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Mas, por que esta mudanca?

Com um mercado cada vez mais competitivo e exigente, as
empresas precisam preparar e capacitar seus colaboradores
para que todos trabalhem juntos com foco nos mesmos
objetivos, como uma engrenagem, para alcangar os
resultados necessarios para o sucesso do negaécio.

Quais sao os ganhos com
este novo modelo?

Os critérios de avaliacao e o alinhamento
de expectativas ajudardo no seu
desenvolvimento profissional.

Vocé enxergard com clareza

e transparéncia os

caminhos e possibilidades

de carreira, o que auxiliara na

construcao da sua carreira

na cooperativa e de forma

alinhada aos interesses da Unimed.

De que forma?

Conhecendo as responsabilidades

e entregas que sao esperadas de
cada colaborador serd possivel avaliar
e desenvolver as competéncias
necessarias para que todos possam
orientar a sua atuacao e

crescimento profissional.




Com o objetivo de construir

um Unico modelo de Gestao de
Pessoas para o Sistema Unimed

e trabalhar de maneira integrada

e padronizada, foram analisadas

as melhores praticas do mercado
para suportar as decisdes de como
selecionar, contratar, desenvolver,
avaliar, reconhecer, remunerar, reter
e cuidar melhor das pessoas.

Um grupo formado por liderancas
de mais de 20 Federacoes
Singulares do Sistema Unimed,

de diferentes portes e regioes,
construiu este modelo em
conjunto, por meio de metodologia
participativa, que contemplou
trabalhos em grupo, para discussao
e reflexdo num processo que durou

cerca de nove meses.
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Para entender melhor o novo Modelo
de Gestdo por Competéncias, o primeiro
passo é saber que ele é composto, pelo
cruzamento de dois conceitos interligados:

N
Competéncias < & Traj eton.a S
de carreira
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O

Competéncias

As Competéncias traduzem o que
a empresa espera dos colaboradores,
bem como mensagens da estratégia.

E como um resumo de como utilizar todo seu repertério de conhecimento,
habilidades, atitudes e experiéncias para realizar suas atividades de modo a
trazer contribuicoes para a organizacao.

Confira a seguir as 13 Competéncias definidas para o Sistema Unimed.

Cada cooperativa Unimed definird quais Competéncias serdo desenvolvidas
em cada ciclo anual.

Solugoes Imagem - Gestao I Diagnéstico
m Institucional | Relacionamento | oot | Enfermagem | Multidisciplinar eimagem
ﬂ m
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Estabelecer e manter relacionamentos e parcerias e
trabalhar de forma integrada e cooperativa, com foco
na manutengdo de clima organizacional favoravel.

Estabelecer relacionamentos de proximidade, empatia
e confianca com os clientes para entender e atender
as demandas com qualidade e garantir sua satisfacdo.
Inclui a andlise e priorizacdo de atendimentos para
assegurar o cumprimento dos prazos acordados.

Apresentar comprometimento no alcance de
objetivos e metas com eficiéncia e qualidade. Inclui o
planejamento e monitoramento de recursos e prazos.

Identificar problemas e oportunidades e propor
solucdes e encaminhamentos adequados e inovadores,
utilizando novas formas de pensar e agir.

Aplicar e compartilhar conhecimentos e experiéncias
que contribuam para a criagdo de ambiente propicio
a aprendizagem continua. Envolve a postura reflexiva
sobre o autodesenvolvimento e capacitacao
profissional permanente.

Comunicar informagdes relevantes de forma clara,
objetiva e compreensivel, utilizando de forma eficaz
as ferramentas de comunicacao da organizacdo.

Lidar com as pressdes, obstdculos e mudangas
associadas ao trabalho, resistindo a possiveis situacoes
de frustragao e conflitos com otimismo e positividade.

Negociar com foco na obtencao de resultados positivos
para todos os envolvidos e influenciar pessoas e
decisoes.

Cont.
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Cont.

Atuar a partir da compreensdo do funcionamento
das areas, da Cooperativa, do Sistema Unimed e do
mercado/setor da organizagao. Inclui a compreensao
de seu papel no todo e consequentes impactos.

Definir e disseminar estratégias e planos de acdo
alinhados as necessidades e objetivos organizacionais,
com base em uma visdo ampla e de futuro. Inclui atuar
com foco na evolugao e sustentabilidade do Sistema
Unimed.

Orientar o desenvolvimento dos profissionais e formar
sucessores, atribuindo desafios e responsabilidades
para os colaboradores. Inclui cultivar um ambiente
motivador, no qual as pessoas desejam fazer o seu
melhor em prol dos objetivos da organizacao.

Orientar continuamente suas a¢oes com foco e
precisdo para oferecer condicoes seguras para todos
os pacientes, familiares, clientes e colaboradores e
prevenir infeccdes, acidentes e incidentes de qualquer
natureza no ambiente de trabalho.

Assumir a responsabilidade por suas acoes, decisoes

e consequentes desdobramentos, manifestando
opinides e contribuicdes. Inclui a tomada de decisces
assertivas e transparentes, baseada na andlise de riscos
compartilhados.
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Trajetorias de Carreira

Elas representam os caminhos “naturais” que vocé perseguira ao longo de sua
carreira e ndo estdo vinculadas a estrutura organizacional (ou organograma).
Elas sao mais perenes, porque as “naturezas” de trabalho existentes em uma
organizacao sao mais dificeis de mudar, enquanto a estrutura de dreas é dina-
mica e pode ser alterada de acordo com a necessidade atual da organizacao.

Conheca as diferentes Trajetdrias de Carreira do Sistema Unimed, reflita e
valide com o seu gestor em qual delas a sua drea e cargo estao alocados.

Atencao: Uma mesma drea pode ter cargos em trajetdrias diferentes, de
acordo com as atividades realizadas.

Solugdes Imagem : Gestdo P Diagnéstico
m Institucional Relacionamento em Satide Enfermagem | Multidisciplinar eimagem

Técni Técnica

Posicoes de Apoio
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Para vocé entender melhor o conceito de Trajetdrias de Carreira, segue um
exemplo com a histéria da Camila, uma profissional com perfil de relaciona-
mento, que trilhou sua carreira em diferentes areas e cargos de uma organi-
zagao, sempre na mesma trajetoria.

O Cargos e departamentos diferentes
Relacionamento
ol Atendente Lider Analista de
o de Call Center de Loja Ouvidoria Sénior
publicitaria

De acordo com sua definicao, esta trajetdria Relacionamento significa:

Responde pelo relacionamento e negociagdo com os publicos da
cadeia de prestagao de servigos, clientes e cooperados, prestando
atendimento de exceléncia, com eficiéncia e qualidade para garantir
a satisfacdo destes publicos

Relacionamento

Camila iniciou como Atendente de Call Center, na subtrajetéria Operacional,
que tem mesma definicao da subtrajetdria Técnica com entregas especificas,
conforme figura:

« Realizacdo de procedimentos pré-estabelecidos com qualidade;

« Entendimento e atendimento das necessidades dos publicos
Principais envolvidos;

entregas « Prestacdo de informagdes e solugoes;

- Satisfagdo dos publicos relacionados (atencdo e presteza no
atendimento).

Na primeira movimentacdo, Camila tornou-se Lider de Loja, continuando na
mesma subtrajetdria. Ao migrar para Ouvidoria, no cargo de Analista Sénior,
Camila passou para a subtrajetdria Técnica, onde as entregas sao:

« Relacionamento com os publicos da cadeia de prestacdo de
servicos, clientes, cooperados e Unimeds;

Principais « Negociacdo;

entregas « Viabilizagao de processos/procedimentos;

- Satisfagdo dos publicos relacionados (atencdo e presteza no
atendimento).
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Todo o detalhamento das Trajetorias de Carreira estd
nos anexos desse manual. Apos conhecer o modelo,
o significado dos dois conceitos utilizados e entender
como eles se relacionam, com o exemplo que serd
apresentado, ndo deixe de ler as defini¢oes e procurar

onde vocé se enquadra.

=
0

=
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Primeiro os cargos sao analisados
para descobrir em quais trajetorias
estao classificados.

A cooperativa define quais serao as
Competéncias a serem desenvolvidas
naquele periodo (ou ciclo).

As Descrigoes de cargo sao entao revisadas
para garantir que estao adequadas as
necessidades da organizacao e atribuicoes
dos cargos

A divulgacao dessas informacoes é para que todos conhecam os
caminhos a serem trilhados e esta dada a largada! Comeca-se

um ciclo anual, durante o qual a organizacao ird desenvolver e
potencializar as Competéncias dos colaboradores, para que esses
possam realizar suas fun¢des mais alinhados com as expectativas
da organizacao.
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Na pratica, € uma constante interacao entre
lider e liderado, em que ambas as partes
discutem o trabalho desenvolvido ao longo
do ano. Sao identificados os pontos positivos
e 0s aspectos que o colaborador deve
aperfeicoar em cada Competéncia. Ou seja, é
uma étima oportunidade de desenvolvimento
e melhoria do profissional, pois é possivel
saber se vocé estd desempenhando o que é
esperado pela Organizacao.

A avaliacdo é realizada apenas com os
colaboradores com mais de trés meses na
cooperativa, analisando as contribuicoes
esperadas de cada Trajetoria de Carreira,
com base nas Competéncias

definidas para o ciclo.

Vale lembrar que ndo ha pesos diferenciados
para cada Competéncia, pois todas sao
igualmente importantes para vocé construir
sua carreira. Entretanto, para cada uma

das Competéncias sdo relacionados os
comportamentos esperados de acordo

com a Trajetdria do profissional.

MS.016 - Versao 01
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Cada ciclo de Avaliacao por Competéncias
funciona conforme o grafico a seguir.
As datas dos ciclos dependerao do calendario

corporativo da Unimed.

Todo ano se inicia um
novo ciclo, quando
sao comunicadas

e acordadas as
expectativas, de forma
ciclica e continua.

Comunicagao/
Alinhamento de
expectativas

Avaliagao
(recontratacio
de expectativa)

Ao final do processo
de Avaliacdo sdo feitas
analises de todos os
resultados, encerra-se
o ciclo e um novo se
inicia com orientacoes
pertinentes ao ciclo.

Ao final de cada

ciclo o colaborador se
auto avalia e também
é avaliado pelo

seu gestor.

Processo
de Avaliagao

Acompanhamento
com retornos
no dia a dia

Os colaboradores
serao acompanhados
durante o ciclo com
acoes de capacitacao
e desenvolvimento, de
acordo com os PDls.
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A Gestdo de Pessoas
analisa a consisténcia
das avaliagbes e
pode recomendar
intervencoes ou
melhorias.

Calibragao

W

Reuniao Presencial:

Retorno + PDI

Espaco de didlogo
estruturado

entre gestor e
colaborador para
que possam discutir
os pontos fortes,
as possibilidades
de melhoria e
elaborar o Plano de
Desenvolvimento
Individual.



A Avaliacao sera realizada a partir de cada Competéncia,
por Trajetoria de Carreira.
Vocé se avaliara e sera avaliado por meio desses comportamentos,
de acordo com a escala de avaliagao a seguir:

Escala e pontuacao da avaliacao

Para a avaliacdo de cada competéncia, foi definida uma escala de avaliacdo de 4 pontos
apresentada no quadro a seguir.

O

Nao Atende O avaliado ndo atende aos critérios estabelecidos ou, ainda ndo manifesta
(NA) as caracteristicas comportamentais descritas na frase avaliada.

Atende O avaliado atende parte das exigéncias feitas para a competéncia. Encontra-
parcialmente se em processo de desenvolvimento ou seu grau de atendimento oscila
(AP) com relacdo aos comportamentos descritos.

O avaliado demonstra pleno atendimento dos critérios definidos para a
competéncia, de forma constante e consistente.

Atende (A)

O avaliado supera os critérios avaliados, pois apresenta as caracteristicas
Supera (S) descritas com padrdo de exceléncia diferenciado.todas as exigéncias de seu
nivel, ja atende ou estd proximo de atender as atribuicdes do nivel posterior.
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O exemplo apresentado a seguir mostra como é realizada
a avaliagdo na pratica, utilizando a Trajetdria Solugoes
Corporativas,na subtrajetdria Técnica, avaliando as Competéncias
Foco em Resultado e Inteligéncia Emocional:

Trajetoria Solugdes Avaliacio
Corporativas (Nivel 2 - Pleno) s
Competéncia

Atribuicoes e
Responsabilidades

1. Alcanca os objetivos e
metas com eficiéncia e X
Foco em qualidade.

resultados 1>

)

2. Cumpre os prazos de suas
responsabilidades.

1. Lida positivamente com

as pressoes que podem

interferir nos resultados de X
seu trabalho, conseguindo

L enfrentd-las.
Inteligéncia

§ 25
emocional

2. Mantém a estabilidade
emocional e demonstra
otimismo e maturidade X

em situacoes de mudanca,
a5+ 2802-

superando obstdculos.
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O processo de avaliagao acontece em trés etapas: primeiro, o
colaborador e o gestor fazem sua autoavaliagcdo. Depois, o gestor
avalia seus colaboradores e, por ultimo, sdo tragadas as agoes de
desenvolvimento no Plano de Desenvolvimento Individual - PDIL.

Seguem algumas dicas:

AUTOAVALIAGCAO AVALIAGAO DO GESTOR

Essa autorreflexao O gestor analisa a performance
ajuda o profissional de cada membro de sua equipe,
a conhecer melhor o proporcionando ao colaborador
préprio desempenho, a possibilidade de saber o que se

permitindo que espera de seu desempenho.
ele e seu gestor
identifiquem o que
deve ser aperfeicoado.

Ressalta condutas positivas,
corrige e previne falhas e
procedimentos inadequados
Essa avaliagao e identifica oportunidades
auxiliard o gestor no de desenvolvimento e
momento da reunido melhoria através do Plano de
de retorno por Desenvolvimento Individual (PDI).
demonstrar o que o
colaborador pensa da
propria performance.

Ao identificar um gap,
ou uma oportunidade de
aperfeicoamento de um
Contribui para profissional, automaticamente
melhorar a o sistema solicitard que sejam
produtividade inseridas opgoes de acoes
e favorece o de desenvolvimento no PDI,
desenvolvimento com recomendacoes para o
pessoal e profissional desenvolvimento pessoal e
do colaborador. profissional do colaborador.

21

PLANO DE
DESENVOLVIMENTO
INDIVIDUAL (PDI)

O gestor
alimentard o PDI
do colaborador.
Apds a reunido
de retorno, o PDI

estara aberto para

acompanhamento

pelo gestor e pelo
colaborador.

Pode conter acoes
de aperfeicoamento

formais (métodos
convencionais,
como treinamentos,
capacitacoes,
palestras,
seminarios e
simulacdes)

e nao formais
(oportunidades de
desenvolvimento no
contexto do préprio
ambiente
de trabalho).




Uma etapa muito importante em todo o processo
de Avaliacdo por Competéncias é o retorno (ou feedback).

O retorno, realizado entre gestor imediato e colaborador, € uma troca de
opinides e percepcoes que contribui para a motivacao e o desenvolvimento
dos profissionais, fazendo com que cada um perceba seus proprios diferen-
Ciais e 0 que e como deve ser aperfeicoado.

Na reunido de retorno seu gestor imediato informard como foi a sua avalia-
cao e qual a percepcao dele sobre o seu desempenho em cada competéncia.
Neste momento vocé também deve passar sua percepcao e como estd se
sentindo em relac3o ao seu trabalho. E importante que essas percepcoes
sejam baseadas em fatos e dados para dar consisténcia ao que vocés esti-
verem falando.

Exemplo: “Ndo estou me adaptando as atividades que estou fazendo”; ou
“Ndo estou me adaptando a equipe”; ou ainda “ Estou muito satisfeito com
o clima da equipe”; como também “Gostaria de saber se poderia realizar tal
tarefa ou participar de tal processo?”

Vocé sabia? Retorno (ou feedback) é um processo de
comunica¢do para possibilitar o seu desenvolvimento e
adequar o comportamento desejado. O objetivo ndo € julgar,

mas mostrar e entender como sua atuacdo afeta o outro e é
percebida por ele.

Por meio da habilidade de observar e relatar percepcoes de sentimentos
pode-se compreender melhor as outras pessoas. Desta forma, a comunica-
Gao passa a ser realmente compartilhada, com a preocupacao de entender
as ideias, as informacoes, as sugestoes e as criticas construtivas a respeito
de cada profissional e, ao mesmo tempo, saber como o outro estd se sentin-
do ao enviar as mensagens.
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Dicas de retorno (ou feedback)

Para os Colaboradores (Avaliados)

- Prepare-se para a reuniao revendo a sua autoavaliacao;
« Concentre-se na conversa, evitando interrupcoes;

« Analise suas Competéncias pelo seu estagio atual;

« Ao receber o retorno, tente nao agir defensivamente;

« Evite comparacdes com outras pessoas e concentre-se em
VOCE mesmo;

« Exponha sua opiniao, mas seja receptivo: ouca atentamente
e pense sobre as questdes apresentadas por seu gestor;

« Contribua para a manutencdo de um clima favordvel ao
debate e a troca de ideias;

« Encare a avaliacao como incentivadora ao aperfeicoamento,
assumindo a responsabilidade de partilhar com o gestor suas
expectativas, aspiracoes, problemas e dificuldades;

- Aproveite este momento para seu crescimento pessoal e
profissional e busque o maximo de informagdes que possam
contribuir para isso.
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Os resultados da Avaliagao nao serao utilizados como relacao
direta com a remunerag¢ao mas, poderao influenciar nas decisées
de movimentagao dos profissionais, conjuntamente a outros
critérios e informacoes:

e Existéncia de vaga e previsao orcamentdria.

e Adequacao do profissional no conjunto de competéncias
em que foi analisado.

e Apresentacao de desempenho diferenciado ao superar
metas e objetivos que lhe foram atribuidos.

e Dominio dos conhecimentos técnicos definidos para as areas
e 0S processos em que atua.

e Realizacao das acoes de desenvolvimento sugeridas no
ciclo avaliativo anterior.

e Ritmo de evolucao entre os ciclos do profissional.

e Demonstragao objetiva de engajamento em acoes da empresa,
como grupos de trabalho ou projetos.

Com base em todos esses critérios, vocé serd ou ndo elegivel para, quando
houver oportunidades ser candidato a uma promocao.

Agora que vocé ja conhece os detalhes do novo processo,
que tal rever os beneficios de um processo estruturado
de Gestao por Competéncias?

Em caso
de duvidas,
contate a area
de Gestao de
Pessoas

e Facilita o didlogo entre vocé e seu gestor.
e Alinha as expectativas da cooperativa com as suas.
e |dentifica necessidades e incentiva seu
desenvolvimento profissional e pessoal.
e Oferece elementos para que vocé reflita sobre sua atuacao
e possa orienta-lo adequadamente em busca da construgao
de sua carreira e de sua contribuicao para a organizacao.
e Explicita a percepcao do seu gestor quanto ao seu desempenho
de forma estruturada (retorno).
e |dentifica potenciais candidatos a funcdes de maior responsabilidade;
e Proporciona indicadores para a gestao.
e Auxilia nas decisoes da organizacao e de Gestao de Pessoas.
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Trajetorias de Carreira
Propdsito e principais entregas:

Solugdes Corporativas

Técnica

Responde pela estruturacdo e andlise de informagdes e
Definicao implementacao de solugdes corporativas para viabilizar e
aprimorar processos internos e subsidiar a tomada de decisao.

« Melhoria de processos;

Principais « Suporte ao cliente interno e externo;

Entregas « Operacionalizacdo da estratégia e das funcoes finalisticas
da organizacao.

) Exemplo Analistas - RH, Tl, Finangas/Contabilidade, Juridico,
Areas/Cargo Planejamento e Qualidade, Sustentabilidade.

Solugdes Corporativas

Responde pela estruturacdo e analise de informacoes e
Definicdo implementacao de solugdes corporativas para viabilizar e
aprimorar processos internos e subsidiar a tomada de decisao.

« Suporte ao cliente interno e externo;
« Operacionalizacao de atividades diversas e estruturadas
da organizagao.

Principais
Entregas

, Exemplo Assistentes e Auxiliares de toda a organizagao.

Areas/Cargo
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Trajetorias de Carreira
Propdsito e principais entregas:

Imagem Institucional

Definicao

Principais
Entregas

, Exemplo
Areas/Cargo

Técnica

Definicao

Principais
Entregas

, Exemplo
Areas/Cargo

Responde pelo posicionamento mercadoldgico, incluindo o
fortalecimento, o desenvolvimento e a preservacdo da marca Unimed.

« Foco no publico do segmento de salde;

« Preservacdo e fortalecimento da marca e do Sistema;

« Negociagao;

- Fortalecimento do valor de produtos e servicos oferecidos pelo Sistema.

Marketing, Comunicagao, Relagoes Institucionais, Eventos,
Comercial e Vendas.

Relacionamento

Responde pelo relacionamento e pela negociacdo com os publicos

da cadeia de prestacdo de servicos, clientes, cooperados e Unimeds,
prestando atendimento de exceléncia, com eficiéncia e qualidade para
garantir a satisfacdo desses publicos.

« Relacionamento com os publicos da cadeia de prestacdo de
servicos, clientes, cooperados e Unimeds;

« Negociacao;

« Viabilizagao de processos/procedimentos;

. Satisfagdo dos publicos relacionados (atengdo e presteza
no atendimento).

Intercambio, Relacionamento Unimeds e Prestadoras, Atendimento
Hospitais e Clinicas, Assessoria Médica, Autorizagoes e Ouvidoria.
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Trajetorias de Carreira
Propdsito e principais entregas:

Responde pelo relacionamento e pela negociacdo com os publicos

da cadeia de prestacao de servigos, clientes, cooperados e Unimeds,
prestando atendimento de exceléncia, com eficiéncia e qualidade para
garantir a satisfacdo desses publicos.

Definicao

« Relacionamento com os publicos da cadeia de prestacdo de
servigos, clientes, cooperados e Unimeds;

Principais « Negociagdo;

Entregas « Viabilizagao de processos/procedimentos;

. Satisfagdo dos publicos relacionados (atengdo e presteza no
atendimento).

X Exemplo Intercambio, Relacionamento Unimeds e Prestadoras, Atendimento
Areas/Cargo Hospitais e Clinicas, Assessoria Médica, Autoriza¢oes e Ouvidoria.

Gestao de satde

Responde pela identificagdo de oportunidades, tendéncias e riscos
relativos a sustentagdo da Cooperativa, com base na andlise do
ambiente (interno e externo), proposicao e viabilizacdo de solugdes
estratégicas.

Definicao

Monitoramento do segmento de salde:

Principais - Identificacdo de oportunidades, tendéncias e riscos;
Entregas « Proposicao e viabilizagao de solucoes;

« Inteligéncia da saude.

Gestdo da Saude, Informagbes Médicas, Novos Segmentos,
Auditoria Médica/Enfermagem, Atuarial, OPME (parte técnica),
Controladoria, NAS.

, Exemplo
Areas/Cargo
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Trajetorias de Carreira
Propdsito e principais entregas:

Definicao

Principais
Entregas

, Exemplo
Areas/Cargo

Definicao

Principais
Entregas

, Exemplo
Areas/Cargo

Responde pelo cuidado integral, individual e humanizado ao paciente,
com foco na definicao da melhor forma de atendimento para o quadro
clinico identificado pelo médico.

« Atendimento integral e de qualidade ao paciente e acompanhante;

« Visdo holistica do paciente e visdo geral do quadro clinico;

« Promocgao, protecdo, prevencdo, reabilitacdo e recuperacdo da salde;
+ Preza pela seguranca e bem-estar do paciente;

« Parceria com demais profissionais assistenciais no tratamento.

- Enfermeiros de diversas especialidades (clinicos, cirdrgicos, etc.),
Técnicos e Auxiliares.

Responde pelo cuidado humanizado ao paciente, articulando disciplinas
assistenciais diversas com foco em prevengdo, promogao e reabilitagdo
da satide no ambito fisico, emocional e social.

Atendimento de qualidade;

« Visdo holistica do quadro clinico e seu entorno: familiares e
cuidadores, situagao social e econdmica etc,;

« Propoe solucoes de acordo com os protocolos estabelecidos
na Unidade;

+ Realizagdo de terapias complementares de tratamento;

- Foco no bem-estar;

« Orientacdo técnica sobre sua disciplina a demais
profissionais assistenciais;

« Discussdo dos casos e quadros clinicos dos pacientes

com a equipe envolvida.

Fisioterapeuta, Fonoaudiélogo, Nutricionista, Psicélogo, Assistente
Social, Terapeuta Ocupacional, Educador Fisico.
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Trajetorias de Carreira
Propdsito e principais entregas:

Diagnostico e Imagem

Responde pelos servigos de diagndstico do quadro clinico do paciente,
Definicao com foco na precisdo, agilidade e qualidade dos resultados para apoio
aos tratamentos e a prevencdo de doencas infecciosas.

« Atendimento de qualidade;

- Utilizagao correta de equipamentos e realizacao de

Principais procedimentos com seguranca;

Entregas - Obtencdo de resultados com agilidade e de alta confiabilidade;
- Descrigdo dos resultados para posterior andlise;

- Realizagdo de pesquisas e experimentos.

Biomédico, Bioquimico, Técnico de Radiologia, Técnico de Ressonancia,
Técnico de Tomografia e outros profissionais assistenciais de
Laboratdrio e Centro de Diagndstico.

, Exemplo
Areas/Cargo

Posicoes de Apoio

Responde pelo apoio geral/logistico as diversas dreas e fun¢bes da

UATIEE Organizacgao.

« Apoio geral/logistico;
« Relacionamento com publicos diversos;
« Qualidade no atendimento e realizagao dos servicos.

Principais
Entregas

X Exemplo Motorista, Copeira, Mensageiro, Recepcionista, Seguranga,
Areas/Cargo Profissionais da Portaria.
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