A - O Contexto da Avaliagdo do Desempenho a nivel dos Médicos

O trabalho médico e, numa perspectiva mais alargada, o trabalho a nivel dos vérios sectores de
profissionais de saude, apresenta marcadas especificidades que ndo possibilitam generaliza¢des
arbitrarias e mecanicistas importadas de outras areas de actividade laboral.

Um dos aspectos mais marcantes do trabalho na saide € o facto de cada vez mais se processar em
equipas, ocupando espagos institucionais e englobando um contingente crescente de trabalhadores
que produzem em cooperagdo.

Por outro lado, a decomposigfo do trabalho em tarefas parciais tornou-se, hd muito, a ténica da
producio da satde, tendo em conta as exigéncias do aumento da produtividade.

A nivel dos médicos, as equipas agrupam, de forma crescente, varias especialidades, a que se junta
o contributo de outros sectores profissionais numa perspectiva integrada de prestagéo de cuidados,
que configura a existéncia de equipas multidisciplinares e de equipas multiprofissionais.

Nos servicos de satide, o conceito de produto é muitas vezes um conceito pouco definido ou
intangivel, dado que a sua actividade comporta diversificados processos de trabalho que incluem
ac¢des que permitem a sua quantificacéio e outras onde tal ndo & possivel.

O conceito de produtividade em saude agrega, além dos aspectos quantitativos, aspectos
qualitativos que envolvem simultaneamente dimensdes individuais e dimensdes de um determinado
grupo populacional, assim como o seu contexto social ao longo do tempo.

A grande dificuldade de se trabalhar com generalizagdes tem sido um factor condicionante do
desenvolvimento de métodos de medida da produtividade no sector da saude.

A produtividade neste sector, dadas as suas caracteristicas peculiares, dificilmente pode ser medida
como um todo, tornando também dificil a procura de solugdes possiveis para efectuar a
desagregacg#o de todas as particularidades.

A gestéio dos recursos humanos e a avaliag8o do seu desempenho tém sido objecto de uma crescente
preocupagdo a nivel internacional.

Em 1989, o relatério da OMS dedicado a esta drea ( La gestion des ressources humaines pour la
santé/ Rapport d’un comité d’experts de ’'OMS/ Série de Rapports Tecniques 783. Geneve, 1989)
referiu, entre outras, as seguintes questdes essenciais:

e Para que a gestdo se torne eficaz, é necesséario que os administradores tenham, eles mesmos,
compreendido os objectivos da organizagdo e que estejam dispostos a realiza-los.

e Os profissionais ndo sfo simples factores de produgfo, mas seres vivos que sentem, que
pensem e que querem obter uma certa satisfagdo, uma recompensa do seu trabalho.



e A tarefa da lideranca consiste em obter do pessoal um claro apoio para a realizacfio dos
objectivos da organizacfio. Para isso, o gestor deve estar apto a realizar os objectivos
definidos, ser capaz de motivar os profissionais, de lhes incutir a vontade de trabalhar em
equipa, tomar a iniciativa de modificar as situagdes e as atitudes e de ter a visdo do que € a
organizac¢o onde trabalham.

e Os sistemas de avaliagio dos desempenhos t€ém por objectivo aumentar a eficicia da
organizac¢fio, comparando em cada posto de trabalho os objectivos previstos e os que foram
atingidos. '

e Apesar de toda a relagfio comportar sempre pelo menos duas partes, € aos administradores
que cabe a responsabilidade essencial da qualidade das relagdes, dado que o ambiente de
trabalho €, em grande parte, determinado pelas suas atitudes e comportamentos.

e Os administradores devem fazer todos os seus esfor¢os para melhorar as condigdes de
trabalho, estabelecendo um equilibrio entre as necessidades da organizacfio e dos seus
empregados, de modo a evitar que os profissionais abandonem o sector publico para o
privado, o que constitui uma “fuga de cérebros” interna.

e O clima de uma organizagfio degrada-se quando nfo se permite que os profissionais
participem nas decisdes que os afectam e estes sentem-se, entfo, inclinados a considerar com
suspeicfo as intencdes da administracdo, mesmo que sejam as melhores.

e Para que uma organizacdo de saude funcione de forma eficaz, é necessirio que os
profissionais se identifiquem com os seus objectivos e se esforcem activamente para os
realizar.

Com estas questdes essenciais hd muito identificadas no plano internacional, importa ter bem
presente que a defini¢do de um sistema de avaliacdo do desempenho especifico para os médicos
impde uma abordagem rigorosa e objectiva que o torne credivel e transparente.

Os médicos estdo habituados, hd décadas, a processos de avaliagdo e de concursos exigentes e
decisivos na sua progressdo e diferenciagdo técnico-cientifica, tendo sempre encarado estes
processos como naturais e até inerentes ao seu desempenho profissional.

Com base nesta ampla experiéncia, torna-se evidente que a adopgfo de um sistema de avaliagfo de
desempenho implica a salvaguarda das particularidades do trabalho médico.

Simultaneamente, nfo € possivel aplicar qualquer sistema de avaliagfio do desempenho sem que
estejam claramente definidos, em cada estabelecimento de saude, a missdo e os objectivos
institucionais.

Somente em funcfo dos objectivos definidos num estabelecimento de saude e dos contratos-
programa acordados com cada servico € que se torna possivel desenvolver uma rigorosa e
transparente avaliagdo do desempenho.



Nesse sentido, € indispensavel que seja encontrado um ponto de equilibrio que envolva, por um
lado, o trabalho da equipa e do servigo e, por outro, o contributo pessoal de cada médico para a
concretizagdo dos objectivos contratualizados.

Assim, consideramos que, tratando-se de uma matéria complexa e com delicadas repercussdes para
a progressdo salarial de cada médico, tem de existir uma acrescida preocupagéo na negociagéo do
seu contetdo.

B - Principios Gerais de Enquadramento da Avaliagdo do Desempenho.

1- A avalia¢dio de desempenho tem de constituir um processo intimamente ligado a concretizagéo
dos objectivos previamente definidos em cada estabelecimento de saide e aos objectivos
contratualizados no &mbito de cada servico ou unidade orgénica.

Todo o processo de avaliagdo ¢ sempre um mecanismo de comparagéo entre os resultados
obtidos e algo que foi definido ou padronizado.

N&o € possivel implementar um processo efectivo e transparente de avaliagfio se ele néo tiver
como objectivo claro verificar o grau de desempenho na concretizagdo daquilo que foi
previamente definido como resultados desejaveis e adequados a atingir na concretizaco da
miss&o de um dado estabelecimento de satde.

A defini¢do e implementagdo do sistema de avaliagdo do desempenho dos médicos implica a
existéncia de objectivos institucionais e de objectivos contratualizados em cada servigo.

Assim, este processo tem de se inserir num sistema mais amplo, sequencial ou em “cascata” que
englobe a avaliagfo da institui¢&o, de cada servigo e dos médicos.

2- A avaliagdo do desempenho deve constituir um processo que visa aumentar a eficicia da
organizac¢do dos servigos de satide e nfo pode, em circunstdncia alguma, ser utilizado como
instrumento punitivo e desmotivador dos profissionais.

Deve ser entendida como um processo de andlise e avaliag@o que cada estabelecimento de satide
faz sobre o desempenho dos seus profissionais médicos e dos servigos onde se inserem, tendo
como uma das suas preocupagdes o desenvolvimento permanente da sua qualidade profissional.
Deste modo, tem de constituir um contributo adicional para a melhoria continua da qualidade da
prestagéo dos cuidados de satde a populagéo.

3- A avaliagfo do desempenho deve possuir critérios claros e uma metodologia compreendida por
todos os envolvidos, garantindo a efectiva participag@o do avaliado em todo o processo.

Esta participagfo deve colocar-se numa acc¢do descentralizada (contratualizagéo interna a nivel
do servigo/CRI/USF), tendo por base a metodologia de auto-avaliagéo, avaliagdo inter-pares e
avaliacdo do servico.
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O processo tem de ser transparente e do conhecimento de todos os envolvidos, iniciando-se com
a obrigatoriedade da existéncia de um sistema de informa¢fio que permita monitorizar o
desempenho nos diversos niveis de cada institui¢#o.

A avaliagdo do desempenho deve determinar um processo simultdneo em que os avaliadores s3o
também objecto de procedimento idéntico por parte dos seus avaliados.

Embora a avaliagdo do desempenho tenha de considerar os contetidos funcionais de cada
categoria médica, nfo pode ser nunca confundida com a avaliag8o técnico-cientifica que estd

inserida numa metodologia definida noutro enquadramento legal e destinada & progressio
vertical, com base em concursos puiblicos nacionais inter-pares.

A avaliagdo do desempenho, de que depende a progressdo horizontal nas posicOes
remuneratérias, deve estar articulada a um sistema de incentivos, encarado como factor de
reconhecimento e motivagfo para a melhoria dos resultados individuais e institucionais.

A estrutura da avaliacfio deve ser constituida pelos avaliados, equipas de avaliag8io, conselho ou
comiss#o de avaliagdo, comissfo paritdria da avaliagfio, 6rgfo dirigente maximo da instituicfo e
também prever a existéncia de avaliadores externos.

Em cada 4rea médica devem ser definidos indicadores nacionais, comuns a todos os
estabelecimentos de satde.

Para além destes, serfio integrados na avaliagdo os objectivos contratualizados por cada servigo
de especialidade.

O resultado final tera de sintetizar uma combinagfo equilibrada entre a avaliagfo individual,
avaliac8o do servigo e/ou equipa, através das metas sectoriais, e avaliagfo institucional.

10- As metas/objectivos sfio objecto de negociacfio e implicam uma adequacfio a capacidade
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instalada de resposta em cada servigo ou equipa em meios técnicos e humanos.

- A avaliagfio do desempenho tem de considerar pardmetros quantitativos e qualitativos.

12- Os pardmetros de avaliacdo devem ter por base um modelo de matriz a aplicar em todo o

continente,
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