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RESUMO

A avaliacdo de desempenho na enfermagem € vista como uma das formas de melhorar
a qualidade dos cuidados prestados; melhorar a organizagédo e o funcionamento dos
servicos de enfermagem assim como desenvolver as capacidades e potencialidades;
contribuindo assim para a sua valorizagéo pessoal e profissional. Por meio da avaliagéao
de desempenho ou a partir de seus resultados, as instituicdes de saude podem obter
subsidios para decidir o futuro e destino de seus recursos humanos, ou seja, pessoas
sdo admitidas, promovidas, dispensadas, remanejadas, melhor capacitadas ou
advertidas. O objetivo deste trabalho foi construir um processo de avaliacdo de
desempenho para os profissionais da enfermagem na Unidade Basica Doutor Tedfilo
Pereira Simdes.Considera-se, portanto que a enfermeiro € responsavel por desenvolver
praticas educativas, conscientizando a equipe de trabalho de se realizar a avaliagédo de
desempenho visando contribuir para a melhoria do trabalho no geral haja vista que
pode ser descrita como um instrumento que deve proporcionar beneficios para a
organizagao e para as pessoas.

Palavras-chave: Avaliagdo. Avaliacdo de Desempenho na Enfermagem. Educagéo
Permanente.



ABSTRACT

The performance evaluation in nursing is seen as one way to improve the quality of
nursing care provided; improve the organization and operation of nursing services and
to develop the capabilities and potential of nurses; thus contributing to personal and
professional development of nurses. Through the performance appraisal or from the
results, institutions can have subsidies to decide the future and fate of their human
resources, ie, people are admitted, promoted, dismissed, relocated, better trained or
warned. The aim of this study was to build, through an intervention project, a
performance evaluation process for the nursing professionals in Primary Care Doctor
Teodfilo Pereira Simdes. It is considered therefore that nursing is responsible for
developing educational practices, educating working team to conduct the evaluation of
performance and how this can contribute to improving the overall work given that can be
described as a feedback tool and projection, which should provide benefits for the
organization and for the people.

Keywords: Evaluation. Performance evaluation in nursing.Continuing education.
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1INTRODUCAO

A avaliacdo de desempenho dos profissionais da enfermagem pode ser
considerada como instrumento de trabalho de gestédo, que tem por objetivo melhorar a
qualidade dos servigos prestados. A avaliacdo deve proporcionar beneficios para a
organizacdo do servigo, para os profissionais e para o usuério, melhorando assim o
desempenho da equipe de trabalho (BALBUENO E NOZAWA 2004).

Nevese Benito (2004)nos levam a entender que refletir sobre a avaliacdo de
desempenho da enfermagem, é de grande importancia uma vez que, a avaliagdo como
uma das ultimas fun¢des na gestdo de pessoas é um processo complexo e dinamico.
Sendo assim requer constantes discussdes na busca de novas maneiras de se abordar
estratégias que visem a melhoria da assisténcia prestada a populagdo e que se
traduzam em acgOes cada vez mais certas, eficientes e eficazes na solucdo de
necessidades e/ou problemas da comunidade/populagédo refletindo se também na
satisfacdo no trabalho destes profissionais.

A partir da experiéncia profissional em uma Unidade Bésica de Saude (UBS)tive
oportunidade de vivenciar varios problemas relacionados a falta de um método de
avaliacdo dos funcionérios, no qual abrangesse todos os servicos de enfermagem,
acOes ou procedimentos, passando pelas atividades técnicas e auxiliares como ressalta
a Deliberacdo do Coren 176/07. Nesta deliberacdo constaque o Enfermeiro
Responsavel Técnico (RT) é responsavel pela direcdo, organizacdo, planejamento,
coordenacao, execucdo e avaliacdo dos servicos de enfermagem e de suas atividades
técnicas e auxiliares. O RT deve também responsabilizar-se pelo programa de
avaliagcdo técnica dos profissionais de enfermagem, registrando a avaliagdo no minimo
uma vez ao ano, participar do programa de avaliacdo de desempenho do pessoal de
Enfermagem sob sua responsabilidade (Deliberagdo do Coren 176/07).

Presenciei também, no trabalho cotidiano na UBS, situagBes nas quais, 0s
profissionais de enfermagem além das dificuldades no desempenho de técnicas,outros
problemas, tais como:conflitos na convivéncia entre membrosda equipe da enfermagem

com a supervisdo e gerencia, falta de integracdo entre as pessoas, inadequagédo ao
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cargo, caréncia de capacitacdes e dificuldades de estabelecer meios para solucionar
problemas.

Essas intercorréncias, por sua vez, acarretavam atraso no desenvolvimento das
atividades do cotidiano da Unidade visto queforam identificados nds criticos no
processo de trabalho, dos quais destacamos aqueles relacionados ao desempenho
profissional que também diz respeito as relagcfes interpessoais.Na nossa atividade
profissional € de suma relevancia compreender os métodos de avaliacdo, percepgao
dos avaliados, dos avaliadores, demonstrar como isso € benéfico para a equipe de

enfermagem, localizando assim problemas de geréncia e supervisao.

Diante desta situagéo vivenciada na UBS percebe-se claramente a necessidade
de se implantar umprocesso de avaliacdo de desempenho dos funcionarios da
enfermagem.Nesse sentido,no decorrer dos estudos dos médulos do Curso de
Especializacdo de Formagdo Pedagdgica para Profissionais de Saude (CEFPEPS) da
Universidade Federal de Minas Gerais, vislumbrei a possibilidade de desenvolver meu
trabalho de conclusdao de curso focado em uma proposta de intervencdo, que
trabalhasse a implantacdo de um processo de avaliacdo de desempenho dos

profissionais da enfermagem.
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2 OBJETIVO

Construir um processo de avaliagdo de desempenho para os profissionais da
enfermagem naUnidade Basica Doutor Teofilo Pereira Simdes.
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3 JUSTIFICATIVA

A avaliacdo de desempenho na enfermagem configura-se como um meio de
melhorar a qualidade dos cuidados de enfermagem prestados, consequentemente
melhorando a organizacdo e o funcionamento dos servicos. E sabido também que
promove o desenvolvimento das capacidades e potencialidadesdo profissional
enfermeiro, ao passo que contribui para a valorizagdo pessoal e profissional
(BALBUENO; NOZAWA, 2004).

Na atualidade ndo s6 na area da saude como em todos 0s outros setores,existe
uma grande preocupacdo em obter aqualidade nos servicos, ao passo que, nota-se
também a procura por capacita¢des profissionais e aprimoramento das habilidades dos
funcionarios. Na enfermagem a qualidade da assisténcia prestada esta diretamente
ligada ao desempenho de quem a executa. Portanto Ferreira e Marra (2001) afirmam
que promover agbes que estimulem o desempenho profissional dos integrantes da
equipe atrelando aos objetivos da organizacdo para alcancarem melhores resultados,

torna-se cada vez mais necessario.

Diante da importancia da relagdo entre a qualidade dos servicos de saude e o
desempenho do pessoal da enfermagem, a avaliacdo de desempenho torna-se uma
preocupacao constante das organizacdes e instituicbes, ao passo que estimulam a
promocdo do desenvolvimento dos recursos humanos com o objetivo de garantir a
gualidade da assisténcia oferecida. Lucena (1992) ressalta que pela avaliacdo de
desempenho ou a partir dos resultados dela obtidos, as instituicdes vislumbram a
possibilidade de decidir o futuro dos recursos humanos, ou seja, pessoas Sao
advertidas, admitidas, promovidas, remanejadas, capacitadas. Portanto é relevante que
a avaliacdo seja utilizada dentro da instituicdo de forma esteja alicercada dentro da
maxima seriedade e competéncia, mediante o uso de critérios racionais e objetivos de

julgamento.

O processo de avaliagdo de desempenho é sem davida parte integrante do

processo ensino-aprendizagem, ou seja baseado nas deficiéncias observadas e no
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processo de avaliacdo poderdo ser elaboradas medidas educativas, e ele deve ser
portanto entendido neste contexto, considera-se a pratica de enfermagem como
processo educativo que devera ser sempre aprimorado. Pressupde-se também quea
utilizacdo do processo de avaliagdo de desempenho dentro de uma unidade de saude
deveréa ser feito de forma continua e sistematizada para que possa contribuir para o

alcance ou melhora da qualidade da assisténcia.

Diante disso, considera-se que a existéncia de um processo de avaliacdo de
desempenho dos profissionais de enfermagem, na perspectiva da Educacgéo
Permanente pode contribuir com a melhoria na qualidade do desempenho profissional,
bem como nas rela¢des da equipe de enfermagem.Além de propiciar uma apreciacao
sistemética do desempenho do individuo na fungéo que ocupa.
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4 CENARIO DA INTERVENCAO

4.1 O municipio do local da intervengao

A Unidade Basica de Saude (UBS) Doutor Tedfilo Pereira Simbes esta situada
em Paraopeba, municipio do Estado de Minas Gerais, localizado na zona
metallrgica de Minas Gerais, fazendo parte da microrregido calcaria de Sete
Lagoas, tendo area territorial de 625,1 km e distante 97 Km de Belo Horizonte.
(IBGE,2010).

Afirma a tradicdo que foi o Cel. Marques, donatario da Sesmaria, que ao
deparar-se com uma ong¢a no meio da mata, indefeso e julgando-se perdido, ele,
como catdlico e de fé, ajoelhou-se e fez uma prece a Nossa Senhora do Carmo
rogando que, se sua vida fosse salva, mandaria construir uma capela em sua
honra.O animal ndo o atacou e ele se retirou sdo e salvo. Posteriormente, ele voltou
e cumpriu a promessa, fazendo construir uma capelinha dedicada a Nossa Senhora
do Carmo (Padroeira de Paraopeba).

Aos poucos, por ser uma local de passagem obrigatéria dos tropeiros que
conduziam boiadas para o sertdo da Bahia, foram surgindo algumas casas em torno
da capela e o lugar passou a ser chamado de Nossa Senhora do Tabuleiro Grande.
Tabuleiro Grande porque tabuleiro era 0 home com que 0S antigos costumavam
caracterizar os pontos mais ou menos elevados e de vastas superficies planas do
sertdo e na linguagem sertaneja significa cerrado.

Tabuleiro Grande foi elevado a freguesia pela Provincial n° 164 de 09 de
margo de 1840 e confirmado pela Lei Estadual n°® 2de 14 de novembro de 1891,
subordinado o arraial, até entdo, ao municipio de Curvelo. No dia 24 de novembro
de 1840, por forca da lei n® 1.395 foi transferido para o0 municipio de Sete Lagoas.

Durante 45 anos, Tabuleiro Grande pertenceu a Sete Lagoas, até
desmembrar-se, elevando-se a categoria de municipio, por meio da Lei n° 566, de
30 de agosto de 1911. Sua instalacdo solene deu-se a 1° de junho de 1912,
passando a denominar-se Vila Paraopeba. A partir de 1931 recebeu o nome
definitivo de Paraopeba.

Paraopeba, palavra de origem indigena (da lingua tupi-guarani), que significa
“Rio do Peixe Chato”. A escolha do nome Paraopeba foi por causa do rio Paraopeba

que, naquela época, livre de qualquer poluicdo, era fonte de manutencdo dos
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habitantes que se beneficiavam da pesca, do garimpo e ainda da lavoura, nas
regides mais ribeirinhas.

Pela divisdo administrativa de 1911, o municipio, apresentava-se com 0S
distritos da sede, Cordisburgo e Aracai. Por forca do Decreto Lei Estadual n°® 148 de
17 de dezembro de 1938 criou-se com territorio do distrito de Cordisburgo, o
municipio deste nome, passando Paraopeba a constituir-se apenas de dois distritos:
o da sede e o de Aracai. Pelo Decreto-Lei estadual n® 6 de 25 de julho de 1940, que
delimitou os perimetros urbano e suburbano da sede, a localidade do Cedro, que até
entdo era considerada zona rural, passou a integrar a zona suburbana da cidade.

A Lei Estadual n°® 1039 de 12 de dezembro de 1953 criou o municipio de
Caetandpolis com o territério desmembrado de Paraopeba.Desde 1912, quando de
sua emancipacdo, a cidade contou com 23 prefeitos, sendo que destes, 04
ocuparam 0 cargo por 2 mandatos, ressalte-se que de 1912 a 1927 os prefeitos
eram denominados Agentes Executivos.

O municipio de Paraopeba de uma forma geral tem uma boa estrutura de
servicos (luz, agua, telefonia, correios, bancos, etc).

Existem diversas escolas municipais, estaduais e particulares. Nao possui
faculdade, os alunos em sua maioria procuram a cidade vizinha Sete lagoas.

A prefeitura oferece creches para os moradores, sendo o nimero de vagas
compativeis com a populacao.

Sao dois laboratérios de analises clinicas no municipio, os dois conveniados
com a prefeitura, j& que o laboratério municipal encontra-se interditado pela
Vigilancia sanitaria do Estado desde 2012, devido a problemas de estrutura entre

outros.

4.2 O sistema local de saude

Paraopeba possui cinco Unidades Basicas de Saude, sendo quatro destas
Estratégias Saude da Familia e uma unidade bésica. S&o elas: Unidade Basica
Doutor Tedfilo Pereira Simdes, Estratégia Saude da Familia Dona Lia, Estratégia
Saude da Familia Papa Joao Paulo Il, Estratégia Saude da Familia Antdnio da Costa
Viana, Estratégia Saude da Familia Adelson Pereira Maciel. Estas UBS estéo todas
localizadas na sua area de abrangéncia excetuando-se a Adelson Pereira Maciel
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gue se encontra alocada no centro da cidade e sua area de abrangéncia € a zona
rural.

A cidade ndo conta com o atendimento do NASF (Nucléo de Apoio a Saude
da Familia), mas todas as unidades contam com o servi¢o de psicologia e psiquiatria
gue funciona em um setor a parte, da mesma forma a parte de salde bucal também
se realiza em um setor a parte, sendo eles referéncias para a cidade inteira.

Tratando-se do sistema de referéncia e contra referéncia, acidade de possui
ampla oferta de especialidades médicas. Aquelas especialidades ausentes no
municipio sdo encaminhadas para as cidades conveniadas a prestar o servico. A
contra referéncia das especialidades para atencdo primaria ocorre através de
relatérios médicos.

O municipio conta também com algumas clinicas particulares que oferecem
diversas especialidades.

No que diz respeito a redes de média e alta complexibilidade, seguindo o
principio da hierarquizacdo do Sistema Unico de Saude (SUS), os convénios
intermunicipais sao realizados para que 0s pacientes que necessitem do servi¢co de
meédia e alta complexibilidade sejam encaminhados, considerando que o municipio
Nao possui esta estrutura.

A cidade de Paraopeba no momento ndo conta com hospital, devido ao que
possuia ter sido fechado em novembro de 2012 e até a presente data ndo ter sido
reaberto. Mas conta com o hospital Doutor Pacifico Mascarenhas, situado na cidade
vizinha de Caetanopolis, que realiza atendimentos a pacientes provenientes do SUS,
convénios e particulares. Trata-se de um hospital filantropico, porém nao possui
estrutura de média e alta complexibilidade, como unidade de terapia intensiva por
exemplo. Quando ha necessidade esses pacientes sdo referenciados para a outra
cidade vizinha Sete Lagoas: Irmandade Nossa Senhora das Gracas e Hospital
Municipal.

Em relacdo aos Recursos Humanos, amaioria dos profissionais lotados na
secretaria de saude € efetiva, o ultimo concurso realizado foi em maio de 2012. A
carga horaria depende da profissao variando de 20h, 40h, 36 h semanais. Os
horarios de trabalho das unidades de Estratégias Saude da Familia sédo 7 as 16h, e
a unidade Doutor Tedfilo Pereira Simdes de 7 as 19h, ou seja, 12 horas.

Ademais, o Conselho Municipal de Saude do municipio encontra-se deacordo

com a norma que regulamenta esses 6rgaos de carater permanente. que tém como
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missao a deliberacéo, fiscalizacdo, acompanhamento e monitoramento das politicas
publicas de saude. Estes devem ser compostos por 50% de entidades e usuarios,
25% entidades dos trabalhadores de saude e 25% de representacdo do governo, de
prestadores de servicos privados conveniados ou sem fins lucrativos. Em
Paraopeba, a composicao do conselho municipal € 50% usuarios, 4 representantes
dos trabalhadores efetivos e 3 representantes do governo municipal. As reunides

sdo mensais, podendo haver convocacao extraordinaria.

4.3 A Unidade Béasica de Saude Doutor Teéfilo Pereira Simdes

Endereco: Praca Manoel Antonio da Silva n 226, Centro, Paraopeba-MG.

A UBS Doutor Tedfilo Pereira Simdes esta localizadana regido central da
cidade e possui em média 10000 usuarios que corresponde aos 40% da populacdo
ndo cadastrada e ndo coberta por estratégia salde da familia. Sendo ela
responsavel pela cobertura dos seguintes bairros: Centro, Barao Anténio Candido,
Colina, Santa Catarina |, Santa Catarina Il, Champs Eliezer, Jardim Clara Nunes,
Santa Fé.

Localizada na Praga Manoel Antonio da Silva numero 226, no Centro de
Paraopeba/MG, é uma unidade pequena, sendo adaptada em um prédio do Estado.
Seu espaco fisico € composto por: uma garagem, uma varanda, uma recep¢ao, um
banheiro publico, quatro consultérios, uma cozinha conjugada com lavanderia, uma
sala de epidemiologia, um banheiro para funcionarios, uma sala de curativos, uma
sala de vacina, uma sala de expurgo e esterilizacdo, uma sala de atendimento (onde
séo realizados procedimentos como: pesagem, afericdo de PA, tax, administracéo
de medicamentos, etc). A estrutura encontra-se antiga e necessitando de varios
reparos e reformas, todas as salas encontram-se inadequadas para o atendimento.

A unidade conta com atendimentos de clinica geral e pediatra todos os dias
da semana, cardiologista, ortopedista, ginecologista, neurologista e fisioterapeuta
uma vez por semana. E unidades de apoio que sdo constituidas por profissionais da
psicologia, assisténcia social, fisioterapia, nutricdo e salde mental.

Ha um total de vinte e uma pessoas que trabalham na unidade diariamente: 2
duas enfermeiras, onze técnicos em enfermagem, dois trabalhadores da limpeza,

trés recepcionistas, dois técnicos em laboratorio, um bioquimico. Ha ainda os
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profissionais que trabalham com frequéncia ndo diaria na unidade: um fisioterapeuta,
um ginecologista, um neurologista, um ortopedista, cinco clinicos que atendem cada
um uma vez por semana e quatro pediatras.

A assisténcia é prestada exclusivamente aos pacientes do SUS, ocorre cerca
de setentaatendimentos por dia na unidade. Entre os procedimentos realizados na

unidade destacam-se:

a) medicacOes orais e injetaveis sao feitas de acordo com a demanda tendo em
média dez medicagbes por dia.

b)quarenta afericdes de PA no decorrer do dia.
C) vinte e cinco curativos.

d) cinquenta atendimentos na sala de vacinas diariamente.

Ressalta-se queos bairros que sao de responsabilidade desta Unidade Basica
de Saude, os acima citados, ndo dispdem de agentes comunitarios de saude em
suas residéncias para fazerem visitas domiciliares, devido a ser area ainda néo
comtemplada com a Estratégia Saude da Familia. Sendo assim 0s usuarios sempre
gue necessario se dirigem a unidade para buscar informacdes e qualquer tipo de
atendimento.

Existem associacdes comunitarias nos bairros adscritos desta unidade,
algumas delas com sede propria, atuantes nos bairros e com boa relacdo na
unidade de saude. As associacfes oferecem a estrutura fisica para a realizacdo de
atividades quando necessario. A cidade conta também com o servico de apoio a
comunidade como Lar dos Idosos, Abrigo Infantil.
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Conceituando Avaliagcéo

Luckesi (2005) um estudioso da avaliacdo afirma que o ato de avaliar tem
como funcéo investigar a qualidade do desempenho, tendo em vista proceder a uma
intervencd@o para a melhoria dos resultados, caso seja necessaria. Assim sendo a
avaliacdo é diagnéstica e tem como funcéo investigar o desempenho do que esta
sendo avaliado. O fato de avaliar algo ou alguém ocasiona portanto um
conhecimento sobre oestado de aprendizagem e, assim tanto € importante o que o
sujeito aprendeu como o que ele ainda ndo aprendeu, por que apos o ato de avaliar
tem-se o produto do que foi avaliado e é isso que fara a producdo de novos
conhecimentos. O que ja aprendeu esta bem; mas, o que ndo aprendeu (e necessita
de aprender, porque essencial) indica a necessidade da intervencdo de
reorientacdo, até que aprenda.

Alguma coisa que necessita de ser aprendida, como essencial, ndo pode
permanecer ndo aprendida. Tomar conhecimento somente do que o educando
aprendeu ndo permite investir no processo, porém somente no produto. Sendo
assim € importante visualizar um método de avaliagdo como uma forma de buscar
sempre o0 aprimoramento do fazer, ou seja, o fazer melhor.

Em nossos dias, a avaliagao tornou-se uma necessidade, as acdes humanas
sdo acompanhadas de préaticas avaliativas, sejam formais ou informais,
sistematizadas ou néo e, cotidianamente, produzem mudangas. O homem né&o vive
sem fazer comparacbes e avaliacdes, as quais refletem a visdo que tem de si
mesmo e da sociedade e os valores eleitos e presentes em determinados periodos
histéricos, sendo assim o ser humano esta em constante avaliagdo no ambiente em
gue habita.Anastasiou (2008) afirma que a avaliacdo se faz bastante importante no
processo pedagdgico, na construcdo do conhecimento, na reorientacdo do

planejamento e no estimulo da aprendizagem.

Luckesi, (1996) em seus estudos insiste na necessidade de qualificar a
avaliagdo, ndo em fungao dela mesma, mas do fim a que ela se destina, mostrando

gue ao conquistar amplo espagco nos processos de ensino, ao longo dos tempos,
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condicionou a prética pedagdgica ao que ele chamou de pedagogia do exame. Este
autor defende a avaliacdo diagndstica e por sua vez, assume dois propésitos: o de
detectar caracteristicas préprias dos avaliados, como interesses, atitudes,
habilidades, conhecimentos anteriores, bem como estratégias e métodos de ensino
adequados aquele programa; e o de descobrir as razdes dos sintomas de deficiéncia
de aprendizagem apresentados, a fim de que, se possivel, sejam tomadas medidas
terapéuticas para corrigir ou eliminar os obstaculos encontrados (LUCKESI, 1996).

Demo (1987) afirma que o processo de avaliar vai além da avaliagdo da
aprendizagem, pois permeia todas as areas da vida humana, com isso entende-se
qgue avaliar é diagnosticar e propor solucdes, pois a avaliacdo ndo é sG processo
técnico, sendo também uma politica. Avaliar pode ser um exercicio autoritario do
poder de julgar ou, pelo contrario, pode se constituir em um processo coletivo entre
educador e educando, ou o avaliador e o avaliado, de confronto e enfrentamento das
dificuldades, possibilitando uma mudancga qualitativa.

Toda avaliacdo € um processo pra estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as
qualidades de alguma pessoa como afirma Chiavenato (1995). Porém o que importa
€ considerar a avaliacdo como um meio que ajude avaliador e o avaliado a
regularem suas aprendizagens, vendo seus sucessos e erros de forma continua e

nao de forma isolada, no final do processo.

5.2 Conceituando Avaliagdo de Desempenho

Dutra (2009) define a avaliacdo do desempenho como a analise sistematica
do desempenho dos profissionais na realizacado de seu trabalho, de acordo com as
metas estabelecidas, os resultados a serem alcancados e o potencial de
desenvolvimento do trabalhador. E importante também, para identificar problemas
de geréncia, mensurar a integracdo das pessoas a organizacdo, adequar as
pessoas aos cargos e identificar as necessidades de capacitacdes dos profissionais.
A avaliacdo de desempenho €& uma responsabilidade gerencial que procura
monitorar o trabalho da equipe de cada membro e os resultados alcancados para
compara-los com os resultados esperados, preocupando se com a eficiéncia e com

a eficécia, qualidade e produtividade. Formada a equipe de trabalho e devidamente
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capacitada e instruida acerca das atividades a ser desempenhado, o gerente deve

lidera-las motivando-a no sentido de alcancar os objetivos propostos.

A avaliacdo torna-se importante na medida em que possibilita feedback e
melhorias no trabalho. Pode-se dizer que o feed-back na avaliagédo de desempenho
€ um momento que possibilita analise sobre o trabalho e sobre toda a situacdo que
envolve sua realizacdo, ampliando o momento avaliativo sobre o processo de
trabalho, ou seja, o processo de trabalho tende a desenvolver-se em melhores
condicdes quando a avaliagdo de desempenho é bem aplicada. No momento da
avaliacdo deve ser avaliada a competéncia profissional, as condicdes em que ocorre
o trabalho e o contexto no qual esta inserido. Para que haja a eficacia da avaliacdo
de desempenho, é necessario que o0s coordenadores sejam capacitados para
realizar essa tarefa (DUTRA 2009).

Lima et al. (2007) discorreram acerca de que se faz necessério capacitacao
também para quem esté avaliando, sendo de importante que este tenha uma relativa
experiéncia. H4 necessidade de formacdo de uma cultura de compartilhamento de
poder e preparo para 0s coordenadores assumirem responsabilidade sobre a
carreira dos subordinados, bem como de qualificacdo técnica para os superiores
realizarem a avaliacdo de seus funcionarios, esta avaliacdo ndo pode ser realizada
por quem nao possui conhecimento de causa sob o desempenho da atividade do
avaliado. Sobre esta questdo Gil (1994) defende que a avaliacdo de desempenho
realizada pelo superior direto possui a vantagem de ser a pessoa que mais conhece
o trabalhador e acompanha seu desempenho no dia a dia, ao passo que acompanha
seu trabalho dia apés dia. Por outro lado, pode favorecer a subjetividade quando
realizada somente por um responsavel. Para evitar que isso ocorra, algumas
organiza¢des formam uma comissao de avaliacdo, composta por membros de varios
6rgdos. E portando de suma relevancia que a avaliacdo de desempenho seja
realizada por superiores que estdo familiarizados com a atividade do funcionario e
gue acompanham sua atuacdo e seja dentro dos critérios de subjetividade e
seriedade (GIL 1994).

Torna-se importante que o instrumento de avaliagdo de desempenho seja
elaborado com linguagem clara e objetiva, expressando o desempenho esperado
para 0s cargos de maneira que permita também uma auto avaliacdo. Assim,

favorece uma compreensao objetiva do que precisa ser melhorado em termos de
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desempenho do trabalho. A linguagem da avaliacao deve ser de facil entendimento
e utilizar uma semantica comum na organizacado e nao termos técnicos genéricos ou
confusos na hora de responder, além de limitados em decorréncia da existéncia de
guestdes fechadas, que nao favorecem a expressao de sentimentos e opinides
(GONCALVES1987).

5.3 Avaliacdo de Desempenho e Educacao Permanente

Gongalves (1987) afirma que as capacitagdes devem atender aos interesses
institucionais de disponibilidade de pessoal altamente treinado para exercer as
diversas atividades, em particular daqueles que se relacionam diretamente com 0s
doentes, como € o caso do pessoal da enfermagem, ou seja, ndo resolve fazer uma
capacitacdo no horério, por exemplo, que nao seja viavel para a maioria da equipe
de enfermagem. A capacitacdo deve proporcionar crescimento para os capacitados
e deve assim abranger o maior numero de participantes, para que assim seja
proveitosa. Devem atender também aos interesses pessoais dos profissionais que

aspiram crescimento pessoal e profissional.

Dutra (2009) salienta que o objetivo principal, ou seja, o foco da capacitacao e
sem duvidas desenvolvimento dos trabalhadores e n&o como em algumas

instituicdes a progressado ou 0 aumento de salarios.

Ainda na visdo de Goncgalves (1987) a capacitacdo precisa ser planejada,
obedecendo a etapas de curto, médio e longo prazo a partir da analise cautelosa da
situacao real e das metas a serem atingidas pela instituicdo. Para que tal processo
ocorra, deve ser norteada pela descricao do trabalho referente aos cargos, definindo
aptiddes e conhecimentos para o melhor desempenho e considerando a avaliagéo
de desempenho dos trabalhadores. E de suma relevancia também ouvir
supervisores ou coordenadores dos servigcos e analisar a atuagao dos profissionais e
das equipes de trabalho. Outros aspectos importantes a serem considerados no
planejamento das capacitacdes dizem respeito ao nimero de acidentes de trabalho,
danos dos equipamentos, perda de material, elevacdo dos custos e problemas de
inter-relacionamentos no trabalho, dentre outros. Sobre o assunto que sera

abordado nas capacitacbes € pertinente que seja discutido com a equipe
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previamente, para que seja algo de necessidade real da equipe, ou as vezes ou

assunto de interesse nacional, como pode alguma epidemia ou outro assunto afim.

A programacdo dos momentos de educagdo permanente numa equipe deve
ser elaborada com ampla participacdo dos gerentes e coordenadores na
identificacdo dos temas, para tanto se faz necessario a realizacao de oficinas com
os gerentes e coordenadores. O levantamento das necessidades e interesses dos
trabalhadores, gerentes e coordenadores deve ser amplamente respeitado, bem
como estabelecer em acordo com a direcéo os temas para capacitacéo relacionados
aos objetivos organizacionais destinados a todos os trabalhadores da unidade
(GONCALVES 1987).

Na visdo de Dutra (2009) essas praticas acima citadas pertencem ao
processo de desenvolvimento dos trabalhadores e tem por objetivo aprimoramento
dos trabalhadores e podem ser divididas em ac¢fes formais e informais. As acdes
formais sdo aquelas que se referem a cursos, com conteddos programaticos
especificos, envolvendo metodologias didaticas especificas, material bibliogréfico,
etc. As informais referem-se a atuacdes no trabalho e podem ser concebidas de
diferentes formas, como coordenagdo ou participacdo em projetos, trabalhos

filantropicos, visitas interinstitucionais, estagios, etc.

De acordo com Mintzberg (2008) o desenvolvimento das habilidades do
trabalhador em cargos com atribuicbes mais complexas, como os de geréncia requer
mais participacdo nas acdes informais. Enfatizando que desenvolvimento das
pessoas responsaveis pela geréncia além das capacitacdes pode ser adquirido por
meio de vivéncia profissional e experiéncias adquiridas. Segundo o mesmo, 0O
trabalho da geréncia € complexo e existem habilidades e conhecimentos a serem
aprendidos em cursos, como nas escolas de administragdo, mas muito do que os
gerentes fazem vai além do conhecimento formal, e vem através da observacao, da
experiéncia adquirida, ou seja, da vivencia profissional. Esse trabalho pode ser
comparado ao de um artesdo que aprende pela observacdo e trabalhando com
mestres. A doutrinacdo deve exercer papel mais importante para a geréncia, uma
vez que sdo guardides da ideologia organizacional. A doutrinacdo envolve a
socializagdo da cultura; valores, normas e comportamentos exigidos pela
organizacdo e é obtida por meios formais, em cursos; e informais, no cotidiano do

trabalho. O trabalho da gerencia é de suma relevancia para qualquer unidade de
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salde, uma vez através dele pode-se ter uma visdo de como procede ao servico da

unidade ou instituig&o.

Corroborando com essa ideia de formacgéao dos trabalhadores o engajamento
em discussbes sobre processos de trabalho, analise e elaboracdo de projetos
coletivos para mudanca, Ceccim (2005) nos mostra que, no setor saude, ha uma
exigéncia ético-politica nos processos educativos, o que propde a incorporacao do
cotidiano a producdo. Sendo assim a proposta da Educacdo Permanente em Saude
apresenta a definicAo pedagogica para um processo educativo que enfoca o
cotidiano do trabalho ou da formagcdo em analise, lidando com relacdes concretas
gue permitem a construcdo de espacos coletivos para reflexdo e avaliacdo de
sentido dos atos produzidos no cotidiano.

Neste mesmo sentido, a Secretaria da Gestdo do Trabalho e Educacdo em
Saude do Ministério da Saude (SGTES/MS) apresenta estratégias e dispositivos
para mudancas na formacéo dos profissionais com o objetivo de articular cada vez
mais teoria e prética, ensino e servico (BRASIL, 2011), mostrando cada vez mais
gue esses dois devem andar sempre juntos para facilitar a aprendizado e
consequentemente desenvolver um servi¢o de qualidade e exceléncia. Dessa forma,
instituicdes de ensino e universidades sdo estimuladas com incentivos financeiros a
participar de projetos comprometidos com a finalidade de articulagdo dos servigos

com as instituicbes de ensino e a construgéo do trabalho em equipe interprofissional.

Dutra (2009) j& afirma em suas colocac¢des que as capacitacdes devem ser
pautadas em metodologias que visem o aprendizado significativo, com participacao
ativa dos treinandos a fim de desenvolver ndo s6 conhecimentos (saberes tedéricos e
técnicos), mas também habilidades (relacionadas ao saber-fazer, as habilidades
psicomotoras) e estimular atitudes (saber-ser, acdes psico-afetivas).

Neste sentido, avaliacdo de desempenho perde o sentido quando ndo esta
articulada as praticas de capacitacdo para o desenvolvimento do trabalhador, ela s6
é efetiva dentro da instituicdo quando tem por finalidade subsidiar o planejamento

das capacitacoes.
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6 TRAJETORIA METODOLOGICA

Este trabalho configura-se uma proposta de intervencdo. Ao realizarmos o
Curso de Especializacdo de Formacdo Pedagdgica para Profissionais de Saude
(CEFPEPS) deparamos com a possibilidade de desenvolver esta proposta. O
material didatico-pedagoégico fornecido pelo curso foi fundamental para nossas

aproximacgdes com o tema.

Inicialmente foi realizado o diagnostico situacional da UBS através do método
de estimativa rapida, foram coletados os dados da seguinte forma: registros da
Unidade de Saude e fontes secundarias, como entrevistas feitas com funcionarios
do setor de Avaliagdo e desempenho da Prefeitura, IBGE e informantes chaves da
unidade. Apoés a realizacdo deste diagndéstico iniciou-se a construcdo do plano de
acao para propor a construcdo de um processo de avaliagdo. Em reunibes de
equipe, verificamos a necessidade de se haver uma avaliagcdo especifica para os
profissionais da enfermagem e o quanto isso ajudaria a coordenacao na adocéo de
medidas para solucionar alguns problemas existentes na unidade, entao

visualizamos a viabilidade de implantar o processo de avaliagéo.

Para elaborar uma proposta que fosse a maior coerente possivel com a
realidade foram utilizadas estratégias de levantamento de dados referentes ao
namero de funcionéarios lotados na UBS e suas respectivas atribuicbes e cargos.
Esses dados foram levantados através de pesquisas realizadas nos documentos da

unidade, como Regimento Interno e Plano Municipal de Saude.

Pode-se ressaltar que Regimento Interno do Servico de Enfermagem € um
instrumento normativo que orienta o funcionamento das mesmas e define as
atribuicbes de todo o pessoal de enfermagem. Sua elaboragédo se baseou na Lei n°
7498 de 25 de junho de 1986, que regulamenta o exercicio da enfermagem e nas
diretrizes adotadas na Secretaria Municipal de Saude do municipio. Destaca-se que:

O Regimento é um ato normativo, aprovado pela administracédo superior da
organizagdo de salde, de carater flexivel e que contém diretrizes béasicas
para o funcionamento do servi¢co de enfermagem. O regimento especifica as
disposi¢cBes do regulamento para o servico, devendo, portanto, estar nele
embasado (KURCGANT, 1991).
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Para dar sustentacdo tedrica a proposta realizou-se inicialmente a busca do
referencial bibliografico no periodo de dezembro de 2014 a marco 2015, acerca dos
temas Avaliacdo, Avaliacdo de Desempenho e Educacdo Permanente. Também
foram utilizados manuais do Ministério da Salude e da Organizacdo Mundial da

Saude.
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7 PROPOSTA DE OPERACIONALIZACAO DA PROPOSTA INTERVENCAO

Operacionalizacdo da Proposta de Intervencao

Tema: Processo de Avaliacdo de Desempenho para Profissionais da
Enfermagem da UBS Doutor Jose Teo6filo Pereira Simoes.

Objetivo

Proporprocesso de avaliagdo de desempenho voltado exclusivamente para o0s
profissionais de Enfermagem,que possa contribuir para melhoria do processo de
trabalho e atencdo aos usuarios na UBS Doutor Jose Tedfilo Pereira Simdes,
municipio de Paraopeba, Minas Gerais.

Cenéario da proposta

O local de implantacao e implementacao da proposta de intervencao sera a Unidade
Basica de Saude Doutor Jose Tedfilo Pereira Simdes, municipio de Paraopeba,
Minas Gerais.

Sujeitos envolvidos

Os sujeitos serdo os profissionais da Enfermagem que atuam na Unidade Basica
Doutor Jose Tedfilo Pereira Simfes, composta pelo enfermeiro RT, enfermeiro

assistencial, técnico de enfermagem e auxiliares de enfermagem.
Plano de acéao

O plano de acao definido com a implantacdo e implementacdo de acdes que visem,
por meio da aquisicdo de novos conhecimentos, discutir e refletir as préaticas nas
rotinas da unidade bésica, no sentido de transformar o ambiente de trabalho e a
qualidade da assisténcia ao usuario em algo mais acolhedor, capacitando os
profissionais para que fornecam um atendimento de melhor qualidade. Desta forma
a proposta de intervencao seguira 0s seguintes passos:

1 — Apresentacao: da ideia da proposta de intervencao para o Gestor Municipal da

Saude, para conhecimento e aprovacao;
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2 —Sensibilizagdo :Inicialmente os profissionais da unidade serdo convidados a
participar de uma reunido para informacéo da proposta de intervencao, seu objetivo
e operacionalizacdo. O Gestor Municipal da Saude também serd convidado para

esta reuniao;

3 — Realizacdo de Oficina: Serd realizada com objetivo de informar aos
profissionais da Unidade a importancia de se realizar uma avaliacdo de desempenho
gue seja voltada para as atividades que estes desenvolvem. A oficina acontecera na
sala de reunides da Secretaria de Educacdo situada a R Rua 1 de junho no
municipio de Paraopeba, devido a unidade ndo contar com espaco confortavel para
este tipo de atividade. Nesta ocasido sera explanado acerca de como esse processo
de avaliacdo devera ser aplicado e ocorrera a apresentacdo de uma proposta Plano
de Avaliacdo de Desempenho (APENDICE), que foi elaborado e construido por uma
equipe composta pela autora deste trabalho e pelasenfermeiras da Unidade Doutor
Tedfilo Pereira Simdes.

Nesta oficina inicialmente sera realizada uma dindmica de grupo, visando
acolher e descontrair os participantes. Logo apés, serdo formados pequenos grupos
e sera solicitado aos participantes que discutam e reflitam sobre o processo de
trabalho na unidade: abordando seus conflitos, estresse, sobrecarga de trabalho,
forma de atendimento a populacdo adscrita a unidade de salde e outros. Sera
estimulado também que seja discutido questdes que os profissionais julguem ser
relevante para um processo de avaliacdo, ou seja, que expressem suas ideias sobre
0 processo de avaliagcdo, e que diante do processo apresentado facam suas
colocacbes que serviram para posteriores aprimoramentos no processo de

avaliagéo.

Na ocasido serd apresentada também a proposta de avaliagdo de
desempenho elaborada pela equipe (APENDICE), e sera explicado como sera
utilizada para beneficios dos profissionais lotados na UBS, que visa a proposta de
educacdo permanente constante dentro da unidade e que para isso se faz
necessario levantar os problemas e as dificuldades por cada um enfrentadas.

Os produtos gerados na oficina serdo transformados em um Protocolo,
elaborado por uma comissdo, a qual sera definida posteriormente. Este protocolo
terd como titulo “Avaliacdo de Desempenho uma proposta pra Educacdo
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Permanente” na Unidade Basica de Saude UBS Doutor José Tedfilo Pereira Simdes,
gue depois de revisto e aprovado por todos interessados, inclusive pelo Gestor
Municipal, serd implantado e implementado na unidade de saude. Ou seja, a
proposta de avaliagdo de desempenho visa posteriormente subsidiar acdes de
educacao permanente, através dasinformagfes colhidas no momento da avaliagédo
de desempenho iremos propor medidas de educacédo permanente e com isso criar
um programa de educacao permanente que ira abordar diversos temas de acordo

com as caréncias dos profissionais da unidade.

Recursos materiais: Para o desenvolvimento da oficina sera utilizado equipamento
de audio, video, textos impressos, e material de escritorio, também para a impressao
das avaliacdes serao utilizados material de escritorio. A organizacao das atividades
serd de responsabilidade das enfermeiras juntamente com os demais membros da

equipe, contanto sempre com o apoio da Secretaria Municipal de Saude.

7.1 Cronograma da Proposta de Intervencao

ACOES 2015 JIFIM{A|M|J |J |A|S

Apresentacdo da ideia da proposta de X
intervengdo para o Gestor Municipal da
Saude, para conhecimento e aprovagao.

Sensibilizacdo - Busca de adesdo a X
proposta de intervencao por parte de todos
os profissionais da UBS.

Realizagdo das Oficinas (Educacgéao X

Permanente).

Criacéo do Processo de avaliagédo de X
desempenho.

Posteriormente criagdo do Protocolo de X
educacdo Permanente
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7.2 Avaliacdo e acompanhamento da proposta

De acordo com Gadin (2000), a avaliacdo tem significado quando é feita
intrinsecamente, num processo de inicio, meio e fim. Neste sentido, o processo de
avaliacdo de desempenho, ao ser implantado e implementado, estara sempre aberto
a novas sugestdes e avaliacdes dos sujeitos envolvidos, como forma de aprimora-lo
em prol da melhoria do processo de trabalho e da garantia de um atendimento de

qualidade. Através de reunides periédicas com o grupo gestor da proposta.

7.3 Orcamento da proposta

Os custos dispendidos com esta proposta de intervencdo serdo de
responsabilidade da prépria Unidade de Saude e da autora da proposta.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo permitiu que os funcionarios da equipe da UBS Doutor José
Tedfilo Pereira Simbes, conhecessem a sua realidade, e a realidade do servico e
participassem do processo de avaliagdo de desempenho, levantando com isso as
necessidades do servico.

A proposta de intervencdo focada na Avaliacdo de Desempenho para
Profissionais da Enfermagem reflete o processo de trabalho na atencdo &
saude.Autores pesquisados definem que, para garantir o desenvolvimento do
pessoal, o servico de enfermagem deve contar com um setor que agrupe, organize e
coordene as atividades educacionais, sistematizando e articulando todos os setores
da enfermagem na formacéo de programas de desenvolvimento de pessoal, ou seja,
€ preciso que além da proposta de avaliar o funcionario haja também em
consonancia uma proposta coerente de educacdo permanente. Para que a avaliagcédo
de desempenho ndo seja conduzida como atividade isolada, deve-se garantir a
interacdo de todos os envolvidos no processo. Essa tarefa € frequentemente
assumida ou coordenada por setores denominados: servico de educacao continua
ou continuada, educacdo em servico, que na maioria das vezes uma unidade de
salude ndo tem ficando a cargo do enfermeiro, que além de suas inUmeras tarefas
tem também que desenvolver estes programas.

Tomando o processo de avaliacdo de desempenho como parte integrante do
processo ensino-aprendizagem e considerando-se a pratica de enfermagem como
processo educativo, sua utilizacdo de forma continua e sistematizada podera

contribuir para o alcance ou melhoria da qualidade da assisténcia.

O desafio que se coloca é como viabilizar a avaliacdo de desempenho para
gue seja de fato considerada como instrumento de gestdo do trabalho, com o
objetivo de melhorar a qualidade dos servigcos prestados.Sabe-se que o0s
profissionais de saude constituem a base para a viabilizacdo e implementacéo do
SUS, portanto se faz necessario que estejam satisfeitos com o processo de trabalho
e com o resultado de seu trabalho, para isto devemos estimular sua participacdo e

colaboracgéo no processo decisorio, inclusive no que tange a sua avaliacao.
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Assim, esta proposta de intervencéo, propde medidas que tem o objetivo de
avaliar a funcionéria atrelada, a uma proposta de educacdo permanente, e considera
gue o envolvimento e compromisso dos diversos atores/atrizes responsaveis por
essa pratica, principalmente os funcionarios da equipe de saude Doutor José Tedfilo
Pereira Simdes, diretamente envolvida, no cumprimento de todas as metas, trard um

atendimento eficaz e de qualidade.
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APENDICE

AVALIACAO DE DESEMPENHO*

01. Capacidade de trabalhar em equipe: € a facilidade com que o avaliado
consegue relacionar-se com 0s membros de sua equipe.

a) cria dificuldade por causa da forma inadequada com qual se dirige aos demais
elementos da equipe.

b) esforca-se por estabelecer bom contato com os demais membros da equipe, mas
ainda ndo consegue desenvolver um relacionamento profissional adequado.

¢) mantém um bom relacionamento profissional com todos os membros da equipe.
d) mantém um bom relacionamento profissional, colaborando na promocao da unido
da equipe.

02. Conhecimento de procedimentos: é saber as normas e técnicas
estabelecidas nainstituicdo para a execucgédo do seu trabalho.

a) nao conhece muitos dos procedimentos sob sua responsabilidade.

b) conhece, de maneira geral, os procedimentos sob sua responsabilidade porém,
guando em dificuldade, nem sempre solicita orientacao.

c) conhece, de maneira geral, os procedimentos sob sua responsabilidade e, quando
em dificuldade, solicita orientacdo espontaneamente.

d) conhece os procedimentos sob sua responsabilidade e consegue adapta-los,

guando necessario, sem ferir os principios cientificos.

03. Responsabilidade: é a maneira consciente com a qual desempenha suas
funcdes, respondendo legal e moralmente pelos seus atos.

a) nao desempenha suas fun¢des de maneira consciente.

b) ndo desempenha suas fun¢gbes de maneira consciente, a menos que se sinta
supervisionado.

c) é consciente de suas fungbes, embora eventualmente precise ser lembrado pelo
supervisor das tarefas que lhe séo confiadas.

d) assume suas responsabilidades e tarefas.
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04. Capacidade de relacionamento com o paciente/familia: é a capacidade de
entender o paciente/familia e de se fazer entender por ele.

a) tem dificuldade em entender o paciente/familia e em se fazer entender por ele

b) esforca-se por entender o paciente/familia, mas ainda ndo consegue desenvolver
um relacionamento adequado.

c) apresenta facilidade de relacionamento com o paciente/familia, reconhecendo de
modo geral suas necessidades e fazendo-as entender nas orientacoes.

d) possui 6Otimo relacionamento com o paciente/familia, fazendo-se entender

facilmente nas orientagdes.

05. Assiduidade: € o comparecimento regular do funcionario ao local onde
desempenha suas funcgodes.

a) falta ao servico e nem sempre justifica ou suas justificativas ndo séo aceitaveis.

b) falta ao servico e suas justificativas sdo aceitaveis.

c) raramente falta ao servico.

d) néo falta ao servigo.

06. Pontualidade: é o comparecimento do funcionario a hora marcada na
unidade de trabalho.

a) chega frequentemente apds o horério pré-estabelecido.

b) é pontual, atrasando-se raramente.

C) ndo se atrasa.

d) Tem o habito de sair antes do horario pré-estabelecido.

07. Criatividade: € a capacidade de sugerir mudancas a partir dos
recursosdisponiveis e principios pré-estabelecidos, enriquecendo a rotina de
trabalho.

a) acomodou-se na forma ja conhecida de trabalho.

b) ocasionalmente sugere mudancas na rotina de trabalho, porém nem sempre sao
eficazes.

c) ocasionalmente sugere mudancas que enriqguecem a rotina de trabalho.

d) frequentemente sugere mudancas que enriquecem a rotina de trabalho.
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08. Interesse para o trabalho: é o desenvolvimento do individuo em seu
trabalho.

a) é um individuo pouco interessado pelas tarefas que Ihe séo atribuidas.

b) demonstra interesse apenas pelas tarefas que lhe séo atribuidas.

C) interessa-se por seu trabalho, mostrando boa vontade no desempenho de suas
tarefas em busca de melhores niveis de atuacéo.

d) demonstra envolvimento com as atividades da unidade e participa efetivamente

dos eventos cientificos e educacionais.

09. Aceitacdo de orientacdo: € como o funcionario acata e cumpre as
orientacOes disciplinares ou de servigo.

a)nao aceita as orientacoes.

b) acata as orientacdes, porém ndo as cumpre conforme foi orientado.

C) aceita as ordens de servi¢co e normas disciplinares que recebe.

d) assume as orienta¢des recebidas transmitindo-se aos demais quando necessario.

10. Comunicacéo oral e escrita: € a habilidade de se fazer entender, escrita ou
verbalmente.

a) cria problemas por falta de habilidade em se fazer entender pelos demais.

b) tem dificuldades em expressar suas ideias escrita ou verbalmente.

c) tem dificuldade em expressar suas ideias escrita ou verbalmente, porém tem
demonstrado esforgo para melhorar.

d) tem boa comunicacéo e escrita e verbal.

11. Capacidade de detectar problemas e iniciativa para resolvé-los: é a
capacidade de perceber situacbes probleméaticas e propor solucdes
adequadas.

a) apresenta dificuldade em perceber situacdes problematicas.

b) percebe situacdes probleméticas, porém nao é capaz de dar solu¢des adequadas.
c) percebe situacdes problematicas, porém nao é capaz de dar solu¢des adequadas.
d) percebe situacbes probleméticas e consegue dar solu¢des adequadas, de forma

rapida mesmo em situacdes de maior complexidade.
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12. Organizacgéo no servico: € a facilidade em ordenar desenvolver e manter o
trabalho de maneira racional.

a) é desorganizado chegando a comprometer o andamento e a boa execucédo do
servico. Traz dificuldades para quem depende de suas atividades.

b) executa seu trabalho de forma relativamente organizada, ndo chegando a trazer
dificuldade para quem depende de suas atividades.

c) € organizado e trabalha de forma racional.

d) mantém o trabalho organizado conseguindo sugerir melhores métodos na

execucao do mesmo.

13. Postura fisica: € a maneira de se apresentar, modo de sentar, falar e agir no
desempenho de suas atividades profissionais.

a) sua postura ndo é adequada a funcéo que desempenha.

b) apresenta falhas na postura que assume no desempenho de sua funcéo.

c) apresenta falhas na postura que assume no desempenho de sua funcdo, mas se
preocupa em melhorar.

d) sua postura é adequada a funcédo que desempenha.

14. Disponibilidade para o trabalho: € o empenho em conciliar sua vida
particular com as necessidades do servigo.

a) nao demonstra empenho em conciliar sua vida particular com as necessidades do
servigo.

b) demonstra empenho em conciliar sua vida particular com as necessidades do
servigo, embora nem sempre consiga.

c¢) concilia sua vida particular com as necessidades do servico.

d) concilia sua vida particular com as necessidades do servigo, se dispondo a

atividades n&o previstas.!

Adaptado de Andlise do instrumento no processo de avaliacdo de desempenho...
Maria Madalena J. Leite et al, por Andreza da Conceicgéo Silva.



