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RESUMO

O presente artigo trata do mapeamento de competéncias comportamentais,
desenvolvido junto a servidores da Secretaria Estadual de Saude Pdblica do Estado
do Rio Grande do Norte/SESAP, no periodo compreendido entre os anos de 2019
a 2021 e realizado pelo Comité de Alteracdo do Instrumento Avaliacdo de
Desempenho da Saude. Este trabalho tem como objetivo identificar o alinhamento
entre a Missdo, Visdo, Valores e Estratégia/MVVE adotados pela SESAP com as
competéncias elencadas pelos servidores da instituicdo e se sdo passiveis de
avaliacdo. A aplicacdo do Inventario Comportamental para Mapeamento de
Competéncias, que traduz a conduta do comportamento ideal desejado e necessario,
para que a organizacdo possa agir alinhada ao MVVE e, consequentemente,
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apresentar desempenho satisfatorio, foi aplicado a 1344 servidores publicos,
contemplando 54,9% dos setores das unidades da SESAP, distribuidos por todo o
territério do Estado e, a partir das respostas, foi realizada categorizagdo semantica
e identificadas as seguintes categorias: cultura da qualidade, capacidade de
adaptacéo e flexibilidade, proatividade, capacidade de articulacéo, relacionamento
interpessoal, ética. Este alinhamento confirma a viabilidade da construcdo de um
instrumento e posterior aplicacdo da avaliagdo por competéncias a profissionais de
salde vinculados a SESAP

Palavras-chave: Mapeamento de competéncias; profissionais de saude;
avaliagcéo de desempenho.

CONSIDERACOES INICIAIS

O presente artigo é fruto de projeto desenvolvido pela Comissdo de
Avaliacdo de Desempenho (CAD), que visa alterar o0 modelo de avaliacdo de
desempenho adotado pela Secretaria de Estado da Saude Publica do Rio Grande do
Norte (SESAP/RN), para o0 modelo de avaliagdo por competéncia. O referido
projeto iniciou em 2019, periodo apds ocorrido o Il Seminario de Avaliacdo de
Desempenho, realizado em 2013, em que foram sistematizados pontos de melhorias
ao instrumento e metodologia adotada, alinhando assim com a estratégia da gestéo
da SESAP e as novas tecnologias em gestdo de pessoas para o servigco publico.

A Avaliacdo de Desempenho Individual dos Servidores da Saude (ADISS)
foi regulamentada através do Decreto n° 21.518, de 26/01/2010, visando atender a
Lei Complementar n°® 333, de 29 de junho de 2006, que institui o Plano de Cargos,
Carreiras e Remuneracdo (PCCR) dos Servidores da SESAP/RN. A ADISS teve
inicio a partir da criacdo da Comissdo de Avaliacdo de Desempenho (CAD) que
elaborou as bases conceituais e tecnologicas (sistema eletrénico) do processo de
avaliacao.

O primeiro processo avaliativo foi realizado em 2010 e, a partir de entéo,
vem ocorrendo anualmente. Durante todo esse tempo, foi identificada a necessidade
de aperfeicoamento da metodologia utilizada, visando adotar modelos de
desempenho mais precisos que viessem nortear o exercicio das fungdes desta
Secretaria, com vistas ao resultado do trabalho e ao desenvolvimento de carreira
dos servidores, de forma a estabelecer relagdes mais equanimes e de mensurar
questdes relativas a qualidade do trabalho e as ofertas e consequéncia da
capacitacdo da forca de trabalho, aspirando a melhoria dos servicos prestados aos
usuarios.

Com esse objetivo, a CAD fez criteriosas analises de algumas metodologias
e dos diversos apontamentos existentes e buscou-se um modelo de Avaliacdo que
mais se aproximasse da realidade do servico publico estadual e que fosse viavel de
ser executado no ambito da SESAP. Dessa forma, identificou-se na metodologia
apresentada por Rogério Leme (2005), de Avaliacdo por Competéncia, o formato
mais adequado para uma realidade complexa dos servigos de saude, utilizando as
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competéncias como parametro para se ter um bom resultado no trabalho, e
respondendo com a possibilidade de melhoria aos pontos criticados tanto por
servidores, como identificados pela propria Comissdo em analise dos resultados, ao
longo de 10 anos de avaliagdo de desempenho, tais como:

1. A baixa correlacdo entre o resultado da avaliacdo de desempenho e a
avaliacdo do servico prestado ao usuério: médias da avaliacdo de
desempenho, de todos os servidores € aproximadamente 8, enquanto a
avaliacdo dos servigos prestados a populacéo, segundo dados da Programa
Nacional de Awvaliacdo de Servicos de Saude/PNASS 2015-2016
sistematizado por Chaves (2021) o Rio Grande do Norte foi classificacéo
no grupo 1: baixo desempenho (nota até 72,01).

2. A avaliacdo ndo capta as peculiaridades dos servicos e servidores:
considerando o universo de aproximadamente 12.567 servidores lotados
na SESAP (média dos participantes da avaliacdo de desempenho no
periodo de 2019 a 2021), e as diversas unidades que compdem a
instituicdo, a op¢do por um instrumento Unico, com as mesmas questdes
para todos fundamenta-se no principio da isonomia do SUS, contudo ndo
permite aos avaliadores especificarem aspectos particulares das equipes,
viabilizando uma avaliacdo mais objetiva e eficaz.

3. O despreparo das chefias para dar e receber feedback: o atual modelo de
avaliacdo de desempenho, como também o modelo de avaliagdo por
competéncias pressupde uma preparacao dos gestores avaliadores para dar
e receber feedback, contudo atualmente os servidores relatam pouco
dialogo dentro das equipes.

4. A avaliacdo entendida apenas com finalidade financeira: avaliacdo de
desempenho configura-se pré-requisito para progressdo, prevista no
PCCR dos servidores da saude, imprimindo ao processo um carater
monetario, gerando nos avaliadores pressdo para avaliacbes ndo baseadas
no mérito, mas sim distorcidas em funcdo de questdes de defasagem
salarial das categorias.

A partir dessas analises, foram iniciados estudos mais aprofundados da nova
metodologia pela equipe da CAD e em marco de 2019, por meio da literatura
desenvolvida por Rogerio Leme, tomando por base todo histérico de mudancas e
estudos iniciados desde a realizacdo de Il Seminario de Avaliacdo de Desempenho,
em 2013, passando pela Consultoria que alterou o0 modelo para apenas avaliacdo
por competéncia na entdo Coordenadoria de Recursos Humanos
(CRH/SESAP/RN), em 2015, quando identificou-se pela Comissdo que o modelo
utilizado pela SESAP poderia ser ainda mais especifico, tratando-se de um formato
que avaliasse tanto o desempenho como a competéncia, conforme a complexidade
de cada funcao.

A capacitacdo da equipe foi fundamentada com um curso presencial,
ministrado pela equipe da Leme Consultoria, em julho de 2019, apresentando a
equipe os desafios do mapeamento das competéncias comportamentais, técnicas e
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das responsabilidades dos servidores da SESAP e tracando as estratégias para sua
nova atuacdo, atendendo aos preceitos legais e a todas as propostas de melhorias
apontadas.

Desta forma, 0 que este artigo propde-se a apresentar é 0 mapeamento de
competéncias comportamentais dos servidores da saude realizado durante 0s anos
de 2019 a 2021, refletindo assim se a Missdo, Visdo, Valores e Estratégia existentes
estdo em consonancia com os elencados pelos servidores da SESAP e além de
verificar sua correspondéncia e se sdo passiveis de avaliacdo por considerar as
competéncias comportamentais como parte essencial para o bom andamento dos
trabalhos conforme explicitado por Brandédo (2005, p.181):

A aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho
gera um desempenho profissional, o qual, por sua vez, é expresso
pelos comportamentos que a pessoa manifesta e pelas consequéncias
desses comportamentos, em termos de realizacdes e resultados. O
desempenho da pessoa representa, entdo uma expressdo de suas
competéncias.

Resgata-se entdo o Referencial estratégico da SESAP, ponto de partida para
criacdo do instrumento de avaliacio de desempenho e primeiramente do
mapeamento das competéncias:

e Missdo: Formular, coordenar e implementar, de forma regionalizada e
participativa, a politica estadual de atencdo a salde, assegurando a
populacdo acdes de promocdo, vigilancia em salde e 0 acesso integral,
humanizado e resolutivo, conforme principios e diretrizes do SUS.

e Visdo: Instituicdo gestora de um sistema que contribui para assegurar a
protecdo a saude da populacéo e a promocdo de uma vida saudavel

e Valores: Equidade, universalidade, integralidade, solidariedade,
democracia, ética transparéncia e qualidade.

REFERENCIAL TEORICO

A era da gestdo de Pessoas por Competéncias chega ao servico publico
brasileiro, principalmente com a normatizacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), por meio da Portaria 5.707 de 23/02/2006.
Direcionada a Administracdo Publica Federal, esta politica que teve sua concep¢ao
em um paradigma de gestdo antes direcionado para instituicbes privadas, pois o
foco era de que as empresas deveriam obter ganhos maiores e para se manterem no
mercado necessitariam estar mais preparadas para competir em funcdo de um grupo
de profissionais mais qualificados, este diferencial garantiria a sua sobrevivéncia
no mercado competitivo. Contudo no servico publico, em que a ampliacdo dos
niveis de lucratividade, ndo é o objetivo principal, pode-se resgatar a perspectiva de
valorizag&o do trabalho, além de mecanismos de controle e gestdo de pessoas mais
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eficazes, e de estratégias passiveis de serem adotadas em nivel nacional como
motivadores do uso da Gestdo por competéncias, identificado no trecho abaixo:

(...) os avangos na construcao de sistemas de informacéo, especialmente
com o desenvolvimento do Siape, ndo foram acompanhados por
investimentos em atividades de treinamento e desenvolvimento nem
pela incorporagdo de metodologias modernas de planejamento, (...) O
investimento em tecnologia da informacdo privilegiou somente o
aperfeicoamento de sistemas de pagamento, o0 que resultou na
fragilizacdo dos demais processos relacionados a gestdo de recursos
humanos.

(...) surgem dois importantes desafios para a politica de gestdo de
recursos humanos no servigo publico: a construcdo de mecanismos
efetivos de motivacdo dos servidores; e*o alinhamento das atividades
de gestdo de pessoas as estratégias das organizacdes e as diretrizes
gerais estabelecidas pelos governos. (PIRES, 2005, p.12)

Neste cenario o conceito de gestdo por competéncia, que pode ter diferentes
conotacdes e ndo sera aprofundado neste artigo, podendo ser melhor compreendido
em suas diferentes correntes tedricas e abordagens conceituais, em autores
renomados (Fleury e Fleury, 2001, Branddo e Guimaraes 2001, Dutra, 2004), busca
esclarecer que para este estudo foi compreendida Competéncia como conjunto de
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes individuais.

Os Conhecimentos e Habilidades representam as competéncias
técnicas, tais como idiomas, sistemas, ferramentas. Em outras palavras,
é aquilo que o profissional precisa ter para ser um especialista em sua
area do conhecimento. J& as competéncias comportamentais é o
diferencial competitivo de cada profissional e tem impacto nos
resultados do seu trabalho.(LEME, 2006)

Nesta perspectiva vem se expandindo a adog¢do da gestdo por competéncia
no servico publico em aspectos de selecdo de pessoas, dimensionamento da forca
de trabalho, desenvolvimento de pessoas por meio do aprimoramento das
competéncias, remuneracdo variavel e também o acompanhamento e avaliacdo de
desempenho por competéncia, este por sua vez entendido como monitoramento de
planos operacionais e de indicadores de desempenho individuais e organizacionais,
visando identificar eventuais lacunas a serem desenvolvidas, se disserem respeito
a dimensdes do individuo; e corrigidas, caso reflitam resultados organizacionais
insatisfatorios.

Segundo Branddo (2005), no processo de gestdo por competéncias, a etapa
de mapeamento de competéncias € de fundamental importancia, pois dela decorrem
as acOes de captacdo e desenvolvimento de competéncias, avaliacdo e retribuicdo.
Desta forma, mapear as competéncias comportamentais visando a construgdo de
um modelo de avaliagcdo de desempenho por competéncia para os servidores da
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Secretaria de Estado da Saude Publica apresentou-se como um grande desafio,
diante da proporc¢do da instituicdo e durante um periodo de pandemia.

TRATAMENTO
DOS
DADOS
COLETADOS

O QUE: nd O QuE . O QuUE: +« OQUE: . © QUE:
ELABORAR ITENS QUE VALIDAR AS

SELECIONAR E DEFINIR REALIZAR ENTREVISTAS ANALISAR O CONTEUDO
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EXPRESSEM COMPETENCIAS
COMPETENCIAS DESCRITAS.
IDENTIFICACAO DE OBSERVACOES £ * QUEMm: ORGANIZACIONAIS, DA + Quem:
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| FLUXOGRAMA PARA MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS |

Figura 1:Brasil 2015 Guia de Referéncia Pratica para Mapeamento e Avaliacdo de Competéncias.
p.75

Existem alguns modelos de mapeamento de competéncias, que em grande
parte fundamenta-se inicialmente na analise de documentos oficiais da organizacéo,
como Missdo, Visdo e Valores, planejamento estratégico e legislacdes que
expressem a finalidade da organizacdo; o segundo passo normalmente descrito na
literatura é a realizacdo de entrevista, visando identificar as competéncias relevantes
a organizacdo, em alguns casos complementa-se informagcdes por meio da
observacao in loco do trabalho e das relagdes entre as pessoas. Contudo o formato
mais utilizados pelas empresas ¢ a aplicacdo de questionarios, facilitando assim o
acesso aos colaboradores ou servidores da instituicdo, conforme descrito na figura
abaixo:

O modelo de Mapeamento de Competéncia desenvolvido por Rogerio Leme
(2005), fundamenta-se na literatura nacional sobre o tema, contudo apresentou
maior aplicabilidade ao contexto da SESAP, ao passo que avalia tanto o
desempenho como a competéncia, conforme a complexidade de cada funcéo,
respondendo assim as criticas descritas na introducdo deste artigo

Outro fator que merece destaque para a escolha desta metodologia € o fato
de ndo existir padronizacdo na utilizacdo da Gestdo por Competéncias no ambito
do Governo do Estado do Rio Grande do Norte, sendo uma opc¢édo da gestdo atual
trilhar o caminho de uma Gestdo Publica por competéncia quando em seu
Planejamento Estratégico destaca Fortalecer a Gestdo do Trabalho como um dos
pilares.

A metodologia do Inventario Comportamental (Leme,2005), é disposta em
cinco etapas: Mapeamento das competéncias Comportamentais da organizacao,
Mapeamento das competéncias Comportamentais de cada fungdo; Avaliacdo de
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competéncias comportamentais; Plano de desenvolvimento profissional e pessoal
dos colaboradores.

O presente artigo circunscreve-se a fase de Mapeamento das competéncias
comportamentais desenvolvida junto aos servidores publicos da SESAP, cabendo
ao mesmo apresentar a analise dessa etapa, que a posteriori subsidiara a confeccao
do novo instrumento de avaliacdo por competéncias para SESAP.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O mapeamento de competéncias comportamentais tem como proposito
identificar as competéncias organizacionais e individuais necessarias a consecucao
dos objetivos da organizacdo. Ao fazer a opcdo pelo método do Inventario de
Mapeamento das Competéncias, levou-se em consideracdo, principalmente, o
aspecto da construcdo de todo o modelo de avaliagdo de desempenho por
competéncia, quando o mesmo parte da seguinte premissa: “Fazer com que a gestao
por competéncias seja acessivel a todas as empresas, ndo importando o tamanho, o
nimero de colaboradores ou o faturamento, e que possa ser implantada com os
recursos da propria empresa” (Leme, 2005)

Aliado ao fato desse modelo unir avaliacdo de desempenho a avaliacdo das
competéncias, este fator foi decisivo para escolha dessa metodologia, visto que a
intencdo da SESAP é desenvolver seus servidores e tecnologia sobre avaliagdo de
desempenho de forma que os saberes sejam retidos na organizacdo e pelos
servidores, podendo assim ser contextualizado e sistematicamente atualizado pela
equipe. Desse modo, seguindo a metodologia do Mapeamento de Competéncias
Comportamentais de Leme (2005) iniciou-se a realizacao da pesquisa seguindo as
etapas:

1. Pesquisa e leitura dos documentos oficiais que normatizam a organizacao,
como o Planejamento Estratégico, analisando especialmente a Missdo, Visdo,
Valores e Estratégia (MVVE) da SESAP;

2. Aplicacdo de Questionario Comportamental com todas as unidades de
salde, unidades de referéncia e administrativo da SESAP/RN para Mapeamento de
Competéncias;

3. Entrevista com a alta gestdo da Secretaria (Secretario de Saude, Secretéaria
Adjunta, Diretores e Coordenadores).

Para analise deste artigo, utilizar-se-4 apenas a pesquisa e leitura dos
documentos oficiais e aplicacio do Questionario Comportamental para
Mapeamento de Competéncias, visto que as Entrevistas com Gestores da SESAP
encontram-se em fase de categorizagédo de dados.

Amostra

A equipe de alteracdo da Avaliagdo de Desempenho iniciou o desenho da
pesquisa levando em consideracdo 0 universo de aproximadamente 12 mil



¢ 75 CONGESP

Qg' CONGRESSO DE GESTAO PUBLICA
DO RIO GRANDE DO NORTE

GESTAO PUBLICA, DESENVOLVIMENTO REGIONAL E
AS EXPERIENCIAS INOVADORAS DO CONSORCIO NORDESTE

30 nov - 03 dez | evento online

servidores da Secretaria, lotados nas diversas Unidades de Salde do Estado
(hospitais, unidades de referéncia, regionais de satde e nivel central), dispersos ao
longo dos 52.797 km do Estado do Rio Grande do Norte, e que estariam aptos a
responderem ao Instrumento de Mapeamento.

Entretanto, faz-se necessario expor que, devido ao momento em que esta
fase de coleta ocorreu, nos anos de 2019 a 2021, vive-se a realidade da pandemia
do novo coronavirus, fato este que influenciou no desenho da pesquisa, conforme
seré descrito melhor no item coleta de dados.

Sendo assim, foi definido como porcentagem segura para célculo da
amostra, aplica-la a 40% dos setores de cada uma das 54 unidades pertencente a
SESAP, totalizando assim 1344 questionarios aplicados, distribuidos em 1.274
questionarios respondidos no modelo virtual e 70 questionarios respondidos
presencialmente, o que corresponde a 54,9% da totalidade de setores das unidades
da SESAP e 10,68% da populagéo de servidores da Secretaria, garantindo grau de
confiabilidade de 95% e margem de erro de 3%, expressando assim 0 esgotamento
das variabilidades de respostas como identificada a posteriori pela repeticdo das
mesmas na categorizacao.

Instrumento

O Inventario Comportamental para Mapeamento de Competéncias ¢ uma
lista de indicadores de competéncias que traduz a conduta do comportamento ideal
desejado e necessario, para que a organizacdo possa agir alinhada ao MVVE. Este
questionario tem como objetivo fazer com que 0s servidores pensem nas pessoas
com que trabalham e se relacionam na instituicdo, ndo importando sua relacao
hierarquica, mas sim 0s comportamentos das pessoas, separando 0S
comportamentos em Gosto/Nao Gosto/O ideal seria.

Segundo Leme (2005), ao refletir sobre uma pessoa, especificamente sobre
seus comportamentos e seu jeito de ser, podemos identificar as atitudes que essa
pessoa tem que contribuem para 0 sucesso da organizacdo em que trabalha ou,
ainda, os erros ou 0s problemas dessa pessoa. Essa estratégia de simples aplicacédo
e com liberdade ampla para resposta, mostrou-se adequada enquanto instrumento,
visto que foi aplicado aos servidores de diferentes niveis hierarquicos, como
também de funcgdes e nivel de escolarizacdo diversos.

Coleta de Dados

A Coleta de dados ocorreu de forma hibrida, inicialmente, em 2019 com
visitas presenciais a unidades de Saude do Estado, em que os servidores da CAD e
colaboradores do projeto realizaram apresentagfes, com uma sensibilizagéo junto
aos servidores que responderiam ao questionario, explicando todo o cenario da
avaliacdo de desempenho atual, e a necessidade de modificagbes para um modelo
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por competéncias (descritas na introducdo), e em seguida aplicavam o questionario,
ficando a disposicdo dos respondentes para sanar duvidas.

Contudo, com o advento da Pandemia pelo novo coronavirus, a estratégia
de coleta de dados necessitou ser remodelada, a principio fez-se uma pausa para
replanejamento da equipe, sendo desenvolvidas apresentacbes on-line e
transportado o questionario do Gosto/Nao Gosto/O Ideal Seria para um formato de
Formulario Digital, disponivel pela plataforma do Google Forms.

Também foram feitos testes de aplicacdo e verificada a seguranga em termos
de dados e catalogacdo de respostas, assim como verificada a viabilidade da
aplicacdo via reunifes virtuais, por meio da plataforma google meet. Apds as
devidas adequacOes, reiniciou-se a coleta de dados neste formato virtual em
setembro de 2020 e tendo sido finalizada em Outubro de 2021.

O formato de coleta a distancia teve boa aceitacdo pelos servidores
participantes da pesquisa, principalmente em virtude da disseminacdo das
Tecnologias de Informacdo e Comunicacgéo (TIC), ocorridas no &mbito da SESAP,
que ja& havia adotado reunibes por videoconferéncias, facilitando assim a
acessibilidade (pode-se chegar a varias unidades dispersas pelo Estado), como
também democratizando a participacdo na medida em que os servidores, com um
aparelho celular ou por meio de um computador, puderam estar presentes nas
aplicacdes de forma segura para a saude de todos os envolvidos.

RESULTADOS E DISCUSSOES

A Catalogacao e categorizacdo dos resultados foi realizada por todos os
membros da comissdo de alteracdo do Instrumento de Avaliacdo de Desempenho,
concomitantemente a aplicacdo de questionarios, devido a amostra de grande
tamanho. Os colaboradores da pesquisa participaram de capacitacdo com integrante
da Leme Consultoria, instrumentalizando os profissionais a realizarem a
consolidacdo dos indicadores, seguindo critério de : identificar a frequéncia e a
criticidade do indicador. Desta forma as respostas aos questionarios Gosto/Nao
gosto/ldeal seria foram trabalhadas em pequenos grupos de trés a quatro
pesquisadores, visando o didlogo e reducdo de aspectos subjetivos seguindo uma
categorizagdo semantica, Bardin (2009) “ O critério de categorizacdo pode ser
semantico (por exemplo, todos os temas que significam ansiedade ficam agrupados na
categoria ansiedade [...])".

Dessa forma, foi possivel até o momento descrever 45 indicadores,
distribuidos em 24 Competéncias Comportamentais, expressas pelos 1344
participantes, respondentes da pesquisa.

Inventario Comportamental para Mapeamento de Competéncias

Indicadores Competéncias
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Capacitar-se continuamente, assegurando a melhoria dos servi¢os
Aprendizagem
continua

Capacitar-se continuamente, visando o autodesenvolvimento do servidor

Compartilhar o conhecimento com os colegas de forma clara e respeitosa Gestdo do
conhecimento

Tratar em igual nivel de respeito e justica os servidores (pares e chefias) Equidade

Distinguir relacionamentos pessoais e profissionais.

Manter a discricdo e sigilo de informac@es pessoais e cadastrais dos usuarios,

garantindo a seguranca dos dados Etica

Manter a discricdo e sigilo com a vida pessoal e dos colegas de trabalho.

Ter atitude condizente com o cargo e o ambiente de trabalho em relagdo a Comportamento Etico e
sua apresentacdo e comportamentos. Profissional

Ter autonomia na realizacdo do seu trabalho, dentro dos pardmetros

estabelecidos Autonomia

Comprometer-se com o grupo na busca de resultados, evitando a sobrecarga
dos colegas.

Repassar informacoes e atualizacfes do cotidiano do trabalho para o bom
andamento das atividades

Comprometimento

Responder as demandas do trabalho com clareza e objetividade.

X - - — Comunicacéo eficaz e
Dialogar com equipe de forma clara, respeitosa e objetiva na busca de positiva

solugdes das demandas

Exercer poder de fala e participagdo, comunicando suas opinides e ideias
diversas, de forma calma e positiva, sem ser agressivo ou inconveniente

Ouvir com atencdo a demanda Escuta qualificada

Desenvolver corretamente suas atividades com agilidade e em tempo habil,
utilizando o minimo de recursos possiveis

Eficiéncia

Ser flexivel para adaptar-se a mudancas e a decisfes mesmo que ndo
concorde Flexibilidade

Ser receptivo a apontamentos e sugestdes sobre seu trabalho

Atender os usuarios dos servicos de forma humanizada e resolutiva.

Desempenhar seus servigos com qualidade, organizacéo e seguranca,
atendendo as normas institucionais e pardmetros legais. FOCO NO USUArio

Priorizar atendimento ao usuério em detrimento a outras atividades ndo
relacionadas ao trabalho (reconhecer a importancia do trabalho para o
USUario)

Propor ideias inovadoras, com logica e objetividade, para 0s processos de
trabalho

Criatividade e inovagao
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Executar a¢des criativas de melhorias para os processos de trabalho

Manter a equipe comprometida com resultados e metas

Reconhecer e incentivar as a¢fes desenvolvidas pelos servidores de sua
equipe

Descentralizar decisGes e agdes Lideranca

Gerenciar conflitos

Conversar pessoalmente, ajudando a corrigir 0s erros, evitando atitudes
autoritarias

Orientar adequadamente o trabalho dos colegas, sendo cortés na correcao de Orientagdo para
eventuais falhas, quando necessario. resultados
Organizar e zelar pelo ambiente, os equipamentos e materiais da Unidade. Organizacéo
Realizar as atividades sem necessidade de que alguém solicite. Proatividade

Ser empético com todos.

Proporcionar clima favoravel dentro da organizacdo, tratando todos com

respeito .
Relacionamento

Ter relacionamento cordial e gentil com usuérios e fornecedores. interpessoal

Ter relacionamento cordial e gentil com colegas de trabalho.

Respeitar os pontos de vista e as diferencas individuais.

Ser resolutivo e solicito no atendimento das demandas Resolutividade

Ter responsabilidade e zelo com o cargo publico.

. . _ Responsabilidade
Ter pontualidade e assiduidade no exercicio de sua funcéo.

Negociar com postura apropriada e empatica, buscando o melhor para a

instituicao. Capacidade Negocial

Colahorar com a equipe, alinhando objetivos setoriais e organizacionais.

Participar ativamente dos trabalhos, deixando espaco para a participacdo dos
demais Trabalho em equipe

Trabalhar de forma atenciosa para com os colegas e servi¢os, sempre
buscando a exceléncia no que faz

Manter consisténcia das rea¢des emocionais nas relagdes de trabalho. Inteligéncia Emocional

Tratar as demandas do trabalho preferencialmente dentro do horério do

expediente, exceto em demandas urgentes. Gestdo do tempo

Quadro 1: Matriz de competéncias

Ao analisarmos os indicadores descritos e suas competéncias identificamos fatores ja
presentes em pesquisas com profissionais de salde, realizadas anteriormente Borges e Troccoli
(2005, p.303) sobre significado do trabalho em profissionais de satude do RN:
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Atributo Valorativo Auto-expressdo e Realizacdo pessoal (o trabalho deve
oportunizar expressdo da criatividade, do sentimento da produtividade, da
habilidades interpessoais, da capacidade de tomar decisdes e do prazer pela
realizacdo das tarefas).

Além do Atributo descritivo:
Auto-expressao (o trabalho como oportunidade de aplicacdo de opinides dos
participantes e como lugar de influenciar nas decisdes, de reconhecimento do
que se faz, de sentir-se tratado como pessoa respeitada, de relacionamento, de
confianga e de crescimento pessoal)  Responsabilidade (O trabalho
implicando a necessidade de cumprir com as tarefas previstas, a ocupacao e o
direito de que a organizagdo cumpra com seus deveres, fazendo os individuo
sentir-se bem)

Ou seja, as dimensdes ou fatores elencados na literatura como constituintes do
significado do trabalho, pesquisado entre profissionais de saude na cidade de Natal, estdo ou
continuam em consonancia com os indicadores e competéncias comportamentais identificados
no presente estudo, demonstrando a consisténcia dos valores que permeiam a atuacdo, a
expectativa e o imaginario dos profissionais de saude.

Ao correlacionarmos as competéncias com os documentos que compdem o MVVE, foi
possivel identificar alinhamento entre a formulacao da estratégia e os principios valorados pelos
respondentes, como podemos identificar no quadro abaixo:

Valores e principios presentes Competéncias identificadas ap6s mapeamento comportamental
no MMVE

Equidade Equidade

Solidariedade Protecdo a salide da populagéo, Foco no usuario.

Etica Etica, Comportamento ético e profissional.

Participacao Autonomia, Comunicacdo eficaz e positiva, Escuta qualificada, Trabalho
em equipe

Formular politicas e acbes Criatividade, Inovacdo, Proatividade.

Coordenar politicas e agdes Capacidade Negocial, Flexibilidade, Lideranca.

Qualidade Aprendizagem continua, Gestdo do Conhecimento, Eficiéncia, Orientagdo
para resultados, Organizacdo, Resolutividade, Responsabilidade,
Comprometimento.
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Quadro 2 - Comparativo das competéncias do inventario com o MVVE

Verifica-se a relevancia do alinhamento entre MVVE e competéncias
comportamentais identificadas pelos servidores no ambito da SESAP e em
perspectiva, para a implementacdo da avaliagdo de desempenho por competéncias,
pois segundo Dutra (2011) “A entrega estd relacionada ao reconhecimento das
competéncias,, gerando assim conformidade e facilitando a compreensédo entre
expectativa de desempenho da alta gestdo, formuladora das politicas, e o
desempenho almejado pelos servidores. Todavia ndo se configura como
determinantes visto que o mesmo autor alerta que “...as pessoas possuirem um
conjunto de Conhecimentos, Habilidade e Atitudes ndo é garantia de que agregaréo
valor a organizacao”. Neste sentido, o autor define competéncia como a somatoéria
de duas linhas: as caracteristicas do individuo que auxilia a entregar suas
competéncias (aspectos comportamentais), € a entrega propriamente dita
(desempenho).

Né&o foi objetivo deste trabalho apresentar o mapeamento de competéncias
técnicas, previstas no modelo de avaliacdo de desempenho de LEME, ateve-se até
0 momento ao mapeamento das competéncias comportamentais da organizacao; e
dessa forma ainda ndo é possivel medir o desempenho dos servidores em uma
perspectiva de competéncias, pois o instrumento esta em elaboracéo.

Ressaltamos também que ndo foram feitas analises de respostas por fungéo,
ndo sendo possivel verificar a variacdo de valores conforme funcao/atividade
desenvolvida pelo servidor, como também as competéncias elencadas ndo estdo
expostas por ordem numeérica de ocorréncia, mas sim de criticidade do indicador.

CONSIDERACOES FINAIS

Como visto, o0s resultados do mapeamento das competéncias
comportamentais da organizacdo SESAP indica coeréncias entre 0s documentos
gue normatizam as politicas e orientam as a¢fes, com 0s anseios e principios dos
trabalhadores; Esse alinhamento entre dimensdes significativas para a gestdo por
competéncias, no ambito desta secretaria, reforcam uma cultura da qualidade,
entendida aqui como valores que agregam comprometimento e envolvimento das
pessoas com os resultados, com agdes orientadas para busca continua da satisfacédo
dos diversos atores do servico: trabalhadores e usuarios atingidos por meio da
organizacdo e sistematizacdo do trabalho; capacidade de adaptacdo e
flexibilidade, compreendendo uma gestdo agil e dindmica, em que a mudanca faz
parte do processo continuo de aprendizagem envolvido no trabalho; proatividade,
assumindo o protagonismo inerente a SESAP que tem como funcdo formular e
coordenar politicas de saude do SUS no ambito regional; capacidade de
articulacdo, unindo partes com interesses divergentes em busca de decisdes
consensuais; relacionamento interpessoal, desenvolvendo nos profissionais a
empatia, por meio de comunicacdo assertiva e trabalho em equipe; ética. com agdes
e tomadas de decisdes fundamentadas em principios da equidade e justica,
normatizados pela organizagdo e compartilhados por usuérios e servidores.
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Dessa forma, confirma-se a viabilidade da constru¢do do Instrumento de
Avaliacdo de Desempenho por competéncia em que este apresente fatores enquanto
questBes fundantes para formulacdo de assertivas (inventario) e consequente
verificagdo das lacunas/gaps (avaliacdo) entre competéncias esperadas e
desempenho . Todo este esforco empreendido pela Comissdo de Alteracdo do
Instrumento ADIS busca mapear as competéncias inerentes a funcdo para em
seguida avaliar o desempenho de cada profissional, desenvolvendo nestes as
competéncias necessarias e na proporcdo indicada, gerando assim um desempenho
satisfatdrio, tanto no &mbito das expectativas pessoais de cada trabalhador, quanto
no anseio da populacéo/usuarios.

Como ponto positivo podemos identificar que a construcdo de um
instrumento para Avaliacdo de Desempenho por Competéncia, por uma equipe de
servidores publicos trouxe a este processo muitos desafios, como também
apropriacdo e legitimidade na condugdo do mesmo. O apoio da gestdo da SESAP e
sua visao sistémica, buscando capacitar os profissionais e manter o capital
intelectual na instituicdo, sdo valores coerentes com o mapa estratégico da mesma
(Criar politica de desenvolvimento cientifico e tecnoldgico do SUS-RN, Fortalecer
a gestdo do trabalho e Implantar a Politica de Educacdo Permanente) e denota o
compromisso com os principios do SUS.

Problematiza-se, porém, aspectos identificados na literatura por Brandao
(2005) como o grau de causalidade entre a expressao de competéncias humanas no
trabalho e o desempenho organizacional; e a adocdo de estratégias de aprendizagem
formais e informais no trabalho associadas a melhoria do desempenho. Sugere-se
que tais afirmacdes, ainda necessitam de maior comprovacao préatica, apenas
verificavel por meio de implementacdo de avaliacbes de desempenho por
competéncias em instituicbes de tamanhos e natureza variadas, e desenvolvimento
de estudos longitudinais da metodologia da avaliacdo por competéncias nestas
organizacdes.
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