Artigo Original

Opiniao da equipe de enfermagem sobre o processo de
avaliacao de desempenho*

Nursing team opinion concerning the performance evaluation process

Opinion del equipo de enfermeria sobre el proceso de evaluacion del desemperio

Marise Marcia These Brahm', Ana Matia Muller de Magalhies®

RESUMO

Objetivo: O estudo teve o propoésito de analisar o processo de avaliagio de desempenho segundo a opinido da equipe de enfermagem.
Métodos: Trata-se de um estudo surwvey de carater quantitativo. Participaram 119 auxiliares de enfermagem e 45 enfermeiros de unidades de
internagdo clinica e cirdrgica do Hospital de Clinicas de Porto Alegre, totalizando 164 profissionais. Utilizou-se um instrumento nio
identificado contendo questSes fechadas, que foram analisadas com base estatistica descritiva, freqiiéncias absolutas e relativas e teste
quiquadrado para estabelecer significancia. Resultados: Os dados apontam, de forma geral, predominio de satisfagdo e aspectos positivos,
porém essa satisfacdo nao abrange toda equipe, indicando falhas e necessidades de melhorias em algumas etapas do processo. Conclusdo: A
insatisfagdo com o processo ¢ maior entre os funcionarios mais antigos. O instrumento avaliativo, a periodicidade das avaliagdes e a
possibilidade de avaliagdes mais participativas necessitam ser discutidos visando a construgio de novas alternativas para o processo avaliativo.
Descritores: Avaliagdo de desempenho; Enfermagem; Recursos humanos de enfermagem no hospital; Pesquisa em avaliagiao de enfermagem

ABSTRACT

Objective: This study proposes to analyze the performance evaluation process based on the opinion of the nursing team. Methods: In this
quantitative survey, 164 professionals (119 nursing assistants and 45 nurses) working in the medical and surgical inpatient units at Hospital
de Clinicas de Porto Alegre answered an anonymous multiple choice questionnaire. Descriptive statistics was used to analyze the data, with
calculation of absolute and relative frequencies. The chi-square test was used to establish significance (p = x). Results: The results suggest
overall predominance of satisfaction and positive aspects. However some team members are not satisfied with the process, indicating gaps
and the need to improve some steps. Conclusion: The insatisfaction with the evaluation process is bigger among the oldest employees. The
evaluation instrument, the periodicy, and the possibility of more participative evaluations, should be argued for the construction of new
alternatives for the evaluation process.
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RESUMEN

Obijetivo: En este estudio se tuvo como propésito analizar el proceso de evaluaciéon del desempefio segin la opinién del equipo de
enfermerfa. Métodos: Se trata de un estudio de s#rvey de caracter cuantitativo. Participaron 119 auxiliares de enfermerfa y 45 enfermeros de
unidades de internamiento clinico y quirdrgico del Hospital de Clinicas de Porto Alegre, con un total de 164 profesionales. Se utilizé un
instrumento no identificado que contenfa preguntas cerradas, que fueron analizadas con base estadistica descriptiva, frecuencias absolutas y
relativas y test del chi cuadrado para establecer significancia. Resultados: Los datos apuntan, de forma general, predominio de satisfacciéon
y aspectos positivos, no obstante esa satisfacciéon no abarca a todo el equipo, indicando fallas y necesidades de mejorfas en algunas etapas del
proceso. Conclusion: La insatisfaccién con el proceso es mayor entre los funcionarios mas antiguos. El instrumento de evaluacion, la
periodicidad de las evaluaciones y la posibilidad de que éstas sean mas participativas necesitan ser discutidos visando la construccién de
nuevas alternativas para el proceso evaluativo.

Descriptores: Evaluacién del desempefio; Enfermeria; Recursos humanos de enfermerfa en el hospital; Investigacion en evaluacién de
enfermeria
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INTRODUCAO

A busca por parte das empresas em aumentar a
produtividade e desenvolver qualidade, direciona o olhar
para seus funcionarios, estes sio integrantes fundamentais
para operatividade e efetividade das metas e objetivos
organizacionais.

As transformacées no mundo do trabalho e na cultura
das organiza¢des trouxeram mudangas importantes na
forma como as empresas véem seus funcionarios. Os
“recursos humanos” passaram a ser denominados “capital
humano” e os processos administrativos de pessoal
passaram a se chamar de gestdo de pessoas, tendo estas,
como foco principal o desenvolvimento da organizagao.

Neste cenario, o processo de acompanhamento do
desempenho profissional, evoluiu de um modelo
tradicional hierarquizado e centrado na mensuragio da
produtividade, para um modelo mais participativo e
flexfvel que oportunize aos trabalhadores desenvolver suas
competéncias, estimular seu crescimento pessoal e
profissional, reconhecendo seus potenciais e investindo
na sua criatividade e compromisso com o trabalho.

Para o funcionario é relevante saber como vem
desempenhando seu processo de trabalho e
desenvolvimento profissional, de acordo com as
expectativas da empresa.

As empresas sio desafiadas em desenvolver a
qualificagdo e o potencial de seus colaboradores, para
obter o alto desempenho™- Para tanto, pode-se fazer uso
do processo avaliativo, que constitui um importante
instrumento para dar feedback aos funcionarios, desenvolver
novos potenciais e estimular a capacitagido da equipe.

A avaliacdo de desempenho monitora o trabalho da
equipe e de cada membro, os resultados alcancados em
relacdo aos esperados, além de acompanhar, de forma
continua, constante e abrangente os passos da equipe®.
E um dos melhores instrumentos que uma organizacio
tem para desenvolver e motivar o corpo funcional,
quando utilizado de forma correta®.

Nas organizagoes hospitalares, a enfermagem ocupa
importante espago no grupo de recursos humanos,
devido ao seu grande nimero de profissionais. A técnica
de avaliacdo de desempenho dentro do processo de
trabalho ¢ instrumento util para adequar a abordagem da
equipe frente a sua produgio e realizacio pessoal.

A qualidade dos servicos de saude possui forte relacao
com o desempenho do pessoal de enfermagem, e estar
atento a esse desempenho promove desenvolvimento de
recursos humanos e garante a qualidade da assisténcia
oferecida®.

Dentre as fun¢Ges administrativas que circundam o
enfermeiro, inclui-se a realizacdo da avaliacio de
desempenho dos funcionarios do grupo de trabalho que
ele coordena. O enfermeiro que avalia precisa ser
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supervisor direto do funcionario, observar seu trabalho,
além de desenvolver percep¢io em relagio as
tendenciosidades e preconceitos, evitando influéncias e
valores subjetivos ¥, sendo responsavel pelo rendimento
e desempenho de sua equipe, desencadeando visao critica
quanto ao processo e seus resultados®.

O processo avaliativo é uma ferramenta importante
no desenvolvimento do processo de trabalho e na busca
de beneficios a todos os integrantes envolvidos.

E freqiiente que os avaliadores observem e coletem
dados sobre o funcionario a ser avaliado, préoximo ao
periodo da avaliagdo, resultando em um quadro
impreciso com valotiza¢io de questdes recentes®.

Em alguns casos, os profissionais de enfermagem
referem que a avaliacdo “assusta, maltrata, oprime,
provoca medo”, causando “sofrimento por
antecipacio”®, caracterizando-a como um evento de
grande carga emocional®.

Estes sentimentos podem estar relacionados a certos
conceitos que foram sendo embutidos ao processo
avaliativo, caracterizando a avaliacio como “centrada em
erros, falhas e sentimentos negativos que decorrem de
tal pratica, deixando marcas profundas”? jou
relacionando-a a um “meio de recompensar e punit,
conduzindo as avaliacbes como recursos para
identificacdo de problemas dos funcionarios”, porém a
medida que se desenvolve um processo mais participativo
entre avaliador e avaliado, supera-se a ansiedade®.

Acredita-se que a avaliagdo de desempenho é um
processo continuo, sendo utilizado e entendido de forma
diversa pelos integrantes de um grupo de trabalho.
Compreender como isso se reflete no grupo,
consequentemente na proépria instituicdo, e analisar seu
real sentido no contexto de trabalho, sio pontos
importantes no delineamento e na condugio do
verdadeiro aproveitamento deste processo.

OBJETIVO

Analisar o processo de avaliagdo de desempenho
segundo a opinido da equipe de enfermagem de unidades
de internacdo de adultos.

METODOS

Trata-se de um estudo s#rvey de cariter quantitativo.
A instituicdo em estudo desenvolve um processo de
avaliacio de desempenho da equipe de enfermagem que
se inicia no petriodo probatério, com duas entrevistas de
avaliacdo (aos 45 e 90 dias), e segue com uma
periodicidade anual. Existe um instrumento dividido em
trés blocos: identificacio e formacao; areas de
comportamento (apresenta¢do pessoal, assiduidade e
pontualidade, conhecimento do trabalho, cooperac¢io e

Acta Paul Enferm 2007;20(4):415-21.



Opinido da equipe de enfermagem sobre o processo de avaligio de desempenho

relacionamento, organizagio e atitudes no trabalho) e
espaco para observagdes subjetivas. Os itens da area de
comportamento sio pontuados numa escala classificatoria
decrescente. Este processo esta em estudo e tem
propostas de transicdo para um modelo informatizado,
centrado no perfil profissional e nas responsabilidades
para ocupacio de cada cargo, desenvolvido a partir do
conhecimento, habilidades e atitudes para o desempenho
da funcio.

A populagio do estudo foi composta por auxiliares
de enfermagem e enfermeiros que atuam nos turnos
manha, tarde e noite (1, 2 e 3) das unidades de internagao
clinica e cirurgica do Hospital de Clinicas de Porto Alegre.

A amostra foi constituida por 164 profissionais, o que
representa cerca de 40% do total de funcionarios das
unidades participantes do estudo.

Participaram 119 auxiliares de enfermagem e 45
enfermeiros, representando 37 % do total de auxiliares
de enfermagem e 51 % do total de enfermeiros. Por
servico foram 73 (44,5%) funcionarios de unidades clinicas
e 91(55,5%) de unidades cirdrgicas.

A coleta de dados foi realizada através de um
instrumento nio identificado, elaborado pelas
pesquisadoras, contendo 10 perguntas fechadas (Anexo
A). Esse foi disponibilizado juntamente com urna lacrada
em cada unidade participante do estudo. Os funcionarios
foram convidados a participar e orientados com respeito
ao instrumento que permaneceu nas unidades por trés
dias. Os que optaram por participar preencheram
livremente o instrumento, depositando-o na urna lacrada,
que foi recolhida ao término dos trés dias.

Ao responder o questionario, nao houve identificagio
dos respondentes, assegurando o uso dos dados apenas
para fins da pesquisa, sem qualquer prejuizo ao trabalho
dos participantes ou implica¢des funcionais. A devolugao
do mesmo preenchido traduziu a concordancia em
participar da pesquisa.

O estudo foi aprovado pela Comissio de Pesquisa e
Etica em Saude do Hospital de Clinicas de Porto Alegre.

A analise foi feita com base na estatistica desctitiva,
utilizando-se freqiiéncias absolutas e relativas. Utilizou-se
o Teste Quiquadrado (c?) para comparar as categorias de
profissionais em relagdo as informagdes. As questdes do
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questionario ndo respondidas (em branco), nio foram
incluidas nos calculos estatisticos por nao apresentarem
significancia nos resultados, com isso o nimero total de
respostas em cada questdo se mostrou com valores
diferentes.

RESULTADOS

A amostra caracterizou-se por 43(36,1%) auxiliares
de enfermagem com tempo de trabalho na instituicdo
entre 1 a 5 anos, e 21(46,7%) enfermeiros com mais de
10 anos de tempo de trabalho na instituicdo.

Sobre o tempo decorrente desde a ultima avaliagdo,
foram avaliados até 6 meses 39(33,6%) auxiliares e 9(20%)
enfermeiros; entre 6 e 12 meses 50(43,1%) auxiliares e
18(40%) enfermeiros; entre 12 e 24 meses 16(13,8%)
auxiliares e 10(22,2%) enfermeiros; e hd mais de 24 meses
11(9,5%) auxiliares e 8(17,8%) enfermeiros. Considerando-
se, entre os enfermeiros, os dois intervalos de tempo mais
de 24 meses (17,8%) e de 12 a 24 meses (22,2%), verifica-
se que, 40% estdao sem avaliagdo ha, pelo menos 1 ano.

Ao relacionarmos a peridiocidade das avaliacGes com
os anos de trabalho na instituicio, como mostra a Tabela
1, observa-se que todos os funcionarios com até 1 ano
(100%) sdo avaliados em até 12 meses.

De acordo com a Tabela 1, a periodicidade das
avaliacOes difere com o passar dos anos de trabalho na
instituicio. A medida que aumenta o tempo de trabalho
na empresa, ao analisarmos as avaliagdes realizadas no
intervalo mais de 24 meses, aumenta o tempo entre as
avaliagdes. Aplicando-se o teste do ¢” para tendéncia lineat,
verifica-se uma relacio significativa dos dados (p <0,001).
Entre os funcionarios com um a cinco anos de trabalho,
2(3,9%) foram avaliados com um intervalo de mais de
24 meses, enquanto os funciondrios com mais de 10 anos
10(20%) foram avaliados neste mesmo intervalo.

Sobre a participagido durante o momento de avaliagdo
de desempenho, observa-se que 92(78%) auxiliares ¢
38(84,4%) enfermeiros escolheram as alternativas, muito
participativo e participativo para descreverem sua atuagao
durante o momento da avaliagdo e 26(22%) auxiliares e
7(15,5%) enfermeiros marcaram as alternativas, pouco
participativo e sem participagao.

Tabela 1 - Tempo de trabalho na instituicdo relacionado com a periodicidade das avalia¢oes

Anos de trabalho Até 1 ano Delas De 05210 Mais de
anos anos 10 anos
Peridiocidade n % n % n % n %
Até 6 meses 14 82,4 13 255 11 256 10 20,0
De 6 a 12 meses 3 17,6 26 51,0 17 395 22 440
De 12 a 24 meses - - 10 19,6 8 18,6 8 16,0
Mais de 24 meses - - 2 3,9 7 16,3 10 20,0
Total 17 100,0 51 100,0 43 100,0 50 100,0

Teste do c* (p<0,001)
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Em relacio ao instrumento utilizado nas avaliagoes,
verificou-se que 9 (7,7%) auxiliares e 2(4,5%) enfermeiros
indicam estar, plenamente satisfeitos; 61(52,1%) auxiliares
e 23 (51,1%) enfermeiros estio satisfeitos; 31(26,5%)
auxiliares e 14(31,1%) enfermeiros mostram-se pouco
satisfeitos; e 16(13,7%) auxiliares e 6(13,3%) enfermeiros
insatisfeitos com o instrumento.

Se relacionarmos a satisfacdo com o instrumento de
avaliacio e o tempo de servico na institui¢ao, observamos
que, conforme aumentam os anos de trabalho, os indices
de satisfacio com o instrumento diminuem, e os indices
de insatisfacio com o insttumento aumentam, como
mostra a Tabela 2.

Os funcionarios satisfeitos e plenamente satisfeitos sao
94,1%, com até um ano de trabalho, diminuindo este
indice para 49% entre os funcionarios com mais de 10
anos. Os pouco satisfeitos e os insatisfeitos sao 5,9% com
até um ano de trabalho, aumentando esse indice para 51%
com os funcionarios com mais de 10 anos. Aplicando-se
o teste do ¢” para tendéncia linear, verifica-se uma relagio
linear significativa dos dados (p=0,000).

Sobre a condugio da entrevista de avaliagao, a opiniao
de auxiliares e enfermeiros mostrou-se respectivamente:
68(57,1%) e 25(56,8%) satisfeitos, 13(20,2%) e 8(18,2%)
pouco satisfeitos, 14(11,8%) e 8(18,2%) plenamente
satisfeitos e 13(10,9%) e 3(6,8%) insatisfeitos.
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O dialogo aparece para 80(69%0) auxiliares e 30(68,2%0)
enfermeiros como a principal atitude percebida durante a
avaliacdo, seguida de intimidagao para 16(13,8%) auxiliares
e retroalimentagdo para 11(25%) enfermeiros (Tabela 3).

Na questdo aspectos destacados com maior énfase
durante o processo avaliativo, 0 que aparece com maior
destaque sdo pontos de melhoria para 44(37,9%)
auxiliares e pontos positivos para 19(42,2%) enfermeiros
(Tabela 4).

Aplicando-se o teste do ¢*para comparar as diferentes
alternativas em relacdo aos auxiliares e enfermeiros,
retroalimenta¢do (em atitudes percebidas) e incentivo a
potencialidades (em aspectos destacados com maior
énfase), mostra-se significativamente maior na opiniao
dos enfermeiros. (p= 0,03 e p= 0,01 respectivamente).

Os sentimentos presentes durante o processo de
avaliacdo aparecem nas respostas das duas categorias de
profissionais por ordem de freqiiéncia semelhante. Os
sentimentos indicados por auxiliares e enfermeiros sio,
respectivamente: tranquilidade 57(47,9%) e 20(45,5%);
tensdo 35(29,4%) e 15(34,1%); inseguranca 20(16,8%) e
8(18,8%); satisfacio 13(10,9%) e 8 (18,8%); outros
8(6,7%) e 3(6,8%); medo 8(6,7%) e 1(2,3%). E somente
para auxiliares: sofrimento 3(2,5%) e indiferenca 2(1,7%).

Quanto a motivacao ap6és a avaliagio de desempenho,
os resultados obtidos entre auxiliares e enfermeiros foram

Tabela 2 - Tempo de trabalho na instituido relacionado a satisfacio com o instrumento de avaliacio

Peridiocidade Até 1 ano De1ab5 anos De 05210 anos  Mais de 10 anos
Satisfacio com instrumento n % n % n % n %
Plenamente satisfeito 3 17,6 3 59 3 6,7 2 4.1
Satisfeito 13 76,5 27 52,9 22 48,9 22 449
Pouco satisfeito 1 5,9 15 294 12 26,7 17 34,7
Insatisfeito 0 0,0 6 11,8 8 17,8 8 16,3
Total 16 100,0 51 100,0 45 100,0 49 100,0
Teste do ¢ para tendéncia linear: (p=0,006)
Tabela 3 - Atitudes percebidas no momento da avaliacdo

Categoria profissional auxiliares enfermeiros

Atitudes n % n % p

Diilogo 80 69,0 30 682 0,99

Retroalimentacao 12 10,3 11 250 0,03

Intimidacao 16 13,8 3 6,8 0,34

Uso abusivo do poder 9 7,8 3 6,8 099

Total de respondentes 116 - * 44 - * -

* Percentual excede 100%, pois a questdo permitiu multipla escolha.

Tabela 4 - Aspectos destacados com maior énfase durante a avaliagdo

Categoria profissional auxiliares enfermeiros
Aspectos destacados n % n % )
Positivos 42 36,2 19 422 0,60
Negativos 33 28,4 7 156 0,13
Pontos de Melhorias 44 37,9 11 244 0,15
Incentivo as potencialidades 15 12,9 14 31,1 0,01
Total de respondentes 116 * 45 *
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respectivamente: 17(14,8%) e 6(13,6%) muito motivados;
55(47,8%) e 29(65,9%) motivados; 18(15,7%) e 4 (9,1%)
pouco motivados; 13(11,3%) e 2 (4,5%) desmotivados e
12(10,4%) e 3 (6,8%) indiferentes.

Auxiliares e enfermeiros indicam respectivamente que
sdo objetivos do processo avaliativo: desenvolvimento
profissional - 71(50,71%) e 30(52,63%); finalidade
corretiva - 36(25,72%) e 11(19,3%); puni¢do - 14(11,8%)
e 4(8,9%); outros - 11(9,2%) e 8(17,8%); transferéncia de
setor - 4(3,4%) e 4(8,9%); e somente para auxiliares
aparece: promogio - 1(0,8%); demissdao - 2(1,7%) e
incentivos financeiros - 1(0,8%).

DISCUSSAO

Os resultados indicam que o processo avaliativo ocorre
anualmente, porém ha funcionarios sem avaliagio por
perfodos maiores, levando-nos a questionar a
peridiocidade e o motivo porque alguns sdo avaliados
com maior freqiiéncia que outros. Para se obter e
acompanhar uma evolu¢io do profissional, as avaliacGes
deveriam ser realizadas num periodo anual®. A anilise
dos dados sugere a necessidade da instituiciao desenvolver
estratégias para melhorar a periodicidade da avaliagio.

O fato de todos os funcionirios com até um ano serem
avaliados em até 12 meses pode ser explicado pelo
periodo probatério que cumprem na institui¢dao, onde
passam obrigatoriamente por avaliacdes. A peridiocidade
da avaliagdo é formal, de acordo com aspectos juridicos
do periodo de experiéncia do funcionario recém admitido,
vinculado ao Departamento de Pessoal, fazendo com que
atinja todos os funcionarios da instituicao®.

A peridiocidade das avaliagdes estd relacionada com
o tempo de servico na instituicio. A medida que aumenta
o tempo de trabalho na institui¢io, diminui a freqiiéncia
de avaliagdes realizadas, aumentando o intervalo de tempo
efitre as mesmas.

Sobre o instrumento de avaliacdo, apesar da maioria
dos respondentes manifestarem satisfacao, pode-se inferir
que existe espago para melhorias do mesmo, pois cerca
de 40% dos auxiliares de enfermagem e 44% de
enfermeiros mostram-se pouco satisfeitos ou insatisfeitos
com o instrumento. Outro achado significativo é que
conforme aumentam os anos de trabalho na instituicao,
os indices de satisfacio com o instrumento diminuem, ¢
os indices de insatisfacio com o mesmo aumentam,
apontando a necessidade de rever o processo de avaliagao
e a forma de utilizacao do instrumento. O fato de utilizar
o mesmo instrumento de avaliacio independentemente
do tempo de trabalho, resulta em avaliacdes que nao
retratam a evolu¢do do funcionario, indagando se a
finalidade da avaliagdo ¢ igual para funcionarios novos e
antigos'?).

O fato de o didlogo aparecer expressivamente como
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a principal atitude petrcebida, pode-se questionar o que
os profissionais envolvidos com avaliagdao entendem por
dialogo. Pode haver uma acomodagio ou intimidagao
subliminar impedindo os envolvidos em se expressarem
mais espontaneamente!’”, além do avaliado temer expor
o que pensa®. Presume-se que um didlogo pode ser
positivo ou negativo, dependendo da forma como os
envolvidos o praticam.

Os dados apontam de forma significativa para uma
tendéncia maior de comportamentos entre os avaliadores
em proporcionar retroalimentagio e incentivo as
potencialidades para os enfermeiros do que para os
auxiliares de enfermagem, demonstrando uma necessidade
de reflexdo e re-direcionamento nesse aspecto, pois sio
oferecidas avaliacGes mais participativas e desafiadoras
para enfermeiros comparados aos auxiliares de
enfermagem.

Observamos que, mesmo em pequeno nuimero,
existem profissionais que se mostram, apos a avaliacdo:
indiferentes e desmotivados. Isso pode traduzir falha em
alguma etapa ou falta de conscientizacio da importancia
deste processo para alguns profissionais.

O destaque do desenvolvimento profissional como
objetivo da avaliacdo reforca que o processo avaliativo
tem por finalidade o aprimoramento e desenvolvimento
dos trabalhadores*®. Vemos que esta conscientizacio de
desenvolvimento profissional, um dos principais
fundamentos para o sucesso de um processo avaliativo,
esta presente na opinido da equipe de enfermagem. Este
achado ¢ reforcado pela prevaléncia de satisfacdo com a
conducio da entrevista e por julgarem-se participativos,
além do destaque ao didlogo e tranqiilidade como
principais atitudes e sentimentos percebidos. Todos esses
achados reforgam uma prevaléncia de avaliacGes positivas,
mostrando que a instituicdo vem tracando taticas e
conscientizando os envolvidos para efetuar um modelo
de processo avaliativo eficaz.

CONCLUSAO

Os achados do estudo apontam, de forma geral, que
a equipe de enfermagem estudada mostra-se satisfeita com
o processo de avaliacio de desempenho, porém esta
satisfacdo ndo se traduz por completo, evidenciando falhas,
descontentamento e necessidade de melhorias para tornar
o processo avaliativo eficaz no desenvolvimento do
trabalho das equipes de enfermagem. O que demonstra
a necessidade de re-direcionamento em algumas questdes.

O sucesso ou insucesso do processo avaliativo estd
relacionado com a conscientizacio e valotizagio da equipe
e do profissional individualmente, sobre a importancia
de sua avaliagdo com vistas ao seu desempenho de forma
particular e em grupo. A busca por competéncias, apoiada
num processo avaliativo construido de forma participativa,
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favorecera o crescimento e desenvolvimento profissional,
além de proporcionar um melhor cuidado no 3
atendimento ao cliente, fazendo diferencga na instituicao e

no mercado de trabalho.

O presente estudo oportunizou uma visao abrangente

do processo avaliativo na instituicdo estudada. Os 5
achados apontam para varios aspectos positivos
alcancados, mas também, indicam a necessidade de
discussido sobre os pontos de melhoria. 0.

Acredita-se ser fundamental para os enfermeiros em
cargos de geréncia e supervisdo, desenvolver o

aprimoramento dos processos de gestdo de desempenho

e buscar mecanismos de identificar 4reas com maior
dificuldade na implantacio de modelos participativos e g,
abertos ao didlogo e as trocas.

1.

2.
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Anexo A — Instrumento de coleta de dados

Enfermeiro ()

1
() até um ano
2

Auxiliar de enfermagem ()

Assinale apenas uma alternativa.

. Anos de trabalho na instituigdo:

( )delab5anos

. Tempo decorrente desde a ultima avaliagdo de desempenho:
) até 6 meses ()de 6212 meses
) muito participativa () participativa

. Qual a sua opinido sobre o instrumento de avaliagdo:
) plenamente satisfeito () satisfeito

. Qual a sua opinido sobre a condugio da entrevista pelo avaliador:
) plenamente satisfeito () satisfeito

. No momento da avaliagdo que tipo de atitudes vocé percebe:
) didlogo () tetroalimentagio
) aspectos positivos (' )aspectos negativos

) medo () inseguranga

)satisfacdo (' )outros :

() tranqtilidade () tensdo

( )de5a10anos (

() de 12 a 24 meses (
. Como vocé avalia sua participagio durante o momento da avaliagdo:
() pouco participativo (

() pouco satisfeito (
(') pouco satisfeito (
() intimidacao (
. Quais aspectos sdo destacados com maior énfase durante a avaliagdo:

() pontos de melhoria (
. Qual o sentimento presente durante o momento de avaliagio de desempenho?

) mais de 10 anos

) mais de 24 meses

) sem participagio

) insatisfeito

)insatisfeito

) uso abusivo de poder

) incentivo as potencialidades

() indiferenca () sofrimento

.Vocé acredita que as avaliagdes realizadas tém por objetivo:
) desenvolvimento profissional
) promogao
) punigao
) transferéncia de setor
) demissdo
) incentivos financeiros
) finalidade corretiva
Joutros :

0. Apos a avaliagdo de seu desempenho qual o nivel de sua motivagdo profissional:

) muito motivado () motivado () pouco motivado

() desmotivado () indiferente
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