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PROJETO DE PESQUISA

1 Introdugéo

O presente projeto de pesquisa tem como tema a Politica de Avaliacdo de
Desenvolvimento no Grupo Hospitalar Conceicdo (GHC), Porto Alegre — RS, que é
composto por quatro hospitais e doze unidades basicas de saude e 6826
trabalhadores. Mais especificamente tem como objetivo analisar as informacdes
qualitativas produzidas pelos gestores e trabalhadores na avaliacdo individual que
ocorreu no ano de 2006.

O tema da avaliacdo tem sido recorrente no Sistema de Saude Brasileiro.
Recentemente muito se tem produzido sobre a avaliacdo de politicas publicas e em
especial da saude(PAIM e SILVA, 2006; VIANA et al, 2006). No entanto, este debate
estd centrado na avaliacdo de sistema, programas, servicos, acdes e praticas. A
avaliacdo como dispositivo de gestdo de pessoas, e especificamente a avaliacao
individual de trabalhadores da saude tem sido um tema menos estudado.

A politica de avaliacdo proposta no GHC tem como referencial a Politica de
Educacao e Desenvolvimento para o SUS expressa na Norma Operacional Basica
de Recursos Humanos do Sistema Unico de Satde - NOB RH SUS segundo a qual
0S programas institucionais de Educacéo Permanente devem prever a realizacéo do
desenvolvimento do trabalhador que devera contemplar os diferentes niveis de
formacéo, a complexidade da atividade desempenhada e o grau de responsabilidade

técnica, considerando-se o modelo assistencial, o modelo de gestdo, a realidade



epidemiologica, a composicdo das equipes de trabalho, a capacidade técnico-
assistencial e as demais especificidades locais.

Desta forma a avaliacdo de desenvolvimento tem como objetivo constituir-se
num dispositivo que possibilite o0 processo permanente de reflexdo e
aperfeicoamento das praticas, que dé condi¢cbes aos trabalhadores de buscar o
melhor de si, explorando suas possibilidades e respeitando as suas limitagdes,
juntamente com a sua equipe de trabalho, tendo como foco principal um melhor
atendimento aos usuarios do SUS.

Cabe destacar que esta inserida na Politica de Gestao de Pessoas do GHC
gue tem como objetivo fortalecer a participagdo dos trabalhadores nas tomadas de
decisfes, tornando assim a administracao participativa e democratica, bem como
acompanhar o desenvolvimento profissional do trabalhador desde a sua chegada a
Instituicdo, até o momento da sua saida.

Para poder fazer esse acompanhamento a atual Gestdo do GHC,
preocupou-se em formatar um Instrumento de Avaliacdo que viesse a contribuir com
o desenvolvimento profissional do trabalhador, das equipes de trabalho e da
instituicdo. Estes instrumentos de avaliacdo foram construidos com a participacéo de
gestores representantes sindicais e trabalhadores, com o objetivo de que se
constituissem como um dispositivo de democratizacdo e ressignificacdo das
relacbes de trabalho. Enquanto processo preconiza-se a priorizacdo da avaliacao
conjunta entre o trabalhador, o gestor e a equipe de trabalho sobre o
desenvolvimento individual, de cada trabalhador, bem como o desenvolvimento da
sua equipe de trabalho e também da instituicao.

Nesse sentido, a politica de avaliacdo estd organizada em trés niveis
distintos que sao: Avaliacdo Institucional:  que busca refletir se os objetivos
institucionais do GHC, pactuados com os gestores do SUS e nas instancias de
controle social estdo sendo ou ndo alcancados; Avaliacdo das Equipes de
Trabalho: que objetiva analisar se cada equipe esta, de fato, alcancando as metas a
que se propuseram; Avaliacdo Individual: cuja finalidade principal é refletir sobre
as contribuicdes e as dificuldades de cada pessoa em relagao ao resultado final dos
servigos prestados pela sua equipe de trabalho (Grupo Hospitalar Conceigéo, 2006).

Nos trés niveis de avaliagcdo percebe-se diretamente a importancia do
trabalhador em relagcdo ao processo, pois além da sua avaliagdo individual, é

fundamental na avaliagdo de sua equipe, pois ela necessita da sua participagao,



para que juntos possam definir e atingir as metas, bem como a instituicdo depende
de cada equipe para definirem objetivos a serem acordados com as esferas
contratadas e para que sejam também atingidos.

Em face do exposto resolveu-se delimitar este estudo no Processo de
Avaliagao Individual, por considerar o trabalhador como a base do Processo de
Avaliacdo de Desenvolvimento. De acordo com o Manual da Politica de Avaliacdo e
Desenvolvimento (Grupo Hospitalar Concei¢cdo, 2006), a finalidade principal da
Avaliacdo de Desenvolvimento Individual € refletir sobre as contribuicbes e as
dificuldades de cada trabalhador em relagéo ao processo de trabalho e aos servigos
prestados pela sua equipe.

A avaliacdo, neste caso, ndo é considerada numa perspectiva de
classificacdo dos sujeitos quanto a um parametro dado, mas como processo atraves
do qual se objetiva o desenvolvimento dos trabalhadores e a reflexdo critica e auto
critica das praticas. Nao se materializa apenas apartir de indicadores pré-
estabelecidos e padronizados, ou seja, a avaliacdo com o objetivo de que cada
sujeito repense suas praticas, dificuldades e potencialidades ndo se expressa
apenas em quantificagdes padronizadas.

Nesse sentido, para a politica de avaliacdo proposta os dados qualitativos
sdo fundamentais. Para que a avaliacdo cumpra com o papel que lhe foi atribuido
pela politica de ser um processo dialdgico, participativo e de desenvolvimento dos
trabalhadores, as técnicas e os métodos empregados precisam ser coerentes com
esses propdsitos. A incorporacdo de campos abertos para informacdes qualitativas
foi considerada como um dispositivo que propiciaria aos gestores e trabalhadores
expressarem as suas opinides, pareceres e justificativas, bem como desenharem
planos de acbes especificos para cada um dos trabalhadores, mais especificamente
como instrumento para questionar, refletir e problematizar as praticas e relacdes
singulares de cada trabalhador no contexto em que atua.

Ao definir a analise de conteddo como técnica de investigacdo € porque se
pretende “a descricdo objetiva, sistematica e quantitativa do conteado manifesto da
comunicacdo” (VALA, 1986: 223.) que neste caso sao as informacdes qualitativas
da avaliacdo de desenvolvimento. Isso porque se acredita no potencial de produzir
inferéncias, validas e replicaveis, dos dados para o seu contexto. Ou seja, de que 0s
dados produzidos durante avaliacdo possam explicitar o seu contexto e a

aproximacéo ou distanciamento dos objetivos para a qual foi proposta.



Dessa forma este trabalho tem como objetivo analisar o uso deste
dispositivo e identificar: Qual o conteudo das informagfes qualitativas produzidas
pelos gestores e pelos trabalhadores no Instrumento de Avaliacdo de
Desenvolvimento Individual? E um espaco de questionamento, reflexio e
problematizacdo? As potencialidades e dificuldades dos trabalhadores séao
expressas? Ha proposicdes para o desenvolvimento do trabalhador? Quais?

2 Hipoteses

Os campos de informagédo qualitativa sao utilizados de forma superficial e
pouco frequente;

As informacdes mais freqlentes séo repeticao e justificativas dos critérios de
avaliacao padronizados nas questdes fechadas do instrumento de avaliacao;

As informacdes sdo mais frequentes para as dificuldades e criticas dos
trabalhadores do que para suas potencialidades, contribuicdes e elogios reafirmando
a caracteristica classificatOria e estratificadora de erros e insuficiéncias;

Ha distincdo no conteudo das informacdes entre os trabalhadores e
gestores;

Os planos de desenvolvimento sdo genéricos e pouco direcionados para a
singularidade dos trabalhadores;

Ha distincdo entre as avaliacdes que sdo dependentes dos processos e dos

sujeitos sejam avaliadores ou avaliados.

3 Objetivo Geral :
Analisar as informacdes qualitativas produzidas no Instrumento de Avaliacdo
Individual do processo de Avaliacdo de Desenvolvimento realizada nos Hospitais do

Grupo Hospitalar Concei¢ao no ano de 2006.

4 Objetivos Especificos:

» Identificar, classificar e analisar as informagdes qualitativas produzidas sobre
as contribuicdes e dificuldades dos trabalhadores na perspectiva do gestor e
do trabalhador;

» Identificar, classificar e analisar as proposicdes de desenvolvimento do
trabalhador presentes nas informacfes qualitativas da avaliacdo individual

propostas pelo gestor e trabalhador;



» Identificar através do uso do dispositivo da avaliagcdo qualitativa distincbes a
respeito dos processos e dos sujeitos da avaliagdo principalmente com
énfase em encontrar as extremos em relacdo ao objetivo da politica que é o

desenvolvimento dos trabalhadores

5 Referencial Teorico
Para Vieira da Silva (2005) avaliacdo € compreendida como “um julgamento
sobre praticas sociais ou qualquer de seus componentes, com o objetivo de auxiliar
na tomada de decisfes” (apud SILVA JUNIOR, 2006: 82). No caso da saude e do
trabalho em sadde tem se ampliado os processos de avaliacdo, tanto originados
pela busca de eficiéncia no uso dos recursos, quanto pela consciéncia de
responsabilizacéo e da necessidade de um trabalho em saude democratico, técnico
e ético (PAIM e SILVA, 2006: 92). Ou seja, julgam-se as praticas em salde com o
objetivo de auxiliar em tomadas de decisdo que qualifigue o sistema de saude
brasileiro.
O ato de avaliar esta relacionado ao processo de planejamento, de
execucao, e de pesquisa da qualidade dos resultados. Considerar a avaliacao
numa perspectiva emancipatoria € para Luckesi entende-la como ato subsidiario do
processo de construcdo de resultados satisfatorios e do crescimento, ou seja, € um
meio para que os sujeitos se desenvolvam (apud KOIFMAN e OLIVEIRA, 2006).
Nos estudos da administracdo e das organizagfes, a tematica da avaliagéo
de desempenho no trabalho é bastante frequiente. Esta abordagem tem como foco
as empresas e 0 alcance de seus objetivos. Uma primeira questao € a razao pela
qual as organizacdes avaliam o desempenho de seus funciondrios. Essa avaliacao
pode ser uma tarefa demorada, e a maioria dos gerentes e funcionarios nao gostam.
Entdo porque a maioria das organizacdes faz tal avaliacdo pelo menos uma vez por
ano? A razao é que os dados sobre o desempenho no trabalho sdo relevantes para
as organizagOes. Eles podem ser utilizados para efeito de decis6es administrativas,
desenvolvimento e feedback aos funcionarios, e também na pesquisa para
determinar a eficiéncia das praticas e dos procedimentos
organizacionais.(SPECTOR, 2006).

Conforme as idéias de Gillen (2000) as praticas de avaliagdo de

desempenho ndo sdo recentes e surgiram a partir do momento em que as relagdes



de trabalho foram instituidas, onde o trabalho passou a ser avaliado através da
relacdo entre custo e beneficio.

Com o passar do tempo, ao evoluirem as organizacdes e a propria relacéo
entre empregador e empregado, inUmeras formas de avaliar o desempenho de um
profissional foram criadas e postas em pratica, obtendo-se resultados diversos; as
avaliacOes de desempenho atualmente buscam incorporar conceitos modernos de
gestao de recursos humanos, lideranca, qualidade, valorizacédo e crescimento do ser
humanao.

Gillen (2000) acredita que é necessario acabar com o amadorismo, portanto
€ extremamente importante que toda a equipe organizacional deve conhecer seu
papel neste processo. Menciona ainda, que o éxito da mudanca dependera de larga
motivacdo das pessoas e da qualificagdo minima dos avaliadores e coordenadores
deste processo. Outro aspecto que Gillen (2000) destaca é o fato de que nao é
possivel avaliar o desempenho de alguém sem antes ter uma boa compreensao de
seu trabalho; para isto € essencial conhecer o propdsito da funcdo exercida pelo
individuo. Evitar preconceitos também € um aspecto bastante destacado por Gillen
(2000), a maior dificuldade relacionada a este fator € que as pessoas geralmente
encontram justificativas convincentes para explicd-los mascarando assim este
problema potencial.

O grande propdsito da Avaliacdo de Desempenho segundo Gillen (2000), é
melhorar a eficacia dos processos organizacionais gerando assim uma maior
competitividade para a organizacdo, portanto ha que se pensar em diminuir as
possiveis deficiéncias ou lacunas diagnosticadas gerando a partir destas um robusto
processo de identificacdo de necessidades de treinamento considerando o valor
agregado da superacao das lacunas identificadas. Uma maneira bastante eficaz de
agregar valor ao desenvolvimento das pessoas € tirar proveito das oportunidades de
melhoria e aprendizagem geradas no proprio cotidiano de trabalho e na integracéo
das equipes.

Essa perspectiva de avaliacdo estd relacionada a uma concepcao
eficientista que tem como objetivo a regulacdo do trabalho e do trabalhador tendo
como horizonte o alcance de resultados a priori estabelecidos, o que Paim e Silva
(2006: 104) identificou como uma avaliacdo impregnada pela acao teleoldgica
orientada para fins. Os métodos destes processos de avaliacdo de desempenho

estdo adequados aos seus propoésitos quais sejam: a melhoria da competitividade



das organizacdes. Neste sentido a avaliagdo nas organiza¢gfes esta associado a
necessidade de um “alinhamento estratégico” que envolva, ndo s posicionamento
de produtos e mercado, como pessoas e seu desempenho para o atingimento das
metas tracadas.

Chiavenato (2000) faz uma critica as organiza¢fes tradicionais, nas quais a
qualidade de vida ndo acompanhou a velocidade do avancgo tecnoldgico, pois a
dindmica grupal dessas organizacbes fica comprometida por uma série de
comportamentos disfuncionais de defesa assumidos pelos individuos diante da
deterioracdo da organizacdo. Em contraposi¢cdo, € proposta uma nova énfase na
busca do aperfeicoamento pessoal, no desenvolvimento do trabalhador e na
construcdo de um ambiente de trabalho mais humano, papel este que podera ser
assumido pelas liderancas da area de gestdo de pessoas. O fortalecimento do
desenvolvimento das pessoas é uma condicdo basica para o alcance de metas e
deveria basear-se na visao da organizagdo como um grupo que incorpora as
caracteristicas e aspiracdes de seus membros, ao passo que estes assumem como
seus os desafios organizacionais.

Um dos conceitos advindos dessa concepcao é o de capital humano, que
procura evidenciar a preocupagao com atualizacdo plena da capacidade,
potencialidade e conhecimento das pessoas. No contexto do mercado os seres
humanos que integram a organizacfes sdo considerados “o principal diferencial
competitivo”.

As organizagfes, portanto, devem cada vez mais focar a sua atuacdo no
desenvolvimento das pessoas, levando em conta seus interesses, motivacdes e
talentos com as metas e direcionamento da organizacdo. H4 uma perspectiva de
que quanto melhor for este alinhamento, melhor serdo os resultados para as
organizacfes e também para as pessoas, pois a organizacdo seria um lugar de
realizagdo pessoal, como em qualquer outra parte da vida do individuo.

A perspectiva de avaliacdo de desempenho no trabalho das empresas traz
contribuicbes para o debate sobre a avaliacdo. Tanto pela demonstracdo da
relevancia do tema na atualidade, quanto pela construgéo historica destes processos
gue ja incorporaram criticas aos processos avaliativos que tratam o0s sujeitos, no
caso os trabalhadores, estritamente como objetos da avaliacdo. Evolui-se da

avaliacdo de desempenho, exclusivamente identificado com o cumprimento de
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metas, para o desenvolvimento que incorpora as motivacbes e interesses das
pessoas.

Considerando a avaliagdo normativa como aquela que avalia os produtos e
acOes realizadas em relacdo a normas e critérios (CONTANDRIOPOULOS et al,
1997), a avaliacdo do trabalho numa perspectiva empresarial a competitividade, a
eficicia, o custo-efetividade, enfim o lucro sdo as normativas determinantes para a
avaliacdo. Apesar de considerar o trabalhador como relevante do processo é no
sentido destes estarem *“alinhados” aos objetivos da organizacdo, a avaliacdo é
prioritariamente uma acdo subsidiaria para alcancar os resultados e o crescimento
da empresa e nédo necessariamente dos trabalhadores.

As avaliacdes em saude, das praticas, servi¢cos, programas e sistema, além
de analise da eficiéncia, incorporam o propoésito de identificar a qualidade. Esta
ancorada em alguns principios que séo constitutivos do sistema de saude brasileiro,
0S quais destaca-se: universalidade, participacdo e principalmente integralidade,
compreendida como uma acao social que resulta da interacdo democratica entre os
atores no cotidiano de suas praticas na oferta do cuidado de saude (PINHEIRO,
2003).

A avaliagéo ultrapassa a perspectiva “medidora” que permite o julgamento
da eficacia de uma intervencdo ou acdo do trabalhador. N&o se trata de julgar as
praticas e os trabalhadores para estratifica-los e classifica-los, e sim problematizar,
questionar e refletir sobre a acdo. Segundo Silva Junior numa perspectiva
democratica e de integralidade “Julgar para decidir pressupfe acumulo e
compartilhamento de conhecimento, negociacdo entre visdes e interesses, e
acumulo e compartilhamento de poder” (2006: 82).

Nesse sentido, a pratica de avaliar o trabalho em salude é necessariamente

wAa

mais do que aferir o “éxito técnico”. Implica um encontro entre sujeitos sendo
espacos para a “mutua reconstrucdo de identidades, concepc¢des, valores e projetos
positivos de felicidade e saude” (Ayres, 2004 apud PAIM e SILVA, 2006: 105).

A avaliacdo do trabalho e dos trabalhadores em saude tem o propésito de
contribuir para a autonomia, critica e intervencdo dos sujeitos e as técnicas e
métodos que orientam o processo de avaliacdo precisam ser coerentes com esses
objetivos (PAIM e SILVA, 2006: 104).

A avaliacdo que privilegia a participacdo e interacdo é recomendavel

gquando os resultados da politica sdo altamente dependentes das atitudes de
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cooperacaol/interacdo entre os atores, com fortes caracteristicas de confluéncia e
associacdo. A avaliagdo interativa prevé uma associagdo permanente entre
decisores e investigadores, porque estd apoiado na hipGtese de que a
integracaol/interacédo € o elemento chave que responde pela qualidade e quantidade
de mudancas no processo de conducao da politica. (VIANA et al, 2006).

Ainda de acordo com Viana et al(2006), a avaliacdo interativa € vista de
diferentes formas: como um processo social e politico, como um processo de
aprendizado para os atores participantes; como um método para identificar como
cada grupo especifico apreende a realidade e constréi objetivos; e finalmente, como
um processo no qual diferentes objetivos sao confrontados num processo de
negociacao

Como afirma Marques (2003), dados de atributo dizem respeito a
caracteristicas ou qualidade de individuos ou grupos enquanto dados relacionais
envolvem contatos, vinculos e conexdes que relacionam agentes entre si, e nao
podem ser reduzidos as propriedades dos agentes individuais. Esse tipo de
avaliacdo pode contribuir para institucionalizacdo de praticas e tecnologias
avaliativas no SUS, pois introduz a preocupacdo com a formacdo de profissionais
com a democratizagdo dos processos de decisdo e com a criagdo de espacos de
interacao entre decisores e avaliadores.

No entanto, como pretendemos evidenciar, o momento atual requer a
adocao e experimentacdo de novas praticas, tendo em vista que a construcédo de
processo de avaliacio com essas caracteristicas e propositos dependem da
formacdo de novos tipos de profissionais mais familiarizados com as proprias
técnicas avaliativa.

Neste sentido € que este trabalho objetiva analisar os dispositivos de
avaliacdo que estdo sendo praticados no GHC através do conteudo das informacdes
qualitativas, com vistas a propiciar reflexdo criticas sobre os processos e técnicas

avaliativas em uso na politicas de avaliacdo de desenvolvimento desta instituicao.

6 METODOLOGIA
Trata-se de um estudo exploratério descritivo que tem como objeto as
informacbes qualitativas produzidas pelos gestores e trabalhadores nos
instrumentos de avaliacdo individual do Grupo Hospitalar Conceicdo no ano de

2006. Este é um trabalho institucional que propiciara a devolutiva das informacdes
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para o conjunto dos gestores e trabalhadores da organizacdo. Bem como propiciara
informacgdes para a tomada de decis6es no ambito da gestéo de pessoas.

Mais especificamente pretende-se utilizar a técnica de andlise de contetudo
para interpretar as informacdes produzidas nos campos parecer e justificativa do
gestor e do trabalhador e no plano de agao, presentes no instrumento de avaliacédo
de desenvolvimento individual dos trabalhadores (ANEXO 1). Desta forma o
universo da pesquisa séo as 5580 avaliacdes realizadas.

Esta técnica pressupde num primeiro momento a formacdo do corpus da
pesquisa, ou seja, delimitar dentro do universo das avalia¢cdes de desenvolvimento
uma selecdo que sera analisada. Para tanto os critérios representatividade e
aleatoriedade da selecdo foram contemplados. Considerando o grande montante de
informacbes e o0 processo de analise € que se optou por um calculo de
representatividade da amostra, estabelecendo um erro toleravel de 4%. Desta forma
definiu-se uma amostra de 566" avaliacbes. A aleatoriedade sera obtida na medida
em que a cada 10 avaliacbes uma sera destacada para andlise, tendo como
referéncia a ordem dos numeros de cartdo ponto dos trabalhadores.

Num segundo momento a definicdo de categorias se deu tanto a priori,
através de conceitos oriundos do referencial tedrico, e dos objetivos da politica de
avaliacdo quanto a posteriori a partir do conteddo mesmo das avaliagbes ou seja,
das caracteristicas concretas do material de analise.

Nesse sentido, pode explicitar entre as categorias de andlise as presentes
nos objetivos e hipéteses, ou seja, se 0 contetdo € de identificacdo das dificuldades
ou das contribuicbes e potencialidades dos trabalhadores. Apoés andlise preliminar
do material, prop6-se a categorizacdo destas dificuldades e potencialidades com
relacdo as questdes mais frequentes que foram as seguintes: saude do trabalhador;
formacao/capacitacdo; relacionamento com colegas e chefias; atendimento aos
usuarios; postura profissional; condi¢cdes de trabalho; manifestagcbes em relacdo a
politica de avaliacdo; papel dos gestores; qualificacdo profissional; visdes dos

funcionéarios em relacdo a instituicao.

1 0 calculo para se chegar a essa amostra foi feito levando—se em conta o modelo de Pedro
Alberto Barbetta(2004), conforme contido na obra: Estatistica Aplicada as Ciéncias Sociais,
pagina 60.
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6.1Coleta de dados
O desenvolvimento da pesquisa far-se-a da seguinte forma. Primeiramente
serdo contratados 06(seis) estagiarios, que fardo a categorizacao e a tabulacdo dos
dados qualitativos, também classificando-os em completos ou incompletos, descritos

nas avaliagOes, dividindo-os por Hospital e posteriormente por Geréncia.

6.2 Recursos

Quantidade Custo Unitario  CGusto Total
Pessoal
Contratagdo estagiarios |6 durante 4 meses R$ 350,00 R$ 8.400,00
Supervisado (01 Técnico em|R$ 3029,40 R$ 12.117,60

Educacao) por 4 meses

Material de Consumo

Papel(folhas A4) 06 pacotes R$ 15,40 R$ 92,40
Cartucho Impressora 02 unidades R$ 45,00 R$ 90,00
Servicos de Terceiros
Transporte 20 deslocamentos |R$ 20,00 R$ 400,00
Encadernacéo 40 cadernos R$ 5,00 R$ 200,00

Total R$ 21.300,00

A estrutura fisica, assim como 0s computadores necessarios para a
execucdo do projeto, serdo cedidos pela Gestdo do Trabalho, Educacdo e

Desenvolvimento.

7 CRONOGRAMA

ANO 2007/2008 NOV | DEZ | JAN FEV

ANALISE _ PRELIMINAR  DAS INFORMAQ@ES PARA
PRODUCAO DE CATEGORIAS DE ANALISE

CATEGORIACAO DAS INFORMACOES

XX X0
X
X

ANALISE DOS RESULTADOS

PRODUCAO DO RELATORIO FINAL DA PESQUISA X
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GESTAO DO TRABALHO, EDUCAGAO E DESENVOLVIMENTO

SAUDE DO TRABALHADOR

Instrumento para Avaliacao de Desenvolvimento Individual

Nome:
Registro (CP): Unidade Hospitalar:
Geréncia: Setor:
Cargo: Horério:
Data de Admisséo: / / Fone (ra mal):

Sexo: () Masculino( ) Feminino

Cor/Raca: ( ) Amarela ( ) Branca () Indigena ( ) Pardo () Preto
Portador(a) de Deficiéncia: ( ) Nao () Visual () Fisico () Mental
() Mdltiplo () Auditivo
Situacéo funcional Periodo da avaliagdo
() Contrato de experiéncia De [ |/ ate /| |/
() Trabalhador efetivado De [ atée /| |/
Conceitos de Desenvolvimento
A Plenamente
B A maioria
C Com dificuldades
D N&o desenvolveu
NA N&o se aplica

Os critérios para avaliacédo:
e atribui¢Bes do cargo;
e comprometimento com as normas € as obrigacdes trabalhistas contratadas;

e desenvolvimento individual e na equipe de trabalho.




Observacéo: é fundamental que para cada critério haja uma justificativa e um plano de acao final

para melhor avaliar o desenvolvimento do trabalhador.
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responsabilidades especificas de sua area profissional.

ATRIBUICOES DO CARGO: considera em que medida conhece e executa as acdes e as

FATORES DE AVALIACAO A B C

NA

1. Executa suas atividades com qualidade e
precisdo, coerente com as necessidades do
Servico.

N

Executa as atividades nos prazos acordados.

3. Conhece as rotinas de trabalho de sua area
de atuacao.

4. Estabelece inter-relac6es do seu servico com
0s demais.

5. Tem conhecimentos tedricos e praticos para
desenvolver atividades em diferentes areas
do servico.

6. Utiliza racionalmente os recursos
disponiveis para a realizagcdo das atividades.

7. Participa da busca de solu¢des para superar
as dificuldades no desenvolvimento do
trabalho.

8. Analisa criteriosamente as situacdes antes
de tomar posicéo.

9. Acompanha e executa as atividades sob sua
responsabilidade.

Numero de vezes que cada conceito foi
atribuido

CONCEITO DO CRITERIO ATRIBUICOES DO CARGO:

(A)(B)(C)(D)

Parecer e justificativa do gestor (e referéncia da especialidade técnica):

Parecer e justificativa do trabalhador:
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COMPROMETIMENTO COM AS NORMAS E AS OBRIGACOES TRABA LHISTAS

CONTRATADAS:

obrigacdes acordadas e a utilizacdo dos equipamentos de protecdo individual e coletiva.

considera em que medida cumpre as normas, procedimentos, deveres,

FATORES DE AVALIACAO

NA

Conhece e executa as normas e rotinas
administrativas e técnicas da instituigdo.

Cumpre as normas de seguranca do trabalho
e de prevencdo de acidentes, usa
corretamente os Equipamentos de Protegéo
Individual (EPI) e os Equipamentos de
Protecdo Coletiva (EPC).

Identifica situacdes de risco nos processos
de trabalho de sua area de atuacao e propde
solugdes.

E assiduo.

E pontual na chegada ao setor.

ok

Solicita previamente permissao para atrasos,
saidas antecipadas e auséncias por motivos
extra-funcionais.

Realiza os exames periddicos programados
pela instituicdo, dentro dos prazos legais.

E cuidadoso e trata com organizacgéo e zelo
as instalacdes, os equipamentos e 0s
materiais da instituicdo.

Desenvolve suas atividades observando
sigilo profissional, com postura adequada
nas relacdes com os usuarios, chefia, equipe
de trabalho e/ou comunidade.

Numero de vezes que cada conceito foi
atribuido

CONCEITO DO CRITERIO COMPROMETIMENTO COM AS NORMAS E AS OBRIGACOES

TRABALHISTAS CONTRATADAS:

(A)(B)(C)(D)

Parecer e justificativa do gestor:

Parecer e justificativa do trabalhador:
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DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL E NA EQUIPE DE TRABALHO: considera o quanto
tem interesse e busca qualificagédo para melhorar o seu desenvolvimento profissional e o
quanto contribui para o desenvolvimento do trabalho em equipe.

FATORES DE AVALIA(;AO
Individual

1. Identifica situa¢cdes complexas no
desenvolvimento das atividades e busca apoio
para soluciona-las.

2. Estabelece bom relacionamento com chefia e
com colegas de trabalho.

3. Estabelece bom relacionamento com os
usudrios do seu setor e/ou servico.

4. Atualiza-se constantemente nos
conhecimentos e habilidades exigidas pelas
atividades de seu servico.

5. Busca 0s meios que contribuem para o seu
desenvolvimento.

6. Demonstra interesse por participar das
atividades de capacitacado e qualificacéo
profissional promovidas pela instituicdo

7. Aceita sugestdes e criticas visando o seu
desenvolvimento.

8. Apresenta, em situagdes criticas e/ou de
conflito no ambiente profissional, postura no
sentido da solucdo de impasses.

FATORES DE AVALIACAO
Equipe de trabalho

9. Sugere agdes e processos que promovam 0
desenvolvimento da equipe de trabalho.

10. Contribui para a promocgao e manutencédo do
espirito de equipe.

11. Atua visando a concretizacao das propostas e
metas da equipe.

12. Contribui para o planejamento da sua equipe
de trabalho.

Numero de vezes que cada conceito foi
atribuido

CONCEITO PARA O CRITERIO DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL E NA EQUIPE DE
TRABALHO:

(A)(B)(C)(D)

Parecer e justificativa do gestor:

Parecer e justificativa do trabalhador:




PLANO DE ACAO
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Acdes do periodo anterior ndo concretizadas e justi

ficativas:

Fatores e elementos desta avaliacdo que precisam se

r aperfeicoados:

AcBes para o proximo periodo (contratualizacéo):
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OBSERVAGOES DA EQUIPE DE TRABALHO:

PARECER FINAL DO TRABALHADOR:

PARECER FINAL DO GESTOR:

SINTESE DOS TRES CRITERIOS:
(A)(B)(C)(D)
N.° de Sanc6es Disciplinares (cada san¢do reduz um  conceito):
CONCEITO FINAL DO TRABALHADOR:

(A)(B)(C)(D)

O trabalhador que ndo concordar com a avaliacdo realizada fica notificado, nesta data, que tem o
prazo maximo de 03 (trés) dias Uteis para apresentar defesa escrita e encaminhar para a Junta
Recursal, regularmente protocolada. Esta avaliagéo correspondente ao periodo de
a , da qual, igualmente nesta data, Ihe é fornecida copia integral.

Porto Alegre, de de 2006.

Assinatura do trabalhador Assinatura do gestor




CALCULOS DOS CONCEITOS DO TRABALHADOR

Tabelas explicativas
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Atribuicbes do cargo A B C D
1. Numero de vezes que cada conceito foi

atribuido
2. Mult|p!|car pelo valor equivalente de cada x4 X 3 X 2 <1

conceito

Valor de cada conceito

L . Valor de A + Valor de B + Valor de C +
4. Somatorio dos 4 conceitos a
Valorde D= ..........
5. Média dos 4 Conceitos Somatonoldos 4 cor!ce|tos =
Total de itens avaliados

6. Conceito final do critério

Comprometimento com as normas e as
. ~ . A B C D
obrigacdes trabalhistas contratadas
1. Numero de vezes que cada conceito foi

atribuido
2. Mult|p!|car pelo valor equivalente de cada x4 X 3 X 2 X1

conceito

Valor de cada conceito

. . Valor de A + Valor de B + Valor de C +
4. Somatoério dos 4 conceitos a
Valorde D =..........

5. Média dos 4 Conceitos Somatério dos 4 conceitos T

Total de itens avaliados

Conceito final do critério

Desenvolvimento individual e na equipe A B C D
de trabalho
1. Numero de vezes que cada conceito foi
atribuido
2. Mult|p!|car pelo valor equivalente de cada x4 X 3 X 2 1
conceito
Valor total de cada conceito
. . Valor de A + Valor de B + Valor de C +
Somatério dos 4 conceitos _
Valorde D = ..........
5. Média dos 4 Conceitos Somatério dos 4 conceitos T

Total de itens avaliados

Conceito final do critério




CALCULO DO CONCEITO FINAL DO TRABALHADOR

Comprometimentos
com as normas e as Desenvolvimento
Critérios Atribuicdes do cargo obrigacdes individual e na equipe
trabalhistas de trabalho
contratadas
Conceito final de
cada critério
Valor equivalente a
cada critério
Somatério dos
valores Atribuicdes do cargo + Comprometimentos com as normas +
equivalentes de Desenvolvimento Individual = ..........
cada critério
Média dos 3 Somatério dos valores equivalentes de cada critério = ..........
critérios 3
Sintese dos trés
critérios @ B © O
e Sintese dos trés critérios regredindo um conceito p or sangao
Conceito final do S
trabalhador disciplinar:
A _(B) (€) (D)




