
40,0
35,0
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25,0
20,0

15,0

50

0,0

Av

R N

Nivel de Frequéncia

32. Em que medida considera que, na progressao na carreira, é preponderante a antiguidade do militar sobre a

avaliacao?
o Freq./Posto o
. z% q E: £ Es| § = 60,0
T o c 2 %% cqd <
< E s| 2| 8 g |€E=2B9 %
oy BlelelE| B |esERe| =
we = ST =0 I I q g
£ 400
5 s g |12 4] 24 | 200] 200 >
4 F | 23|24 18| 65 [ 542 542 [38 §3°‘°
3 Av 9|6 6| 21 |175]| 175 0,90 & 200
2 R ol4|3] 7 |58] 58
10,0
1 N olol 3] 3] 25] 25
TowlResp. | )01 46| 34 | 120 | 100,0] 1000 * AV El TN
Vélida/Posto ' ' . L
Legenda: S-Sempre; F-Erequentemente, AV-As Nivel de Frequéncia

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

33. Considera que a Avaliacao Individual deve ser preponderante na promog¢édo dos militares?

o o
ég Freq.;PostoaJ é % §§ i é %
08 z|18|e|lc|e|e”|d 3
5 S 101 20| 11| 41 | 342 ] 34,2
4 F 12116 9 37 | 308 ] 30,8139
3 Av |15 7 | 10| 32 | 267 | 267 1,07
2 R 1121 2 5 42 | 42
1 N 2 1 2 5 4,2 4,2
ngti‘:‘j';;sst'o 40| 46 | 34 | 120 | 1000/ 100,0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

Percentagem
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0,0

L —

F AV R N

Nivel de Frequéncia

34. Em que medida o Sistema de Avaliacdo do Mérito assegura o desenvolvimento da carreira dos avaliados de acordo

com as capacidades reflectidas na avaliacdo?

2 Freq./Posto 2
5§ ! 5|5 |5slg s
o £ . o | @ b5 S g 3 g e g
S 5 S12|18| 3| s |ssEH 2
28 Slels1 2|5 |25F %

& O|r | v P q 8

5 S 11 2 3 25 25

4 F 4 3 13 | 10,8 | 108

3 Av 14| 13| 11| 38 | 31,7 31,7 |25/ 091

2 R 171 21| 16 | 54 | 450 | 45,0

1 N 4 1 4| 4 12 | 10,0 | 10,0
Total Resp.
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0
Legenda: S-Sempre; F-Frequentemente; AV-As

Vezes; R-Raramente; N-Nunca.

Percentagem
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Nivel de Frequéncia

35. Em que medida considera que os orgaos de decisdo usam a avaliacdo do militar para distinguir os mais bem

avaliados?
1,3 Freq./Posto - e |e 8
[ 'S (] o < . S 45,0
o el €| 2 |88ET €
835 S|12]5 > § S = “E’ i<} 40,0
g o S| 8|5 e s |le> E
e o |+ w a |& q 8 350
5 s |s|s 12 | 100 [ 102 £ w00 .
4 F 8 2| 16 | 133 ] 136 g
N @ 250
3 AV 12111 11 34 28,3 288 ]28] 1,10 c
D 20
2 R 10|21 16] 47 | 392 398 %
1 N 4321 9 75 | 76 o 10 —
Total Resp. 10,0
valida/Posto 39| 46 | 33| 118 | 98,3 | 100,0 N _
Nao '
. 1 1 2 1,7
Respondidas 0 ' 00 ‘ ‘ ‘ ‘ . .
Total 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0 F A R N
Legenda: S-Sempre, F-Frequentemente; AV-As Nivel de Frequéncia

\Vezes; R-Raramente; N-Nunca.
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RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

APRECIACAO GERAL DO SISTEMA DE AVALIAGCAO

36. Em que medida concorda com a existéncia de um Sistema de Avaliacdo na FAP?

o Freq./Posto =)
o & i 2|58 |5sl &
T 8 I3 2 23 d 8 —
== |l Q]2 @ £ SEckyq
ST S|l |s > ) &= °§’ q o 60,0 1
g 8 glgls| & 8§ |s5>F9 2
8:) o = - a & 9 8 50,0 H
IS
5 cP J20]|29|21| 79 | 658/ 658 |46 % 00 ]
4 C 9 14 | 13 36 30,0 | 30,0 o)
o 3004
3 | 2 1 0 3 2,5 2,5 0,63 &
20,0 H
2 D 0 2 0 2 1,7 1,7
10,0
1 DP 0 0 0 0 0,0 0,0
— —
Total Resp. 00 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0] 100,0 cp c ’ | AD . DP
Legenda: CP-Concordo Plenamente; C-Concordo, I- Nivel de Concordancia
Indeciso; D-Discordo; DP-Discordo Plenamente.

37. Em que medida concorda que o sistema de avaliacdo actual é credivel?

2 Freq./Posto = = c 2
88 'S S lgsls: -,: 40,0
S e s legle|l & | € |s€EY < —
T 5 SI1E|S =3 s | S5 < o 35,0
& 8 S8l & | 5 |5>5F3 2
&) (@] = w [a% & g 8 30,0
c —
5 CP 1 2 1 4 33 3,3 T 250 —
&
4 c |18|16]| 11| 45 |375] 375 £ 200
(8]
3 | 9 12] 7 28 23,3 | 23,3 |3,0] 1,05 E 150
2 D 10 13]11] 34 | 283 283 100 —
1 DP 2 3 4 9 7,5 7,5 5.0 D
Total Resp. 00 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ :
Validaposto | 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0] 1000 op c . > o
Legenda: CP-Concordo Plenamente; C-Concordo, I- Nivel de Concordancia

Indeciso; D-Discordo; DP-Discordo Plenamente.
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ANEXO F
RECOLHA E TRATAMENTO DOS DADOS

FACTORES SUSCEPTIVEIS DE CORRECCAO

38. Em que medida concorda com o exemplo que se segue: “E CMDT de Esquadrilha, tem como subordinado um SAJ
que é 1° avaliador de um sargento ou praca. Segundo a legislacdo o 2° avaliador tem que ser no minimo CMDT de
Esquadra. Em condig6es normais, como CMDT de Esquadrilha, ndo chega a ter conhecimento sobre a forma como o
SAJ avalia”.

o Freq./Posto o
v S f < % % < . g 60,0
S 8 8 D 2T | <
8= N o @ @ fict S8k a —
S5 s|le ]| < 2 S T =B K=}
g 8 s|lgz|&| ¢ s |eSFP > 500
& z[(s|e]lc| & |& q 2
g 40,0
5 cP 0 0 00 | 00 =
4 c 621 9 | 75] 75 g %00
3 I 11213 6 50 | 50 0,89 & 200
2 D 15 13|11 | 39 | 325|325 1,7 oo
DP | 18| 29] 19| 66 | 550 | 550 |_| =
TotalResp. | )0t 46 | 34 | 120 | 1000 [ 1000 °°
Valida/Posto ' ' cp CN’ L CI da b bP
Legenda: CP-Concordo Plenamente; C-Concordo; I- lvel de Loncordancia

39. Concorda que a avaliacdo individual globalmente negativa deveria influenciar a progressao horizontal na carreira,
nt1 seia sihida de escaldin no mesmn nnstn?

o Freq./Posto o
@ 'S a oo 5 |§E | S g 50,0
° g e ) S5S s d &
s 2 _ o | @ @ s ESEY o 45,0
S5 s || < > s |s=RBH ¢ ' |
& 8 | S £ I~ °cSP 9 = 400
& = |1S8(e|l x| & |8 q &
c 35,0
5 CP 9 16 | 14 39 32,5 | 325 %3‘10 1
4 c |21|19]|13] 53 442|442 |39 R
= 20,0 1
3 I 324 9 | 75| 75 1,11 8
150 1
2 D 48] 2| 14 | 117|117 0o U ]
DP 3 1 1 5 4,2 4,2 50 T I_l
TotalResp. | 0| 46 | 34 | 120 [ 1000 100,0 °°
Valida/Posto ' ' cp  ivel de o o oP
Legenda: CP-Concordo Plenamente; C-Concordo; I- Nivel de Concordancia
Indeciso; D-Discordo: DP-Discordo Plenamente.
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40. Concorda que o facto de todos os postos serem avaliados tendo em conta os mesmos descritores pode afectar a

objectividade da avaliacdo?

=} Freq./Posto =)
! k = | 5 |5s| § S
< 8 2 2 23k yd ©
< E s S| S £ |€39 & 450 _
=t S| = S >3 @ s=RYg 2
a3 S| g| < o e |[cSEY 2 40,0
e z[(s|e| = N q g
c 35,0
5 CP 55 5| 15 | 127 127 % 300
4 C 18|20 14| 52 | 441 | 441 g 0
© 200 _
3 | 6| 7| 4] 17 | 144 | 144 |33] 120 g .
2 D 6|9 8] 23| 195] 195 100 _
1 pPp | 5|5 1] 12| 93] 93 50
Total Resp. 00 ‘ : : : : :
; 40 | 4 2| 118 |1 1
Valida/Posto 0 613 8 00,0 100,0 cp c | D DP

Legenda: CP-Concordo Plenamente; C-Concordo;

Indeciso; D-Discordo; DP-Discordo Plenamente.

Nivel de Concordancia

41. Considera que teria influéncia, na melhoria do desempenho, o facto do avaliado poder fazer uma auto-avaliagdo?

Freq./Posto . € £
S > | &3
lelel 8] € [esS
S|1E|5s > s | 5=
18|15 &5 (55
Z[(S|e| = e |&
Sim 36 | 40| 26 | 102 | 85,0 | 85,0
Néao 4 6 8 18 15,0 | 15,0
Total Resp.
Valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 | 100,0| 100,0

100,0
80,0 1
60,0 1
40,0 1
20,0

0,0 I I

Sim Nao

Percentagem

Concordéancia com Auto-Avaliacéo

42. A Avaliagdo Individual periodica é realizada de

ano a ano. Considera o periodo ideal?

Freq./Posto

g | 8 |«
el | 2 (28
S|E| s = g |55
s|g|l2| e e |e S
=N T I B O
Sim 331341 26| 93 78,2 | 80,2
Néo 3112 8 23 19,3 | 19,8
Total Resp.
valida/Posto 36 | 46 | 34| 116 | 97,5 | 100,0
Nao
Respondidas s 8 25
Total 371 471 35 119 | 100,0

100,0

£ 80,0

()

S 60,0

5

3 40,0

()

a 20,0 |
0,0

Sim Nao

Concordancia com o periodo da Avaliagéo

Se respondeu ndo, diga com que periodicidade devia ser ralizada. Semestral 12
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43. Considera que a Avaliacdo Individual deve determinar a ordenagdo dos militares para efeitos de progresséo na

carreira?
Freq./Posto «
e e
c |l 3 |[gsgll & 800
@ I o S 3]
| o] & = = [ o 60,0
o it <= o g S = ©
Elele| & g g3l g 40T
S|le|*]& |2 S 20,0 1
S 00 : : :
Sim 20 |31 )18 | 69 [57.5]575 Sim Nio
Nao 20 |15 |16 [ 51 | 425|425 Concordanciacom a Al determinar a Progresséo
Total Resp. na Carreira
valida/Posto 40 | 46 | 34 | 120 (100,0|100,0

Se respondeu sim, diga em que casos.

Responderam a esta quest&o - 40 inquiridos

e
v 8| S
S8| & Texto
z2| 8
19 ]
o
Ordenacdo dos militares (discriminagdo positiva com base na avaliagdo individual) em todos os casos de
promogdes, desde que em circunstancias semelhantes em termos de Formagéo e dados do Processo Individual
(antiguidade, registo disciplinar, etc.), ponderadas as médias dos avaliadores e dos avaliados e outros factores
considerados relevantes, a média seja superior a um valor estipulado (Ex: >1). Esta ordenacdo facilitaria a
< decisdo aos Conselhos de Especialidade. Promog6es: por diturnidade (obedecem, para além da satisfacdo das
A S condi¢Bes de promogdo, ao cumprimento do tempo minimo de permanéncia no posto. Promogdes a CAP,
™ |TEN, 1SAR, 1CAB e CADJ); por antiguidade (obedecem, para além da satisfagdo ds condi¢6es de promogéo,
a existéncia de vaga. Promocgoes a TCOR e SAJ); por escolha (obedecem, para além da satisfagcdo das condigdes
de promogdo, a ordenagdo de acordo com o seu mérito. Essa ordenagdo tem a ver com os seus desempenhos
individuais, atributos pessoais e qualificagdes apresentadas. Obriga a existéncia de vaga. Promogfes a COR,
MAJ, SMOR e SCH).
S
S '-ON"’ Desde que haja qualquer factor avaliado negativamente durante o tempo para transido de escaldo.
N
° Desde que haja mais formagao/sensibilizacao por parte dos avaliadores de forma a avaliarem subordinando-se a
=11 2 [juizos de valor precisos e objectivos, evitando erros, permitindo, assim, uma maior credibilizacéo e validade
® para produzir consequéncias.

44, Utilize o espago que se segue para referir algumas criticas ao actual sistema de avaliagdo. (Se necessério utilize o verso
desta folha).

M anifestaram criticas - 28 inquiridos
L8| 5
< 8 It
o = | € Texto
z 2| 8
o o
o
o § Os efeitos e as consequéncias da avaliacdo ndo sdo do conhecimento quer dos avaliadores quer dos avaliados.
— o . - - ~ - . ~ ~
3 | Devia haver mais divulgacéo e ser incluido, um médulo nos cursos de formacéo.
=] - - ~ ~ , ~ - - - - ~ -
~ S |O sistema de avaliagdo ndo é um factor de preferéncia ou uma mais valia para nenhuma situagéo na carreira dos
Y |militares. E um factor desmotivante. E indcuo, ndo produz os efeitos que devia.
3 g Os niveis de avaliacao, de 1 a 5, dificultam a diferenciacéo entre os avaliados.
o
© § O sistema de avaliacdo actual ndo tem parametros definidos de modo objectivo e, assim sendo, ndo permite
< |fazer distingdo entre os avaliados quando séo sujeitos a avaliagdes por avaliadores diferentes.
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O actual sistema de avaliacdo sO é importante para 0s pragas que querem concorrer ao CFS. Para os restantes
elementos do QP, nem por isso. Term média de 3 ou 4 ndo tem consequéncias de espécie alguma, o que lhe

S
S LO'; retira alguma credibilidade. Para os pragas é que faz diferenca. Nao ter uma boa média de Al nem chegam a ser
© |chamados para prestar provas e sdo ultrapassados por outros mais modernos. Para concorrer ao Curso de
Oficias (ETM, ESTMA e AFA) as avaliagGes ndo tém qualquer valor, ndo sdo consideradas condicionantes.
== |A obrigatoriedade de justificar as avaliacGes negativas e 0s niveis 5 de cada factor, afecta o normal
Lo 2> |preenchimento da FAL. E um constrangimento. Leva a que a maioria os avaliadores nivelem os avaliados entre o
' |3eo04.
< |A falta de formac&o/sensibilizagdo ndo permite que haja uma cultura de andlise das avaliagbes com o avaliado,
o g aconselhamento, orientacéo e apoio aos avaliados. E uma falha porque o fim da avaliacéo ¢ o aconselhamento e
™ lisso decerteza iria contribuir para a melhoria do desempenho.
< O facto de entre avaliadores haver critérios diferentes de avaliagdo, pese embora o facto de ser tido em conta o
o fj perfil do avaliador, dada essa subjectividade considera-se que a Al ndo deve ser preponderante nas promogdes
" |dos militares.
© O n°2 do art® 27°do REAM M FA devia ser alterado de forma a que o "dever de diligénciar no sentido de
3 g contribuir para o estimulo, orientacdo e valorizacdo do avaliado” NG se aplicasse apenas nos casos de
¥ lavaliacdo individual desfavoravel.
N
© Y. |Deveria ser tornado publico (Publicagédo em OS), incluindo a média do avaliador.
N

45. Utilize o espago que se segue para referir alguma sugestao que considere importante para melhorar o actual sistema de

avaliacéo.
Referiram sugestdes - 30 inquiridos
) zé %
= S
OZ g é Texto
S
S Revisdo dos niveis de avaliacao e descritores. Os niveis de avaliagdo (1 a 5) deviam ser mais alargados, por
S g exemplo de 1 a 10, para permitir uma mais facil diferenciacdo entre avaliados, reduzir a subjectividade e
% limpedir a banalizagéo do nivel 3 e 4.
< |A avaliacdo periddica dos militares em RC deviam coincidir com o ciclo contratual, para evitar a sobrecarga de
9 2 avaliacBes, com avaliagGes extraordinarias, reduzindo a sobrecarga para os avaliadores que tém excesso de
' |avaliagBes a realizar.
s |Diferenciar os sistemas de avaliacao, para pragas, sargentos e oficiais, porque sargentos e pragas sdo
3 2 executantes e os oficiais sdo gestores. Depois porque ha tendéncia para ndo avaliar melhor um praca do que um
~ |sarcentos do mesmo servico.
s |Todos os cursos de formacao (pragas, Sargentos e Oficiais) devem ter um modulo sobre o sistema de avaliagéo
S g implementado na FAP. Fazer com que os avaliados se identifiquem com o sistema de avaliagdo, o percebam,
~ |entendam as suas consequéncias para os incentivar a uma melhoria permanente.
Implementar um sistema de auto-avaliagdo que permita a "discusséo” entre avaliador e avaliado e se chegue a
o §, um consenso. Permite uma introspecgdo do avaliado, o que é positivo, obrigando-o a reflectir e a corrigir alguns
- 3 |desvios, identificar-se com o sistema, perceber a sua importancia e os seus objectivos, criando assim maior
responsabilidade para com a necesséaria melhoria do desempenho. para melhorar o seu desempenho.
S Para impedir casos como exemplificado na pergunta 38 devem ser consideradas, entre outras hipoGteses,
g g alteracOes a legislacdo de forma a permitir que o CM DT de Esquadrilha seja interveniente na avaliagdo
*> lproduzida, ou pelo menos ter conhecimento formal.
o § Introducdo de processos que contribuam para estimular e orientar os avaliados, mesmo nos casos em que a Al
& [ndo é desfavoravel. Nao ha essa cultura por falta de formagéo.
=
o & |!mplementar sessdes, periddicas, de formagéo e sensibilizagéo aos avaliadores.
—
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ANEXO G
CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Posto N° %
Major 40 33,3%
Capitdo 46 38,3%
Tenente 34 28,3%
Total 120 100,0%
Intervalo de idades N° %

- de 30 12 10,0%
30-35 23 19,2%
36 —40 8 6,7%
41 — 46 48 40,0%
+ de 46 29 24,2%
Total 120 100,0%
Anos de servico N° %
-de 10 16 13,3%
10-15 18 15,0%
16 - 20 8 6,7%
21-26 37 30,8%
+ de 26 41 34,2%
Total 120 100,0%
Anos de avaliador N° %
-de 2 21 17,5%
2-5 22 18,3%
6-10 24 20,0%
11-16 20 16,7%
+ de 16 33 27,5%
Total 120 100,0%
Avaliag6es por ano N° %
-de 2 9 7,5%
2-5 23 19,2%
6-10 32 26,7%
11-16 25 20,8%
+ de 16 31 25,8%
Total 120 100,0%
Habilitacbes literarias N° %
12° ano 25 20,8%
Bacharelato 55 45,8%
Licenciatura 40 33,3%
outra 0 0,0%
Total 120 100,0%




