N\

APQ REGIOES /sUL (7}

Avaliacao de Desempenho
Percecao dos Enfermeiros
dos Cuidados de Saude Primarios

Carmen
Alfaiate

Terapeuta da Fala
Administragao Regional de
Saude do Alentejo, I.P.
carmen.alfaiate @gmail.com

Ana Rita
Correia

Fisioterapeuta
Administragao Regional de
Saude do Alentejo, I.P.
anaesturrado@gmail.com

Luis Pedro

A avaliacdo de desempenho possui um papel de destaque Gomes
Enfermeiro

na gestdo de recursos humanos na medida em que pode
. . . . . Administragdo Regional de
influenciar a produtividade do colaborador, tanto diretamente Satide do Alenteio, |P.

. . Ippgomes @gmail.com
como indiretamente.
Com este artigo pretende-se conhecer a opinido dos enfer-
meiros dos Cuidados de Saude Primarios sobre a influéncia do
Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacio do Desempenho na
Administragcao Publica (SIADAP) na melhoria do seu desempe-
nho profissional.

Margarida
Saraiva

Docente do Departamento
de Gestéo

Escola de Ciéncias Sociais,
Universidade de Evora
msaraiva@uevora.pt

QUALIDADE | 47 |EDICAO3 2021



avaliacdo de desempenho
pode influenciar diretamente a pro-
utividade do colaborador enquanto

processo de controlo do desempenho e pode
influenciar indiretamente através da relagéo com
aspetos como o desenvolvimento profissional
€ a promogao e remuneragado (Fernandes &
Caetano, 2007). A avaliagao de desempenho
influencia igualmente a motivag&o. Para maxi-
mizar amotivacéo, os colaboradores precisam
saber que 0 esforco realizado conduz a uma
avaliacéo de desempenho positiva e que resulta
em recompensas que valorizam (Robbins,
2009). A insatisfagdo dos colaboradores com
0 processo de avaliagdo de desempenho tem
sido associada a insatisfagdo com o trabalho
em geral, aum baixo nivel de comprometimento
com a organizacdo e aumaumento daintengdo
de se despedirem (Dusterhoff, Cunningham
& MacGregor, 2014).
A avaliagdo de desempenho pode ser defi-
nida como a avaliagao e classificacdo formal
de um individuo pelo seu superior hierarqui-
co (Armstrong, 2009). Um objetivo-chave da
avaliagdo do desempenho é motivar os cola-
boradores a melhorarem o seu desempenho
futuro (Selvarajan, Singh, e Solansky, 2018),
mas serve, igualmente, de suporte para a
tomada de decisGes no ambito da gestdo
de recursos humanos pelos gestores, tais
como: fornecer informacdes para a tomada
de decisao (e.g. promogoes, transferéncias
ou demissdes); identificar as necessidades
de treino e formacéo; validar os critérios de
selecéo e desenvolvimento; fornecer feed-
backs aos colaboradores e servir de base
para a atribuicéo de recompensas (Robbins,
2009).
A aceitacéo do sistema de avaliacdo é um
fator importante na efetividade do sistema
(Arif & Urooj, 2016; Spence & Baratta, 2015)
e resulta tanto do processo como dos resul-
tados da avaliagdo de desempenho (Arif &
Urooj, 2016). Se os avaliados ficarem insatis-
feitos com o sistema de avaliagdo ou o virem
como injusto, ndo irdo aceitar o feedback
que recebem, considera-lo-&o como incorre-
to ou indtil, pelo que tender&o a n&o o utilizar
(Spence & Baratta, 2015).
No caso em concreto dos enfermeiros, as ati-
tudes negativas face a avaliagdo de desem-

penho representam um papel importante na
diminuicdo da sua motivacéo e da falta de
melhoria no seu desempenho profissional
(Redshaw 2008, apud Moradi, Mehraban, e
Moeini, 2017). No estudo de Pereira & Morei-
ra (2015), com uma amostra de 77 enfermei-
ros, 36,6% dos respondentes ndo reconhe-
ceram qualquer importancia ao processo
de avaliacéo de desempenho na melhoria da
qualidade dos cuidados prestados.

Em 2007 o Estado portugués iniciou a imple-
mentagdo do Sistema Integrado de Gestéo
e Avaliacédo do Desempenho na Adminis-
tragdo Publica (SIADAP), através da publi-
cacgéo da Lei n.° 66-B/2007 de 28 de de-
zembro, com 0 objetivo de “contribuir para
a melhoria do desempenho e qualidade de
servico da Administragdo Publica, para a
coeréncia e harmonia da ag&o dos servicos,
dirigentes e demais trabalhadores e para a
promogao da sua motivagdo profissional e
desenvolvimento de competéncias”, sendo
que os enfermeiros dos Cuidados de Saude

dagem. Foi construido um questionério para

verificar o grau de concordancia dos enfer-

meiros com as seguintes afirmagoes:

e Considero que o SIADAP contribui positiva-
mente para 0 meu desempenho profissional;

e Considero que o SIADAP contribui positiva-
mente para a minha motivagao profissional;

e Considero que o SIADAP contribui positiva-
mente para o desenvolvimento das minhas
competéncias profissionais;

¢ Considero que o SIADAP contribui posi-
tivamente para atingir os meus objetivos
profissionais;

e Considero que o SIADAP contribui positiva-
mente para atingir os objetivos da unidade;

¢ Considero que a avaliagdo que obtive através
da aplicagao do SIADAP Enfermeiros reflete
0 meu contributo para a unidade.

Utilizou-se uma escala do tipo Likert de sete
pontos em que 1 corresponde a Discordo
Totalmente e 7 corresponde a Concordo
Completamente. O questionario foi distribui-

m RESULTADOS GLOBAIS DO QUESTIONARIO
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Primarios (CSP) s&o avaliados através de
uma adaptacdo do mesmo, conforme a Por-
taria n.° 242/2011 de 21 de junho.

Com este artigo pretende-se conhecer a opi-
nido dos enfermeiros dos Cuidados de Saude
Primarios sobre a influéncia do SIADAP na
melhoria do seu desempenho profissional,
na sua motivacéo e no desenvolvimento das
suas competéncias profissionais.

Para dar resposta ao objetivo do estudo op-
tou-se como estratégia de pesquisa a son-

do através de correio eletronico, utilizando-se
uma estratégia de Snowball, e obtiveram-se
55 respostas todas validas. Os resultados do
questionario encontram-se no Grafico 1.

Das respostas obtidas, observa-se que
52,7% dos respondentes discordam da
afirmacéo de que o SIADAP contribua posi-
tivamente para o desenvolvimento das suas
competéncias profissionais; 63,7% discor-
dam que o SIADAP contribua positivamente
para a sua motivagdo profissional e 45,5%
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discordam da afirmacéo de que o SIADAP
contribua positivamente para o seu desem-
penho profissional.

Relativamente a afirmagao de que o SIADAP
contribui positivamente para atingir 0os seus
objetivos profissionais, 41,8% discordam da
afirmag&o. Ja no que concerne a afirmagéo
de que o SIADAP contribui positivamente
para atingir os objetivos da unidade, 38,2%
dos enfermeiros concordam ou discordam
(igual proporgao) da afirmacado. Atendendo
aos objetivos do SIADAP, constantes na Lei
n.° 66-B/2007 de 28 de dezembro, conclui-
-se que a maioria dos respondentes consi-

dera que o SIADAP ndo cumpre os objeti-
VoS que conduziram a sua implementagao,
vindo ao encontro do observado por Pereira
e Moreira (2015).

N&o obstante, salienta-se que os resultados
obtidos, nas questoes relativas ao contributo
positivo do SIADAP para atingir os objetivos
da unidade e os objetivos individuais, espe-
lham algum grau de sucesso no alinhamento
entre 0s objetivos da organizagdo e os dos
enfermeiros.

Realizou-se igualmente andlise fatorial ex-
ploratéria, tendo-se obtido um Unico fator.
O fator obtido explica 73,18% da variancia
total observada e designou-se de “crenca
dos enfermeiros em que o SIADAP cumpre
0 seu proposito”.

Assim, dos resultados obtidos pode-se aferir
que 0s enfermeiros, que consideram que
0 SIADAP Enfermeiros cumpre o seu pro-
posito, concordam que este contribui po-
sitivamente para o seu desempenho, para
a sua motivacdo, para o desenvolvimento
das suas competéncias profissionais, para
atingir os objetivos individuais e da unidade.

Os enfermeiros que nao consideram que o
SIADAP cumpre o seu propdsito, conside-
ram que este ndo contribui positivamente
para nenhum dos itens avaliados através do
questionério. O que vem ao encontro do de-
fendido por Arif e Urooj (2016) e por Spence
e Baratta (2015), em que a aceitagdo do
sistema de avaliagdo por parte dos avalia-
dos é um fator importante na efetividade do
sistema.

Em termos de conclusdo, face aos resul-
tados obtidos, considera-se que o atual
modelo de avaliagdo do desempenho dos
enfermeiros dos Cuidados de Saude Prima-
rios n&o atinge os objetivos a que se propoe.
Para 0 sucesso e a sustentabilidade de pro-
gramas de melhoria continua da qualidade
dos cuidados prestados nos Cuidados de
Saude Primarios € necessério alterar o sis-
tema de avaliacdo em vigor, aumentando a
sua aceitacdo pelos avaliados, contribuindo
para a melhoria do desempenho dos enfer-
meiros, promovendo a sua motivagao profis-
sional e 0 desenvolvimento de competéncias
profissionais. &
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