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Resumo

A avaliagdo do desempenho e a sua aplicagéio sdo, no actual enquadramento
socioecondmico, cada vez mais necessdrias, como forma de melhorar a eficicia e a
eficiéncia entre as organizagdes.

Para a pratica profissional verifica-se que a implementagio da avalia¢do de
desempenho, apresenta lacunas que podem comprometé-la. Sabendo da importéncia do
profissional para o sucesso da implementagfio da avaliagdo de desempenho, torna-se
fundamental, analisar a sua percepgfo face ao modelo e sua implementag3o.

O problema da instrugfio do presente estudo pretende saber quais as percepges
dos técnicos de radiologia avaliados sujeitos ao modelo de avaliagiio de desempenho
implantado no Hospital Curry Cabral. Tendo como objectivo ao nivel da gestio,
minimizar os obsticulos de implementagfio e maximizar os pontos fortes.

Apds pesquisa bibliografica sobre os principais conceitos, foi definido como
objectivo da investigacfio empirica:

- Comparar as percep¢fes dos técnicos radiologia submetidos ao modelo de

avaliagdo desempenho“Pré-Activo”.

Recorrendo a uma metodologia exploratéria e descritiva, estuddmos o impacto
dessas ferramentas utilizadas dentro da Unidade Hospitalar do estudo.

A metodologia de recolha de informagéo aos profissionais expostos do estudo
assentou em questiondrios de perguntas fechadas e abertas ambas com uma abordagem
de caracter quantitativo.

Para a andlise e tratamento dos dados utilizou-se programas informaticos.
As principais conclusGes, verifica-se a falta de formag#o para todos os
envolyidos, um processo desprovido de imparcialidade, neutralidade e rigor, bem como

uma motivagéo geral dos profissionais em matéria de avaliagfio de desempenho.

Palavras-chave: Avaliagiio, Desempenho, Avaliacio de desempenho




Abstract

“Evaluation of performance and Models of Management the technician of

Radiology in Hospital Curry Cabral”

The evaluation of performance and its implementation are, in the current
socioeconomic framing, each time more necessary as form to improve the
effectiveness and the efficiency amidst the organizations.

For the practical professional it is verified that the implementation of the
performance evaluation, presents gaps that can compromise it. Knowing the importance
of the individuals in the success of the implementation of the performance
evaluation, it becomes basic to analyze its perceptions face to the model and its
implementation.

The problem of inquiry of this study pretends to know which the perceptions
of the technicians of radiology evaluated and appraisers face to the models of
evaluation of -
performance implanted in the Portuguese Hospitals (Hospital Curry Cabral). The
purpose to the level of the management is to minimize the obstacles of
implementation and to maximize the strong points.

Bibliographical research on the main concepts was effectuated, after what we
define the objectives of empirica inquiry:

- To compare the perceptions of the radiology technicians subjected to models of

performance evaluation “Pro-Activa”,

Using an exploratory and descriptive approach, studied the impact of these tools
used in the hospitals of the study

The methodology for collecting information to professionals out of the study
based on questionnaires of both open and closed questions with a quantitative approach
to nature.

For analysis and data processing software was used

The main conclusions, there is the lack of training for all involved, a process
devoid of impartiality, neutrality and accuracy, as well as a general motivation of the

professionals regarding the evaluation of performance.

Keywords : Evaluation, Performance, Evaluation of Performance.
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Siglas

AD — Avaliagdo de Desempenho

GD — Gestdo de Desempenho

HCC - Hospital Curry Cabral

TDT - Técnicos de Diagnostico e Terapeutica
TR — Técnico de Radiologia

SIADAP — Sistema Integrado de Avaliagdo de Desempenho na Administragfo

Publica
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1. Introducdo

O mundo passa hoje por grandes transformagdes e as principais causas destas
mudangcas sdo a evolugio cada vez mais rapida da tecnologia, a economia globalizada, a
desregulamenta¢iio dos mercados, a concorréncia, cada vez mais competitiva, a
mundializa¢8o da cultura. No importa o quanto se trabalhe, o resultado final € o que
importa. Estratégias de sucesso que antes geravam bons resultados para a maioria das
organizacdes, ndo costumam mais ser eficazes hoje. Cabe mudar o paradigma através do
qual se assimila os factos, criando assim novos horizontes, novas possibilidades.

O mercado de trabalho sofre profundas transformages a espagos de tempo cada
vez menores. E isso exige de todos um amplo espectro de flexibilidade e adaptabilidade
as novas regras. Ou seja, 0 mundo moderno apresenta, a cada dia, novos problemas e
oportunidades que exigem novas maneiras de pensar. Além disso, o conhecimento, fica
obsoleto muito rapidamente. O que aprendemos hoje provavelmente néo servird muito
daqui a cinco anos.

Para que possamos acompanhar todo este processo de evolugfio € necessdrio
existir ferramentas de medida para quantificar o nivel de saberes associados ao
desempenho profissional de modo a efectuar as correcgbes que dai advém.

A medida que a investigagdo cientifica foi trazendo novidades que permitiam
cada vez melhor entender o comportamento humano, percebeu-se a forma subjectiva e
pouco precisa até entdo utilizada para avaliar e diagnosticar o comportamento das
pessoas, tal facto intimidou nfio s6 os estudiosos no assunto, como todos aqueles que de
uma forma directa ou indirecta emitiam parecer sobre alguém.

Ja Hofstede (1991) defendia que, todas as teorias de gestdo encerram uma
suposicio bésica acerca da natureza humana ou seja, sobre o que existe de comum a
todas as pessoas.

Por natureza humana, entende-se o conjunto de «caracteristicas da humanidade
que nos possibilitam a distingfio dos seres humanos em relagéio aos animais aos objectos
inanimados € as abstrac¢des como a sociedade ou as organizagdes.». (Sullivan, 1986)

E atendendo ao que atras foi dito, passou a dar-se maior importancia ao que as
pessoas produziam, ao resultado propriamente dito ¢ nfo a forma como se atingia o

resultado. Desde que fosse o esperado era suficiente.

12
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Desta forma o desempenho era considerado adequado, satisfatério, eficaz.

Assim a eficdcia do desempenho, esta relacionada com o facto das pessoas
fazerem o que tem de ser feito, apresentando o resultado esperado. Surgiu assim a
avaliagdio por objectivos, que através dos seus procedimentos, veio reduzir a inquietagfio
gerada pelo subjectivismo do processo de avaliagdo. (Bergamini,1988).

Ao nivel da gestdio de recursos humanos, a avaliagio de desempenho tem tido
um papel importante, na medida em que pode ter consequéncias significativas na
produtividade, quer directa quer indirectamente.

A avaliagfio de desempenho surgiu como elemento de gestio de pessoas, no
inicio deste século, quando a gestdo das organizagBes comegou a ser teoricamente
elaborada e sistematizada, Latham e Wexley (1981) citado por Caetano et al (2002).

Néo se sabe precisamente quando € que foram formalmente utilizados pela
primeira vez métodos de avaliagfio de desempenho dos profissionais de satde.

As abordagens da avaliagiio do desempenho podem ser centradas na
personalidade (ex.: escalas ancoradas em tragos), centradas nos comportamentosj’(ex.:
escalas ancoradas em comportamentos, incidentes criticos), centradas na comparagio
com outros e cenfradas nos resultados (ex.: gestfio por objectivos) (Caetano, 1991).

A contribuigdo dos recursos humanos da saude para o funcionamento do sistema
de saide e concretizacio das mudancas desejaveis é inquestionavel. Neste sentido fala-
se de «gestdo do desempenho individualy, isto é, de encontrar e desenvolver meios de
melhorar o desempenho dos recursos humanos. Esta nogéio de desempenho € importada
do mundo industrial e resulta de um cruzamento da produtividade do trabalhador com a
qualidade do produto final (Kegels, 1999).

O conceito de gestio do desempenho € do inicio dos anos 90 e pressupde um
processo que leve a construgio de uma visdo dos objectivos da organizacgfio partilhada
pelos intervenientes no processo de mudanga, ajudando cada um a reconhecer e
compreender o seu contributo para esses mesmos objectivos e, desta forma,
contribuindo para a melhoria do desempenho dos individuos e da organizagio
(Armstrong, 1998).

A decisdo de estudar o impacto de um sistema de Avaliagdo de Desempenho
numa instituigéio de satde, na perspectiva dos Técnicos de Diagnostico e Terapeutica —
Técnicos de Radiologia, decorreu da andlise de algumas incongruéncias/ineficiéncias
do sistema, aliado ao conhecimento e resultados da pritica do exercicio que,

diariamente constatamos.
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Partindo do principio que a avaliagio de desempenho para uns néo ¢ mais que
um acontecimento mensal, anual ou ftrienal, para outros consiste na associagdo do
desempenho & remuneragfo. Quanto & eficdcia, uns reconhecem-lhe valor
acrescentado tanto para o individuo avaliado como para a prépria organizagdo,
enquanto que para outros nfio passa de um processo ineficaz de cumprimento de lei.

Motivar os profissionais de saude, técnicos de Radiologia, colocando perante
uma avaliagfo isenta de erros que permita diferenciar o desempenho profissional nas
instituicdes hospitalares, pelas suas competéncias nos servigos prestados ao utente,
levou-me a escolher este tema para tentar compreender qual a opini&io dos profissionais
de modo a simplificar e facilitar o conceito de Avaliagio de Desempenho em satde.

A finalidade deste estudo consiste em minimizar os obstaculos & implementagéo
de um sistema de avaliagdo num profissional de satide (Técnico de Radiologia).

Desta forma surgiu uma duivida com necessidade de ser estudada:

“Qual o impacto nos Técnicos de Radiologia 0 modelo de avaligdo de

desempenho “Avaliagdo Pro-Activa”?

De acordo com a pergunta de investigagdo, foi elaborada uma metodologia de
recolha de dados tendo objectivo geral estudar qual o impacto dessa avaliaclo € se o
mesma influenciou os seus comportamentos individuais dentro da organizagio, bem
como 0s seus objectivos e motivagBes dentro da organizagéio, tendo como ferramentas
de medicio e enquadrados nos objectives especificos, as seguihtes dimensdes
analiticas: Clima Organizacional, Cultura Organizacional, Mudanga, Lideranga,
Motivagdo, Satisfagio, Formago, Polivaléncia/Flexibilidade, Bom atendimento do
Utente.

~ Este dissertag#o teve como populagdo alvo os TDT — Técnicos de Radiologia de
uma instituigio hospitalar, que efectuou uma avaliagio de desempenho a titulo
experimental apoidada nas exigéncias da tutela no que confera a avaliagdo de
desempenho dos funcionarios publicos.

Este estudo monografico recorreu a um estudo exploratério, descritivo e
transversal utilizando um método quantitativo, o qual utilizou os questiondrios como
fonte principal de aquisigfo de informagfo, estes foram aplicados a todos os técnicos
que & data da aplicagfio do método de avaliagfio alvo de estudo se encontravam na

instituicio hospitalar, e que foram sujeitos ao mesmo “Avaliagfo Pro-Activa”.
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Como conclusdes principais, destacam-se a forte aceitabilidade do estudo por
parte dos profissionais, mostrando que néo alteram o comportamento individual e
colectivo em funcdo da avaliacdo de desempenho, somente apontam ¢omo factor menos
positivo a falta de lideranga de todo o processo bem como o desconhecimentos dos
objectivos a atingir pela instituig#o.

Este monografia est4 estruturada em quatro partes distintas, na primeira parte,
efectuou-se uma abordagem ao tema em estudo, Avaliagdo de Desempenho, tentando
compreender o que existe escrito sobre o mesmo, € enquadrar a justificacdo da
pertinéncia o estudo; numa segunda parte consiste na representagio da drvore
metodologia para obtengéio de respostas ao nosso problema de investigacéio; a terceira
parte ¢ composta pelas dimensGes analiticas escolhidas pelo autor, para melhor
interpretar a opinifio dos intrevistados sujeitos 4 avaliagdo de desempenho experimental,
por uitimo as ferramentas utilizadas como suporte da discussdo dos resultados,
conclusdes e sugestdes, bem como todas essas interpretagGes efectuadas pela autor.
Figura n°1.

Pretende-se que este trabalho constitua, nfio apenas uma dissertagdo, mas sim
uma ferramenta de ajuda de modo a ser retirados elementos a incorporar na constituicdo
de uma Avaliagdo de Desempernho aos profissionais de satde, Técnicos de Radiologia, €

a0 mesmo tempo, proporcionar pistas para futuros trabalhos neste ambito.
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