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RESUMO

ROMERO, Daiane dos Santos Rodrigues. Experiéncia dos enfermeiros com avaliacdo de
desempenho por competéncias em uma instituicdo hospitalar. 2019. 85f. Dissertacdo
(Mestrado em Enfermagem) — Escola de Enfermagem, Universidade Federal do Rio Grande
do Sul, Porto Alegre, 2019.

A avaliagéo de desempenho feita a partir das competéncias pode contribuir para manter as
pessoas atentas ao seu proprio desenvolvimento, ser melhor compreendida pelos trabalhadores
e por sua relagdo com as demandas e requisitos do trabalho ser mais concreta. O objetivo
geral consistiu em conhecer a experiéncia dos enfermeiros na implantagdo do sistema de
avaliacdo de desempenho por competéncias em uma instituicdo hospitalar. O estudo,
caracterizado como descritivo, de abordagem qualitativa, foi desenvolvido com 20
enfermeiros e os dados coletados entre novembro e dezembro de 2018, por meio de
entrevistas semiestruturadas. A analise de conteldo tematica resultou em trés categorias:
gestdo por competéncias, consideracOes acerca da implantacdo na instituicdo; o processo
avaliativo sob a dptica dos enfermeiros, compreensdes inerentes; avaliacdo de desempenho
por competéncias, impactos percebidos nos técnicos de enfermagemsob a Otica dos
enfermeiros. Os resultados indicam que aexperiéncia dos enfermeiros, enquanto avaliadores
foram positivas em relacdo a avaliacdo de desempenho por competéncias e indicaram como
fatores favorecedores do processo avaliativo desenvolvimento do o habito de fornecer
feedback com maior frequéncia aos técnicos de enfermagem e o maior tempo de trabalho com
a mesma equipe. Os desafios do processo de avaliacdo de desempenho por competéncias na
enfermagem consistem em realizar e integrar o processo de avaliagdo nas rotinas de trabalho
dos enfermeiros, assim como a necessidade de fornecer feedbacks com contetidosnegativos a
alguns profissionais. Os resultados deste estudo indicaram que a avaliacdo exigiu um olhar
diferenciado para alguns aspectos que de certo modo eram deixados de lado pelos
enfermeiros. Como aprimoramento do sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias
implantado neste hospital sugere-se: acompanhamento das avalia¢Oes realizadas objetivando
comparacado de resultados; ajustes necessarios no aprimoramento do software de avaliacdo ou
proporcionar um melhor entendimento para os enfermeiros com relagdo a interpretacdo das
classificacbes avaliativas; momentos para proporcionar a compreensdo do foco da avaliacédo
de desempenho por competéncias implantada na instituicdo e quanto aos aspectos positivos
gue a implantacdo da gestdo por competéncias confere para a instituicdo, realizar reunides
sistematicas visando o preparo dos enfermeiros para 0s momentos avaliativos, organizacao de
encontros programados para conversas sobre feedback, comunicacdo e o processo de
avaliacdo tanto para enfermeiros quanto para técnicos de enfermagem, como enfrentamento
dos desafios e dificuldades percebidas. Considerou-seque 0s enfermeiros experienciaram a
avaliacdo de desempenho por competéncias como uma ferramenta que proporcionou um novo
olhar para a gestdo de suas equipes, com enfoque nas competéncias, 0 que favoreceu seu
desenvolvimento como gestores, bem como o desenvolvimentodas competéncias dos técnicos
de enfermagem na instituicdo. No entanto, identificou-se a necessidade de ampliar as
discussOes sobre a tematica na instituicao, tanto para os enfermeiros, quanto para os técnicos
de enfermagem.

Palavras-chave: Avaliagdo de desempenho profissional. Competéncias. Enfermagem



ABSTRACT

ROMERO, Daiane dos Santos Rodrigues. Nurses' experience with competency performance
evaluation in a hospital institution. 2019. 85 f. Dissertation (MSc in Nursing) — School of
Nursing, Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, 2019.

Performance appraisal based on skills can help keep people aware of their own development,
be better understood by workers and their relationship to work demands and requirements is
more concrete. The general objective was to know the nurses' experience in the
implementation of the competency performance evaluation system in a hospital institution.
The study, characterized as a descriptive, qualitative approach, was developed with 20 nurses
and data collected between November and December 2018, through semi-structured
interviews. Thematic content analysis resulted in three categories: management by
competencies, considerations about implementation in the institution; the evaluative process
from the nurses' perspective, inherent understandings; performance evaluation by
competences, impacts on nursing technicians. The results indicate that the nurses' experience,
as evaluators, was positive regarding the performance evaluation by competences and
indicated as favorable factors of the evaluation process the development of the habit of
providing more frequent feedback to the nursing technicians and the longer working time with
the same team. The challenges of the nursing competency performance evaluation process are
to perform and integrate the evaluation process into nurses' work routines, as well as the need
to provide negative feedback to some professionals. The results of this study indicated that the
evaluation required a different look at some aspects that were somehow left aside by nurses.
As an improvement of the competency performance evaluation system implemented in this
hospital, it is suggested: follow-up of the evaluations performed aiming at comparing results;
adjustments needed to improve assessment software or provide nurses with a better
understanding of interpretation of assessment ratings; moments to provide an understanding
of the focus of competency performance evaluation implemented in the institution and on the
positive aspects that the implementation of competency management gives to the institution,
hold systematic meetings aimed at preparing nurses for evaluative moments, organizing
scheduled meetings for conversations about feedback, communication, and the assessment
process for both nurses and nursing technicians, as well as addressing perceived challenges
and difficulties. It was considered that nurses experienced the performance evaluation by
competences as a tool that provided a new look at the management of their teams, focusing on
competencies, which favored their development as managers, as well as the development of
the skills of the nursing technicians in the institution. However, it was identified the need to
broaden the discussions on the subject in the institution, both for nurses and for nursing
technicians.

Keywords: Evaluation of professional performance. Skills. Nursing.
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1 INTRODUCAO

A presente pesquisa de dissertacdo de Mestrado teve como objeto a experiéncia dos
enfermeiros com a avaliacdo de desempenho por competéncias dos técnicos de enfermagem,
partindo-se do pressuposto que essa competéncia pode se configurar como um importante
recurso gerencial para o enfermeiro na qualificacdo de sua equipe de trabalho.

A avaliacdo de desempenho por competéncias € uma ferramenta de apoio ao modelo
de Gestdo por Competéncias (GC). Este sistema de avaliagdopermite orientar o desempenho
das competéncias dos trabalhadores em uma organizacdo (CARBONE et al., 2016).

O interesse em adquirir conhecimentos em avaliacdo de desempenho surgiu no inicio
da minha experiéncia profissional em um hospital onde era enfermeira responséavel pelo
servico de enfermagem de duas unidades de internacdo. Nesse local, tinha como uma das
minhas atribuicfes a realizacdo das avaliacdes de desempenho dos técnicos de enfermagem
das unidades. Por tratar-se de uma vivéncia nova em minha trajetéria profissional aquela
experiéncia me instigava a pensar sobre meu papel como avaliadora do desempenho dos
técnicos de enfermagem. Naquele periodo, ao dialogar acerca de experiéncias relacionadas a
avaliacBes de desempenho com colegas enfermeiros, observava que para varios colegas a
atribuicdo de avaliar o desempenho dos técnicos de enfermagem se configurava em um
desafio.

Desde entdo, minha preocupacdo com este tema tem se tornado gradativa em minha
carreira profissional. Em funcéo disto, a motivacdo para abordar esta tematica deu-se a partir
de reflexdes sobre os aspectos inerentes ao ato de avaliar o desempenho, despertando-me para
a necessidade de buscar conhecimentos que subsidiem o enfermeiro na avaliacdo de
desempenho da equipe de técnicos de enfermagem a qual lidera.

Imbuida em ampliar conhecimentos nesta area cursei Especializacdo em Gestdo de
Servigos da Saude e, investiguei a avaliacdo de desempenho na prética da gestdo de pessoas
em enfermagem. Constatei a escassez de estudos nacionais especificos sobre a figura do
enfermeiro no contexto da avaliacdo de desempenho, uma vez que a maioria dos estudos
tratavam de aspectos relacionados aos técnicos de enfermagem no contexto da avaliacdo. Esse
fato sinaliza que o tema carece de aprofundamentos, pois o0s estudos encontrados ressaltaram
a necessidade de melhorar a competéncia dos enfermeiros para realizarem as avalia¢des de
desempenho dos técnicos de enfermagem (ROMERO; REIS, 2015).
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Assim, a busca pelo ingresso em nivel de mestrado, na linha de pesquisa Gestdo em
Enfermagem e Salde e Organizacdo do Trabalho, tornou-se o caminho para agregar
conhecimentos nesta area. Ainda, a aproximagdo com o tema através da minha integracdo no
Nucleo de Estudos sobre Gestdo em Enfermagem (NEGE), no qual pesquisas tém sido
conduzidas nesse campo, foram fatores decisivos para encorajar a minha disposi¢édo para
estudar esta tematica.

A avaliacdo no ambito do trabalho teve inicio com as pesquisas de Taylor, no século
XX, que originaram as primeiras escalas de avaliacdo de mérito, cujo objetivo era submeter o
trabalhador a uma disciplina e interferir na sua maneira de realizar o trabalho (BRANDAO;
GUIMARAES, 2001).

Ao longo das décadas de 60, 70 e 80 a avaliacdo do mérito no trabalho espalhou-se
pelo mundo. No entanto, as experiéncias posteriores relacionadas a esse assunto deixam de
lado o conceito de mérito, adotando o conceito de desempenho. A partir daquele momento
houve uma mobilizacdo para tornar possivel mensurar o desempenho dos trabalhadores,
atendendo ao objetivo da avaliacdo do desempenho humano no trabalho. Assim a avaliacdo de
desempenho, inicialmente planejada para ser uma estratégia que permitisse acompanhar a boa
colocacéo e o aproveitamento do potencial dos trabalhadores, aos poucos foi se configurando
como uma forma adequada de fornecer ao trabalhador avaliado informacgdes sobre seu
potencial de competéncias (BERGAMINI, 2012).

Diante das transformacdes sociais, econdmicas e culturais por que passa a sociedade
contemporanea, decorrentes da intensificacdo da competitividade, processos de globalizacéo,
avancos tecnoldgicos e transformagfes nas estruturas dos mercados, as praticas
organizacionais tém sido revistas e aprimoradas (CARBONE; et al., 2016). Tornou-se
fundamental as organizacdes gerir o desempenho individual e coletivo de maneira alinhada a
estratégia organizacional. Neste contexto, a gestdo de desempenho articulada por
competéncias aparece como alternativa cada vez mais disseminada no cenario organizacional,
tendo em vista sua capacidade de proporcionar uma gestdo com objetivos organizacionais
alinhados aos anseios dos seus trabalhadores (JORGE; BITTENCOURT; GALLELI, 2014).

Deste modo, 0 crescente interesse das organizacfes pela GC, deve-se a possibilidade
que este modelo proporciona de aprimorar 0s Varios processos e praticas de gestdo de pessoas
das organizagOes, aumentando a competéncia da forca de trabalho e, consequentemente
gerando melhores resultados (CARBONE et al., 2016).

Recentemente uma instituicdo hospitalar do sul do Brasil adotou o modelo de GC.

Foram definidas competéncias para as liderangas e competéncias para as demais funcdes. Os
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lideres receberam capacitacfes sobre a avaliacdo de desempenho por competéncias e sobre
como avaliar as pessoas de suas equipes. As avaliacbes de desempenho por competéncias
comecaram a ser realizadas no més de setembro de 2017 e se estenderam até o final deste
mesmo ano. O objetivo principal deste sistema de avaliagdo de desempenho nesta instituicao é
o0 desenvolvimento das pessoas, junto a isto a oportunidade de criar ou fortalecer a pratica de
feedback e a aproximag&o do lider com a equipe.

Segundo Bergamini (2012), a avaliacdo de desempenho por competéncias representa
uma evolucdo nos sistemas de avaliacdo de desempenho de modo que se consideram
ultrapassados os sistemas tradicionais de avaliag&o.

A avaliacdo de desempenho por competéncias configura-se em um caminho para o
alcance de resultados positivos para as organizagdes, pois a relacdo desse sistema de avaliacdo
com as demandas e requisitos do trabalho ocorre de maneira clara. Em funcgéo disso, é melhor
compreendida pelos trabalhadores e possibilita manté-los atentos ao seu proprio
desenvolvimento. Ainda, quando bem realizada, permite o tratamento fiel das competéncias
que sdo representativas do desempenho de cada um naquilo que faz, de tal modo que a
competéncia pode ser considerada como a chave do desempenho (BERGAMINI, 2012).

A instituicdo hospitalar referida ndo possuia um sistema formal de avaliacdo de
desempenho de seus trabalhadores, portanto esta foi a primeira vivéncia formal dos
enfermeiros em um sistema de avaliacdo de desempenho na instituicdo. Considerando este
fato, a implantacdo da avaliacdo de desempenho por competéncias na area da enfermagem da
instituicdo me despertou algumas inquietudes acerca de como o0s enfermeiros experienciaram
suas praticas de avaliacdo de desempenho de Técnicos de enfermagem (TE), dos desafios
enfrentados pelos enfermeiros ao conduzirem avaliacbes de desempenho e se esta pratica
repercutiu e como repercutiu em seu trabalho como lideranca e no trabalho dos técnicos de
enfermagem. Os desfechos destas reflexdes podem colaborar para o éxito de enfermeiros nas
avaliacdes de desempenho de técnicos de enfermagem.

Os autores Jorge; Bittencourt; Galleli, (2014) comentam que a avaliacdo de
desempenho no contexto da GC constitui um desafio que deve tornar-se tema de pesquisas,
embora seja um assunto bastante explorado por vias tedricas e conceituais, para 0s autores,
esse € um topico merecedor de atencdo em novas pesquisas, no sentido de estimular
descobertas que poderdo confrontar ou reforcar a teoria. Além disso, estes mesmos autores
recomendam estudos com diferentes categorias profissionais e niveis hierarquicos.

Portanto, ao reconhecer a importancia que cerca a figura do enfermeiro no processo

avaliativo dos técnicos de enfermagem, e que ainda s@o escassos 0s estudos que se reportam a
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temaética, mobilizo-me para conhecer as experiéncias dos enfermeiros que lideram equipes de
técnicos de enfermagem a partir da implantagdo do sistema de avaliagdo de desempenho por
competéncias. A vista disso, levantou-se a seguinte questio de pesquisa: Como 0s
enfermeiros experienciaram a avaliacdo do desempenho por competéncias dos técnicos
de enfermagem?

Para Brousselleet al. (2011), o processo de implantagdo faz referéncia a
implementacdo de um projeto, isto é, a sua integracdo em um determinado contexto
organizacional. Dessa forma, esta investigacdo ocupa-se em saber como 0s enfermeiros estdo
percebendo suas préaticas avaliativas e os aspectos relacionados aos bons resultados da
implantacdo do sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias.

De acordo com Cinar e Verdalier (2014), utilizar a avaliacdo de desempenho como um
recurso na gestdo dos hospitais, assim como o desenvolver pesquisas sobre este recurso,
proporciona conquistas para a gestao dos hospitais.

Por isso, tenho expectativa que essa pesquisa contribua para conhecimentos sobre
avaliacdo do desempenho por competéncias em enfermagem. Pressupde-se que os resultados
poderdo configurar-se em recursos importantes para subsidiar enfermeiros para a pratica como
avaliadores do desempenho de competéncias de técnicos de enfermagem.

Para os enfermeiros participantes deste estudo, ao propiciar reflexdo sobre suas
praticas avaliativas e as repercussdes destas no seu trabalho como lideranga na equipe ao qual
integram, presume-se que desenvolvam praticas de avaliagdes de desempenho de
competéncias qualificadas. Para a instituicdo hospitalar, local onde sera realizado o estudo e
demais instituicdes onde a enfermagem se insere, espera-se que os resultados desta pesquisa
possam contribuir para a conquista de equipes de enfermagem com as competéncias

almejadas pela instituicéo.
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2 OBJETIVOS

O objetivo geral do estudo consiste em conhecer a experiéncia dos enfermeiros na
implantacdo do sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias em uma instituicao
hospitalar.

A partir deste eixo norteador, desdobram-se 0s seguintes objetivos especificos:

a) Conhecer as percepcbes dos enfermeiros no papel de avaliador das competéncias dos
técnicos de enfermagem.

b) Investigar os desafios do processo de avaliagdo de desempenho por competéncias na
avaliacéo de técnicos de enfermagem.

c) Elencar sugestdes para aprimorar o processo da avaliacdo de desempenho por

competéncias da enfermagem no hospital.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo foi desenvolvida a revisao da literatura, com a exposi¢do dos conceitos
que sustentam essa investigacdo, contextualizando uma perspectiva histérica da avaliacdo do
desempenho do trabalhador, a GC e a avaliacdo de desempenho do trabalhador com base na
GC.

3.1 Breve historico da avaliacéo de desempenho do trabalhador

Esta secdo discorre sobre uma sintese histérica, na qual se fez mengdo na parte
introdutéria deste estudo, sobre o surgimento e variacGes da avaliacdo de desempenho do
trabalhador ao longo dos anos, uma vez que alguns aspectos sdo essenciais para compreender
0 emprego da mesma no contexto do desempenho do trabalhador.

O exercicio de analisar as a¢fes humanas, que pode ser entendido de forma genérica
como uma avaliacdo, é praticado desde o surgimento da humanidade (PEREIRA, 2014).
Entretanto, a utilizacdo do conceito de avaliacdo relacionado ao desempenho do trabalhador,
inicialmente informal e ndo sistematizada, é praticada desde que se estabeleceram as relacdes
de trabalho entre os homens. Porém, no século 1V, a adoc¢do de um sistema de registros, por
Santo Inacio de Loyola, sobre as atividades evangelisticas de cada padre jesuita, foi
considerada um fato prenunciador da formalizacdo desta pratica (BERGAMINI; BERALDO,
2010).

Contudo, foi no periodo entre 1900 e 1930, a época em que teve como principal
caracteristica a valorizagdo da medida, a padronizacdo, quantificacdo, uniformidade e a
precisdo nos sistemas de producdo (BROUSSELLE et al., 2011). Dessa maneira, a
importancia do trabalho produzido pelas pessoas foi percebida pelas organizacGes, que
passaram a considerar os trabalhadores como seus recursos fundamentais, identificando a
necessidade de avaliar o desempenho dos mesmos. Logo, foram criadas metodologias para a
avaliacdo do desempenho dos trabalhadores de forma sistemética (PEREIRA, 2014).

Em 1911 Fredericck Taylor, nos Estados Unidos, constituiu as bases do estudo da
administracao cientifica a partir da organizacao do trabalho, utilizando-se da padronizacao das
operacdes para melhorar o rendimento dos trabalhadores e tornar o sistema de produgdo mais
eficiente. Alguns anos depois, em 1916, Henry Fayol na Europa criou a Teoria Classica da
Administragdo com principios de base para os administradores construirem uma empresa bem

estruturada e eficiente. Posteriormente, em 1922 Max Weber, na Alemanha, um modelo em
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que as fungdes organizadas hierarquica e racionalmente constituiam uma garantia de eficacia
com base na meritocracia (BROUSSELLE et al., 2011).

As ideias desses estudiosos contribuiram para a medida da produtividade tornar-se o
padrdo escolhido para determinar a qualidade do que era produzido e dos processos
organizacionais. Desse modo, naquele periodo a avaliacdo possuia carater normativo, e
limitava-se a um conjunto de atividades de medida (BROUSSELLE et al., 2011). Sendo
assim, a avaliacdo possuia como foco o treinamento para fungdes especificas e delimitadas, e
os esforcos de aprimoramento dos trabalhadores e de suas habilidades dependiam da
configuracdo dos cargos (CARBONE et al., 2016).

Entre os anos 1930 e 1960 a “medida” e a “avalia¢do” tornaram-se dois conceitos
distintos e, passou-se a considerar que a medida estava a servico da avaliacdo. O inicio da
Segunda Guerra Mundial, neste periodo, fez surgir necessidades que ampliaram o papel da
avaliagdo e lhe deram uma nova dimensdo, como por exemplo, sua utilizagdo para
acompanhar o padrdo das tropas militares. Além de sua utilizagdo para avaliar as politicas
relativas aos recursos humanos naquele periodo, a criacdo de novos instrumentos de avaliacdo
e os aperfeicoamentos dos ja existentes visavam facilitar a identificacdo dos resultados das
intervengdes (BROUSSELLE et al., 2011).

No entanto, no periodo compreendido entre 1960 e 1973 o conceito e os objetivos da
avaliacdo passaram por uma ampliacdo, pois, em funcdo do surgimento de novos métodos,
passou-se a considerar que a avaliacdo deveria permitir emitir um julgamento sobre uma
intervencdo. Naquele periodo, os poderes publicos passaram a realizar avaliacdes dos efeitos
dos programas que iniciavam, assim ocorreu uma intensificacdo da atividade avaliativa que
comegou a se institucionalizar. Alguns anos depois, entre 1973 e 1990, a pratica da avaliagdo
sofreu influéncias do contexto politico, social e econdmico daquele periodo evoluindo para
uma pratica profissionalizada, que culminou na institucionalizacdo da atividade avaliativa
(BROUSSELLE etal., 2011).

A medida que os conceitos e métodos de avaliagdo foram evoluindo, a incorporagéo
de modelos avaliativos foi sendo ampliada e aperfeicoada nas organizagdes publicas e
privadas, nas areas de ensino, de producéo e de servicos, e também as organizagdes de salde
que prestam servicos a populacéo.

Deste modo, a partir de 1970, diante do surgimento de demandas nas organizagoes, em
funcdo das transformagdes tecnoldgicas e de seu impacto na sociedade, houve um crescente

interesse pelo desenvolvimento das pessoas (CARBONE et al., 2016).
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Na década compreendida entre os anos 1990 a 2000, ocorreu uma ampliacdo da
diversidade das pessoas envolvidas na avaliacdo, bem como uma ampliagdo dos métodos
avaliativos, pois estudiosos de diferentes areas do conhecimento, ao utilizarem-se da
avaliacdo em suas atividades, foram criando novos instrumentos de avaliacdo atraves de
métodos cientificos e aperfeicoando os instrumentos que ja existiam (BROUSSELLE et al.,
2011). Para Brousselleet al. (2011), a avaliacdo é caracterizada como um sistema em que
ambos envolvidos, avaliadores e avaliados, interagem, e 0s objetivos perseguidos por cada um
destes condicionam o alcance das finalidades da avaliacao.

Com a evolucdo dos sistemas de producdo ao longo do tempo, foram estabelecidos
diferentes papéis para os trabalhadores, de modo que houve um crescimento gradual, em
relacdo a importancia do capital humano nas organizacdes (CARBONE et al., 2016). Em
relacdo ao uso da avaliagdo no contexto do trabalho, Pereira (2014) nos explica que a
importancia atribuida a avaliacdo sistematica do desempenho das pessoas na realizacdo de
suas atividades laborais variou ao longo dos anos, em razdo da implantacdo do sistema de
avaliacdo de desempenho implicar em um processo complexo, que demanda investimentos
constantes na formacéao e treinamento de avaliadores e avaliados.

Portanto, desde a década de 1920, diversos instrumentos de avaliacdo do desempenho
dos trabalhadores foram criados e utilizados em diferentes periodos de acordo com as técnicas
utilizadas para avaliar, que evoluiram de um modelo de avaliagdo de méo Unica, no qual o
avaliador realizava um diagnostico dos pontos fortes e fracos do trabalhador avaliado,
configurando uma avaliacdo unilateral, para outros modelos como a avaliacdo bilateral, em
que avaliador e avaliado discutem em conjunto o desempenho do trabalhador avaliado; e a
avaliacdo 360° em que a avaliacdo do desempenho do trabalhador €é realizada por multiplas
fontes (MARQUIS; HUSTON, 2015; BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Assim, na medida que a importancia dos sistemas de avaliacdo de desempenho foi
sendo reconhecida, as técnicas e instrumentos de avaliagdo foram passando por
aperfeicoamentos ao longo dos anos, em fungdo disso, hoje existem organiza¢Ges que
possuem sistemas considerados tradicionais e organizacGes que optaram por sistemas
modernos de avaliagéo de desempenho (BERGAMINI, 2012).

A avaliacdo de desempenho do trabalhador, visa, além de tornar claro o desempenho
que as organizacOes almejam dos seus trabalhadores, acompanhar o processo de trabalho e
fornecer um feedbackconstante do trabalho realizado, dessa forma os resultados da avaliagéo
podem servir como base para identificar necessidades de treinamentos e desenvolvimento,

remanejo de setores e, até mesmo o desligamento do trabalhador da organizacdo (PEREIRA,
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2014; MARQUIS; HUSTON, 2015). Contudo, Brousselleet al., (2011) argumentam que a
avaliacdo ndo é uma atividade apenas técnica, mas também prética e sobretudo emancipatoria,
0s autores complementam ainda que a avaliacdo deve propiciar, as pessoas envolvidas,
clareza das finalidades e a participacéo ativa no aperfeicoamento destas pessoas.

Nos dias atuais a implantacdo de sistemas de avaliagdo de desempenho nas
organizagOes tanto publicas quanto privadas, tém apresentado crescimento, em funcédo disto,
os trabalhadores destas organizacdes podem ser considerados como atores deste processo, seja
como avaliador, avaliado ou ambos (PEREIRA, 2014). Em se tratando das organizagdes da
area da saude, Cardoso (2016) afirma que o interesse das institui¢ces de salde na temética da
avaliacdo do desempenho vem crescendo significativamente nos Gltimos anos, fato que pode
estar relacionado ao aumento da busca de certificacfes de qualidade por essas instituicoes.

De acordo com Branddo e Guimardes (2001) as técnicas de avaliacdo de desempenho
foram aperfeicoadas ao longo dos anos a partir da necessidade das organizages de contar
com instrumentos para incentivar o trabalhador a adotar ou reforgar determinadas atitudes. No
entanto, para Brousselleet al. (2011) os contextos tecnoldgico, cientifico e econdmico
desempenharam um papel critico e determinam os métodos e recursos disponiveis para a
avaliacdo existentes atualmente, em razdo disto, a avaliacdo de desempenho do trabalhador
contemporanea, é resultado de esforcos e controvérsias que permitiram criar abordagens,
métodos e técnicas.

Portanto, é possivel entender que as transformacdes da avaliacdo e sua aplicacdo no
contexto do trabalho até a atualidade, culminaram em um sistema contemporaneo de

avaliacdo de desempenho com base nas competéncias do trabalhador.

3.2 Gestdo por competéncias

A globalizagdo da economia levou a competitividade entre as organizagdes,
despertando o interesse na adogdo de técnicas modernas de gestdo com o intuito de obterem
padrdes de qualidade e produtividade diferenciados para melhor satisfazer seus clientes, como
uma maneira de se manterem no mercado (PEREIRA, 2014). Além disso, novos atributos
profissionais tém se tornado cada vez mais importantes para organizagcdes. Com isso, surge a
necessidade de um novo direcionamento das praticas de gestdo das pessoas € a GC vem ao
encontro desses interesses e necessidades (LANA, 2007). Em fungéo disso, tem se destacado

como modelo de gestdo cada vez mais implantado nas organizagoes.
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Ao implantar um modelo de gestdo por competéncias, a organizagdo induz e mobiliza
todos a focar no que é fundamental para a qualidade do trabalho, para o desenvolvimento
continuado do trabalhador e para o crescimento da propria organizacao.

De acordo com Dutra (2017), existe uma grande diversidade de conceitos sobre
competéncias. No contexto do trabalho, os conceitos sobre esse termo convergem para
compreensdo do termo competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias para exercer um trabalho (DUTRA, 2017).

As modalidades de competéncias mais utilizadas, na GC, sdo tratadas como
competéncias profissionais e competéncias organizacionais (BRANDAO; BAHRY, 2005).

As competéncias profissionais que estdo relacionadas aos trabalhadores, sdo aquelas
desejadas pela organizacdo para o alcance de um desempenho ou de metas definidas numa
determinada ocupacéo profissional. Essas competéncias sdo mapeadas e descritas previamente
pela organizacdo para compor o perfil de competéncias desejado para o trabalhador e séo
utilizadas como referéncias de avaliacdo. As competéncias organizacionais séo 0 conjunto de
estratégias, procedimentos, normas e tecnologias que sdo capazes de estimular as pessoas que
atuam na organizacdo, possibilitando satisfazer as expectativas e as necessidades de seus
clientes, mantendo a sustentabilidade (CARBONE et al., 2016).

As competéncias organizacionais podem ser classificadas como basicas ou essenciais
(core competences). As competéncias organizacionais basicas sdo aquelas que contribuem
para o funcionamento da organizacdo garantindo suas operacdes cotidianas (RUAS, 2005), e
as competéncias organizacionais essenciais,sdo aquelas que tornam possivel a organizagédo
oferecer um determinado beneficio a seus clientes, representando aspecto fundamental para a
competitividade e, consequentemente, para a sobrevivéncia da organizacdo, portanto, sdo o
diferencial competitivo de uma organizacdo em relacdo as demais (RUAS, 2005; DUTRA,
2017).

A proposta essencial do modelo de GC consiste em compreender quais sdo as
competéncias organizacionais essenciais para 0 sucesso corporativo, desdobra-las em
competéncias profissionais e desenvolvé-las com os seus trabalhadores. A vista disso, nesse
modelo de gestdo, as competéncias se expressam na capacidade de mobilizar recursos em
praticas de trabalho (CARBONE et al., 2016). Desta maneira, uma competéncia se traduz
tanto pelo resultado apresentado, como pelo conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarios para atingi-lo (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). Assim, entende-se

que o resultado apresentado depende diretamente do desempenho aplicado para alcanca-lo.
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Ao integrar a gestdo de uma organizacao, a GC visa essencialmente gerenciar a lacuna
de competéncias, de maneira a reduzir ao méximo a diferenca entre as competéncias
necessarias ao alcance dos objetivos organizacionais e aquelas que ja existem na organizacao,
baseando-se no planejamento estratégico da mesma para direcionar acdes de planejamento,
captacdo, desenvolvimento e avaliacdo, nos niveis individual e grupal das competéncias
necessarias para o alcance dos objetivos (BRANDAO; GUIMARAES, 2001; CARBONE et
al.,, 2009). Desta maneira, o desenvolvimento de competéncias nas organizacles esta
relacionado a definigdo estratégica organizacional (CARBONE et al., 2016).

Nesse sentido, pondera-se que um sistema de GC deve envolver os diversos niveis da
organizagdo, do corporativo ao individual, incluindo todas subdivisdes, podendo ser vista
como um processo circular de todas as esferas da instituicéo.

Casanova (2013) inferiu em seu estudo que a GC, além de ser uma forma de selecédo
de pessoal, destaca-se como uma ferramenta eficaz para a gestdo de pessoas nas organizacoes,
frente as atuais exigéncias de competitividade, uma vez que, ao aderir a forma de GC, a
organizacdo consegue mobilizar os trabalhadores com as competéncias fundamentais para
colocar em pratica o seu planejamento e alcancar os resultados almejados, conferindo
resultados positivos a organizacao.

Em vista disso, entende-se que na GC sdo utilizadas praticas de gestdo de pessoas, as
quais incluem a avaliacdo de desempenho, e que a mesma é utilizada neste contexto na
qualidade de ferramenta imprescindivel para avaliar e redirecionar o desempenho das
competéncias dos trabalhadores.

Nessa direcdo, Branddo e Guimardes (2001) recomendam que a GCdeve estar
associada a praticas de aprendizagem coletiva, desenvolvimento de equipes, gestdo do
conhecimento, dentre outras, que estimulem as pessoas a desenvolver competéncias e
compartilhd-las. Seguindo nesta logica, Lana (2007) explica que ao viabilizar o
desenvolvimento das pessoas, a GC contribui para a promocdo de um clima de trabalho sadio
e motivador. Para Carboneet al. (2016), as organizagdes carecem de metodologias inovadoras
de desenvolvimento de competéncias para os processos de trabalho.

Ao direcionar os aspectos da GC abordados nesta revisdo da literatura para a area da
salde, especialmente para os servicos de enfermagem das organizacGes hospitalares, €
possivel depreender que a gestdo das competéncias dos profissionais dos servicos de
enfermagem nos hospitais, por meio da avaliacdo de desempenho por competéncias pode
contribuir para a qualificacdo profissional e, por consequéncia, resultar em uma maior

qualidade dos cuidados prestados ao paciente.



23

3.3 Avaliacéo de desempenho do trabalhador com base nas competéncias

Conforme visto, as préaticas de avaliacdo de desempenho sofreram modificacdes, e sua
importancia para a gestdo aumentou no decorrer dos anos. Cinar e Verdalier (2014)
argumentam que precisar o desempenho dos trabalhadores € um dos fatores determinantes
para o sucesso de uma organizagdo. Por essa razao, a avaliacdo de desempenho é considerada
um instrumento de gestdo de pessoas, indispensavel para organizacGes que almejam
resultados diferenciados.

Atualmente, as organizagdes tém aderido a recursos e processos que possibilitam
elevar ao maximo seus resultados (CARDOSO, 2016). Em se tratando de organizacdes da
area da saude, como os hospitais, infere-se que os resultados incluem essencialmente a
qualidade dos servicos assistenciais prestados aos pacientes, entre 0s quais encontram-se 0s
cuidados prestados por equipes de enfermagem constituidas por profissionais com
competéncias especificas.

De acordo com Cinar e Verdalier (2014), as avaliacbes de desempenho oferecem
grandes contribuicdes para que as organizacdes hospitalares conquistem as certificaces
almejadas, na medida em que podem se constituir em importantes mecanismos para
identificar necessidades de desenvolvimento de competéncias e atuar como direcionadores de
melhorias no desempenho.

Em se tratando da pratica da atividade avaliativa, ao expor que a avaliacdo de
desempenho é uma funcao dos lideres dentro de uma organizacdo, que, entre suas atividades
de lideranga devem analisar a competéncia para as funcgdes, acompanhar o desempenho da sua
equipe, fornecer feedbacke facilitar desenvolvimento da equipe a qual lidera, Pereira (2014)
argumenta que os sistemas de avaliacdo de desempenho precisam ser continuamente
aperfeicoados com a adocdo de metodologias de avaliacdo modernas e utilizacdo de novas
ferramentas.

Associada a identificacdo das competéncias organizacionais, a avaliacdo de
desempenho do trabalhador com base nas competéncias, tem a finalidade de conhecer as
possiveis lacunas de competéncias de cada trabalhador ou equipe de trabalho, ou seja, a
diferenca entre as competéncias necessarias para concretizar o que foi planejado pela
organizacdo e as competéncias internas disponiveis na mesma, nesse contexto, o gap de
competéncias serve como referencial para o desenvolvimento de competéncias profissionais
nos trabalhadores, que levardo a organizacdo ao alcance dos resultados planejados
(CARBONE et al., 2016).



24

Nesse sentido, Carboneet al., (2016) destacam que as competéncias orientam um
processo de aprendizagem individual, de responsabilidade tanto do trabalhador, o qual é
responsavel pelo seu autodesenvolvimento, quanto da organizacgdo, a qual é responsavel pelo
desenvolvimento continuado de competéncias nos trabalhadores.

Considerando a avaliacdo de desempenho por competéncias uma ferramenta que ao
ser utilizada pelas organizagdes se configura em um caminho para o alcance de resultados
positivos, pondera-se que as finalidades da avaliacdo de desempenho tornam-se mais claras
para os trabalhadores na perspectiva das competéncias, uma vez que através da avaliacdo de
desempenho por competéncias é possivel identificar necessidades de desenvolvimento de
competéncias. Com isso, a avaliacdo tende a ser mais bem vista e valorizada pelo trabalhador,
justamente por promover seu desenvolvimento profissional. Convergindo com esta ideia, 0s
autores Carboneet al (2016) colocam que o desempenho competente possui valor econémico e
social, econdbmico para a organizacao e social para o trabalhador que o evidencia.

A vista disso, Pereira (2014) afirma que uma avaliacio de desempenho bem planejada
e realizada constitui-se como uma ferramenta poderosa de gestdo de pessoas. No entanto, o
autor adverte que, quando o avaliador e o avaliado ndo entendem seus papéis, o desfecho da
avaliagdo ndo é favordvel a organizacdo. Nesse sentido, Cinar e Verdalier (2014)
recomendam, para que se obtenha os beneficios esperados, que as organizaces implantem e
sigam uma sistematica de avaliag&o.

Na implantacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho, como a avaliacdo de
desempenho por competéncias, as organizacdes estabelecem competéncias necessarias para 0s
trabalhadores com base na andlise de cargos e planejamento estratégico; levam ao
conhecimento dos trabalhadores competéncias que serdo avaliadas antes do momento
avaliativo; capacitam os avaliadores para o0 momento avaliativo, uso do instrumento de
avaliacdo, para o desenvolvimento das competéncias que estdo abaixo da média nos
trabalhadores e para o registro do processo de avaliagdo levando em consideracdo 0s
julgamentos e acdes determinados para o desenvolvimento das competéncias (BOHLANDER,;
SNELL, 2015).

Nos instrumentos de avaliagdo de desempenho do trabalhador, as competéncias sdo
descritas na forma de comportamentos passiveis de observacdo, de modo a constituir
referenciais de desempenho, para que o avaliador possa mensurar o desempenho do avaliado a

partir dos comportamentos que este adota no trabalho (CARBONE et al., 2011).
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De acordo com Gabriel et al. (2011), uma maneira de qualificar a gestdo dos servigos
de saude € o registro de dados que permitam demonstrar a evolucdo do servi¢o ao longo do
tempo, permitindo também uma comparacdo com referenciais externos.

Nesse sentido, considera-se necessario que os enfermeiros estejam abertos a colaborar
com pesquisas, que retratem as suas experiéncias e, dessa maneira possibilitem o
acompanhamento de suas préaticas, reconhecendo essas pesquisas como oportunizadoras de
aperfeicoamentos das praticas de enfermagem. Por essa razdo, neste estudo, considera-se
importante o conhecimento da experiéncia dos enfermeiros com a implantagcdo da avaliagédo

de desempenho por competéncias no contexto hospitalar.

3.4 A enfermagem e a gestdo por competéncias nas organizacoes de salude

Realizou-se um levantamento da producdo nacional de estudos sobre GC na area da
salde e de enfermagem, com o objetivo de conhecer as producdes nacionais de estudos que
abordam a GC na area da saude, e identificar em qual perspectiva a GC é abordada nestes
estudos. Observou-se que o interesse sobre esta tematica tem sido constante ao longo dos
anos, e que estudos (PAIVA, GOULART, 2011; VIANNA, 2015; MATOS &
STADTLOBER, 2015; FREITAS, 2017) abordam aspectos relativos a como o modelo de GC
esta se adequando nas organizacGes da saude.

Para Matos e Stadtlober (2015) a implantacdo da GC nos hospitais torna-se cada vez
mais emergencial, uma vez que a competitividade ndo esta mais relacionada apenas aos
aspectos financeiros e de inovacdo das organizacdes, mas também vinculada a mao de obra
especializada e diferenciada dos trabalhadores. No entanto, observou-se que até 0 momento
do presente estudo permanece uma caréncia de estudos que abordam a GC na perspectiva da
avaliacdo de desempenho por competéncias nas organizacfes hospitalares, e na perspectiva
dos enfermeiros enquanto avaliadores das competéncias dos técnicos de enfermagem nestas
organizac0es, ja que estes sdo profissionais fundamentais para o funcionamento de qualquer
organizacao da area da saude.

Neste sentido, Foppa, Dall’Agnol e Medeiros (2018) destacam que o conhecimento
prévio dos percalcos avaliativos subsidia o enfermeiro na organizacdo da avaliagdo por
competéncias da sua equipe.

Esses achados corroboram o propdsito do presente estudo em aprofundar o
conhecimento sobre os aspectos envolvidos no processo de avaliagdo de desempenho por

competéncias, realizado pelos enfermeiros nas equipes de enfermagem. A mobilizacdo de
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esforcos com o intuito de compreender e descrever os principais desafios para 0s enfermeiros
neste processo poderd contribuir para o aprimoramento das competéncias dos técnicos de

enfermagem e qualificar o processo de cuidado.
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4 TRAJETORIA METODOLOGICA

Neste capitulo, sdo detalhados o delineamento do estudo, local de realizacdo do
mesmo, 0s participantes, procedimentos para a coleta de dados, o método para analise
dosresultados, bem como os preceitos éticos da pesquisa.

4.1 Delineamento do estudo

Tratou-se de uma pesquisa com abordagem qualitativa, de natureza exploratoria e
descritiva, na qual se prop0s conhecer a experiéncia dos enfermeiros na implantacdo do
sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias em uma instituicdo hospitalar.

As pesquisas qualitativas de natureza exploratéria tém como finalidade central
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, a partir da formulacdo de problemas
precisos (GIL, 2019).

As pesquisas exploratorias proporcionam uma visdo geral e aproximada sobre
determinado fato e sdo utilizadas em temas pouco explorados. Nas pesquisas com cunho
descritivo o0 objetivo central consiste na descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo ou fendmeno podendo estabelecer relagBes entre variaveis. Os estudos descritivos
aproximados dos estudos exploratdrios habitualmente sdo realizados por pesquisadores
preocupados com a atuacdo préatica (POLIT, 2011).

4.2 Local do estudo

O estudo foi realizado em um hospital do sul do Brasil. Trata-se de uma instituicdo
que realiza atendimento através de diversos convénios e, constitui-se referéncia para 31
municipios do interior do estado do Rio Grande do Sul. Possui 289 leitos, distribuidos em trés
UTI's (Adulta, com 19 leitos, Pediatrica, com 9 leitos e Neonatal com 10 leitos), 10 Unidades
de Internacdo distribuidas para o atendimento em internagdes clinicas, clinica-cirargicas,
pediatricas, obstétricas e psiquiatricas, Centro Cirargico e Centro Obstétrico. O quadro
funcional € composto por cerca de 2063 trabalhadores, destes, aproximadamente 200 s&o

enfermeiros’, incluindo todas as funcdes que os mesmos desempenham na instituicao.

! Informagdes obtidas junto ao setor de Departamento de Pessoal e do site oficial do hospital o qual constituiu o
local deste estudo.
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Esta instituicdo hospitalar foi escolhida para ser local do estudo, em funcgdo de ter
implantado recentemente um sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias, com
foco no desenvolvimento dos seus trabalhadores e por ser local de trabalho da pesquisadora.

Os dados foram coletados nos diversos setores e unidades do hospital pela
possibilidade de uma ampla obtencdo de dados, exceto a Unidade de Tratamento Intensivo
Adulto por ser o setor de trabalho da pesquisadora.

Assim como para todas as categorias de profissionais, para os TE foram definidas
competéncias desejadas pelo hospital, as quais estdo descritas no perfil profissional do cargo
(ANEXO A). As avaliagdes de desempenho por competéncias sdo realizadas pelo enfermeiro
responsavel por cada setor ou unidade em conjunto com o enfermeiro do turno onde cada
TEdesenvolve suas atividades.

Neste processo de avaliacdo, primeiramente através do setor de Treinamento e
Desenvolvimento de recursos humanos o enfermeiro, toma conhecimento do conceito de cada
competéncia para avaliar e realizar o feedback. Assim, o enfermeiro deve refletir sobre o TE
que ira avaliar utilizando-se de instrumentos como o diario de bordo. No instrumento que
consiste em um software denominado Portal RH no campo “Minhas avalia¢des” o enfermeiro
realiza a avaliacdo das competéncias do TE, conforme o Procedimento Operacional Padrdo
(POP) anexado (ANEXO B), podendo classifica-las conforme o0s seguintes niveis:
aprendizagem (25%), desenvolvimento (50%), aplicacdo (75%), otimizacdo (85%) ou
exceléncia (95%). Para cada classificacdo atribuida existe um campo em que é possivel
descrever observacbes. A etapa subsequente é a realizacdo do feedback, que apos ser
realizado finaliza-se a avaliagdo. Apds finalizar a avaliagdo no software ndo é mais possivel
alterd-la. Sempre que a competéncia avaliada estiver nos niveis de aprendizagem,
desenvolvimento ou aplicacdo € obrigatério o estabelecimento de um plano de
desenvolvimento individual. A elaboracdo e consenso sobre o plano de desenvolvimento
individual e realizada em conjunto com oTE. O enfermeiro pode ainda observar qual ou quais
competéncias precisam ser melhoradas na equipe como um todo e pensar em acdes que
podem ser implementadas na equipe.

A érea de recursos humanos do hospital faz o acompanhamento e controle da
realizacdo do processo geral de avaliacdo de desempenho, bem como encaminha relatorios
das avaliagdes para a superintendéncia e demais gestores, acompanha e auxilia do gestor ao
colaborador na execugcdo e cumprimento do plano de desenvolvimento individual
estabelecido. Os enfermeiros tiveram um prazo de trés meses para realizarem as avaliacbes

dos TE da sua equipe. O periodo de avaliacdes teve inicio no més de setembro do ano 2017 e
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estendeu-se até o més de dezembro do ano 2017. A instituicdo possui um fluxograma para
avaliacdo de desempenho por competéncias (ANEXO C).

4.3 Participantes

Os participantes desta pesquisa foram enfermeiros que desenvolvem suas atividades
laborais nos diferentes setores no turno diurno e noturno das unidades de internagéo do
hospital. A amostra foi intencional, tendo sido convidadosenfermeiros de diferentes setores e
unidades do hospitalmediante contato e convite pessoal da pesquisadora. Aos que aceitaram,
foramagendados datas e horario, conforme a disponibilidade de cada participante.

As entrevistas foram conduzidas pela pesquisadora e fizeram parte amostra 20
enfermeiros dos setores de Unidade de hemotransfusdo, Unidade de Internacdes Clinicas,
Unidade de Internacbes Cirargicas, Unidade de Internacdo Psiquiatrica, Unidade de
Internacdo Obstétrica, Cento obstétrico, Centro cirdrgico, Centro de Materiais e Esterilizacao,
Pronto Atendimento, Unidade de Tratamento Intensivo Neonatal e Pediatrico, Unidade de
Coleta e Transfusdo e Centro de Diagnostico por Imagem.

O critério de inclusdo consistiu em ter experienciado ao menos um ciclo de avaliacdo
de desempenho por competéncia de TE no hospital. Foram excluidos enfermeiros que
estavam afastados do hospital no periodo de coleta dos dados e enfermeiros da UTI, local de
trabalho da pesquisadora, visando evitar possiveis vieses e interferéncia junto a equipe de
trabalho.

Observou-se o critério de saturacdo das informacdes para definir o numero de
participantes, na medida em que se alcancou a redundancia e repeticdo de informagdes
(POLIT; BECK, 2011)

4.4 Procedimentos e percurso da coleta de dados

Os dados foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas (apéndice A). De
acordo com Polit e Beck (2011), a entrevista & uma técnica muito eficiente para investigar um
tema em profundidade como, por exemplo, tematicas acerca do comportamento humano, as
quais sdo investigadas em pesquisas qualitativas.

As entrevistas foram realizadas entre os meses de novembro e dezembro de 2018,
foram conduzidas pela pesquisadora, gravadas em &udio, tiveram duracdo de

aproximadamente 15 minutos, no ambiente de trabalho dos participantes em locais privativos.
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Realizou-se um teste piloto antes do inicio da coleta dos dados para verificar a clareza
e compreensdo do contetdo das perguntas que compuseram a entrevista. Conforme RAMOS
(2008), no teste piloto, o roteiro de entrevista deve ser analisado, criticado e testado
previamente por potenciais respondentes. Assim, o teste piloto foi realizado com 4 membros
do Nucleo de Estudos sobre Gestdo em Enfermagem (NEGE), os quais ndo integraram a
populagéo participante do estudo. Com base neste teste, realizou-se alteracdo em uma das

perguntas, para melhor atender aos objetivos da pesquisa.

4.5 Analise dos dados

A partir das transcri¢fes integrais das entrevistas, os dados foram submetidos a analise
tematica de Minayo (2014), com auxilio do software Nvivo 11, para armazenamento,
organizacao e codificagédo das informagoes.

A utilizacdo desta técnica neste estudo deu-se, a partir das falas dos enfermeiros,
realizou-se deducbes extraindo delas os nucleos de sentidos ou significac@es, classificando-as
em categorias. Conforme propde o método, este processo foi constituido por trés etapas, para
procurar responder aos objetivos do estudo.

A primeira etapa, pré-andlise, consiste na organizacdo do material a ser analisado e na
retomada dos objetivos iniciais da pesquisa, nesta etapa a pesquisadora realizou uma leitura
flutuante e exaustiva do conteddo das entrevistas. Retomou-se 0s objetivos da pesquisa e
definiu-se unidades de registro e de contexto, com vistas a elaboracdo de categorias para
orientar a analise das informac6es coletadas.

A segunda etapa foi caracterizada pela exploracdo do material, procedeu-se a
exportacdo do material para o softwareNVivo versdo 11, como ferramenta para organizar,
consultar e cruzar as informacGes obtidas. Realizou-se uma classificacdo dos dados obtidos,
com o intuito de uma melhor compreensdo das informacGes, foram selecionados recortes
relevantes, os quais foram classificados e organizados de acordo com as unidades de registro e
de contexto definidas na primeira etapa, agrupando-os nas categorias emergentes.

A terceira etapa constituiu-se no tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo. As
informacdes contidas nos dados destacados foram cruzadas, analisadas e a partir da
interpretacdo procedeu-se a proposicdo de inferéncias, em que inter-relacionaram-se 0s
achados do estudo com 0s objetivos retomados e referencial tedrico, assim como teceu-se

caminhos em torno de novas dimensdes surgidas através da leitura dos resultados obtidos.
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4.6 Aspectos éticos do estudo

Apds a aprovacado do projeto pela Comissao de Pesquisa da Escola de Enfermagem da
UFRGS (ANEXO D), obteve-se anuéncia junto a geréncia de enfermagem, apds apresentacao
do projeto, bem como anuéncia institucional para realizacdo do projeto (ANEXO E). O
mesmo foi cadastrado na Plataforma Brasil e tramitou junto ao Comité de Etica em Pesquisa
do proprio hospital, campo da investigacdo, onde foi aprovado sobre o registro de Certificado
de Apresentacio para Aprovacio Etica (CAAE) nimero94088718.2.0000.5305(ANEXO F) O
projeto deste estudo também tramitou no Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul, onde foi aprovado sobre o registro de Certificado de
Apresentacdo para Aprovacdo Etica (CAAE) numero 95641018.2.0000.5347(ANEXO G).

No desenvolvimento do estudo foram atendidas as consideracbes da Resolucdo
n°466/2012 do Conselho Nacional de Salde (CNS) a qual trata das diretrizes e normas
regulamentadoras de pesquisas que envolvem seres humanos (BRASIL, 2012).

Os participantes do estudo, assinaram um Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) em duas vias de igual teor, permanecendo uma via em posse do
participante e outra com o pesquisador, foi assegurando o anonimato do participante e o
direito de desistir de participar do estudo a qualquer momento sem qualquer tipo de 6nus,
assim como foi assegurado o carater confidencial das informacfes e a ndo interferéncia no
vinculo empregaticio dos participantes.

Os audios das entrevistas foram inutilizados apds suas transcrigcdes, e as transcri¢des
das entrevistas serdo guardadas em arquivo digital por um periodo de cinco anos, a partir da
publicacdo dos resultados, sob a guarda da pesquisadora responsavel em ambiente seguro.
Ap0ds este periodo, as mesmas serdo inutilizadas.

As entrevistas foram codificadas como E1 (Entrevistado 1), E2 (Entrevistado 2), E3 e
assim, sucessivamente, cuja numeracao se refere ao ordenamento das entrevistas.

Como beneficio para os participantes, este estudo poderd construir e/ ou expandir
conhecimentos alicercadores da pratica da avaliagdo do desempenho por competéncias
realizadas por enfermeiros. Considerou-se como risco do estudo, a possibilidade de
desconforto por parte dos participantes, pelo tempo dispendido na realizacdo da entrevista ou

pela exposicdo de seu posicionamento num processo ainda novo na instituigéo.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

O estudo contou com 20 participantes, com idade entre 29 e 61 anos, tendo
predominado o sexo feminino. O tempo de formados enfermeiros variou entre trés e 35 anos.

Quanto ao tempo de atuacdo com sua equipe, o enfermeiro que atuava ha menos
tempo com a equipe estava a um ano e seis meses a frente da sua equipe e o enfermeiro com
maior tempo atuava ha35 anos com a mesma equipe.

A maioria destes enfermeiros, 16 (80%), ndo havia realizado avaliacbes de
desempenho em algum momento da sua carreira profissional antes, mesmo sendo um modelo
de avaliacdo diferente do implantado na instituicdo atualmente, e quatro (20%) enfermeiros ja
haviam realizado avalia¢Ges de desempenho em algum momento da sua carreira profissional
antes de trabalhar no hospital em estudo.

Quanto ao numero de avaliacGes realizadas por estes enfermeiros nove haviam
realizado entre duas a 10 avaliagdes, seis enfermeiros haviam realizados entre 11 a 20
avaliacdes e cinco enfermeiros realizaram mais de 20 avaliacGes de TE.

Dos resultados obtidos por meio das entrevistas semiestruturadas emergiram trés
categorias. A seguir sdo apresentadas as unidades de registro e de contexto e as categorias
originadas das mesmas no processo de pré analise e analise dos dados coletados.

Quadro 1- Sintese da origem das categorias

Categorias Unidades de registro

Ponderacdes acerca da oportunidade de avaliar

Gestdo por competéncias,
consideracdes acerca da implantagdo Operando o software

na instituicdo
Sugestdes para o processo de avaliacdo

O processo avaliativo sob a dptica A atuacdo como avaliador de competéncias
dos enfermeiros, compreensdes
Inerentes Relevancias para o papel do enfermeiro
Avaliagéo de desempenho por Marcas pés avaliacdo

competéncias, impactos nos técnicos

de enfermagemsob a 0tica dos | Repercussées no trabalho dos técnicos de enfermagem
enfermeiros

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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5.1 Gestao por Competéncias, consideracdes acerca da implantacéo na instituicao

Neste topico, disserta-se sobre as consideracbes dos enfermeiros acerca da
implantacdo da GC na instituicdo e ponderagdes dos enfermeiros acerca da oportunidade de
avaliar os TE da sua equipe. Também foram agrupados nessa categoria temas relativos a
operacdo do software utilizado para realizar a avaliacdo, assim como aspectos sugeridos pelos
enfermeiros para o processo de avaliacéo.

As manifestacdes dos enfermeiros quanto a oportunidade de avaliar os TE da sua
equipe destacam que 0 novo momento avaliativo implantado na instituigdo se configura numa
possibilidade de encontro, de troca e de retomada de aspectos do desempenho dos
profissionais. Para os participantes, isso demonstra que o hospital esta preocupado com o
desenvolvimento de competéncias e retencdo de seus profissionais. O feedbacke o
engajamento também foram apontados como aspectos positivos oriundos desse modelo de

GC. Conforme demonstrado nos trechos que seguem:

Claro que pra noés é, foi uma novidade né, foi algo novo, mas foi bom pra poder, ter
alguns pontos que a gente ndo, acabava, se bem que eles sdo avaliados todos os dias,
a gente todos os dias ta ali com eles, acompanhando o trabalho deles. Mas as vezes
algum, alguns pontos assim, a gente acaba passando em branco, [...]Jnesse dia da
avaliagdo mesmo a gente acaba retomando tudo. (E17)

[...] ainstituicdo passou a pensar na gente por esse outro lado, vamos desenvolver as
competéncias, vamos reter os funcionarios, [...] eu quero alguém que seja bom so6
tecnicamente? Né&o. (E1)

Eu vejo que €, na verdade é um momento propicio e necessario para estar
apontando, fazendo como um feedback com eles. A gente faz isso continuamente,
mas eu vejo que é um momento de parar, deles também pararem, esquecerem um
pouquinho o trabalho, e vamos se voltar nessa avalia¢do. (E5)

No geral eu acho que foi bem positivo, porque assim, hoje, eu acho que hoje a gente
tem gente mais engajada do que ndo engajadas. Entdo pra mim eu acredito que foi
bem positivo assim pras pessoas, tanto é que assim, do ano passado pra ca a gente
ndo teve tanta rotatividade, entéo, assim, a gente t4 com uma turma bem boa. (E7)

O modelo de GC possui como diferencial o estabelecimento do perfil de competéncias
do trabalhador em uma instituicdo. Na avaliacdo de desempenho neste modelo de gestdo, ou
seja, a avaliacdo de desempenho por competéncias, o trabalhador tem a possibilidade de
participar conjuntamente da sua propria avaliacdo de desempenho e receber o feedback de seu

superior. Assim, o0s resultados dessa avaliagdo podem subsidiar planos de acdo
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organizacionais e setoriais, além de facilitar o didlogo entre lider e liderado no
estabelecimento de metas de desempenho (GURGEL et al. 2014).

Os resultados desta categoria relacionam- se com um estudo que objetivou analisar a
visdo de avaliadores e avaliado em relacdo a aplicacdo, objetivos, e utilidade para o
desenvolvimento individual e profissional da avaliacdo de desempenho por competéncias
como uma ferramenta de gestdo, o qual concluiu que o investimento em instrumentos capazes
de avaliar o desempenho do trabalhador em relacdo a entrega das suas competéncias agregam
valor a instituicdo e aos trabalhadores, possibilitando um desenvolvimento mutuo
(BURMESTER, 2017).

Conforme foi evidenciado pelos enfermeiros participantes, as instituicGes estdo cada
vez mais preocupadas em contar com profissionais bem preparados para um melhor
desempenho nas suas atividades de trabalho, em funcdo disto é fundamental que os
avaliadores percebam as competéncias dos seus avaliados como um conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes e caracteristicas pessoais para um melhor desempenho
no seu trabalho. Assim, a GC possibilita as instituicdes captarem e reterem talentos que
estejam adequados para as atribuicbes a serem desenvolvidas dentro da instituicdo e ao
mesmo tempo agregar valor ao servigo ofertado (MATOS; STADTLOBER, 2015). Neste
sentido, 0 maior engajamento e a menor rotatividade de TE observada pelos enfermeiros, se
configuram na repercussdo deste modelo de gestdo adotado, bem como da implantacdo da
avaliacdo de desempenho por competéncias na instituicao.

Sob este prisma de anélise e reflexdo das oportunidades relatadas pelos enfermeiros
gue 0 momento avaliativo proporcionou, destaca-se 0 momento de comunicagédo do avaliador
para com o avaliado, no sentido de orientar, esclarecer os objetivos, normas e valores da
instituicdo, de modo a proporcionar ao avaliado uma compreensao adequada sobre a execucgédo
do seu trabalho, ou seja, sobre como o desempenho das suas competéncias reflete na
qualidade do atendimento ao paciente (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018).

Em relacdo ao software adotado pela instituicdo como instrumento para os enfermeiros
realizarem as avaliacGes de desempenho por competéncias dos TE da sua equipe, 0S
enfermeiros pontuaram que os niveis de classificacdo disponiveis no software mostram-se
muito amplos, o que por vezes confundiu-lhes no momento de atribuir um nivel de

classificacdo para cada competéncia avaliada, conforme exposto:

Eu s6 acho que as perguntas, assim, a maneira de avaliar ela € muito ampla [...] o
texto descrevia amplamente o que eu estava vendo naquele momento do funcionario
[...] é dificil esse discernimento assim, porque o0 conceito é tdo amplo da
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aprendizagem, do desenvolvimento, da exceléncia [...], para nés é confuso na hora
de pontuar, porque tu descreve os itens, onde eles teriam que apresentar melhoria, o
que tu espera e vé depois se ele desenvolveu ou ndo, porém como eu disse antes,
eles ficaram com notas altas que ndo era aquilo que eu queria que ficasse registrado
ali. S6 que eu ndo conseguia definir, naquele momento eu ndo conseguia diferenciar,
entdo isso me incomodou um pouco assim. (E1)

H&, outra coisa eu acho que podia ser um pouco mais detalhado [...] eu acho que
tentaram detalhar o que puderam, o que pdde ser feito enfim, mas acho que pode ser
aperfeicoado sabe, porque pode ser melhorado, porque é dificil tu comparar, na
verdade tu tem que fazer essa comparacgdo pra chegar num valor né, [...] entdo eu
acho que poderia ser mais detalhado. (E18)

Estes resultados também foram encontrados no estudo com caracteristicas semelhantes
a este, o qual os enfermeiros também expressaram dificuldades de dominio do software de
avaliagdo, manifestando que o mesmo ndo abrangeu itens considerados importantes na
avaliacdo das competéncias dos TE (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018). Diante da
manifestacdo por parte dos avaliadores, da dificil utilizacdo do software, observa-se a
importancia de treinamentos para a utilizacdo do mesmo (FREITAS, 2017).

O conhecimento das particularidades do software e do instrumento utilizado pela
instituicdo € importante para que seja realizada uma avaliacdo adequada dos trabalhadores e
que atenda aos objetivos da instituicdo, uma vez que este aspecto pode favorecer ou atrapalhar
a execuc¢do do processo avaliativo (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018).

Além do aprimoramento das classificacdes dos niveis de competéncia no software, 0s
enfermeiros sugeriram que o processo de avaliacdo de desempenho por competéncias
implantado na instituicdo tenha continuidade, e que possa ser realizado com uma frequéncia
maior, assim como o0 prazo para a concluséo das avaliagdes dos TE das suas equipes possa ser
ampliado. Observou-se que os enfermeiros manifestaram em suas falas que um prazo mais
amplo torna-se um fator indispensavel para a qualidade das avaliacdes realizadas. Destacam-

se as sugestoes apontadas:

S6 que acho que é uma coisa que tem que continuar, tipo, ndo pode tu fazer a
avaliagdo um ano e outro ano nao realizar, acho que tem que ser uma coisa continua
assim. E uma coisa que a empresa tem que deixar, eu acho, ela tem que continuar.
(E6)

Que isso permaneca. Que tenha uma rotina, um padrdo, de tanto em tanto tempo isso
sera realizado, e que a gente consiga dar retorno para eles também desses pontos que
eles sugeriram, do plano de carreira, de finalizar, de ndo ficar num projeto
inacabado. Acho que tem que permanecer porque o retorno é sempre positivo [...]
tem a excecdo claro [...]. Entdo a questdo é de ter que permanecer, continuar fazendo
isso, porque o resultado positivo ele é bem maior que o negativo. (E8)

Como é uma coisa, € uma coisa nova, mas eu acho assim, que a gente tem que ter
mais momentos desses, entdo na verdade uma vez por ano nao sei se seria o ideal,
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talvez fazer uma vez a cada seis meses pra gente estar pontuando bem o
desempenho.(E7)

Eu s6 acho que a gente tem que ter mais tempo pra fazer, ndo pode ser um prazo de
dois meses pra fazer todas [avaliagdes]. Por exemplo, naquele momento eu consegui
fazer porque eu tinha 16 funciondrios, hoje eu tenho 51. Entdo eu ndo conseguiria
fazer em dois meses 51 avaliacGes, porque ai vocé nao consegue fazer ela bem feita.
Porque vocé precisa realmente dar amor, dar atengdo para aquele funcionario ou até
chamar um pouco mais pra perto de ti, e em 10 minutos, em 20 minutos tu ndo faz.
Entdo eu acho que teria que ser seis meses para fazer todas as avaliagdes. (E11)

A periodicidade e 0s prazos para execugdo do processo avaliativo variam de acordo
com os critérios adotados ou pela necessidade da instituicdo, no entanto é recomendavel no
minimo uma vez por ano (SILVA; GOMES, 2016). Conforme apontado pelos enfermeiros,
um periodo curto para execu¢do de um grande nimero de avaliacBes prejudica a qualidade do
processo.

Outro aspecto sugerido pelos enfermeiros para o processo de avaliacdo de desempenho
por competéncias na instituicdo é que este possa estar atrelado a um plano de carreira, a
repercussao no salario ou mesmo algum boénus para os TE classificados com niveis de

competéncias elevados.

Eu acho que ele deve continuar e que ele repercute depois, no plano de carreira. Eu
acho que seria perfeito assim, para a equipe. Seria uma motivacdo a mais para elas.
Porque elas ressaltam "ah, tudo bem, estamos indo bem e tal, mas qual é o
reconhecimento da instituicdo?"(E16)

Minha sugestdo é que mais adiante eles observem e avaliem de que forma que pode
também ser gratificado esse funcionario que esta vindo com uma avaliagdo boa, fez
uma primeira avalia¢do, fez uma segunda, melhorou mais ainda, [..] determinar uma
pontuacdo e dar um bbnus, dar uma gratificagdo para esse funcionério. Querendo ou
ndo a gente sabe [...]“ah, mas ndo é s6 o salario”, mas eles se estimulam, da um
estimulo a mais. Se ndo for aumento de salario, uma sacola bésica a mais, alguma
coisa que dé um estimulo. “T6 te mostrando que além de estar te falando de tudo, de
todos os teus pontos positivos e tudo que melhorou, além disso, tu vais ganhar uma
gratificagdo pelo teu desempenho dentro da nossa instituicdo”. Entdo isso ¢ bem
valido. (E5)

Os achados da investigacdo estdo em consonancia com resultados de estudos, 0s quais
indicam que, ao promover a valorizagdo dos trabalhadores, as instituicdes devem levar em
consideracdo a diversidade de anseios e necessidades dos mesmos, identifica-los e utiliza-los
para definir estratégias, planos e praticas de gestdo, pois promovem o desenvolvimento, o
bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores. Além disso, podem ser utilizados para explicitar e
formalizar o processo de reconhecimento dos trabalhadores (BURMESTER, 2017,
PIMENTA; PAULA, 2012).



37

Em estudo realizado por Pimenta e Paula (2012) os avaliados também colocaram o
desejo de que os resultados da avaliagdo pudessem conceder alguma espécie de mérito,
alteracdo salarial ou um abono desempenho, estando a avaliacdo vinculada a metas claras e
objetivas, ou ainda que a avaliacdo possa vir a se tornar um elemento dinamizador, ou nédo, do
reconhecimento hierérquico pelo trabalho apresentado pelos profissionais avaliados.

Outro estudo realizado por Gurgel et al. (2014) relacionado a este contexto traz a
reflexdo de que as dificuldades na adesdo a este modelo de avaliacdo poderdo ser minimizadas
se a avaliacdo de desempenho estiver vinculada a uma politica eficiente de Recursos
Humanos, e inserida em um Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos, conferindo-lhe
significado e valor e incentivando um maior comprometimento, pelo fato de os resultados
influenciarem na progressao da carreira profissional

Por outro lado, a ndo vinculacdo de alteracao salarial com o desempenho expresso pela
competéncia entregue pelo trabalhador, é extremamente valida para redirecionar o processo
avaliativo para seu objetivo, o desenvolvimento do trabalhador (PIMENTA; PAULA, 2012).

Em outro recente estudo discute-se a idéia de que a recompensa financeira para 0s
profissionais tem sido recomendada nas instituicbes, pelo fato de ser valorizada pelos
trabalhadores. Entretanto, os autores salientam que essa € apenas uma estratégia que gera
estimulo, mas ndo gera motivagdo, pois esta estratégia perde forca com o tempo, por nédo
suprir continuamente as novas necessidades que passam a surgir na vida dos trabalhadores
(CORDEIRO et al., 2017).

Para Cardoso et al. (2019) associar a avaliacdo a recompensas pode acarretar prejuizos
na compreensdo do processo avaliativo como espaco de fomento para reflexdo critica sobre o
desempenho das competéncias dos profissionais.

Também no primeiro ciclo avaliativo realizado em um hospital que implantou o
sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias, os avaliados associaram 0 processo ao
crescimento na carreira e remuneragdo, dado que configurou-se em um desafio para a
instituicdo fazer com que os profissionais relacionassem o0 processo avaliativo a sua
verdadeira finalidade, o desenvolvimento das competéncias requeridas pela instituicdo nos
profissionais (FREITAS, 2017). Diante disto, observa-se que este torna-se um desafio a ser

superado também pela instituicdo hospitalar campo deste estudo.
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5.2 O processo avaliativo sob a 6tica dos enfermeiros, compreensdes inerentes

A seguir aborda-se as compreensdes dos enfermeiros acerca do processo avaliativo, 0s
quais incluem as percepcdes dos mesmos com relacdo as suas atuacdes como avaliadores das
competéncias dos TE, incluindo desafio e dificuldades percebidas, e as relevancias do
processo avaliativo percebidas para o papel do enfermeiro.

Através das falas dos entrevistados observou-se que grande parte dos mesmos
consideraram positivas suas experiéncias avaliativas. Apesar do sentimento de inseguranga e

despreparo em relagdo as suas atuacdes avaliativas. Como pode ser evidenciado abaixo:

Pra mim foi tranquilo. Eu percebi que o que eu achava de alguns funcionarios que eu
tive que [...], na verdade se torna um feedback né, entdo, alguns funcionérios néo
aceitaram bem, t4, entdo houve uma rejei¢do, houve uma discordancia daquilo que
eu tinha afirmado e que eu achava que era pontos a melhorar, porém, dias depois a
poeira baixou e ai enfim, se notou uma melhora. (E20)

Me senti bem, até porque ndo tenho problema nenhum de t4 apontando, quais 0s
pontos positivos e os pontos a melhorar no funcionario, ndo, nunca tive essas
restricBes, eu as vezes até falo um pouco demais, eu tenho que cuidar, mas no
sentido sé de desenvolver cada vez mais o funcionario. (E5)

A primeira como, foi a primeira, no inicio eu me senti um pouco insegura [...] eu vi
que eu ndo tava tdo preparada para avaliar. Porque na hora da primeira avaliacdo
veio varios questionamentos em que eu ndo tava, talvez, preparada pra responder na
hora. (E6)

Eu vou te dizer assim, eu falando de mim, que tem bastante coisa ainda pra
melhorar, porque assim, a gente teve um curso que a gente fez sobre
desenvolvimento de liderangas que foi abordado isso. Até a gente fez algumas
dindmicas, a gente estudou um bom pouco disso antes de fazer né, mas na verdade a
gente so6 aprende fazendo. Mas eu acho assim, que tem pontos pra melhorar e € uma
coisa que a gente vai exercitando e aprendendo né. (E7)

Conforme anteriormente mencionado neste estudo, tanto os enfermeiros quanto os TE
e os demais trabalhadores do hospital campo do estudo foram envolvidos primeiramente em
uma fase de sensibilizacdo, a qual consistiu um momento de apresentacdo do processo de
avaliacdo de desempenho por competéncias que estava por ser implantado.No entanto,
noestudode Cardoso et al. (2019) o qual relaciona-se apresente tematicaos participantes de um
grupo focal manifestaram que uma Unica abordagem inicial sobre o processo de avaliagdo ndo
consegue proporcionar uma compreensdo adequada, 0s mesmos sugeriram a realizacdo de
discusses sistematicas e continuas em relacéo ao assunto.

Os enfermeiros e as demais as liderancas dos setores também passaram por uma

capacitacdo sobre como deveriam avaliar as pessoas da sua equipe, bem como sobre o
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software de avaliacdo. No entanto, explorando os dados observa-se que os enfermeiros
identificaram a importancia e a necessidade de um melhor preparo para realizarem as
avaliacdes, inclusive voltado para as habilidades dos enfermeiros para efetuar as avaliagdes.

Ao reconhecer esta importancia,Foppa, Dall’Agnol e Medeiros (2018) buscaram em
seu estudo compreender como ocorre 0 preparo para 0 momento avaliativo, na perspectiva da
GC, dos técnicos e auxiliares de enfermagem pelos enfermeiros de uma unidade de internacéo
clinica adulto. Os autores destacam em seu estudo, ser fundamental que o enfermeiro se
organize para 0 momento avaliativo dispondo de preparo e tempo adequados para realizar a
avaliacdo, pois apesar da avaliacdo de desempenho por competéncias ser considerada um
instrumento que possibilita ao enfermeiro praticar sua capacidade de educador e aconselhador
da equipe de enfermagem, os impactos da avaliacdo na equipe dependem muito de como o
enfermeiro planeja a avaliacdo e de como se organiza para a mesma, assim como dependem
da técnica adotada pelo enfermeiros, na condicdo de avaliador para conduzir o momento
avaliativo.

Em estudo que analisou o processo de implantagdo da GC em uma instituicdo
hospitalar, também indicou, na realizacdo do primeiro ciclo das avaliacbes de desempenho
por competéncias, a necessidade de uma melhor apropriacdo dos conceitos, objetivos e
desenvolvimento das competéncias necessarias requeridas pela instituicdo (FREITAS,2017).

Pondera-se que as informagdes obtidas na avaliagdo sdo importantes, pois podem
servir de base para tomadas de decisGes em relacdo a gestdo de pessoas na instituicdo,
portanto, o avaliador deve atentar-se, observar, guardar informacdes, resgata-las, e utilizar-se
delas ao preparar-se para avaliacdo (SILVA; GOMES, 2016). Ainda, realizar registros
frequentes quanto ao desempenho dos TE pode se configurar em um desafio na rotina dos
enfermeiros, no entanto, € importante pois atraves desses registros cria-se um historico que
apoia o processo de GC no hospital (FREITAS, 2017).

Por outro lado, observou-se que os enfermeiros que ja possuiam o habito de fornecer
feedbacks para os TE da sua equipe consideraram este fato como um fator facilitador da sua
desenvoltura ao realizarem as avalia¢cGes de desempenho por competéncias, do mesmo modo,
0 tempo de atuacdo com a mesma equipe, mostrou-se como outro fator significante para os
enfermeiros, nas suas atuagdes avaliativas. Conforme exemplificado nos trechos abaixo:

[...] foi tranquilo assim sabe, ndo tive problemas, até porque o contato com eles

[técnicos de enfermagem] assim, essa, conversa [...] fazer o feedback ja nos ajuda ...
(E17).
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[...] eu acabo fazendo feedbacks, cada vez que muda a escala interna [...] eu j& dou
um retorno de como foi, 0 que tem que melhorar, 0 que eu percebi, entdo facilita
com certeza, [...] pra mim ndo foi muito novidade, claro, a avaliagdo em si sim, o
formato dela, mas ndo foi muito novidade. (E18)

[...] em relagdo a avaliacdo [...] foi bem tranquila porque eu ja conhecia os pontos
fortes e negativos de cada um. Eles [técnicos de enfermagem] receberam também os
pontos negativos de uma forma mais féacil, também por ja conhecer eles e ja lidar
com eles mais intimamente estando, colega.(E15)

Eu convivo bastante com elas [técnicos de enfermagem], eu ndo tive dificuldade.
Achei muito bom mesmo, néo tive dificuldade. E que é um setor fechado, a gente
esta mais junto com o funciondrio, a gente consegue ver melhor as coisas, a gente
conhece eles melhor. (E16)

N&o tive dificuldades, embora a gente avaliar alguém é um pouco complicado, mas
acho que até mesmo pelo entrosamento que eu ja tinha com a equipe, 0
conhecimento do jeito de cada um, que a gente sabe que as pessoas sdo diferentes.
Eu ndo tive dificuldades quanto a isso. (E19)

Estas explanacGes vao ao encontro do estudo de Couto e Ramos (2016) no qual ao
analisar a eficicia do feedback, identificou-se o um efeito de maior proximidade entre lideres
e liderados, proporcionando uma relacdo de confianca entre ambos, além disso percebeu-se
um maior comprometimento com 0s objetivos da instituicdo. A partir desta percepcdo 0s
autores destacam a importancia do lider conduzir os processos dentro de uma instituicdo e
utilizar-se do feedbackpara pontuar o desempenho de cada profissional, uma vez que o lider,
possui uma visdo sistémica em relacdo ao todo da instituicdo, portanto, utilizando-se do
feedback o mesmo pode desenvolver competéncias nos seus liderados, estimulando-os para o
alcance de metas, assim como incentivando-os a participarem do crescimento da instituicéo.

O fato do enfermeiro que realiza a avaliacdo estar atuando junto a equipe a mais tempo
é um fator importante, que em conjunto com uma capacitacdo que proporcione uma Visao
abrangente do processo avaliativo confere preparo e seguranca para o enfermeiro atuar nas
diferentes situagcdes que permeiam o momento avaliativo, tornando-o capaz criar estratégias
de acdo diante dos obstaculos que possam surgir (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS,
2018).

Os enfermeiros entrevistados demonstraram sentirem-se desafiados ao ter que
aprender a realizar a algo novo (a avaliacdo de desempenho por competéncias), e a
necessidade de encontrar tempo para realizarem as avaliagdes em meio as suas atribuicdes

habituais:

Olha, o desafio foi conhecer o programa da avaliacdo por competéncia, e na
realidade fazer ela [avaliacdo]. (E12)
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Por ser uma coisa nova [...] foi um desafio, mas foi bem aceito, porque a gente
chamou uma por uma, individualmente, colocou os pontos, também ficou aberto
para que elas colocassem alguma coisa se ndo concordassem, entdo, acho que foi
uma coisa, foi bem tranquila, apesar de, de ter sido novo. (E10)

[...] o nosso grande desafio e 0 que a gente estd caminhando para melhorar é a
questdo do tempo, porque querendo ou ndo tu parar para conversar com o
funcionario hoje em dia, dentro das diversas atividades que eles estdo fazendo aqui,
como nés também, a gente tem diversas tarefas para serem executadas num
determinado tempo, é bem complicado. (E13)

O trabalho da enfermagem no ambiente hospitalar € sujeito a diversas situagoes
passiveis de provocar ansiedade tanto nos enfermeiros como nos TE, diante disto conduzir as
avaliacBes nestas circunstancias torna-se um desafio para o enfermeiro, pois ambos
(enfermeiro e TE) tornam-se vulneraveis a sofrer influéncias em suas relagdes de interacdo e
trocas, em funcéo disto, seria ideal que as avaliagcdes fossem realizadas em horério diferente
da jornada de trabalho para reduzir a ansiedade dos avaliadores e avaliados e evitar
interrupgdes no processo avaliativo(FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018).

A implantagdo de uma nova atividade em uma instituicdo hospitalar altera as rotinas
diarias dos profissionais, o0 que pode gerar apreensdo e ansiedade nos mesmos,
consequentemente refletindo em resisténcia e divergéncias na adesdo a nova atividade
implantada, por outro lado, uma nova atividade pode também estimular o interesse dos
profissionais em conhecer e desenvolver novas competéncias (FOPPA; DALL’AGNOL,;
MEDEIROS, 2018).

E esperado que as mudancas no ambito institucional afetem os profissionais que nela
trabalham, conforme foi observado nas falas dos participantes no presente estudo, pois estes
sdo os principais responsaveis pelos resultados da instituicdo, logo sdo os principais motivos
para que decisdes de implantacdo de novas rotinas sejam tomadas (JORGE; BITTENCOURT;
GALLELI, 2014).

Também foram apontados pelos enfermeiros, como desafios enfrentados nas suas
atuacbes como avaliadores, o proprio ato de avaliar, a necessidade de atribuir uma
classificacdo (de acordo com o desempenho das competéncias) associada ao dever de inteirar-
se precisamente do desempenho das competéncias apresentadas pelos TE, assim como,
transmitir para os TE o real sentido da avaliacdo de desempenho por competéncias, de

maneira que o0s propositos da avaliacdo fossem bem compreendidos pelos mesmos.

O desafio foi realmente mostrar, conversar com eles, mostrar e dizer o que que a
gente achava de cada um, porque ndo é facil. Eu ndo posso avaliar ele, se tu gostas



42

ou ndo dele, tem que realmente avaliar ele [...] na técnica, no comportamento. E tu
tem que ser bem sincera com eles, entdo, esse foi 0 maior desafio assim. (E6)

[...] uma postura inadequada com o colega, uma resposta torta [...Jconseguir apontar
isso para eles foi um desafio grande. Para algumas eu tive mais dificuldade sim, para
outras foi muito tranquilo. A gente tem mais dificuldade com aquele que argumenta
de volta, com aquele que se imp&e, com aquele que te questiona. (E1)

[...] de tu dar uma pontuacéo tal a tal sabe, a gente recebe o treinamento e depois [...]
"ah, que de tal a tal era exceléncia, de tal a tal era”, enfim as classificagdes da nota
[...] eu acho que é um pouco desafiador tu dar um valor, sabe, eu acho que isso que é
dificil. Tu dizer assim, "ah, é tal atitude tu tem, ai tu vai receber uma nota tal", sabe,
pelas atitudes e tal [...] eu simplesmente dar uma nota, sem me preocupar com o que,
como é que serd que a pessoa Vvai receber e tipo assim, e daqui a pouco estar sendo
injusta, "ah, te dei, sei 14, 70", mas daqui a pouco podia ser 80. Isso que eu acho que
é 0 mais dificil mesmo né. (E18)

Eu acho que o maior desafio é esse, é tu conhecer muito bem o teu colaborador né,
porque para ti fazer uma avaliacdo de desempenho tu tem que realmente mostrar pra
ele que tu enxerga as atitudes dele, que tu conhece ele né, e ndo que tu ta dando uma
nota por, por dar enfim, porque [...] tu vai, além de dar a nota e, e falar do item, tu
vai fazer observacdes né, tu vai explicar e tu vai mostrar pra ele, "ah, eu to te
mostrando que tu, que tu tens alguns problemas que tu tem de relagdes
interpessoais”, "ah, mas aonde? Como? Quando?", "ah, lembra aquele dia que vocé
fez isso?", entdo tu tem que ter muitas cartas na manga e realmente tu tem que
conhecer muito bem o teu profissional. (E11)

Como eu falei anteriormente entdo, parar para ver, pra pensar sobre 0 que as outras
pessoas, 0s funcionarios estdo, as atitudes enfim, como eles estdo agindo no
ambiente de trabalho, e dar esse retorno, esse feedback pra eles foi um pouco
complicado, porque nem todas as pessoas, recebem de uma maneira construtiva o
que a gente fala. (E13)

Conseguir separar e que elas entendessem a separa¢ao, que nao era a nossa relacéo
pessoal ali que tava sendo avaliada e sim a questdo nossa profissional, t4. Entdo a
gente tem que primeiro ta nds mais preparados pra isso né, ha, e nem sempre a gente
tem o jogo de cintura ou maturidade suficiente ainda pra conseguir fazer isso,
porgue assim como eu apontava algumas coisas, elas poderiam apontar de volta, a
gente as vezes ndo ta preparado pra ouvir 0 que elas tém para apontar de volta pra
gente também né.(E1)

[...] fazer eles entenderem que a avaliagdo é realmente pra nds estarmos colocando
né o que o funcionario tem de bom pra manter e o que ele pode desenvolver ainda
mais, quais as melhorias que a gente pode ter no trabalho com essa avaliacao, foi um
pouco dificil [...] aceitaram tudo que foi colocado, mas dali a pouco, depois de 1 ou
2 plantdes, “ah, mas e ai, a minha avaliagdo foi boa, € ai, vou ter aumento de salario?
. Eles ligam, né, assimilam muito a avaliacdo por desempenho com aumento de
salario. (E5)

Eu acho que é, o maior desafio é tu conseguir, se fazer entender por eles, e eles
entenderem que é para uma melhoria deles e ndo por algo pessoal ou algo que vai
influenciar no dia a dia, tipo assim "ah, ndo quero mais conversar contigo, ndo, ndo
gostei do que tu me disse", entdo, fazer eles entenderem que é pra um bem deles
quanto pessoas e quanto instituicdo. (E15)

Dentro desta Otica Foppa, Dall’Agnol e Medeiros (2018) sinalizam que mesmo de
forma inconsciente, o enfermeiro pode apresentar sentimentos passiveis de influenciar no

desfecho da avaliacéo, tanto de forma positiva, quanto negativa. Apropriar-se do instrumento
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de avaliagéo utilizado pela instituicdo e tomar conhecimento dos percal¢os que permeiam 0
momento avaliativo, ou seja, instrumentalizar-se, subsidia o enfermeiro no desenvolvimento
de estratégias que reduzam suas apreensdes e minimizem 0s eventuais impactos indesejados
nos avaliados, assim como contribui para que o enfermeiro consiga desenvolver as
competéncias da equipe de TE em relagdo a melhorias de comportamentos individuais e na
qualidade da assisténcia ao paciente.

ReuniBes sobre a avaliacdo sdo importantes para consolidar o processo avaliativo,
apesar do pouco tempo disponivel pelo enfermeiro em funcéo das suas demandas diarias €
necessario que se invista um tempo para elucidar a equipe em relacdo a isto (FOPPA;
DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018).

A colocacgdo dos enfermeiros sobre o desafio de transmitir o sentido da avaliacdo de
desempenho por competéncias, de maneira que os propdsitos da avaliacdo fossem bem
compreendidos pelos TE também relaciona-se com a reflexdo de Jorge, Bitencourt e Galleli
(2014) que afirmam que as dificuldades mais comuns séo a disseminagcdo de maneira
adequada do modelo de avaliagdo por toda a instituicdo e relacionar as competéncias
individuais as organizacionais. Os autores recomendam para evitar ou minimizar este tipo de
dificuldade, a qual também foi encontrada no presente estudo, que se mantenha uma
comunicacéo eficiente, pois facilita a resolucdo destas dificuldades.

No estudo realizado por Cardoso et al. (2019) o qual teve como um dos objetivos
discutir com os profissionais de um hospital estratégias facilitadoras do processo de avaliacdo
de desempenho, as estratégias discutidas pelos participantes do estudo relacionaram-se a
criacdo de espacos de didlogo e discussdo que favorecam reflexdes entre avaliadores e
avaliados acerca do processo avaliativo. Os autores salientam que embora o avaliador tenha
encargos inerentes seu cargo, em se tratando de processo avaliativo, a responsabilidade sobre
0 processo em ambas as partes, avaliadores e avaliadores, funcdo disto visualiza-se
importancia de oportunizar a participacao das partes envidas nos espacos de dialogos.

Realizar as avaliagdes de TE considerados resistentes a receberem feedbacks, assim
como os momentos de fornecer feedbacknegativos também foram apontados pelos
enfermeiros como desafios da avaliagdo de desempenho por competéncias. Além disso,
apontados especificamente como dificuldade encontrada, fazer uma separacdo entre o
relacionamento e a proximidade criada pela convivéncia com os TE, e 0 momento face a face,
no qual foi necessario fazer apontamentos sobre o desempenho apresentado pelos TE, e que
exigiu uma postura diferenciada dos enfermeiros independente do relacionamento préximo

existente entre ambas a partes.
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Eu vou te dizer que foi um tanto dificil porque, eu tenho uma maneira muito fécil de
me relacionar com as pessoas, eu crio um vinculo muito rapido, entdo saber separar
e colocar o que nao era bom nelas, porque pra mim sempre se sobressaiu 0 que é
bom. Entéo eu ter que dizer que algumas coisas ndo estavam tdo boas e precisava de
melhora, para algumas foi mais dificil né. Porque como elas nos veem as vezes com
um grau de intimidade, elas se sentem as vezes um pouco perturbadas quando tu
aponta algumas coisas que no dia a dia tu ndo aponta, que tu acaba passando,
deixando. (E1)

[...] entdo essa é a dificuldade que encontro né, muitas vezes em funcdo de contar
pra certas pessoas que tem uma certa resisténcia de reconhecer pontos de vistas né,
tipo diferentes, que acham que tdo fazendo certo mas quem vé por fora vé de outra
maneira, interpreta, entdo mas é a dificuldade é nisso, ndo sdo com todas, sdo
algumas pessoas apenas, boa parte eu néo tive dificuldade em funcdo de reconhecer
que ha melhorias né. (E2)

O desafio foi esses funcionarios mais antigos, mais resistentes a mudangas, enfim,
até por eles terem anos de casa, pra eles se torna meio que inadmissivel uma
enfermeira recém-chegada avaliar eles dessa forma né.(E20)

Maior desafio eu acho que € lidar com aquele funcionario que a gente ja sabe que é,
que ja tem um pouco mais de dificuldade, que é aquele funcionario que tu ta
tentando resgatar. Entdo eu acho que o desafio é tentar trazer esse funcionario mais
pro espirito do hospital, pra missdo do hospital né, porque assim, a gente tem
diferentes niveis de engajamento e entdo, por mais que a gente tenta as vezes a gente
ndo consegue sabe. Entdo assim, é frustrante porque as vezes tu vem com uma
proposta, tu tenta sinalizar “olha tal coisa”, né, “tu tem que melhorar”, entdo as
vezes tu sente que essa pessoa ndo ta tendo uma, uma boa recep¢do na verdade né.
Entdo pra mim é um desafio na verdade esse funcionarios que sdo mais dificeis de
lidar. Tem aquele funcionario mais tranquilo, tem... mas aqueles mais dificeis
geralmente tem que ter todo um jeitinho. (E7)

[...] o desafio, o maior desafio eu acho que é a gente conseguir, dar o feedback
negativo, colocar 0s pontos que a pessoa precisa melhorar, manter aquela pessoa
motivada e fazer com que ela, em contrapartida, dé um retorno positivo daquele
feedback negativo que vocé deu. (E1)

As colocacdes dos participantes do estudo, permitem refletir que o feedbackfornecido
pode ter implicacOes diferentes para os trabalhadores de diferentes idades, ou seja, a idade dos
trabalhadores influencia na maneira como eles recebem o feedback. Estas ponderacdes estdo
de acordo com o estudo de Wang et al. (2014) que buscou compreender como as diferencas de
idade se manifestam no local de trabalho em relagdo ao feedback recebido, os resultados
mostraram que os trabalhadores mais jovens e mais velhos demonstram diferentes padrdes de
reacdo ao receberem feedback, pois ao fornecer feedback direcionado a necessidade de
desenvolvimento de alguma competéncia, aos trabalhadores mais velhos a tendéncia € de que
eles percebam o feedback como desfavoravel. Por outro lado, a percepgéo ¢ diferente quando
trabalhadores mais jovens recebem este mesmo feedback, pois a tendéncia é que estes

apresentem reacOes favoraveis (WANG et al, 2014).
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Diante disto, € possivel relacionar este achado a realidade do presente estudo, no qual
percebe-se que no contexto hospitalar brasileiro existem TE de diferentes idades e geragdes
atuando nos mesmos setores ou unidades. A relevancia em observar este fator, encontra-se em
considerar que as diferencas relacionadas a idade, nos processos de trabalho, também podem
impactar em maneiras diferentes dos profissionais mais jovens e mais velhos processarem as
interacdes sociais no ambiente de trabalho (WANG et al, 2014, DJOUKI, 2017).

Para Ramos e¢ Couto (2016) “a exceléncia na arte de dar feedbacké atingida quando se
consegue mudar um comportamento indesejado através de feedbacks positivos (utilizando o
minimo possivel os feedbackscorretivos) . Os feedbacks positivos destacam desempenhos,
competéncias e comportamentos positivos observados e aumentam a probabilidade de que
estes aspectos ocorram com mais freqliéncia e melhor qualidade (DEL PRETTE; DEL
PRETTE, 2017).

Algumas observagdes devem ser consideradas ao se fornecer um feedback como, focar
no comportamento observado, com exemplos concretos; a clareza e objetividade na
comunicacdo; apresentar uma postura de equilibrio e seguranca ao transmitir a informacéo,
bem como ouvir atentamente demonstrando empatia, no entanto evitando abrir margem para
debates e discussdes (RAMOS; COUTO, 2016).

A necessidade de corrigir desempenhos e comportamentos avaliados como negativos é
considerada pelos enfermeiros do estudo como o fornecimento de um feedback negativo aos
técnicos de enfermagem. Del Prette e Del Prette(2017) alertam que o feedback negativo deve
ser usado com cautela nas relacbes interpessoais, uma vez que este pode gerar reacdes
defensivas, como as situacfes mencionadas pelos enfermeiros entrevistados no presente
estudo.

Em funcdo disto, o avaliador deve estar preparado para as possiveis reacdes verbais e
ndo verbais do avaliado ao receber o feedback, bem como estar atento a maneira de fornecer
o feedback, para que este seja eficaz e atinja 0 objetivo proposto que € despertar a
compreensdo da necessidade de mudanca no avaliado (RAMQOS; COUTO, 2016). De acordo
comMissel (2016) um gestor pode fazer que os profissionais supervisionados por ele
percebam o feedback como uma ferramenta positiva ou negativa, dependendo da maneira que
o utilizar.

Ademais, a seguranca em relacdo aos critérios de avaliacdo, ao fornecimento do
feedbacke na apresentagédo dos resultados da avaliacdo ao avaliado pode ser adquirida quando

a avaliacdo e realizada em conjunto com outra lideranga que tenha contato com o avaliado.
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Além disso, o compartilhamento das percepcfes quanto as avaliages individuais, contribui
paraque os avaliados sintam-se mais confortaveis (FREITAS, 2017).

No hospital campo deste estudo, as avaliaces puderam ser realizadas em conjunto, ou
seja, realizadas por dois enfermeiros nos setores e unidades os quais possuiam a lideranca da
mesma equipe compartilhada, como por exemplo, os enfermeiros da superviséo noturna de
todas as unidades de internagdo, em conjunto com o enfermeiro responsavel por cada unidade
de internacdo. As respostas dos enfermeiros entrevistados permitem deduzir que a maior parte
dos enfermeiros participantes do estudo realizaram as avaliagdes dos TE da sua equipe
individualmente.

Ao falar das relevancias da avaliacdo de desempenho por competéncias para o papel
do enfermeiro, os enfermeiros expressaram que a mesma confere beneficios para o
fortalecimento da lideranca através da aproximacao ocasionada pelo momento avaliativo, por
permitir conhecer melhor o funcionario, e partir deste conhecimento repensar suas atitudes e

acdes como lideranga.

Eu acredito que a gente criou uma proximidade maior com os funcionarios e até
coisas assim, que a gente ndo imaginava, ndo conhecia tanto assim do funcionério a
gente pdde ter um contato maior, e isso impacta bastante no trabalho deles aqui né,
dentro da instituicdo e consequentemente impacta na assisténcia nos pacientes né.
Entdo foi muito bom nesse sentido de proximidade, de conversar, de ter mais contato
com eles, foi bom. (E13)

Eu acredito que a gente conseguiu se aproximar mais da equipe né, a gente consegue
avaliar eles, eles se sentem importantes, realmente, olhados né e eu entendo também
que reflete na tua autorreflexdo de lideranca, porque é uma troca né, entdo vocé da o
feedback mas vocé também recebe né, isso com certeza tu vai fazer uma
autorreflexdo, tu vai pensar "bom essa pessoa sentiu isso naquele momento, entéo
num outro momento eu ndo vou mais agir dessa forma, vou agir de outra" né, entdo
acho que é a principal.(E11)

Olha eu acho que agrega muito a avaliacdo de desempenho, tanto pra ti conseguir,
agregar esses funcionarios, trazer esses funcionarios pra ti né, tu conseguir se
aproximar deles, tanto pra ti também ouvir o que eles [...] de pontos pra ti passar
também, em relacéo ao teu trabalho. Entdo a0 mesmo tempo que tu abre pra eles te
ouvirem, tu também acaba escutando o que eles tem pra passar também, ah, tipo "eu
ndo faco isso porque talvez tu ndo me de oportunidade pra fazer isso", entdo tu acaba
também modificando a ti, eu modifiquei muitas coisas através disso também,
ouvindo eles né.(E15)

[..] eu acho que as vezes a gente esquece de t& apontando tanto o lado positivo
quanto o negativo, entdo foi bom pra t& nos instigando a fazer isso com mais
frequéncia e eles também de todo mundo sair da zona de conforto na verdade né,
que as vezes a gente acaba ficando, porque, faz a mesma rotina todos os dias né, e ai
vai entrando numa zona de conforto, entdo acho que isso faz com que a lideranca se
cobre de ta apontando mais, o lado bom e ruim pra eles, e eles de estarem também se
desenvolvendo um pouco mais. (E8)
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Conforme observado nas falas dos enfermeiros o processo de avaliacdo impacta nas
relagbes humanas no ambiente de trabalho, contribuindo para a construcdo de uma relagdo de
confiangca e com maior transparéncia entre avaliador e avaliado (PIMENTA; PAULA, 2012).

As representacGes dos entrevistados convergem com o0s resultados de um estudo
semelhante ao qual buscou analisar a visdo de avaliadores e avaliados a respeito do processo
de avaliagdo de desempenho por competéncias em uma instituicdo hospitalar, no qual os
entrevistados consideraram que a avaliacdo por competéncias possa auxilid-los na gestdo de
suas carreiras, bem como na gestdo de suas equipes, uma vez que por meio da mesma é
possivel identificar as competéncias de cada profissional, assim como as oportunidades de
melhoria, além de permitir tracar planos de acéo para o desenvolvimento e o aprimoramento
das competéncias (JORGE; BITTENCOURT; GALLELLI, 2014).

Contudo, o trabalho do enfermeiro requer um saber e aprender constantes, deste modo,
para construir um trabalho com bons resultados em equipes é importante que haja valorizacdo
dos TE que a integram e, além disso, 0 modo como o enfermeiro exerce a lideranga também
pode influenciar na qualidade atendimento ofertados pelos TE (FOPPA; DALL’AGNOL;
MEDEIRQOS, 2018).

Ao estabelecer um comprometimento afetivo com sua equipe, 0s enfermeiros
constituem um campo fértil para o desenvolvimento de competéncias e aprendizagem na
equipe (BATTISTELLI et al., 2016).

As relevancias da avaliacdo de desempenho por competéncias para a lideranca e
gestdo de enfermagem mencionadas pelos enfermeiros foram relacionadas a promoc¢éo do
aprendizado e aprimoramento da maneira de fornecer o feedback, ao proporcionamento de um
preparo melhor para o exercicio da gestdo e lideranca das pessoas e equipes e o fortalecimento
do sentido da lideranca, em funcdo da melhora identificada na percepcdo dos TE para com o

papel de “chefia” do enfermeiro.

[...] engrandece a gente, fortalece a gente como lideranca, pra gente parar pra pensar
e separar que nés ndo somos amigos, nds somos colegas de trabalho, nds temos um
objetivo em comum. (E1)

Eu percebi que elas tiveram mais respeito [...] olharam, comecaram a olhar,
exemplo, eu como supervisora e querendo ou ndo chefia imediata também delas,
com olhos diferentes sabe, com mais respeito, se portando de forma diferente,
cuidando “ah eu me lembrei daquilo que tu me falou, me lembrei daquilo que tu
tinha me falado, olha”, e mostrando “olha como eu t6 fazendo diferente, olha como
eu td me posicionando diferente, olha a minha postura”. Eu percebo realmente que
teve um crescimento muito bom pra mim, enquanto enfermeira, diante das equipes.
(ES)
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E um momento riquissimo de aprendizado tanto pro gestor, e é uma troca, porque tu
ndo, ndo é como um feedback normal, ele é um feedback porque pra ti fazer a
avaliacdo de desempenho, tu tem que estudar o teu colaborador, tu tem que avaliar
ele passo a passo, entdo ndo é em 5 minutos que todo mundo faz né, entdo eu
demorava, as vezes eu demorava até uma hora, uma hora e meia em cada avaliacéo,
porque a gente acabava aprofundando mesmo, muita gente chorava, hd, alguns se
surpreendiam, outras ndo concordavam com o que eu tava, estava propondo né.
Entdo eu acredito que seja um, uma ferramenta muito importante para gestéo. (E11)

[...] acho que tu vai aprimorando talvez a tua maneira de passar o feedback, para o,
funcionario. Como a minha primeira avaliagdo foi ano passado, entdo eu nao sei
como vai ser a proxima, talvez na préxima eu ja vou estar mais [...] ja vou saber
dosar as palavras, ja vou saber, como cutucar aquele funcionario, abordar de uma
forma talvez ndo tdo agressiva aos olhos dele né, mas eu acho que , talvez mudar o
meu jeito, pra melhor né [...] j& conhego mais os funciondrios, conheco cada ponto
de cada funcionério acho que a melhorar nesse aspecto, na relacéo, ali no feedback.
(E20)

O enfermeiro exerce um papel importante nas instituices de salde, e é esperado que
este profissional esteja a frente de transformacfes que objetivam o desenvolvimento
profissional dos TE, de acordo com o0 contexto no qual estd inserido (FOPPA;
DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018). Assim, compreende-se a relevancia da avaliagdo de
desempenho por competéncias para a lideranca e gestdo de enfermagem mencionadas pelos

enfermeiros entrevistados neste estudo.

5.3 Avaliacdo de desempenho por competéncias, impactos percebidos nos técnicos de

enfermagem sob a 6tica dos enfermeiros

Nesta categoria, ao abordar os impactos da avaliagdo de desempenho por
competéncias nos TE, explana-se acerca dos desfechos da avaliacdo recebida pelos TE e as
repercussdes no trabalho dos mesmos, percebidas pelos enfermeiros.

Os enfermeiros perceberam apds realizarem as avaliacBes, dos TE, que a grande

maioria teve uma compreensdo adequada das finalidades e objetivos da avaliacéo recebida.

[...] nada de ter prejudicado o relacionamento ou algo negativo do tipo “ai eu ndo
gostei”, até mesmo porque assim, a gente tem que cuidar o que a gente fala né,
entdo, de pensar antes de falar o que tu vai falar com aquele funcionario pra tu
atingir o que realmente precisa né, mas foi bem bom, bem positivo.(E7)

Como a gente tem um vinculo um pouquinho maior, ficou na média geral, ficou
tranquilo. Uma ou outra situacdo que a pessoa ndo gostou muito, mas assim, foi
resolvido sabe. Talvez ficou um dia, dois, assim um pouquinho mais pensativa,
digamos né, mas depois a gente retomou, acho que o trabalho, é bem profissional
né.(E4)
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O papel do enfermeiro de cada setor é fundamental na implantacdo do sistema de
avaliagdo de desempenho por competéncias em uma instituicdo hospitalar, pois, em virtude
das instituicbes hospitalares configurarem um ambiente que estd em permanente
transformacéo, os enfermeiros devem preparar e capacitar sua equipe para a incorporacdo das
mudangas que surgem na instituicdo uma vez que cada TE possui um ritmo diferente de
adaptacdo ao novo (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018). Do mesmo modo,
percebeu-se, ao analisar as colocacGes dos enfermeiros, que apesar da grande maioria dos TE
ter demonstrado uma compreensdo adequada da avaliacdo recebida, as avaliacBes recebidas
pelos mesmos foram assimiladas em intervalos de tempos diferentes.

No entanto alguns enfermeiros manifestaram que, embora pontuais, houve alguns
desfechos indesejados logo ap6s 0 momento avaliativo, referidos pelos enfermeiros como
descontentamentos com a nota e classificacdo que receberam e um certo distanciamento do
enfermeiro ocasionado pela resisténcia em aceitar o feedback fornecido aos mesmos, no
entanto na maioria dos casos as situa¢es foram resolvidas quando os enfermeiros retomaram

0s objetivos da avaliacdo junto aos TE que apresentaram tais reacdes.

Como a gente trabalha com pessoas e nem todas tém a mesma maturidade, nem todo
mundo tem a mesma maturidade emocional, enfim, nem todos aceitam, entdo no
inicio sim, eu percebi algumas, alguns afastamentos de algumas pessoas, alguns
descontentamentos com a sua nota, mas depois quando eles entenderam o objetivo,
eu ndo tive nenhum resquicio de desconforto, "ah, ficou aquele clima ruim", nao,
porgue ficou tudo muito bem pontuado. (E14)

N&o acredito que minha abordagem tenha sido agressiva, mas repercutiu. Teve
aqueles dias de teimosia, de ndo querer falar, de ndo querer opinar, "eu ndo falo mais
nada, s6 vou fazer meu trabalho e deu, ndo me pergunta nada". Entdo teve sim um
impacto ali nos primeiros dias, uma resisténcia, um fechamento do funcionério, de
ndo querer mais falar, de ndo querer opinar pra nada, de ndo querer responder, de
ficar inacessivel. (E20)

Num primeiro momento, com uma Unica pessoa sim, que eu acho que a forma de
interpretar de cada um, quem ndo assimilou, ndo entendeu com clareza, talvez, levou
pro lado negativo. Mas acho que foi assim, realmente uma excec¢do. O resto foi
muito positivo. (E8)

Estes relatos assemelham-se a um dos achados do estudo que analisou 0 processo de
implantacdo da GC em um hospital na percepcdo de supervisores, quando os participantes
expressaram que em alguns casos também nédo houve um adequado entendimento por parte
dos avaliados dos conceitos atribuidos na avaliagdo (FREITAS, 2017).

A partir dos discursos apresentados, nota-se 0 quao imprescindivel é a comunicacgao de

maneira efetiva tanto antes, quanto durante e ap0s o processo de avaliagdo, para que 0s
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avaliados entendam adequadamente as consideragOes abordadas pelo avaliador (JORGE;
BITTENCOURT; GALLELI, 2014; FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018).

No entanto as angustias e insegurancas podem atingir tanto avaliador quanto avaliado,
em funcdo dos parédmetros avaliativos, provocando desmotivacdo e consequentemente,
comprometendo a sua dedicagdo ao trabalho (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018).

Outro aspecto a ser considerados neste contexto, &€ o tempo despendido para o
momento avaliativo que deve ser adequado e suficiente para esclarecimentos, detalhamento
dos critérios de avaliacao e para o fornecimento de um feedback assertivo, além de favorecer
a argumentagdo em relacdo a pontuacdo atribuida (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS,
2018).

A avaliacdo de desempenho por competéncias parece ter repercutido no trabalho dos
TE promovendo seguranca no desempenho do trabalho dos mesmos, a partir do feedback
positivo que receberam, os enfermeiros perceberam que os mesmos sentiram-se valorizados,

motivados para desenvolverem suas competéncias para uma préxima avaliacao.

Ficou melhor o trabalho [...] eles tinham um pouco de inseguranca em relagdo ao
que eu achava deles. No dia que eu sentei e que conversei, 0 que mais me
impressionou foi "ah eu ndo percebi que tu achava isso de mim". E eles ficavam
bem contentes quando tu elogiava e dizia "isso eu gosto, isso tu faz bem o teu
trabalho" [...] eles se sentiram mais seguros. Eles sentiam que ndo era a percepc¢ao
que eles tinham, eles achavam que eu ndo tinha aquela percepcdo deles. E depois
disso melhorou bastante assim. (E6)

Eu acho que pra eles foi positivo porque eles se sentiram mais valorizados, porque
eles viram que ndo foi s6 uma avaliagcdo, uma conversa informal, como a gente
geralmente faz né, e eu acho que, por isso eles se sentiram mais valorizados
também.(E17)

A equipe se sentiu mais motivada, a equipe se sentiu que ela estava sendo vista, que
estavam avaliando o desempenho delas e com isso elas tavam querendo melhorar,
pra ter uma avaliagdo melhor no préximo ano. (E16)

Acho que eles ficaram mais confiantes na equipe, no lider, depois das avaliagdes.
(E6)

O sucesso de uma instituicdo hospitalar esta diretamente relacionado as competéncias
e a motivacao dos seus profissionais, em decorréncia disso € essencial que se proporcione um
ambiente favoravel ao desenvolvimento de competéncias com oportunidades de aprendizado e
autonomia para que se constituam equipes de alto desempenho (CHAVES; SOARES;
MUNIZ, et al., 2014; BURMESTER, 2017). O enfermeiro deve ser sensivel a entender as
motivagdes dos TE a fim de promover um clima de confianga e satisfacdo no trabalho
(ARAGAO, et al, 2016).
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Assim como encontrado nas falas dos entrevistados, Silva e Gomes (2016) ponderam
que o ideal é que os trabalhadores percebam a avaliagdo como algo instigante, de modo a
apresentarem melhores desempenhos das suas competéncias nas avaliagdes futuras.

Em consonancia com este estudo, a investigacdo de Pimenta e Paula (2012) também
encontrou melhorias semelhantes ap6s a implantagdo do sistema de avaliacdo, além de
instigar os profissionais na busca por clareza e objetividade em relacdo as expectativas da
instituicdo em relacdo ao desempenho do seu trabalho.

Sob a perspectiva dos enfermeiros, os TEexperienciaram a avaliacdo de desempenho
por competéncias de maneira positiva apesar do certo medo do desconhecido, por ndo estarem
habituados a serem avaliados, e alguns até mesmo ndo estarem habituados a receberem
feedbacks, no entanto os enfermeiros perceberam o quanto os TE consideram importante

saber como estavam desempenhando suas competéncias.

Entdo de inicio a gente sentiu medo da parte deles. Depois foi bem tranquilo, foi
esclarecido pra todo mundo tanto para nos lideres, quanto para eles. Entéo assim, eu
acho que eles encaram de uma maneira bem positiva né, como eu te falei é um
feedback, que a gente deveria fazer todos os dias, mas na correria do dia a dia a
gente ndo consegue. Entdo foi um momento de feedback que a institui¢do adotou,
entdo acho que eles aceitaram de maneira bem positiva. (E19)

[...] elas eram funcionarias com bastante tempo de instituicdo, entdo, nunca tinham
passado por uma avaliag8o. Nosso sistema hoje mudou, a questdo de conversar mais
com as equipes, a histéria de fazer os feedbacks com elas, coisas que vem
acontecendo hoje que alguns anos atras nem se ouvia falar. Entdo pra elas foi um
pouco estranho passar também por uma avaliagdo. (E1)

Eu acho que eles gostaram em funcéo da valorizacdo do ponto de vista, de ter uma
posi¢do, como eu posso dizer, de verem como estavam sendo vistos, né. Uma parte
demonstrou isso [...] muitas vezes nosso dia a dia a gente acaba mais ¢ chamando
quando ha algum tipo de problema, quando alguma coisa nao foi feita corretamente.
Como dizem é sO mais para corre¢des [...] do que um momento para elogios,
reconhecimento, que a gente deveria fazer no dia a dia e muitas vezes a gente ndo
faz. Mas o proprio curso em si que foi fornecido ajudou em funcéo disso. Mas eu
acho que houve uma melhora deles em funcéo disso, ndo pra todos, mas para boa
parte, sim. E por mais que a pessoa diga que ndo da importancia, todo mundo gosta
de saber como t4, por mais que ndo goste muito do resultado. (E2)

O feedbackdeve ocorrer de forma constante e consistente. Pimenta e Paula (2012)
sugerem que haja uma sistematizacdo de comunicacdo e de retornos para os avaliados e
avaliadores também. A melhoria do processo de feedback, torna clara e compreensivel a
importancia da avaliacdo de desempenho para os profissionais o que refor¢a a necessidade de
dedicacdo a esta etapa do processo avaliativo (PIMENTA; PAULA, 2012). Haja vista que,

profissionais bem direcionados e esclarecidos em relacdo ao desempenho de suas
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competéncias, tornam-se engajados no trabalho que realizam, e assim contribuem para que a
instituicdo atinja os objetivos planejados (RAMOS; COUTO, 2016).

Os impactos de mudangas nos TE, a partir da avaliacdo de desempenho por
competéncias foram mudancas de comportamento, de atitudes e postura, houve mudancas
relacionadas ao feedback negativo recebido, observou-se um esforgo por parte dos TE em
atender as observacGes pontuadas, porém apOs passado um tempo notou-se que que 0S

comportamentos, atitudes e posturas voltaram a ser como antes da avaliagéo.

Eu observei uma mudancga no inicio, parece que depois as coisas vao ficando meio
que esquecidas. Mas assim, no inicio, quando tu aponta o que ele tem de bom, ele
acha muito bom, tu botar todas as qualidades que ele tem. E 0s pontos que ele tem
para melhorar, o que tu espera dele. Entdo, num primeiro momento a gente nota uma
mudanca de comportamento, de postura, mas depois de um tempo eles dao aquela
relaxada de novo [...] houve uma mudanca de perfil deles, uma mudanga de repensar
nas atitudes, mas momenténea. E aquilo, um problema que pode ser meu comochefia
também, porque sera que eu também ndo deixei amornar e apagar aquela brasinha
que a gente acendeu e as coisas vao ficando e vdo voltando a ser como “eu sempre
fiz assim”, como “sempre foi assim”. (E1)

Houve em questdo dos pacientes. Em questdo de maneiras, porque as pessoas tém
jeitos de se posicionar, condutas, tom de voz, entdo com isso 0 que eu observei, que
houve melhora até no préprio relacionamento, de conseguir se controlar em alguns
posicionamentos. (E2)

Acho que a equipe amadureceu um pouco mais [...] entdo eu acredito que repercutiu
a questdo deles tentar melhorar o que a gente tinha passado né, e a gente percebeu, a
gente estipulou a data dos planos de agdes e a gente percebeu que naquele periodo
eles eram mais cuidadosos, o0 modo de falar, o0 modo de, de conduzir determinadas
situacdes. Algum momento depois desse periodo de avaliagdo a gente percebeu
também que teve uma, digamos, uma recaida, comecou a desandar daforma que a
gente ndo queria. (E19)

Algumas pessoas ndo aceitam muito positivamente esse feedback,, esse retorno
enfim, essa conversa. [...] acham que a gente ta perseguindo, acham que tu ta
pegando no pé. Mas pessoas outras, em compensagdo acabam pegando aquela
conversa e realmente parando pra analisar 0 que esta sendo realizado, o que estava
fazendo e fazendo uma relacdo com o que a gente foi apontando, realmente fazendo
esse link com "ah, sim, foi observado isso, eu estou agindo assim, o que vou fazer
para melhorar né", entdo algumas pessoas conseguiram mudancas de atitude e
melhorias nesse sentido. (E13)

Mudangas de atitudes nos avaliados também foram observadas no estudo de Freitas
(2017) ao analisar o processo de implantagcdo da GC em um contexto hospitalar.

Em relacdo as mudancas percebidas pelos enfermeiros, Ramos e Couto (2016) falam
gue através da pratica do feedback € possivel moldar o comportamento humano dentro de um
contexto, o que pdde ser evidenciado ao analisar os resultados encontrados.

No entanto Jorge, Bitencourt e Galleli (2014) ressaltam que a avalia¢do por si s ndo

tem potencial para mudanca de atitudes e correcdo dos pontos de melhoria apontados, os
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autores ponderam que tais repercussfes somente serdo possiveis a partir do correto
entendimento do processo avaliativo por parte dos avaliados e avaliadores (JORGE;
BITTENCOURT; GALLELLI, 2014).

Incorporar a avaliacdo dentro do contexto de uma instituicdo hospitalar e na relacao do
avaliador com o avaliado, torna-se uma maneira de desenvolver melhorias nas atitudes de
cada profissional (FOPPA; DALL’AGNOL; MEDEIROS, 2018). Mas, para que isso ocorra ¢
imprescindivel que uma avaliacdo, além de compor um conjunto de informacGes Uteis ao
avaliado, reforce valores, atitudes e comportamentos relacionando-os com os desejados pela
instituicdo (SILVA; GOMES, 2016).

Outro impacto percebido pelos enfermeiros entrevistados foi 0 empenho dos TE por
desenvolverem a competéncia relacionada a busca por conhecimento e aprendizado. Os TE
sentiram-se motivados a fazerem capacitacbes e ingressarem em um Curso superior ao
perceberem a importancia desta competéncia para a instituicdo, ao serem avaliados neste

aspecto.

Repercutiu no estudo, ou seja, no aperfeicoamento através do ensino. Porque uma
das discussbes que a gente teve assim, muito que as pessoas "ah mas eu ndo
concordo com isso, porque uma pessoa que td fazendo a faculdade tem uma
pontuagdo maior”. Entdo repercutiu porque varias pessoas fizeram o vestibular,
outras foram procurar fazer cursos [...] na parte do ensino foi mais polémico pra
mim porque "ah, mas eu sou boa no que eu fago, mas eu tenho ensino médio" “ai ela
ndo é muito boa, mas ela tem uma nota maior”. Tu ndo tem 0 que mudar, a
pontuacdo é por causa da avaliagdo, e se a pessoa ta fazendo curso € claro que ela
tem [...] tinha algumas meninas que fazem faculdade, um tempo eu conversei com
uma e ela disse assim "¢, eu fui, até hoje eu sou massacrada, porque eu tive uma nota
melhor porque eu estou na faculdade" entdo eu acho que isso ai repercutiu muito né.
Porque elas ndo veem assim, a capacidade profissional, ou seja, 0 estudo como uma,
uma coisa para avaliar, elas véem s6 a parte assistencial "ah, eu sou melhor do que
ela, ndo interessa se eu tenho técnico". (E12)

[...] termos de quererem conhecer, quererem comegar a crescer, se interessarem em
buscar e aprender, que a maioria dos pontos das minhas avaliacGes era, talvez, o fato
de se acomodarem e ndo quererem conhecer coisas novas [...] a maioria repercutiu
positivamente para melhoria inclusive do setor. (E15)

Eu lembro de uma funcionéria que eu reforcei a parte técnica dela, que eu reforcei
que ela precisava rever melhor e tal, ela reviu, ela melhorou, teve um incentivo que a
gente falou "ah que nunca para de estudar e tal", que também é avaliado isso, tem
uma menina que comecou a fazer faculdade, outra comecou a fazer um curso porque
eu falei "ai, ndo é bom ficar parado, vamos tentar estudar, [...] se for a area
hospitalar melhor ainda" eu senti que elas ficaram motivadas.(E16)

O enfermeiro pode auxiliar no desenvolvimento dos TE através do estabelecimento de
uma relacdo de cooperacdo com o desempenho dos mesmos, da promocdo e estimulo a

capacitacdo, assim como através do desenvolvimento de competéncias (ARAGAO, et al,
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2016).Deste modo, o processo avaliativo pode ser entendido como oportunidade para o

desenvolvimento profissional e motivagdo dos TE (CARDOSO, et al., 2019).

5.4 Sintese dos resultados e discussao

A seguir apresenta-se uma condensacdo dos resultados encontrados, relacionando-se

as categorias analisadas, com os objetivos do estudo, sintetizadas no quadro a seguir:



Quadro 2 - Sintese dos resultados do estudo
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Objetivo Geral

Conhecer a experiéncia dos enfermeiros na implantacdo do sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias em uma instituicdo hospitalar.

Categoria emergente “Gestao por Competéncias, consideracdes acerca da implantacéo na instituicdo”

Elementos Encontrados

Ponderacdes da pesquisadora

- A oportunidade de avaliar os TE através do momento avaliativo
implantado na instituicéo.

- Operacao do software.

- Sugestdes dos enfermeiros para o processo de avaliacao:
aprimoramento das classificacdes no software; continuidade do
processo; periodicidade e prazo para realizar; associa¢do do processo a

beneficios.

- Importante momento de feedback e acompanhamento dos TE, que
propiciou o fortalecimento do pratica do feedback nos enfermeiros e o
engajamento dos TE.

- Os enfermeiros apresentaram dificuldade em associar os elementos
avaliativos que constam no software com as competéncias
desempenhas pelos TE, o que dificultou a classificacdo avaliativa
ocasionando certo incobmodo em relacdo a nota e classificagdo final
dos TE.

- Sugere-se analisar o processo implantado com a finalidade de
identificar ajustes necessarios.

Avaliar a necessidade de proporcionar um melhor entendimento para
os enfermeiros com relacdo a interpretacao das classificaces
avaliativas.

- Percebeu-se que a associacao do processo a beneficios, na percepcao
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dos TE, é mais relevante que o objetivo do processo avaliativo
implantado que é o desenvolvimento das competéncias. Com isto,
sugere-se momentos para proporcionar melhor entendimento do foco
da avaliacao na instituicdo em relagdo aos aspectos positivos que este

sistema de avaliacéo confere para a instituigéo.

Categoria emergente “O processo avaliativo sob a optica dos enfermeiros, compreensdes inerentes”

Elementos Encontrados

Ponderacgdesda pesquisadora

- A atuacdo como avaliador de competéncias (o feedback como habito;

o tempo de convivéncia entre enfermeiro e TE.

- Desafios percebidos: enfrentar o novo, feedback negativo, o avaliar, o

tempo necessario.

- Dificuldades percebidas: separacao do relacionamento
pessoal/profissional;momento face a face.

- Relevancias para o papel do enfermeiro: fortalecimento da lideranca
pela aproximacéo ocasionada e implicagdes para a gestao.

- Percebeu-se um desenvolvimento do papel de avaliador nos
enfermeiros da instituicéo.

- Consolidacédo do papel do enfermeiro na GC em institui¢cdo
hospitalar, em relacéo a responsabilidade do mesmo neste contexto.
- Reafirma-se o papel dos enfermeiros no desenvolvimento de suas
equipes, isto €, na transposicao dos conceitos das competéncias
desejadas para as rotinas das atividades de trabalho dos TE.

- Sugere-se realizacdo capacitacdes sistematicas para o preparo dos
enfermeiros em relagdo aos momentos avaliativos.

- Sugere-se encontros sistematicos para conversas sobre feedback,
comunicagdo e o processo de avaliagao tanto para enfermeiros quanto

para TE, como enfrentamento dos desafios e dificuldades percebidas.
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Categoria emergente “Avaliacdo de desempenho por competéncias, impactos percebidos nos técnicos de enfermagemsob a ética dos

enfermeiros”

Elementos Encontrados

Ponderagdesda pesquisadora

- Marcas pos avaliacao (entendimento favoravel do processo avaliativo,
marcas indesejadas).

- Repercussdes no trabalho dos TE (maioria compreensédo adequada das
finalidades e objetivos da avaliacdo;desfechos indesejados pontuais;
mudancas de comportamento, atitudes e posturas; empenho em relacédo

ao feedback recebido, busca por conhecimento e aprendizado).

- Os enfermeiros perceberam que o0 processo avaliativo implantado
apresentou resultados favoraveis nos TE, com isto, visualiza-se uma
oportunidade para consolidar os objetivos da avaliagdo para que estes
resultados ndo sejam apenas temporarios.

-Reconheceu-se que a avaliagdo de desempenho por competéncias é
um processo continuo e que a préatica do feedback constante confere
resultados favoraveis para as necessidades de mudangas desejadas nos
TE.

- Sugere-se trabalhar o entendimento dos TE sobre competéncias, em

busca do desenvolvimento das competéncias necessarias nos mesmos.

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O momento de transformacéo com relacdo ao sistema de avaliagcdo de desempenho do
hospital, surgiu como uma oportunidade de obter novos conhecimentos, inclusive sob a
perspectiva do profissional enfermeiro.

A responsabilidade do enfermeiro na GC em instituicdo hospitalar consolida-se na sua
atuacdo no processo de avaliagdo de desempenho por competéncias, como avaliador das
competéncias dos profissionais sob sua supervisao.

Ao explorar os resultados encontrados, destaca-se que, ao realizarem pela primeira vez
a avaliacdo de desempenho por competéncias dos TE, os enfermeiros experienciaram um
novo olhar para a gestdo de suas equipes, com enfoque nas competéncias, aliando a utilizagéo
desta ferramenta para o seu desenvolvimento como gestores das equipes de enfermagem, bem
como para o desenvolvimento dos profissionais na instituicéo.

As percepcbes dos enfermeiros, no papel de avaliadores, compreenderam em sua
maioria consideracdes positivas em relacdo as suas atuacOes avaliativas. As impressdes dos
enfermeiros participantes do estudo, em relacdo aos fatores que favoreceram 0 processo
avaliativo foram de que o habito de fornecer feedbackcom frequéncia aos TE contribui para
atenuar as tensdes inerentes ao momento avaliativo. Outro aspecto destacado foi que o maior
tempo de trabalho com a mesma equipe, possui potencial para favorecer a abordagem face a
face do enfermeiro no papel de avaliador, para com o avaliado.

Portanto, considera-se que o papel de avaliador das competéncias dos TE encontra-se em
desenvolvimento nos enfermeiros do hospital em estudo.

Frente a essas consideracdes, pondera-se que a implantacdo desse processo
oportunizou uma maior aproximacédo profissional entre enfermeiros e TE, contribuindo para
fortalecer a lideranca exercida pelos enfermeiros, por meio do planejamento e proposicédo dos
planos de desenvolvimento de suas equipes. Visto que foram percebidas, pelos enfermeiros,
mudancas nos TE, ap0s este primeiro ciclo de avaliacbes. O que demonstrou a possibilidade e
a capacidade dos enfermeiros de transpor os conceitos das competéncias desejadas para as
rotinas das atividades de trabalho dos TE.

Os desafios do processo de avaliagdo de desempenho por competéncias na
enfermagem consistem em realizar e integrar o processo de avaliagcdo nas rotinas de trabalho
dos enfermeiros, o que exige um olhar diferenciado para alguns aspectos que de certo modo
sdo deixados de lado pelos enfermeiros, em funcdo das suas demandas assistenciais. Além

disso, a necessidade de fornecer feedbacks negativos a alguns profissionais tornou-se um
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desafio imposto pelo processo avaliativo, e que representou uma dificuldade para os
enfermeiros do estudo em diferenciarem as influéncias do relacionamento pessoal, criado pelo
tempo de convivéncia, com o relacionamento profissional existente entre enfermeiro e TE
durante o momento face a face da avaliacao.

Os resultados do estudo proporcionaram o conhecimento dos aspectos positivos
oriundos da experiéncia dos enfermeiros com a implantagdo da avaliacdo de desempenho por
competéncias em uma instituicdo hospitalar, no entanto identifica-se a necessidade de ampliar
as discussdes sobre a tematica na instituicdo, tanto para os enfermeiros, quanto para os TE.

Este estudo podera servir como um registro do processo de implantacdo e da
percepcdo de um grupo de profissionais que realiza um servico primordial no hospital,
servindo ainda como base para consulta e andlise para a¢fes futuras. Assim, acredita-se que
os resultados deste estudo venham contribuir no hospital estudado, auxiliando nas adequacdes
do processo de avaliacdo de desempenho por competéncias no contexto do servico de
enfermagem. Portanto, como aprimoramento do sistema de avaliagdo de desempenho por
competéncias implantado neste hospital sugere-se:

a) Acompanhamento das avaliacdes realizadas objetivando comparacéo de resultados.

b) Analisar o processo implantado com a finalidade de identificar ajustes necessarios no
aprimoramento do software de avaliacdo ou proporcionar um melhor entendimento
para os enfermeiros com relagéo a interpretacdo das classificagdes avaliativas.

c) Momentos para proporcionar o entendimento do foco da avaliacdo de desempenho por
competéncias implantada na instituicdo e quanto aos aspectos positivos que a
implantacéo da gestdo por competéncias confere para a instituicao.

d) Realizar reunibes permanentes visando o preparo dos enfermeiros para 0s momentos
avaliativos.

e) Encontros programados para conversas sobre feedback, comunicacdo e o processo de
avaliacdo tanto para enfermeiros quanto para TE, como enfrentamento dos desafios e
dificuldades percebidas.

Quanto as limitacdes do estudo, cabe colocar que adequacdes ocorridas na estrutura do
organograma do servigo de enfermagem durante o periodo de coleta dos dados, ocasionou
rotatividade no quadro de enfermeiros na instituigdo, o que limitou a composi¢éo da amostra.

Considera-se relevante a realizacdo de estudos para analisar as experiéncias dos TE
em relacdo a avaliacdo de desempenho por competéncias, ndo apenas nesta instituicdo mas
também em outras instituicdes hospitalares, a fim de confrontar as experiéncias avaliativas,

pois sdo escassas pesquisas sobre avaliagcdes de desempenho por competéncias em instituigdes
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hospitalares privadas, portanto considera-se que 0s aspectos que envolvem este sistema de
avaliagéo carecem de aprofundamento.

A avaliacdo de desempenho por competéncias aplicada no contexto do servigo de
enfermagem em uma instituicdo hospitalar deve ser um processo continuo, de
desenvolvimento dos profissionais de enfermagem, que apresenta seus reflexos em cuidados
plenos dispensados aos pacientes.

A adoc¢do do modelo de GCpelo hospital campo do estudo foi uma acéo apreciavel
pela busca do desenvolvimento dos profissionais que atuam em uma instituicdo hospitalar

privada de referéncia na area da saude no sul do Brasil.
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APENDICE A - Roteiro de entrevistas

Perfil dos participantes

Idade: Sexo: () Feminino ( ) Masculino Tempo de formacao:

Tempo de atuagdo com a sua equipe:

Ja havia realizado avaliacbes de desempenho em algum momento de sua carreira
profissional?

() Sim ( ) Néo

Quantas avaliagdes de desempenho de TE vocé realizou no hospital?

Entrevista

Como vocé percebeu sua atuacdo como avaliador do desempenho das competéncias dos TE?

Fale sobre os desafios enfrentados para realizar a avaliagdo de desempenho por competéncias
dos TE.

De que maneira a avaliagdo de desempenho por competéncias repercutiu no seu trabalho?

Vocé acha que a avaliacdo de desempenho por competéncias repercutiu no trabalho dos TE?

Se sim, fale de que maneira?

Fale sobre como vocé percebeu a sua relagdo enquanto enfermeiro com o TE de sua equipe

apos a implantacédo da avaliacdo de desempenho por competéncias.

Quais sugestdes de melhoria para o sistema de avaliagdo de desempenho por competéncias

vocé daria?
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre Esclarecido

Titulo do Projeto:Experiéncia dos enfermeiros com avaliagdo de desempenho por

competéncias na enfermagem em uma instituicdo hospitalar

Prezado (a) enfermeiro:

Vocé estd sendo convidado a participar de uma pesquisa cujo objetivo é conhecer a
experiéncia dos enfermeiros na implantacdo do sistema de avaliacdo de desempenho por
competéncias em uma instituicdo hospitalar.

Esta pesquisa estd vinculada ao programa de Pds-Graduacdo da Escola de
Enfermagem da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

Sua participacdo consistira em responder uma entrevista com roteiro semiestruturado
constituido de perguntas abertas, a qual sera gravada em audio. O tempo de duracdo estimado
é de 20 minutos.

Os beneficios de sua participacdo serdo decorrentes das reflexdes sobre sua
experiéncia com a implantacdo da avaliacdo de desempenho por competéncias na
enfermagem e poderdo gerar conhecimentos para subsidiar outros enfermeiros na pratica de
avaliacdo do desempenho por competéncias. Quanto aos riscos, considera-se a possibilidade
de desconforto pelo tempo dispendido na realizacdo da entrevista ou pela exposi¢do de seu
posicionamento num processo ainda novo na instituicao.

O estudo tem finalidade exclusivamente académica, portanto, é isento de vinculagdes
hierarquicas e administrativas ou de influéncias que possam interferir no seu vinculo
empregaticio com o hospital. Os dados serdo de uso exclusivo deste estudo.

A pesquisadora em nenhum momento ira exercer influéncia em sua vida profissional.

Sua participacdo no estudo é totalmente voluntéria, ou seja, ndo € obrigatoria e, caso
vocé decida néo participar, ou ainda, desistir de participar e retirar seu consentimento, nao
havera nenhuma implicacdo para vocé e seu trabalho. N&o havera qualquer tipo de pagamento
pela sua participa¢do no estudo e vocé ndo terd nenhum custo.

Os dados coletados serdo tratados confidencialmente. As transcri¢cbes das entrevistas
serdo guardadas em arquivo digital por um periodo de cinco anos, a partir da publicacdo dos
resultados, sob a guarda da pesquisadora responsavel em ambiente seguro. Apds este periodo,
as mesmas serdo apagadas. Garante-se carater confidencial das informacBes e o seu

anonimato.
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Ap0s a finalizacdo do estudo, sera agendado um momento especifico para a devolutiva
dos resultados finais, no campo da pesquisa. Os resultados serdo apresentados de forma
conjunta, sem a identificacdo dos participantes, ou seja, sSeu nome nao aparecera na
publicacdo dos resultados, respeitando a resolucdo CNS 466/2012.

Estamos a disposicdo para esclarecimentos que forem necessarios mediante contato
pelos fones e e-mails que constam junto a nossas assinaturas. Caso tenha ddvidas sobre
aspectos éticos da pesquisa vocé poderd entrar em contato com o(a) coordenador(a) do
Comité de Etica em Pesquisa do hospital, campo do estudo, pelo telefone (54) 3455-4333,
ramal 7953, endereco Rua Doutor José Mario Ménaco, 358, Centro, das 07h30min as
11h40min e das 13h as 17h30min.

Uma via deste termo é destinada ao participante e outra as pesquisadoras, apds as

respectivas assinaturas.

Atenciosamente,

Profa. Dra.Ana Maria Miller de Magalhdes Mestranda Daiane Romero
<amagalhaes@hcpa.edu.br> <daiane-sr@bol.com>
(51)3308-5424 (54)984048520
De acordo,
Em, / /

Assinaturado participante:
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ANEXO A - Competéncias Institucionais - Cargo: Técnico de Enfermagem

FERFIL DE CARGO

IEMTIFICACAD

Carga: Técnicd de Enfermagem Grupe Coupacanal: Técnico

Cata da Uitima Rewisdo: 29/03/2018

ATIVIDADES ESPECIFICAS

- Prestar stendimente a0 pacients, die forma qualificada, éca & humarizeda, realizands culdackas & procedimentas conforme prescrigha
multiprofissional de acordo tom procedimentos operacianals padries.

- Bealizar & aceenpanhamente direta 20 paciente, verificanca se os procedimentos adotacos 85130 cenfarms prescricio meédica = padrdes
definidus plad unidada,

- Realizar limgpera e equipamentns da processa miedica pssistencial

- BAanrer &5 Lonoicies adeguadas da unidade, ervobeendo arpanizacie, cerservagio, Empeza e marutengio.

- Garantir @ satwfagso dos cientes da unidade.

- AUST D RErEncismEnte G rsoos, com feoe na seguranga do paciene.

. Currgrer 3 lei MABMBE, Lei da Exerdicia Prodissional & Codiga de Btica dos profesiorais de enfermagem, sgecalanda quandos necessans
autras atividodes conlorme orentas o do Conselo Regional de Enfermagaenm - COREN.

{ = Prestar atendimento 205 pacientes da hospical,

PRINCIFALS RESPONRADILIDADES

| - Dedcar stengdo sdecuada acs packntes v familiares.
- Comunicas aos packentes e familiores o fluxs do precessa de aterdimento

COMPETENCIAS INSTITUCROMNAIS

COMPETENCIAS ESSENCLAIS:

COMUNICALAD

Capscidade dn comprameter-se cam as infermagdies prastadas, danda atengla bs pessoss, excutord, enterdlerda # analisarda a
mensagem. Busra pela enterdimenta & repasse adequade para a egume, respefards a realidade de Cada indiituc. Reocoe,
transmite Infarmagies, certificando-se de que & informsgin o compreendida, elabara e disseming a irdormaga, aralisa @ taduz as
impacien da infarmagio, gerendande a eficicis do sistema @ irdormagies

ATENDIMEMTD HURMANIZADD

Capacidade de prestar stepdimesto humarizade. interno = edremamente, fundade nes principlos de acalhimento: #0c4,
ramwnicegda acolhedara, resoluthideds das agfies, respeito @ comesia nas relagies, obiervanca a sngularidace des wudriss. €
GortEs no contata com o chenbe, eseuba @ ereaminha o assunbas do cliente oo lecal correnn, demonstra interesse pelas necesidades
@as chentes, acompanha o proceisa de atendimenta @ mantém as disrdes & responsdvais Informados sobre o assurios de @eus
iMleresseg com ampatia superando a sxpectptva oo cliente.

COMPETEMCIA TECNICA

Darinar os conhecimentas necassarios para exercer a funglo, busande cealmuamenta o seu desemealvimenta, wilizandoe métdes
& terraloglas atualzadas. Conhece teoricaments ® aplica as aspectos teCnicos nes rotiras & Erotessos, cOnseguindd reaisar
atwidades de spaio ensinande outres pessoss na busta de solugBes. Conlibui com profundidate & andlse influercianda pulras dreas
a partir de sewus conhecimentas

ESCOLARIDADE

Possid farmagio campativel cam @ ecupagdo, de acorda om o perfil descite md CArES, mantarda a sinergia com as enlogues de
increagie, sokiglo de problemes e retings. Poassul farmagdo de nivel =.up¢|ic'|r_ ingeraginda com profissionais de outras dreas, Possul
Pids Graduapdof Espedalizacie o experinia prrmitindo avaliar resulacos, prever sltuaplies & propor adequagies 38 norlas e



PERFIL DE CARGD

pretacakas e fornece subsidion para a tamada de decisbes estratégicas, assim come analisa cendrios & tenddncias #stabelecenda
ohjeihas. Prave os mecursos pare @ ﬂlsl.pn;-nlhllldanc de Lecrolegias atualzadas e irovadoeds, Realza estudos @ wiurs aprimarardo
eornecFnenios em relachs & sua atuagda, apowndo evn etiidaces de andhse.

FORMAGAD ESCOLAR

stinime. | Ensine o Campieta ~ Técnieade Enformagem |

| Bwieigvel | Grdungds |
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ANEXO B -Procedimento operacional padrdo para avaliacdo de desempenho por
competéncias

MANUAL DE INSTRUCAO PORTAL RH POP RH INST 018

Pagna: | Versdo:

PROCEDIMENTO OPERACIONAL PADRAD 12de18 | D1
3.6.1.4. Embora seja de responsabilidade do profissional segqui-lo, o ideal & que o gestor possa
acompanhar e ajudar no cumprimento do Plano de Desenvolvimento Individual.

3.7. Exemplo de avaliagio de desempenho por competéncias

PASSO 1:
AUALIA.';.IE.O DE DESEMPENHO — COMO REALIZAR

—  Para realizar as Awaliagies de Desempenho gque estio

Meus Dados 1 agendadas para o avaliador, deve-se clicar nesse item.

Camprovanie de Rendimentos

=am autorizagdo por escrilo do responsévasl,

Espalha do Fonto
Mirnhas = g 5

Reciba de Fagameno o :

nents. As ciplas em papsl deverfio ser controladas por impressio em papel préprio.

a
E  =aldo da Féras
‘= Altabapso da Benha 08 Lsudia
: Gestdo \
w o
3
4
g- PASSO 2:
w - i as avaliagbes pendentes, clicar em AVALIAR.
r‘f\.h
Minhas Lvaliagies
e b fen
F s nid F e gas Fricia i i oo Panguiss I
Tima i Camirsin L] Fure; 3o Tt
o irdiddnai S0 ol Ara (AN e anpd nia Sorimaiera A waEra ard A
o e ikl mInan WATIA TG Zalatn wdra foralem
- o pea -
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MANUAL DE IHSTRUQﬁ.ﬂ' PORTAL RH POP BH INST 012
. 9. Pagina: | Vers3o
PROCEDIMENTO OPERACIONAL PADRAD % Hopbrll B
PASSO 3 Cada competéncia devera ser avaliada utilizando a régua de valores.
Fesms; 3 Sl 54
Hem Desoicin M= DeEsempenhs s,
£ COMLICAZAD = I =
Em32 ATERD | WE NTO HL MAMTAD I—_|' I— B
Em3 COMPETENCW TECHICA = — E
Fm FOCG NG NERGADD 4 — o
Fonz GESTAD DE FESEO0AS = I =
FOnz GESTAD DE RECURS0S E RESULTADOS = I =
oz % NOKADORES GERAS - I =
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m papsl préprio.

|=

S ——

‘wakar Sakear Finsizar

inida a copia ou impressfo sam sutorizagio por escrito do responsdval.

PASSO 4: EXEMPLO ‘

CONUNICACAD Obmizgin  *

4LI|Be Pover necessitade de realizar dguma anolagdn referente @ essa ompekneia,

oty ]
S

.
-0

s

s cOpias em papel deverfio serc......Jl..t =
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3.4. Niveis de desempenho Q4

N\

tens de De sempenho
Hivel: 1 - Aprendizagem Valor Minimo: 25,00 Valor Maximo: 49 93

Descrigdo:

tem:

Hivel:

Descrigéo:

tem:

Hivel:

Descrigdo:

tem:
Hivel:

Descrigdo:

tem:

Descrigdo:

Meste primeiro nivel o funciondrio esté em faze de adaptagéo, integragéo e em processo de aprendizagem, sendo

capaz de solucionar questSes mais simples. Reguer acampanhamento de profissionais mais experientes.
Consegque demonstrar e colocar em prética algumas das competéncias comportamentais elencadas para o cargo.

2 - Desenvolvimento ‘alor Minimo: 50,00 Valor Maximo: 74 93

O funciondrio conhece seu trabalho e executa atividades dentro dos padr'o‘es de gualidacde e desempenho
estabelecidos, sendo capaz de solucionar questﬁes de média complexidade. Aplica adequadamente as
competéncias comportamentais elencadas para o cargo porém por vezes tem atitudes que precisam ser
melhoradas.

3 - Aplicagio Valor Minimo: 75 00 Valor Mazimo: 54 33
Avalia-se neste nivel os ocupartes que j& desenvolvem, execitam e respondem por processo e atividade. Sua
utiizag&o se focaliza na realizagéo das atividades e processos dentro do padréo de qualidade e desempenho
estabelecidos, sendo capaz de solucionar questdes de média complexidade da atividade, ou aplicar
adequadamente as competéncias elencadas pela fungéo.

4 - Climizagéo Valor Minimo: 85,00 Valor Maximo: 94 99
Representa o nivel em que o processo! atividade ou competéncia esta sendo usada de forma otimizada. Sua

utiizacéo se focaliza no aperfeigoamento dos proces sos e atividades ou competéncias, superando os padr des
esperados de desempenho, sendo capaz de solucionar questdes complexas da atividade.,

5 - Exceléncia Valor Minimo: 95,00 Valor Maximo: 100,00

Este nivel de avaliagéo destina-se aos ocupartes cujos critérios de avaliagio sfo considerados como parémetros
de referéncia, ou seja, 0 processo e tividade ou competéncia estdo sendo utiizados em estado de exceléncia.
Sua utiizagéo se focaliza em atividades de crisgéol inovagéo, treinamentojorientagio ou lideranga de equipes,
sendo capaz de solucionar guestdes de grande complexidade da atividade.
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ANEXO C- Fluxograma avaliacido de desempenho por competéncias

[
FLUXOGRAMA AvALIACKD DE DESEMPENHO POR o STE s b

| COMPETENCIAS S

¥
AVALIADOR |

!

ER Gestor |Entandar o conc=to de cada compstends
para maslinr & realizar o fescheck]

C:msmwm
| RECLIRSOS HUMARDS]
I

Riefletir sobre oo laborsdor que irh svaliar
lutilizacso do disrio de bordo e outras syidencas)

W
REALFAR AvALIACED

Fortal B+ no mvmpo Minhes Awmiaches

ED FISALITAR

AVALIACED |permite a
FINALIZAR possbilidade de insenr

1 rCanms no percentssl =
: nreel depois que Heer

'

FINALIZAR: A AVALLACED | mo firalizar dinstaments,
mwciul & possibiicads de mudar 8 selisgio Bpas o
ferdack)

!

| MEALIEAR FEEDBACK e

k3
FINALITAR: AVALIACAD
{no @mino Minfes Avsiiscoes)
.4

ELABCHECRD | OORSERSD DOE PLANCS DE DESERWOLVIMENTD
B WIDLAL U NT O A COLA Ol EMO
[ fempre g a0 compritecy syalleds evtier s nheb de
desenvolvimentc cu a & obrigabsrio o
mabskdments do Maso|.

¥

ACCRAFANHAMENTD [ CORTROLE Dl ARLA Of REOCURSOS

WA D6, EEALITACD D0 FROCCSSD DF SAMALLLCRD [
[DCECMPLH O

¥

ARLE D RECUIRSCHS HLIWGA NS REALET AR O
[HCARTHHAMINTD D06 FILATC B3OS | reslmes oo sbs
renlrcy senlingha | PARA SUPLFSRTIRDENOIA [ DIMALS

EOETORLS

¥

MO MARARSARIIRTO [ AJUDEA D0 G ESTOR A0 DO D aiea
A BEALZACAS | CURPRIMENTD [0 PFLAND 0D
CLSCHWDLYIMEETD IO AADASL ESTARDLEZ IO

¥

o e moctma




ANEXO D — Parecer Comissao de Pesquisa (COMPESQ) da Escola de Enfermagem da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (EENF/UFRGS)

Nova Busca

g Sistema Pesquisa - Pesquisador: Ana Maria Muller De Magalhaes

UFRGS

m Abaixo sdo listados os projetos de pesquisa UFRGS atuais sob sua coordenacdo

Selecione:
Projetos a2 Pesquisa y, 0 botdo Visualizar para exibir todas as informagBes registradas no sistema sobre o projeto de pesquisa.
0O botdo Atualizar para atualizar a situacdo dos participantes do projeto (equipe UFRGS e externa), bem como atualizar informacBes sobre apoios e referéncias externas ao projeto.
0 botdo Solicitar Adendo para encaminhar adendos ao projeto de pesquisa (alteracféo.de cronograma, registro de conclusdo, alteracdo de titulo, etc).
0 botdo Acompanhar Adendo para acompanhar 2 andlise e, se for o caso, responder as diligéncias sobre adendos ao projeto de pesquisa.
— 0 botdo Editar Adendo para editar um adendo ao projeto nao encaminhado & comissdo de pesquisa.
ot
Clentinica Tecnalbalca Projetos Atuais - Pesquisa Aprovada
Valuntiria 27708 - Acompanhamento e gestdo dos indicadores de qualidade assistendial e de seguranca do paciente em instituigdes de sadde [VisualizarfAtualizar[Selicitar Adenda
Prorama da Fomaento 3 34433 - AMBIENTE DA PRATICA PROFISSIONAL DA EQUIPE DE ENFERMAGEM: IMPLICACOES NA QUALIDADE DO CUIDADO, SEGURANCA DO PACIENTE E
Pesquisa(auxine) SATISFACAQ NO TRABALHO
23529 - Carga de trabalho e seguranca do paciente: compromisso social das liderancas de enfermagem
— 35528 - EXPERIENCLA DOS ENFERMEIROS COM AVALIACAD DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS EM UMA INSTITUICAD HOSPITALAR [VisualizarlAtualizarSolicitar Adendal
Asministratve Comvisado 34315 - INFECCAQ PRIMARIA DE CORRENTE SANGUINEA ASSOCIADA A CATETER YENOSO CENTRAL: aplicacdo de bundle de prevencio Porto Alegre 2017
31615 - ZONAS SEGURAS PARA O PREPARO E ADMINISTRACAQ DE MEDICAMENTOS: PROJETO DE DESENVOLVIMENTO MULTIPROFISSIONAL [Visualizar]AtualizarfSolicitar Adendol

Abaixo sdo listados os projetos de pesquisa HCPA atuais sob sua coordenacdo
Selecione;

0 botgo Visualizar para exibir todas as informagges registradas no sistema sobre o projeto de pesquisa.
0 botdo Editar para complementar as opgées do projeto de pesquisa.
Projetos Atuais - Pesquisa Aprovada pelo HCPA
30390 - Acompanhamento e gestio dos indicadores de qualidade assistencial e de seguranca do paciente em instituigies de salde
35051 - AMBIENTE DA PRATICA PROFISSIONAL DA EQUIPE DE ENFERMAGEM: implicacdes na qualidade do cuidade, seguranca do paciente e satisfac3o no trabalho
29279 - ANALISE DA INTENGAO DE ABANDONO DA PROFISSAO DE ENFERMEIRO FRENTE AO ESTRESSE NAS DIFERENTES ETAPAS DA VIDA PROFISSIONAL
16207 - ANALISE DE CUSTOS HOSPITALARES PELO METODO ABC (ACTIVITY-BASED COSTING) OU CUSTEIO BASEADO EM ATIVIDADES
33063 - ANALISE DE RISCOS POTENCIAIS DE FALHA NO PROCESSO DE PREPARO E ADMINISTRACAQ DE MEDICAMENTOS
24837 - Carga de trabalho e seguranca do paciente: compromisso social das liderangas de enfermagem
33779 - GESTAD DE PROCESSO0S NO CENTRO DE MATERIAIS E ESTERILIZACAC
31700 - PESQUISA INSTITUCIONAL DE SATISFACAO DO PACIENTE NO HOSPITAL DE CLINICAS DE PORTO ALEGRE

e e
£l £l

Avaliagdes:

Anexos:
Projeto Completo Data de Envio: 25/06/2018
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Data de En 1 19/06/2018
Data de En 9/06/2018
Data de En 5/06/2018
Concordancia de Instituicio Data de En 5/06/2018
Documento de Aprovagdo Data de Envio: 25/06/2018
Eolha de Rosto para Pesquisa Envolvendo : 25/06/2018
Seres Humanos
Qutro Data de Envio: 17/07/2018
& Sistema Pesquisa - Pesquisador: Ana Maria Muller De Magalhaes
UFRGS
=
em e Projeto N°: 35528 Titulo: EXPERIENCIA DOS ENFERMEIROS COM  AVALIACAG DE
hreas de Atuacso DESEMPENHO POR COMPETENCIAS EM UMA INSTITUICAO
[ o
Tniciacto .
Glentinca Tecnaiéaica Area de conhecimento: Enfermagem Inicio: 01/07/2018 Previsio de concluséo: 10/03/2019
Vauntania
e Situacdo: Projeto em Andamento
Pesqucagauiue)
Origem: Escola de Enfermagem Projeto da linha de ﬁe;ﬂulsa: Gest3o em salide e enfermagem e
R Programa de Pds-Graduacdo em Enfermagem organizacdo do trabalho
Local de Realizacao: ndo informado
Néo relagdo com imdnio Genético ou Conhecil Tradicional iad
Objetivo:
assegurando, desta forma, a participacio de carster voluntério no estudo, s garantis do anonimata do A

participante e o direito de desistir de participar do estudo a qualguer momento sem que isto possa lhe causar
qualquer tipo de dnus. Como riscos aos participantes, considera-se a possibilidade de desconforto pelo tempo
dispendido na realizacio da entrevista ou pela exposicdo de posicionsmentos num processe ainda novo na
instituicdo. Os custos do estudo serdo arcados pela pesquisadora. 4

Palavras Chave:

AVALIACAQ DE DESEMPENHO PROFISSIONAL
COMPETENCIAS
ENFERMAGEM

Equipe UFRGS:

Nome: ANA MARIA MULLER DE MAGALHAES

Coordenador - Inicio: 01/07/2018 Previsdo de término: 10/03/2019

Nome: Daiane dos Santos Rodrigues Romero

Outra: Alune de Mestrado - Inicio: 01/07/2018 Previsdo de términe: 10/03/2019



o, F
ﬁf CLINICAS
E-mail -

Entrada (23)

Com estrela
Enviados
Rascunhos (1)
[Gmail]
[Gmail]Lixeira
ABarcelona (1)
ABBrasil (189)
Advisory Board (2

Ana Maria Mulle
=R +

Fazer uma chamada

Use também nossos
aplicativos para
dispositivos

daiane-sr@bol.com.br - “

0 [} Mover para a Caixa de Entrada - Mais ~

Fwd: Projeto de Pesquisa na Comiss€o de Pesquisa de Enfermagem

=]

=]

Ana Maria Muller De <amag edubr>
para daiane-sr [

Enviado do meu iPhone

Inicio da mensagem encaminhada

De: <enf_compesq@ufrgs br>
Data: 18 de julho de 2018 12:23:18 BRT

Para: amagalhaes@hcpa.edu.br

Assunto: Projeto de Pesquisa na Comiss@o de Pesquisa de Enfermagem
Responder A: <enf_compesg@ufrgs br>

Prezado Pesquisador ANA MARIA MULLER DE MAGALHAES,

75

6de30 < > e 34
(-]
18 dejul - -

Informamos que o projeto de pesquisa EXPERIENCIA DOS ENFERMEIROS COM AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS EM UMA INSTITUICAQ HOSPITALAR

encaminhado para andlise em 25/06/2018 foi aprovade quanto ao mérito pela Comiss3o de Pesquisa de Enfermagem com o seguinte parecer:

Projeto aprovado nesta comissie mediante o parecer consubstanciado da banca avaliadora
Devido as suas caracteristicas este projeto foi encaminhado nesta data para avaliagéo por

Atenciosamente, Comissio de Pasquisa de Enfermagem

Clique aqui para Respender ou Encaminhar
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ANEXO E - Termo de anuéncia institucional

Titulo do projeto: EXPERIENCIA DOS ENFERMEIROS COM AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS EM UMA INSTITUICAO HOSPITALAR

FORMULARIO DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA

FORMULARIO DE ANUENCIA INSTITUCIONAL PARA REALIZACAO
DE PROJETO DE PESQUISA/ESTUDO CLINICO

PROIETO DE PESQUISA/ESTUDO CLINICO
Titulo EXPERIENCIA DOS ENFERMEIROS COM AVALIACAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS EM UMA INSWFUIEE
HOSPITALAR
Finaldade do peajeto | ( ) TCC ( ) Especializagio (X) Dissertaco | )Tese ( ) Estude clinico
{_}Outras. Quais?
Envolve utilizagiode | { )Sim (X) NEo
prontudrios e base de
dados
PESQUISADOR RESPONSAVEL (0 orl dor deve ser 1 quando se tratar de projeto de pesquisa académico.)
Nome Ana Maria Miller de Magalh3es l CPF { 397.355.910-49
Telefone (51) 33085424 l Ramal (se houver) |
E-mall amagalhaes@hcpa.edu.br
Institulgdo Unmnld%le Federal d°f~? grande do Sul - UFRGS
e OO e
PESQUISADORES ENVOLVIEOS)
Nome =3 Tedefone 1 E-mall tituicio Assinatura
I”E'%;” T ST S I 007.457.280-65 |(54) 984048520 UFRGS inuA8s SR Roteis
Bolsista de Iniciciacho Clentifical | 022:446.720-42 |(51)994294383 e LN UFRGS (
[7
LOCAL DE ORIGEM E DE REALIZAGAO DO ESTUDO
i ik Programa de Pés-Graduagdio em Enfermagem da Universidade Federal do Rio Grande do Sul- PPGENF/UFRGS
N . Mestrado Académico em Enfermagem
|onaem
Instituicso e setor de_
RESUMO DO PROJETO DE PESQUISA {Méximo de 350 palavras)
O resumo deve conter Idi os i é
- Introducdo:
- Objetivos:
- Metodologia (Abrangé ho da P éticos (TCLE):
- Cronograma (més/ano, inicio —fim):
- Orgamento (fonte de custelo):
- Previsdo de publicagdo:
0 resumo do projeto do pesquisa em contexto encontra-se do ao p doc
[uso intemo -AutorizacGes Institucionals para realizagio do projeto de pesquisa/estudo clinicona
instituig3o Secretaria Geral |
Recebimento na Secretarla do CEP: Data: Assinatura e carimbo: CEV
0S P18 . C o Ta g »Lomité de Etica em Pesquisadal
Aprovado ( ) N3o aprovado i
Gerente de drea 2 050 18 Maria Luc es Falk
Assinatura e carimbo: < o




Titulo do projeto:

Dpe R»erm
< Dlm M &IQ
NAprovadog((\ ) No aproll ,
Diregdio Técnica Data: \ N\ T
Assi ecarln&: )/ /l / =
Superintendéncia

T '"”'}%//////w U
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ANEXO F- Parecer consubstanciado CEP Hospital

QR
FPARECER CONSUBSTANCIADS D CEP

DaD0E D0 PROJETD DE PESGUISA

Tiule da Pesquisa: EXPERIENCIA DOS ENFERMEIRDS COM .“-."-'.F-Ll-'-.ll;'.iluﬂ- DE DESEMPENHC POR
COMPETENCIAS EM UMA INSTITUICAD HOSPITALAR

Peaquizador: DAIANE DCS SANTOS RODRIGUIES ROMERD
Arga Tematics:

\ersfa: 2

CAMFE: S4058T15.2 0000 . 5305

ImssttulcEo Proponsts

Patrocinador Princdpal: Financlamenio Proprio

DaDDS OO PARECER

HOMETE 00 Parscer 2.95.3.243

Aprassntacio do Projeto;

Este Comite awallou 38 resposias & penodncias Sporfadas no parscer, & cOnsidera qUs 35 mesmas foram
satstaI0N aments respondidas DEio PRSqUISIN MEE0oNSaVEl S51aN00 355IM, 0 presants projets oe DesqUisa
DO,

Ob|efivo da Peaguisa;

Eszbe Comite avallou 36 MSEpoEias &5 pencddncias aDortadss no DANSCer, & CONSIBers qUs 35 MSEMES 106am
EATEEON AMENTE [EEpOonacss Deio PRSqUISA00T SRICTSaVE; SEaNT0 35EIM, 0 DIEsEle DIt O DESIUSa
AW AND.

Avallagio dos Riscos & Beneficios:

Este Ciomibe awallow 36 e6p0sias & pendenclas aporiadas No parecer, © consiiera que 35 Mesmas foEm
SATEME0N AMENE respondidss DElD pEsUIGINOT IEEI0NSAVES, S6aN00 366IM, O (HESSE DNDieD 02 DESQUISS
DTN

Comentanos & Consldeacies sobre a Peaquisa

Este Comite awallou 35 resposias &5 pencdncias aporiadas No Danscer, & cOnsifera qUs 35 MEEMas Toram
satsraton aments responcicas PEio pacquiSItOr MREIONSIVE!; SElana0 assim, 0 presante pojeto de pesguisa
ST A0

Conslteragion sobra o8 Termos de apressniagdo obrgataria:

Esie Comid avalow 35 respoeias 35 pencenadas apontadas no parsosr, & consioera que 35 Mesmas

Flgea 0T o8 o



CorS=asple- 4z Pamcar 1 850

pesquisa aprovado.

ConciusDes oU Pencdanclas & LISt o8 INadequacies:
Ezte Comite avallol 35 rREpoEas &5 penosncias apontadas o DASCEr, & consliera que 35 MEEMEs foram
sAETFONAMENE respondioss Delo pRcqUISItOn MEEDONEVEl S51aN00 356IM, O EsaiE Dje 02 Desguisa

apnean.

Conslderagdoa Finala a critério do CEP:

79

S

foram satisfatodamente respondldas palo pesquisador responsavel, esiando assm, o presante projeto de

Eﬂtﬂ[ﬂ'ﬂﬂﬂl’m HaDoracks: Esaado Mos decumenios abalxd relacionacos .
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Necassita &preciagio da CONEP:
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BENTO GOMNCALVES, 09 de Outuibo de 2018

Azsinads por:
Millzaa Bonato
(Coordenadona)]
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ANEXO G - Parecer consubstanciado CEP UFRGS

pa UFRGS - PRO-REITORIA DE
e PESQUISA DA UNIVERSIDADE m"""‘“
CEP FEDERAL DO RIO GRANDE DO
PARECER CONSUBSTANCIADD DO CEP
DADGS D PROJETD OE PESGQUISA
Titulo da Pesquisa: Expandnela dos enfermeines com 2 avalagin B2 GEampenhe por competincias am
Uma stituicdo hospitalar

Pasquisador: Ara harla Miller de Magah3ss
Aroa Tematca:

Vierelo, 2

CAAF" S5521018.2 00005347

Inafttulc-Ao Proponsnis: UNNVERSIDADE FEDERAL DO R0 GRANDE DO SUL
Patrocinador Princdpal Francamemn Progro

DADOS [0 PARECER

Hismesrg: do Parecar: 2,925 043

Aprasantagio do Projsto:

Trata-s2 die resvailagin do projetn de desartaco de mesirado de Dalane dos Santos Rodrigues Romem, do
Programa de Pas-Graduagio em Enfermagem da UFRGE, sob onentagi da Profa. Ana Mania Milier de
Magaindes, apds refomo das pendancas o Farecer Consunstanclago da 25011020158,

Pesquisa com abordagem qualliativa, de natrers expioraiona e Gescriiva. O esTUd0 5erd reallzado &m um
hisspitEl @0 s do Brasll, que reallza atendimenio Frawes de diVErsos COMenios & comstiiuk-s2 eierencla
pela rede b ca ge saude. Receniements fol IMplantado um sistema e avallaco de tesempenno por
compatencias.

O paricipanies da pesquisa SEra0 STTEMEros que desenvolvem athiidadies em unidades de IMemacdo no
buma dumo & enfermelrs eEponsavals pala supendsan Nolima das unidades & Imemacio do hosplal.
Estd prevista a paricipacio de 24 enfermeims: o lider de enfermagem de cada unidage de intemacio, um
ou dols erfenmelns de cada unidadge & qualro lideres de enfenmagem 43 supendsio notuma das unidages

de Intzmagdo (existem dos |lderes de enfarmagem de supenisdo notuma em cada nolte).
Criténo de inciusdo: consistird em ter experidncla &m a0 mends um coo ge Swallacdo de desampsantd por

COMpatancla de 1eenicd de enfenmagem ng hosptl.
Crberio oo axsedn; eclardn axsuiios do et 05 erfameine ATasE00s por modvos dversos

Endarecas:  Ae Packs Tasa, 110 - Saia 317 de Pikls Ahees 1 da Feilcda - Casius Cenls

Balre:  Farmoupdhe CEP: il (08
UF. RS Bunipia: PORTO ALEGRE
Teleforme 0y 7508 478 Fam: [57)5308 40085 E-mail . el cowsg i L



pa UFRGS - PRO-REITORIA DE
< PESQUISA DA UNIVERSIDADE W""’P
CEP FEDERAL DO RIO GRANDE DO
ConSmumphe 31 Powcar 1 508 041

durarie o periodo de colefa foe dados.

C= dados serdo coletados por melo de entrevistas semi-estruburadas, com uiilizagdo de um rotelmo de
pergunias. Sera realzado um esE pliols do robeire de enrevisa, antes do Inkdo & colela dos dados, oom
MEmiims & um grupo de pesquisa que nd0 Integrardo a amosta do estudn.

O paricipanies serio convidacos medianie contato Individual para explicacio dos obietivos oo estu,
suas contrioulpfes e relevanda para a profissdo e o6 aspecios metodoldgicns & &fcos. As entrevisias serdo
previamente agendadas confonme 3 disponiblidade dos participantas & ccomer3o no proprio amblente de
trabalho, em local que garsnts privacidade. O tempo de duragSo estimado para as enfrevisias & de 20
miruize. Sardo alruldos codigos 305 partcipaniss com 3 Tnalklage de prEsEnar 0 ananimato.

Az enTevistas serdo ransoitas na ntegra 2 of conteddos serdo submetioos 3 analise fematica com auxiio

do software MyIvo 11, para anmazenamento, organizagio e codfeagdo das infomagdes.

Cb)etivo da Pecqulsa:
Objefvn Primana:
Conhecer 3 eEperignca dos anfarmeins na Implantacdo 4o sistema de avallagdo de desempenha por

competanclas am uma Irstitulgdo hospitalar.

Obieiis Sacntanos:
a) Dssoraver o processo de Implantagdo oo sistema oe avallagao de desempenno por compstencias no
hiaspital.

b) Comhecsr as percepodies 805 enfermaines no papsl 82 avallador das compeidncias dos tscnicos de
enfamagem.

=) Investigar o6 desafios oo ocess0 de avallacio de desampenhio DOr compEiancias na enfermegem

d) Elencar sugesthes para aprimorar o processo 43 avalagdo de desempenha por compeidnclas da
enfenmagem no hospltal,

Avalagio dos Riscos & Beneficios:
RlsCiE:
Visualiza-5€, COMa a0 00 estude, 3 posskildade de desconforto por pane dos paricipantss, pelo Empe

degleado & reallzacdo da entrevisia ou pela Sxposicdo de seu POsiciNamenio T procsss alnda nowo na
Iresfibuigdo. Para minimizar possivels Mscos houve culdado na elaboracso

Erdariny: b Pauke e, 110 - Saa 307 de Pils Sees 1 da Feikeia - Casoos Cenbe

Bairre, Facop e CEP: oo ousen
F: RS Municipha: PORTO ALESRE
Telefone |01 (X808 475 Fax: [57)5506- 408 E-mail. oo o g ls
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Coninargls 3o Passer 2 25041

o0 robeiro da endrevista, gue passard por esie pliolo antes da aplcagdo 206 partigpantas. Mo entanto, c3s0
s5ia Identificado algum desconToro, sers assegquiada ol Ilnerdade a0 pankipames para IMETompss a
Entrevista 3 qualguer momenin.

Bemefidos:

Cs beneflclos para 0f pankiparies Irdo denvar das reflex@es acerca de suUa expengncla reladionada a
Impiantacan o3 avallacio de desampenho por comDeianEas Na enfeNmagen, JUs pOssam B2 Conmigurar &m
conhedmentos para subsldar enfermelts como Fvaladores e expandr os conhecimentos sobve 3 prafica
o Fvalarao 4o desempenho por compelandas.

Fara 3 Instiucao hosoialar, ool onde Sard realzeo) o estudo @ memals insbuches onde 3 efermagsm =&
Ireere, espera-se que oF resultados desta pesquisa pOBS3IM cOonnoulr para a congquista de equipss de
Enf2magem com a6 compeiancias amelatas pela Instucao.
Comentarios & Conslderagdes sobre a Peaquisa:

O profeto esta adequado 4o ponto de vista eonco-metodologico.

Conshderaghes sobre 08 Termos e apressnta;io obrigatoria:

Foram apresentados 05 sequinies documentos:

- Formulano Platafiema Bzl confome solicitado no paneger anderior foram Informados o procedimeantos
que =730 3doiados pam minimizar o6 prssiyels. facce. decomenios da partidpardo na eneyisia Adequatin
- Prosin stualizads, com a5 deaches destacadas em vermsho

-TCLE: Adequado

- Crono@ama: Adequato

- OgEAMeno; Adequana

- Foobeing para reallzagdo de enirevista com particlpantss, contendo 35 perguntas gque serdo ubllzadas
iApEndice A). Adequato

- Termeo de anuéngcla da irstiuicio: Adequads

Conclusdes ou Penddnc zs 6 Lista de Inadequagi=s:

A5 pendencias aponiadas no parecer anenor Toram atendidas, corfomme espedifizadas 3

BEgUlr

PEMDEMCIA 1- Acrescantar, no Formulans da Fiatafoma Brasl), os procedimenios que sardo aootados
paara minimizar o5 possivels nscos decomentes da participacio na entrevista.

C% procedmantos que serdo 3dofados para minkmizar oE Dossiels necos decomenies 03

Endmregay A Padks Sase, 110 - S 997 de Pikls drmes 1 da Feileda - Casos Cenbe
Babire:  Farmoupsig CEP: o (af 08

UF:. RS Hundpla:  PORTO ALEGRE

Tolefone: 51 =i yT5E Faz: [51)/3308-4038 Eamail. oo ogmrsg ol is

Figra Sice m
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CEP FEDERAL DO RIO GRANDE DO

Corfmmgie 4o Pesecar 7 808 247
paricipagdo na entrevista foram acresceniados no Formularo da Plataforma Erasll. PENDENCLA
ATEMDIDA

PEMDEMCLA T Revisar 3 data de Inkdo da eoleta e dados no Cronograma, em todos os documentos,
conslderando que deve sar em data posierdor 4 aprovacdo pelo CEP.

A da3 de Inkdo da coisla e dados Mol nevisada & subeiiulda no projeio (paginas 20 & 24) & na Faaima
Erasl, considerando Uma data posianor 3 aprovago pelo CEPIUFRGS. PENDENCIA ATENDIDA

PENDENCIA 3 O Hospital Tacchini deve ser cadasiado na Plataforma Brasll como Instituicio copanticpe.
Meste £aso, 0 projeto 5er3 tambem submetido a0 Comite de Efica em Pasquisa do

Hospital Tacchini & s 43006 Para COMtatn Jevem 5ar atnestertatos no TCLE.

Fol realizada aReragio na Platafoma Brasll & 05 8ados para contabo com o CEP oo Hosplal Tacchinl foram
acrescentatos no TCLE. PENDENCIA ATENDIDA

O profeto estd e condiples de apmvacao quanto 308 aspecios Sticos.

Consideragben Finals a criterio do CEP:
ADroado,

Eate parscer fod slaborade baseado nog documsnios abalxo relacionados:

Tipo Documento Anquie Postagem “ALfor T
Iimagies Basas | Po_INF ORWAGLES DASICAS_DO_P | s0020ie AoEID
oo Projetn ROJETO 1167236, paf 11:5528
Projetn De@natn ! |PROJETC_Atualz_vermeing_POF pdf | 30102018 | DAIANE DO
Brochura 11:5£43 |SANTOS
I RODRIGLIES
nvestgator GL
Projeln Deanain | | PiGJE T0_ANUGlz_vermeinn. 0o 02015 | DALSME D05
Beochura 115255 |SANTOS
Imvestigador RODRIGLUES

ROMERD
FiecuUrsn Anexado CARTA_RESPOGTA_pdf F02ME | ALANE DOS
peio Pesquisador 115206 | SANTOS

RODRIGUES

ROMERD

Endemety: . Pauks Sase, 110 - Sala 317 oo Pikdo Anees 1 da Reilois - Caspus Cenis

Baitie. Facopla

CEF: 00 i 58

uF. RS Miinkdipla: PORTO ALEORE

Tebefone: (013508975

Faz: [51&30a-4eak

E-mail:  sticallirogeng. ol g by
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