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APRESENTACAO

Observatério de Recursos Humanos em Saude da Secretaria de
Estado da Satde de Sdo Paulo (SES/SP) foi concebido inicialmente,
em 2004, como Estac¢do integrante da Rede Observatério de Recursos
Humanos em Salde (Rorehs), rede esta coordenada pelo Ministério da
Saude em parceria com a Organizagdo Pan-americana da Satude (OPAS).

Este Observatdrio, assim como a Rede Observatério de Recursos
Humanos, visa a contribuir para o fortalecimento da Gestdo do SUS
no que se refere ao trabalho em saude e a formagdo de trabalhadores
na area. A composicdao em rede permite permanente intercambio de
ideias e conhecimentos, propiciando que praticas de gestdo mais as-
sertivas sejam adotadas.

A Estagdo de Trabalho SUS -SES/SP passou a integrar a estrutura
formal da SES/SP em 2007, regido pelas diretrizes legais contidas no
Decreto 51.767/07, sob a denominagdo Observatdrio de Recursos Hu-
manos em Salde. Atualmente o Observatério de Recursos Humanos
estd vinculado diretamente ao Gabinete da Coordenadoria de Recursos
Humanos (CRH) e constitui-se em area estratégica.

Este Observatério tem como propdsito assessorar no planejamen-
to e subsidiar a tomada de decisOes, por meio de estudos e analises
de informagdes acerca de recursos humanos em saude, promovendo a
busca pela eficiéncia nas praticas de gestdo de pessoas. Ainda desem-
penha o papel de monitorar tendéncias que influenciam nas politicas
de recursos humanos, contribuindo para a sua formacdo, acompanha-
mento e avaliagdo. Produz regularmente indicadores e relatérios a par-
tir das analises realizadas, propiciando ao gestor maior conhecimento
da organizacdo e avaliacdo das praticas adotadas.

O Observatdrio de Recursos Humanos vem contribuindo de manei-
ra intensa para os processos estratégicos na drea de recursos huma-
nos, como por exemplo, ofertando subsidios as areas de recrutamento
e selecdo, bem como inspirando a adocdo de medidas de retengdo e



aprimoramento de pessoal. Entendemos que a adequada seleg¢do, co-
locacdo e aproveitamento dos nossos recursos humanos é um passo
decisivo para o cumprimento dos principios e objetivos do Sistema Uni-
co de Salde.

Desta forma, temos como objetivo fortalecer cada vez mais o Obser-
vatdrio dentro da SES/SP, visando a disseminar as informacdes e conhe-
cimento organizados e/ou produzidos, bem como incentivar sua utiliza-
¢do na gestdo, ja que atuamos num universo tdo amplo, rico e complexo
como é a SES/SP, implicando em grandes desafios para o gestor.

Observatério de Recursos Humanos em Saude para o SUS/SP



GLOSSARIO

AG: Autoriza¢do Governamental

AT: Acidente de Trabalho

AVA: Ambiente Virtual de Aprendizagem

CA: Centro Administrativo

CCRH: Centro de Controle de Recursos Humanos

CDQs: Centro de Desenvolvimento e Qualificagdo para o SUS

CEFOR: Centro de Formacdo de Recursos Humanos para o Sistema
Unico de Satde - SUS/SP

CGD: Centro de Gerenciamento de Dados

CID: cédigo Internacional de Doencas.

CNJ: Conselho Nacional de Justica

CRH: Coordenadoria de Recursos Humanos

DOE: Diério Oficial do Estado

EAD: Ensino a Distancia

DPME: Departamento de Pericias Médicas do Estado
FNQ: Fundacio Nacional da Qualidade

FUNDAP: Fundacdo do Desenvolvimento Administrativo
GC: Gabinete do Coordenador

GADI: Grupo de Apoio ao Desenvolvimento Institucional

GSDRH: Grupo de Selec3o e Desenvolvimento da Coordenadoria de
Recursos Humanos

GGP: Grupo de Gestdo de Pessoas



IAT: Investigacdo de Acidente de Trabalho

NAT: Notificacdo de Acidente de Trabalho

NRS: Nucleo de Recrutamento e Selecdo

PAP: Programa de Aprimoramento Profissional
PCMSO: Programa de Controle Médico de Satde Ocupacional
POP: Procedimento Operacional Padrio

PI: Prémio de Incentivo aos Servidores em Exercicio
PISS: Programa de Integra¢do dos Servidores da SES/SP
PPM: Prémio de Produtividade Médica

PPP: Perfil Psicografico Profissional

PPRA: Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais
RESOLUCAO SS: Resolugdo Secretario da Saude

SES: Secretaria Estadual de Saude

SUS: Sistema Unico de Saude

SESMT: Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e em
Medicina do Trabalho

UCRH: Unidade Central de Recursos Humanos



OBIJETIVOS

CRH administra um quadro de aproximadamente 62.000 funcio-

narios e orienta a politica de recursos humanos da SES/SP, desen-
volvendo mecanismos que permitam mais agilidade nos processos de
selecdo, admissdo, avaliagdo e remuneracdo de seus profissionais.

O Observatério de Recursos Humanos para o SUS/SP propde a cons-
trucdo de indicadores de gestao de pessoas como contribuicdao para o
desenvolvimento de politicas publicas de formacao e desenvolvimento
de recursos humanos, possibilitando uma analise objetiva do compor-
tamento do quadro de profissionais da SES.

Integrada a politica de recursos humanos, a CRH visa a producdo e
analise de informacdes referentes a gestdo de pessoas da SES/SP, bem
como o incentivo a estudos referentes aos gastos publicos e ao merca-

do de trabalho de saide em S3o Paulo.

As politicas e os processos da CRH estdo ilustrados na figura abaixo.
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POLITICA DE GESTAO DE
PESSOAS NA SES/SP

Const'ituindo as diretrizes conceituais basicas para a gestdo de pes-
soas no ambito da Secretaria de Estado da Saude, a Politica de Ges-
tdo de Pessoas na SES esta dividida em trés eixos:

SISTEMAS DE TRABALHO - este item demonstra os niveis de fun-
¢do em que esta dividida a estrutura organizacional, destaca como as
pessoas sao estimuladas e capacitadas; como sdo mantidas num am-
biente de trabalho e num clima organizacional adequado para o bom
desempenho das tarefas; define a organiza¢do do trabalho; coopera-
¢do e comunicacdo eficaz entre pessoas de diferentes localidades e
areas; sele¢do e contratagdo; integracao dos novos membros da forga
de trabalho; gerenciamento do desempenho, além das formas de re-
muneragao, reconhecimento e incentivos.

EDUCA(}RO, TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DAS PES-
SOAS — diz respeito a capacitagdo e ao desenvolvimento das pesso-
as para apoiar a obtencdo exitosa nas estratégias adotadas pela SES;
identificacdo das necessidades de capacitacdo e desenvolvimento;
compatibilizacdo das necessidades; cultura da exceléncia e aprendiza-
do organizacional; forma de realizacdo dos programas de capacitacdo e
desenvolvimento pessoal e profissional.

BEM-ESTAR E SATISFAGCAO DAS PESSOAS — ou seja, a qualidade
de vida ou de condigdes de trabalho; saude ocupacional, seguranca e
ergonomia; avaliacdo do bem-estar, satisfacdo e motivacdo.






INDICADORES

bom uso de Indicadores de Gestdo de Pessoas é essencial para de-

monstrar os resultados dos investimentos em gestdo de pessoas.
A utilizacdo destes indices possibilita identificar quantitativamente o
efeito das politicas de recursos humanos, tais como: administracdo de
cargos e saldrios, politicas de recrutamento e selecdo e programas de
treinamento e desenvolvimento.

Os indicadores sdo instrumentos essenciais de gestdo nas ativida-
des de monitoramento e avaliacdo das organizac¢Ges, proporcionando
informacdes sobre o desempenho organizacional e seus processos.
Segundo uma abordagem abrangente, o desempenho pode ser com-
preendido como esforcos empreendidos na diregdo de resultados a
ser alcancados. A equacdo simplificada é: desempenho = esforgos +
resultados.

Segundo os Critérios de Exceléncia 2010 da Fundagdo Nacional da
Qualidade (FNQ) “Indicadores de desempenho sdo informagées quanti-
tativas ou fatos relevantes que expressam o desempenho de um produ-
to ou processo, em termos de eficiéncia, eficdcia ou nivel de satisfagdo,
e, em geral, permitem acompanhar sua evolugdo ao longo do tempo”.
Assim, um indicador mede sempre as caracteristicas de um processo.

Importante destacar as qualidades esperadas em um bom indica-
dor, tais como:

e Simplicidade - quanto mais simples e clara for a relagdo mate-
matica do indicador, menos distor¢Ges apresentara;

¢ Inteligibilidade — de facil entendimento aos seus usuarios e
analistas;

e Objetividade - ndo depender da interpretacdo do observador;

e Estabilidade - seus elementos (numerador e denominador) sdo
constantes ao longo do tempo;

e Especificidade - capta eventos bem definidos;



¢ Sensibilidade - capaz de captar pequenas flutuagées ou varia-
¢des no requisito estudado;

e Rastreabilidade - conhecimento e controle de suas variaveis;

e Baixo Custo de Obtencdo — utiliza os relatérios e boletins roti-
neiros da instituigdo. Evita a criagdo de novos instrumentos de
coleta de dados paralelos aos existentes, bem como a constru-
¢do de sofisticados e complicados modelos.

De forma geral, os indicadores ndo sdo simplesmente nimeros, ou
seja, sdo atribui¢des de valor a objetivos, acontecimentos ou situagoes,
de acordo com regras, que possam ser aplicados critérios de avaliacdo.
Desta forma, os indicadores servem para:

e Mensurar os resultados e gerir o desempenho;

e Embasar a analise critica dos resultados obtidos e do processo
de tomada decisdo;

¢ Contribuir para a melhoria continua dos processos organizacio-
nais;
¢ Facilitar o planejamento e o controle do desempenho; e

¢ Viabilizar a andlise comparativa do desempenho da organizagdo
e do desempenho de outras organiza¢Ges atuantes em dreas ou
ambientes semelhantes.

A férmula de cdlculo e a unidade de medida fornecem subsidios
para identificar o comportamento esperado do indicador, ou seja, se
o indicador é maior-melhor, menor-melhor ou igual-melhor. Cada for-
mula possui uma unidade de medida que confere um significado ao
resultado. As unidades de medida podem ser diversas, contudo, sua
composicdo deve seguir uma linha de raciocinio, possibilitando a anali-
se do resultado obtido e a comparacdo com uma série historica.

O indicador de desempenho pode ainda ser entendido como uma
relacdo matematica (por exemplo, coeficiente ou taxa) que mede, nu-
mericamente, atributos de um processo ou de seus resultados, com o
objetivo de comparar esta medida com metas numéricas preestabele-
cidas. Assim tém-se quatro tipos de indicadores:

PROPORGAO OU COEFICIENTE: E 0 quociente entre o nimero de
casos pertencentes a uma categoria e o total de casos considerados.



Esse quociente é também chamado de coeficiente, representando a
razdo entre o numero de ocorréncias e o nimero total.

TAXA: S5o coeficientes multiplicados por uma poténcia de 10 e seus
multiplos para melhorar a compreensao do indicador. A forma mais co-
mum de expressar uma taxa é a relacdao percentual ou porcentagem,
que se obtém simplesmente multiplicando o quociente obtido por 100.

Exemplo:
¢ Taxa de evasdo escolar (%) = (nimero de alunos evadidos/ nu-
mero inicial de matriculas realizadas)*100.

¢ Taxa de aproveitamento dos cursos = (nimero de concluintes/
numero de inscritos)*100.

¢ Taxa de mortalidade = Coeficiente de mortalidade x 1.000;

RAZAO OU INDICE: A razio de um niimero A, em relacdo a outro
numero B, define-se como A dividido por B. As proporc¢des represen-
tam um tipo particular de razao.

Entretanto, o termo razdo é usado normalmente quando A e B re-
presentam categorias separadas e distintas. Este quociente é também
chamado de indice, indicando tratar-se de razdo entre duas grandezas
tais que uma ndo inclui a outra. Exemplos:

¢ Horas de capacitacdo por funcionario = Total de horas de treina-
mento/ Total de funcionarios;
¢ Renda per capita = Renda / populacdo;

e Candidatos por vaga = candidato/ vaga

Entre os passos mais desafiadores da implantacdo de indicadores es-
tdo a criacdo de fontes de dados confidveis, a sistematizagdo periddica
dos dados e a utilizacdo adequada destes para as decisdes gerenciais.

As perguntas que sempre devem ser feitas pelo gestor sdo: Como
definir bons indicadores? O que medir? Por que medir? Como medir?

Os indicadores refletem os resultados organizacionais, que podem
ser avaliados a partir de sua relevancia, tendéncia e nivel atual (Crité-



rios de Exceléncia, 2010). O fator relevancia refere-se ao grau em que
os resultados sdo importantes para a determinacdo do alcance dos ob-
jetivos estratégicos e operacionais da organizacao.

O fator tendéncia refere-se ao grau em que os resultados demons-
tram evolugdo favoravel ao longo do tempo. O fator nivel atual refere-
-se ao grau em que os resultados se apresentam em relagdo a referen-
ciais comparativos (benchmark) internos ou externos e atendimento
aos requisitos das partes interessadas, auxiliando no estabelecimento
de metas organizacionais.

Uma vez que o desempenho pode ser compreendido como esforgos
empreendidos na diregao de resultados a ser alcangados, a interpreta-
¢do do indicador informa se o bom desempenho é alcangado quando
o resultado do indicador esta aumentando, diminuindo ou permane-
cendo o mesmo.

Os dados representam um valor numérico (uma unidade de medi-
da) atribuivel a uma varidvel. Normalmente, sdo utilizados para me-
dir eficdcia, ou seja, a quantidade de determinado produto ou servico
entregue ao beneficidrio. Ndo expressa a relacdo entre duas ou mais
varidveis, impossibilitando sua comparagdo. Exemplos:

e Numero de alunos matriculados em cursos de formacao de téc-
nico em saude;

e Numero de servidores ativos na organizagao;

e Numero de acidentes de trabalho ao longo do ano.

Na falta de informacgdes complementares para formar os indicado-
res, os dados podem ser utilizados para monitorar a tendéncia.

Na parte inicial deste Caderno, sera apresentada a caracterizacdo
da forca de trabalho da SES/SP para, em seguida, detalhar os princi-
pais indicadores, agrupados de acordo com os trés eixos da Politica de
Gestdo de Pessoas adotado na instituicdo, com férmulas de célculo,
abrangéncia e respectivos dados utilizados na sua construcao.



PERFIL DA FORCA DE TRABALHO NA SES

A forga de trabalho na SES é predominantemente feminina, repre-
sentando dois tercos dos trabalhadores.

Grafico 1. Composi¢ao da Forga de Trabalho da SES, segundo género

Masculino

29%

Feminino

71%

Fonte: Banco de Cargos CRH/2013/Observatério de Recursos Humanos/CRH/SES-SP

Dois tercos dos servidores da SES tém idade acima de 45 anos; em
contrapartida, apenas 3% tém idade abaixo de 30 anos.

Grafico 2. Distribuigdo dos Servidores da SES por Faixa Etaria 2013
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Fonte: Banco de Cargos CRH/2013/Observatério de Recursos Humanos/CRH/SES-SP



O tempo de servigo de 42% da forga de trabalho da SES estd entre
11 e 20 anos, 9% esta acima dos 30 anos e 12% tem menos de 4 anos.

Grafico 3. Distribui¢do dos servidores da SES segundo tempo de
servigo
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Fonte: Banco de Cargos CRH/2013/Observatério de Recursos Humanos/CRH/SES-SP

De acordo com os vinculos de trabalho, 45% da forca de trabalho da
SES é composta por servidores efetivos e 42% Lei 500.

Grafico 4. Distribui¢do de funcionarios segundo o vinculo
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Fonte: Banco de Cargos CRH/2013/Observatério de Recursos Humanos/CRH/SES-SP



FICHA DE INDICADORES
DE DESEMPENHO

As fichas de indicadores contém o detalhamento do indicador, aju-
dando na compreensdo e visualizacdo das informacodes.

Categoria: Define o eixo da Politica de Gestdao de Pessoas. 1. Sistema de
Trabalho; 2. Capacitacdo e Desenvolvimento e 3. Qualidade de Vida.

N2 Indicador: Indica sua numeracgdo sequencial dentro de cada uma
das categorias, sendo 1.X - Sistema de Trabalho; 2.X - Capacitagdo e
Desenvolvimento e 3.X - Qualidade de Vida.

Nome do Indicador: E o seu titulo conforme definido no Procedimento
Operacional Padrdo (POP), na Politica ou nas Estratégias. Deve ser defi-
nido de modo que torne claro o seu objetivo.

Descrigdo: E a conceitua¢do do indicador caracterizando-o de maneira

simples e concisa, buscando facilitar a compreensao.

Férmula: E a férmula utilizada para calcular o indicador, com definicdo

precisa dos elementos que o compdem, numerador e denominador.

Fonte de Dados: Sistemas de informagdo, bancos de dados e demais
meios de verificacdo utilizados para a coleta dos dados necessarios

para o célculo do indicador.

Abrangéncia: Indica a segmentacdo pela qual o indicador sera apresen-
tado, deve ser feita conforme a pertinéncia para cada caso.

Usuario da Informagdo: Indica o departamento/unidade, o qual utiliza-

rad a informacgdo do indicador.




Interpretagdo-sentido: Avaliacdo da interpretacdo da tendéncia ou do

nivel atual.

Frequéncia: Periodicidade de divulga¢do dos dados.

Responsavel: Indica a pessoa responsavel pela producéo do indicador.

Benchmark: Indica a unidade com a qual se pretende comparar o indi-

cador. Pode ser interno ou externo.




FICHA DE INDICADORES

Indicador: 1.0.1 MEDIA DAS NOTAS OBTIDAS NAS AVALIACOES DE

DESEMPENHO

Categoria: Interpretagao:
Sistema de Trabalho Maior-melhor
Descrigao:

Indica a nota média obtida na avaliagdo de desempenho individual.

Férmula:

Soma das notas da avaliacdes de desempenho/ N2 de questdes validas

Fonte de Dados:
Banco de Dados - CGD/GADI/CRH

Abrangéncia:

Vinculo de trabalho
Categoria Profissional
Unidade
Coordenadoria

Cargo

Usuario da Informagao:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
Equipe PAP/SES

Benchmark:




Indicador: 1.0.2 TAXA DE VACANCIA

Categoria: Interpretagdo:
Sistema de Trabalho Menor-melhor
Descrigao:

Relaciona o nimero de vacancias ocorridas no periodo e o nimero

total de profissionais no mesmo periodo.

Férmula:
[Ne de vacancias (saidas) no periodo] / (N2 de servidores ativos no
periodo) x 100

Fonte de Dados:
Banco/CCRH - Banco de cargos do Centro de Controle/GADI/CRH

Consulta: C_Més_Ano_Vacancia

Abrangéncia:
Categoria Profissional (Médico, Enfermeiro, Auxiliar de Enfermagem,
Técnico de Enfermagem, Oficial Administrativo).

Unidades da administragao direta.

Usuario da Informacdo:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 1.0.3 TAXA DE PROVIMENTO

Categoria: Interpretagdo:
Sistema de Trabalho Maior-melhor
Descrigao:

Relaciona o nimero de provimentos (entradas) ocorridas no periodo e

o numero total de profissionais no mesmo periodo.

Férmula:
[Ne de provimentos (entradas) no periodo]/ (N2 de servidores ativos no
periodo) x 100

Fonte de Dados:
Banco/CCRH - Banco de cargos do Centro de Controle/GADI/CRH

Consulta: C_Més_Ano_Provimento

Abrangéncia:
Categoria Profissional (Médico, Enfermeiro, Auxiliar de Enfermagem,
Técnico de Enfermagem, Oficial Administrativo).

Unidades da administragdo direta.

Usuario da Informacdo:
Gabinete

Frequéncia:
Semestral

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 1.0.4 TAXA DE UTILIZAGAO DE PLANTOES MEDICOS

Categoria: Interpretagdo:
Sistema de Trabalho Menor-melhor
Descrigao:

Indica o percentual de utilizagdo dos plantdes, em relagdo ao total
de plantdes disponibilizados pela SES, a fim de demonstrar o nivel de
adequacdo na distribui¢do dos plantdes.

Férmula:
(Ne de Plantdes utilizados) / (N2 de Plantdes disponiveis) X 100

Fonte de Dados:
Sistema de Plantdes — CGD/GADI/CRH

Abrangéncia:

A - areas onde as condi¢Bes ambientais de trabalho sdo consideradas
normais;

B - dreas com excesso de demanda que requerem maior grau de
iniciativa ou situadas em regides com inadequada infraestrutura
econOmico-social;

C - dreas de dificil fixagdo do profissional em razdo das peculiaridades

das préprias atividades.

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Mensal

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 1.0.5 MEDIANA SALARIAL DAS PRINCIPAIS CATEGORIAS

Categoria: Interpretagdo:
Sistema de Trabalho Maior-melhor
Descrigao:

Apresenta a mediana de salario efetivo + PIN/PPM pagos aos
servidores ativos, possibilitando conhecer como o salario de cada
categoria profissional na SES compara-se ao mercado.

Férmula:

Mediana de saldrio efetivo* + PIN/PPM bruto, por categoria
profissional.

*Salario efetivo = saldrio bruto, excetuando-se rendimentos referentes
a plantdes, adicional noturno, insalubridade e férias. PIN (Prémio

de Incentivo). PPM (Prémio de Produtividade Médica) a partir de
fevereiro/2013.

Fonte de Dados:
Banco de Dados da Folha de Pagamento — CGD/GADI/CRH
Software utilizado para anélise: EPI-INFO

Abrangéncia:

Auxiliar de Enfermagem
Enfermeiro

Oficial Administrativo
Técnico de Enfermagem
Médico

Usuario da Informagao:
Gabinete

Frequéncia:

Anual

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 1.0.6 TAXA DE NAO CONFORMIDADE DE VAGAS

Categoria: Interpretagdo:
Sistema de Trabalho Menor-melhor
Descrigao:

Indica o percentual de vagas apontadas no processo que ndo estdo
de fato disponiveis para reserva (vagas em ndo conformidade), em
relagdo ao niumero de vagas apontadas nos processos de concurso
analisados.

Férmula:
N2 vagas em ndo conformidade / N2 vagas ofertadas em abertura de
concursos X 100

Fonte de Dados:
Processo de Abertura de Concurso Publico

Abrangéncia:

Categoria, Unidade, Concurso

Usuario da Informacdo:
Gabinete

Frequéncia:
Trimestral

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 1.0.7 PERCENTUAL DE CARGOS DESCRITOS

Categoria: Interpretagdo:
Sistema de Trabalho Maior-melhor
Descrigao:

Indica o nimero de cargos ja descritos em relagdo ao total de cargos

vigentes na SES.

Férmula:

(N2 de cargos descritos/ N2 cargos vigentes) x100

Fonte de Dados:

Sistema Selecdo

Abrangéncia:
Por cargo

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 1.0.8 TAXA DE PROVIMENTO DAS AUTORIZACOES

GOVERNAMENTAIS

Categoria: Interpretacgao:
Sistema de Trabalho Maior-melhor
Descri¢ao:

Indica o percentual de vagas providas, em relagdo ao niumero de vagas
autorizadas pelo governador (definidas em Resolugdo SS).

Férmula:

N¢ vagas providas/ N2 vagas autorizadas pelo governador x 100

Fonte de Dados:
Banco de Dados do Centro de Controle de Recursos Humanos.

Resolugdo SS.

Abrangéncia:
Categoria Profissional, classe e
Unidades da administragdo direta.

Usuario da Informagao:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 1.0.9 TEMPO MEDIO DE ANALISE DO EDITAL PARA

ABERTURA DE CONCURSO

Categoria: Interpretacgao:
Sistema de Trabalho Menor-melhor
Descri¢ao:

Indica a relagdo entre o somatério de dias de andlise, ou seja, n? total
de dias entre a entrada dos processos no NRS, a saida para UCRH e a
totalidade dos processos analisados e enviados a UCRH.

Féormula:
Somatdrio de dias de analise / N2 processos analisados

Fonte de Dados:
Planilha de Andamento de Processos

Abrangéncia:
Categoria Profissional e

Unidades da administragdo direta.

Usudrio da Informacdo:
Gabinete

Frequéncia:
Mensal

Responsavel:
GADI

Benchmark:




Indicador: 2.0.1 iNDICE DE EVASAO

Categoria: Interpretagdo:
Capacitagdo e Desevolvimento Menor-melhor
Descrigao:

Medir o volume de evasdo dos alunos.

Considerar evasdo para o processo: abandono ou desisténcia do curso
por qualquer motivo.

Considerar como alunos: residentes, aprimorandos e formagdo de
ensino técnico.

Férmula:

(N2 de alunos evadidos/N2 de matriculados) x 100

Fonte de Dados:
Relatdrio do Processo seletivo

Abrangéncia:
Por turma
Por curso

Por programa
PAP

Residentes

Usuario da Informagdo:
Equipe PAP/SES, Equipe PAP/Fundap

Frequéncia:
Semestral

Responsavel:
Equipe PAP/SES

Benchmark:
Programa de Residéncia Multiprofissional e Residéncia Médica




Indicador: 2.0.2 iNDICE DE SATISFAGAO DOS APRIMORANDOS

Categoria: Interpretagdo:
Capacitagdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descrigao:

Medir o percentual de satisfagdo dos aprimorandos em relagdo a

qualidade do Programa, bem como da Instituicao.

Férmula:

(Somatdrio das notas positivas avaliadas/ Somatério das notas das ava-
liagdes obtidas) x 100

Considerar nota positiva (6timo + bom)

Fonte de Dados:
Relatdrio de avaliagdo da Equipe PAP/Fundap

Abrangéncia:

Equipe,

Instituicdes

PAP/SES, Fundap, Cefor e CRH

Usuario da Informagao:
Equipe PAP/SES, Equipe PAP/ Fundap, Cefor e CRH

Frequéncia:

Anual

Responsavel:
Equipe PAP

Benchmark:

Programa de Residéncia Multiprofissional e Residéncia Médica




Indicador: 2.0.3 iNDICE DE ULTILIZAGAO DE BOLSAS

Categoria: Interpretagdo:
Capacitagdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descrigao:

Monitorar a distribuicdo das bolsas para as InstituicGes credenciadas
ao programa.

Férmula:
(N@ total de bolsas utilizadas)/(N2 de bolsas concedidas) x 100

Fonte de Dados:
Quadro de controle de programas do PAP/SES e quadro de
Distribui¢do de bolsas PAP/SES

Abrangéncia:

Todas as Institui¢des credenciadas, Equipe PAP/Fundap e Equipe
PAP/SES. Bolsas utilizadas até 30 abril no processo seletivo de todas
Institui¢Ges credenciadas.

Usuario da Informagao:
Equipe PAP/SES, Fundap, Cefor e CRH

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
Equipe PAP/SES

Benchmark:

Programa de Residéncia Multiprofissional e Residéncia Médica




Indicador: 2.0.4 PERCENTUAL DE APROVEITAMENTO DE VAGAS

Categoria: Interpretagdo:
Capacitagdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descrigao:

Identificar a evolugdo dos interessados pelo Programa. Indica o
percentual de vagas preenchidas para residéncia médica em relagao
ao numero total de vagas oferecidas.

Férmula:
(Ne total de inscritos)/ (N2 total de vagas ofertadas) x 100

Fonte de Dados:

Planilhas consolidadas

Planilha das listas de frequéncia

Relatério do Processo seletivo e publicagdo do DOE

Abrangéncia:

Todas as Institui¢des credenciadas, Residéncia, Equipe PAP/Fundap
e Equipe PAP/SES, Formagao Técnica, por Unidade, por Curso, por
Especialidade

Usuario da Informagdo:
Equipe PAP/SES,Fundap, CEFor e CRH

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
Equipe PAP/SES

Benchmark:

Programa de Residéncia Multiprofissional e Residéncia Médica




Indicador: 2.0.5 INDICE DE DESISTENCIA NA MATRICULA

Categoria: Interpretagdo:
Capacitagdo e Desevolvimento Menor-melhor
Descrigao:

Identificar o numero de desisténcias do Programa.

Férmula:
[( N2 de convocados para matricula - N2 de ingressantes) /N2 de convo-

cados para matricula] X 100

Fonte de Dados:
Relatdrio do processo seletivo, publicagdo do D.O.E. e planilha de con-
trole de dados do PAP.

Abrangéncia:
Equipe PAP/SES, Fundap, GSDRH e CRH

Usuario da Informagao:
Equipe PAP/SES, Equipe PAP Fundap

Frequéncia:

Anual

Responsavel:
Equipe PAP/SES

Benchmark:

Programa de Residéncia Multiprofissional e Residéncia Médica




Indicador: 2.0.6 PERCENTUAL RECURSOS INVESTIDOS EM CAPACITACAO

Categoria: Interpretagdo:
Capacitacdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descrigao:

Percentual de investimento em capacitagdo em relagdo ao orgamento.
Permite avaliar a proatividade em obter recursos adicionais para a
realizagdo de determinados programas.

Férmula:

(Total de investimento em capacita¢do)/ (Total do orgamento SES) x 100

Fonte de Dados:
Custos dos programas de capacitacdo e orcamento da SES (Centro

Administrativo)

Abrangéncia:

Por eixo temdtico, nivel escolaridade ou vinculo, por origem de recurso

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GDSRH

Benchmark:




Indicador: 2.0.7 PORCENTAGEM DE PROGRAMAS RECONHECIDOS

COMO ESPECIALIZAGAO LATO SENSU

Categoria: Interpretacgao:
Capacitagdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descri¢ao:

Identificar a dimensdo de reconheciento oficial dos programas
existentes no PAP.

Férmula:
(Ne de programas reconhecidos como pdés-graduagdo /N2 total de pro-
gramas) x 100

Fonte de Dados:
Levantamento realizado pela Fundap

Abrangéncia:
Geral

Usuario da Informagdo:
Equipe PAP/SES, Equipe PAP; Fundap, Cefor e CRH

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
Equipe PAP/SES

Benchmark:

Programa de Residéncia Multiprofissional e Residéncia Médica




Indicador: 2.0.8 iNDICE DE TREINAMENTO

Categoria: Interpretagao:
Capacitacdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descrigao:

Somatorio de servidores participantes concluintes em cada curso
mutiplicado por nimero de horas do curso ao longo do ano em
relacdo ao somatdrio de horas trabalhadas dos mesmos concluintes.

Férmula:
(Somatadrio horas do curso x N2 de concluintes/ Total de horas trabalha-

das pelos concluintes)*100

Fonte de Dados:
Listas de frequéncias x jornada de trabalho

Abrangéncia:

Por categoria profissional, por unidade, por especialidade e dreas

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GDSRH

Benchmark:




Indicador: 2.0.9 PERCENTUAL DE SERVIDORES CAPACITADOS/ANO

Categoria: Interpretagdo:
Capacitacdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descrigao:

Numero de servidores que participaram de algum programa de

capacitacdo em relagdo ao total de servidores.

Férmula:
(N2 de servidores que participaram de capacitacdo) / (N2 total de
servidores)* 100

Fonte de Dados:
Planilha consolidada das listas de frequéncia

Abrangéncia:

Por categoria profissional, por Unidade, por especialidade e area

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GDSRH

Benchmark:




Indicador: 2.10 RELACAO CANDIDATO/VAGA

Categoria: Interpretagdo:
Capacitagao e Desevolvimento Bom=1
Descrigao:

Indica a demanda pelos programas em relagdo as vagas ofertadas e
se a oferta é suficiente para atender a demanda. Pode avaliar ainda o
guanto os programas estdo apropriados para atender aos servidores.

Férmula:
(Ne de candidatos)/(N2 vagas ofertadas)

Fonte de Dados:
Numero de vagas previstas nos programas x Registros de instituicoes e
matriculas

Abrangéncia:
Por categoria profissional, por Unidade, por especialidade e area

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GDSRH

Benchmark:




Indicador: 2.11 PERCENTUAL DE APROVEITAMENTO

Categoria: Interpretagdo:
Capacitagdo e Desevolvimento Maior-melhor
Descrigao:

Indicar o percentual de candidatos que terminaram o curso com
aproveitamento, em relagdo ao nimero total de alunos matriculados

NOS CUrsos.

Férmula:

(N2 de concluintes/ N2 de matriculados) * 100

Fonte de Dados:
Planilha consolidada das listas de frequéncia

Abrangéncia:

Por categoria profissional, por Unidade, por especialidade e area

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Anual

Responsavel:
GDSRH

Benchmark:




Indicador: 3.0.1 TAXA DE PARTICIPAGAO EM PESQUISA DE CLIMA

ORGANIZACIONAL

Categoria: Interpretacao:
Qualidade de Vida Maior-melhor
Descri¢ao:

Avalia a adesdo dos servidores em relagdo a pesquisa de clima
organizacional

Férmula:
(Ne de respondentes da pesquisa)/ (N2 total de servidores ativos da
administragdo direta) x 100.

Fonte de Dados:
Avaliagao de Clima

Abrangéncia:
Vinculo de trabalho
Categoria Profissional
Unidade
Coordenadoria

Cargo

Tempo de casa

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Bianual

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:
Conselho Nacional de Justiga (CNJ)




Indicador: 3.0.2 iNDICE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Categoria: Interpretagdo:
Qualidade de Vida Maior-melhor
Descrigao:

Indica o grau de satisfagdo dos servidores em trabalhar na SES.
Na pesquisa de clima considera-se satisfacdo a soma das respostas a e
b, ou seja, sempre ou quase sempre.

Férmula:

(Total de respostas positivas)/(N2 respostas validas) x 100

Fonte de Dados:
Avaliagdo de Clima

Abrangéncia:

Vinculo de trabalho
Categoria Profissional
Unidade
Coordenadoria

Cargo

Tempo de casa

Por tépico

Usuario da Informagao:
Todas as areas e unidades

Frequéncia:
Bianual

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:




Indicador: 3.0.3 TAXA DE ABSENTEISMO

Categoria: Interpretagdo:
Qualidade de Vida Menor-melhor
Descrigao:

a) Relagdo percentual entre o niumero de horas/homem ausentes e o
numero de horas/homem trabalhadas.

b) Numero de horas/homem ausentes: E 0 nimero mensal de horas au-
sentes dos funciondrios préprios em qualquer regime de contratagao
do hospital pelo nimero de horas que cada um deveria trabalhar.

c) Numero de horas/homem trabalhadas: E o nimero total de horas
trabalhadas de funcionarios proprios do hospital pelo nimero de
horas previstas para cada um, em contrato de trabalho.

d) Considerar todas as faltas, justificadas ou injustificadas.

e) Na&o incluir: férias e licengas legais (acima de 2 dias ininterruptos).

f) N&o incluir médicos (CLT ou ndo) em fungdo assistencial.

Férmula:
(Nimero de horas/homem ausentes)/ Numero de horas/homem
trabalhadas) x 100

Fonte de Dados:
Banco de Licengas DPME/SGP
Banco de Dados CRH (e-Folha)

Abrangéncia:
Categoria Profissional e

Unidades da administracdo direta, por motivo

Usudrio da Informacdo:
Todas as areas e unidades

Frequéncia:
Mensal

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:




Indicador: 3.0.4 PERCENTUAL DE COBERTURA DOS PROGRAMAS

Categoria: Interpretagdo:
Qualidade de Vida Maior-melhor
Descrigao:

Indica o alcance das agdes dos programas de bem-estar

Férmula:

(Ne servidores publico-alvo/Ne servidores) x 100

Fonte de Dados:
Planilhas consolidadas

Abrangéncia:
Coordenadoria de Recursos Humanos, Administragao Superior e da
Sede, Institutos, Unidades, Agdes.

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Semestral

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:




Indicador: 3.0.5 TAXA DE ADESAO AS ACOES DO PROGRAMA

AGITA SES

Categoria: Interpretacgao:
Qualidade de Vida Maior-melhor
Descri¢ao:

Indica a adesdo dos servidores as agdes do programa Agita SES

Férmula:
(N2 de servidores participantes das a¢bes do Agita SES) / (N2 servidores
publico-alvo ) x 100

Fonte de Dados:
Planilhas consolidadas

Abrangéncia:
Coordenadoria de Recursos Humanos, Administragao Superior e da
Sede, Institutos, Unidades, A¢Oes. Por Programa

Usuario da Informagao:
Gabinete

Frequéncia:
Semestral

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:




Indicador: 3.0.6 PERCENTUAL DE SUCESSO DO PROGRAMA

Categoria: Interpretagdo:
Qualidade de Vida Maior-melhor
Descrigao:

Indica o nimero de participantes que encerraram o programa com

éxito

Férmula:
(N2 de participantes que atingiram o indice proposto) / Total de partici-
pantes ) x 100

Fonte de Dados:
Planilhas consolidadas

Abrangéncia:
Coordenadoria de Recursos Humanos, Administragao Superior e da
Sede, Institutos, Unidades, A¢bes, por Programa

Usuario da Informagao:
Gabinete

Frequéncia:

Semestral

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:




Indicador: 3.0.7 PERCENTUAL DE EVASAO

Categoria: Interpretagdo:
Qualidade de Vida Maior-melhor
Descrigao:

Indica o numero de participantes que desistiram do programa.

Férmula:
(Ne de participantes que desistiram do programa/ Total de partici-
pantes)/ x 100

Fonte de Dados:
Planilhas consolidadas

Abrangéncia:
Coordenadoria de Recursos Humanos, Administracdo Superior e da

Sede, Institutos, Unidades, A¢Oes, por Programa

Usuario da Informagdo:
Gabinete

Frequéncia:
Semestral

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:




Indicador: 3.0.8 PERCENTUAL DE SESMT COM PROGRAMAS

IMPLANTADOS

Categoria: Interpretacgao:
Qualidade de Vida Maior-melhor
Descri¢ao:

Indica o nimero de SESMT com programas implantados em relagdo ao
numero total de SESMT em operacgao.

Considerar SESMT implantado os que desenvolvam e acompanhem os
programas PCMSO, PPRA, PPP e NAT IAT

Férmula:
(N2 de SESMT com programas implantados) / (N2 de SESMT implanta-
dos) x 100

Fonte de Dados:
RH subsetoriais; coleta pelo NMQVAP

Abrangéncia:
Programas PCMSO e PPRA.

Usuario da Informagao:
Gabinete

Frequéncia:

Semestral

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:




Indicador: 3.0.9 PERCENTUAL DE ACIDENTE DE TRABALHO

Categoria: Interpretagdo:
Qualidade de Vida Menor-melhor
Descrigao:

Relagdo percentual entre o nimero de acidentes de trabalho e o
numero de funcionarios ativos.

Ndmero de acidentes de trabalho: E o nimero total de acidentes
de trabalho na forga de trabalho independentemente do vinculo
empregaticio, ocorridos durante o més.

Férmula:
(Numero de acidentes de trabalho/Numero de funcionarios ativos) *
100

Fonte de Dados:

SESMT

RH (na ausencia de SESMT estruturado)
DPME

Abrangéncia:
Categoria Profissional e
Unidades da administracdo direta, por CID.

Usuario da Informagao:
Todas as areas e unidades

Frequéncia:

Mensal

Responsavel:
Qualidade de Vida

Benchmark:







CONSIDERAGOES

Aproposta deste caderno, nao tendo a pretensao de esgotar o as-
sunto, é ser um meio para se chegar a disseminacdo da cultura de
gestdo por indicadores de gestdo de pessoas na SES/SP.

Ha muito a se construir, a gestdo é dinamica e a busca por trans-
formagdo e inovacdo deve ser continua, construindo e aprimorando
modelos metodoldgicos.

Neste sentido, o Observatério de Recursos Humanos em Saude
para o SUS/SP busca contribuir de maneira sistematica para a produgdo
e transformacdo do conhecimento organizacional.

Destacamos aqui, algumas publicagdes produzidas por meio do
conjunto de informacdes e resultados, como por exemplo, indicadores
da Pesquisa de Clima Organizacional e perfil de saude dos servidores
da SES, Relatdrio de Indicadores, entre outros. (Anexos |, Il e 1l1)

Convidamos todos a conhecer os trabalhos produzidos por este
Observatoério no site da Coordenadoria de Recursos Humanos (www.
crh.saude.sp.gov.br), bem como agradecemos contribuicGes e sugestdes
que poderdo ser feitas a partir do envio de email para observatorio@
saude.sp.gov.br.







REFERENCIAS

Programa CQH - Compromisso com a Qualidade Hospitalar - 32 Ca-
derno de Indicadores CQH - 2009

http://www.saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-recursos-huma-
nos/areas-da-crh/grupo-de-gestao-de-pessoas/legislacao/legislacao-
-administracao-de-pessoal

Guia referencial para medi¢do de desempenho e manual para cons-
trucdo de indicadores. Disponivel em: http://www.gespublica.gov.
br/biblioteca/pasta.2010-12-08.2954571235/Guia%20-%20Indicado-
res%20(versao%20preliminar%20Dez%2009).pdf
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Secretaria de Estado da Salde - Séo Paulo

Observatério de Recursos Humanos em Salude para o SUS/SP

N° 10 - agosto/2012

Finalizada a 32 Etapa da Pesquisa de Clima Organizacional na

SES/SP

Os Departamentos Regionais de Saiide e
diversas idad hospitalares
participaram desta 3¢ etapa da Pesquisa
de Clima Organizacional, realizada
durante o més dejunho passado. Esta elapa
envolven mais de 20 mil funciondrios,
totalizando com as duas etapas anteriores
cerca de 26 il funciondrios.

A Pesquisa de Clima Organizacional e de Perfil de Satde foi
realizada inicialmente nas unidades que compdem a Sede
(12. Etapa), seguido pela aplicagdo nas Unidades da
Coordenadoria de Controle de Doengas (22. Etapa) e nesta
32 etapa a Pesquisa de Clima e de Perfil de Saude foi
aplicada em Unidades da Coordenadoria de Servigos de
satde (CSS) e da Coordenadoria de Regides de Satide (CRS).
Como nas etapas anteriores, a pesquisa foi realizada por
meio de formuldrio eletrénico pela internet, com
procedimentos para garantir a ndo identificagio pessoal
dos participantes.
A Pesquisa de Clima aborda 8 blocos distintos de questdes,
envolvendo: Perfil do funciondrio, Lideranga, Estratégias e
Planos, Clientes, Sociedade, Informacbes, Pessoas e
Processos. O Perfil de Saude considera especialmente
questdes relacionadas a Hipertensio e ao Diabetes,
ingestdo de dlcool, alimentagdo e obesidade.
Do total de 20.728 participantes, 11.525 funciondrios
i 3 Pesquisa, rep 55,6%
de participagdo. O percentual de participacdo da CRS foi de
61,4%, percentual este superior ao alcangado nas unidades
hospitalares (CSS), cujo percentual foi de 54,4%.
Entre as 20 unidades hospitalares participantes (CSS), 8 ndo
atingiram o minimo de 50% de respostas, enquanto que para
as CRS, apenas 3 DRS ndo atingiram o minimo de 50%.

Perfil geral das respostas

Entre os respondentes dos DRS, 58% apresenta nivel de
formagdo com no minimo curso completo de graduagdo, ou,
até mesmo, pds-graduagdo, como especializagdo, residéncia,
mestrado, doutorado ou docéncia. Dentro desse mesmo
universo, 60% trabalha na Secretaria ha pelo menos 21 anos
e 88% ndo estuda atualmente.

Ja para as Unidades da CSS, 36% apresenta nivel de
formagdo com, no minimo, curso completo de graduagdo e,
em muitos casos, poés-graduagdo. Neste universo dos
hospitais, os respondentes contam, em sua maioria, 49%,
com 11 a 20 anos de trabalho na Secretaria, enquanto que
26% apresentam mais de 21 anos de tempo de servigo na
SES/SP e 83% ndo estuda atualmente.

Na CRS 21% dos participantes ocupam cargo de comando,
enquanto que na CSS, 17% estio na mesma posicdo.

As respostas as questdes de Clima Organizacional foram
agrupadas em apenas duas categorias (positiva e negativa)
a partir das respostas SEMPRE ou QUASE SEMPRE e NUNCA
ou QUASE NUNCA, respectivamente.

Os oito blocos de questdes, apresentados a seguir, foram
ainda discriminados em “sub-temas”, de acordo com sua
idéia central, a partir dos blocos iniciais da pesquisa.

Os resultados do Perfil de Saude serdo apresentados em
um préximo Boletim.

LIDERANGA: Neste tépico foram tratados assuntos como
o relacionamento do lider com a equipe, o repasse de
informagdes, a prdtica de feedback, incentivo, autonomia,
entre outros. A média das respostas positivas para
Lideranca foram bastante semelhantes para a CRS e CSS, ja
que a média de respostas positivas neste tépico foi de 74,9
para a CRS e 74,4% para a CSS. Dentre seus subtemas,
AUTONOMIA, INFORMACAO e INTERRELACIONAMENTO
alcangaram um percentual de respostas positivas acima da
média geral, enquanto que FEEDBACK e INCENTIVOS
apresentaram percentuais inferiores @ média, para as duas
coordenadorias.

ESTRATEGIAS E PLANOS: Neste topico tratou-se da
satisfagdo do servidor com relagdo ao trabalho, nivel de
participagdo em reunides e no planejamento estratégico,
além da qualidade da comunicagdo. A média geral de
respostas positivas para este topico foi de 66,7% para as
duas coordenadorias, sendo que o sub-tema SATISFACAO
obtive média bem superior & média do tdpico no geral,
enquanto que os sub-temas COMUNICAGAO e
PARTICIPAGAO EM REUNIOES apresentou percentual
inferior & média geral. No caso das duas coordenadorias, a
maior  parte dos  servidores  relatou  buscar
i ia e r i profissi

apr o




CLIENTES: Neste topico foram tratados assuntos
pertinentes a qualidade de atendimento prestado pelo
servidor, cont grau de , agilidade
da resposta e incorporagdo de sugestdes de seus clientes. A
média geral de respostas positivas para CLIENTES foi de
92,3% para a CRS e 87,3% para a CSS. Desta forma, a auto-
avaliagdo do servidor para suas entregas frente as
demandas para sua drea alcangou niveis mais altos se
comparados aos outros tépicos.

SOCIEDADE: Aqui foi abordada a préatica ética da
Secretaria para com a sociedade, publico externo e pratica
ética entre os colegas; percepcdo do servidor quanto a
existéncia de agSes da Secretaria envolvendo a Qualidade
de Vida da populagéo e preservagdo do meio ambiente,
entre outros. A média de respostas positivas para este
tépico foi de 67,2% para a CRS e 64,7% para a CSS, sendo
que o sub-tema ética obteve percentual de respostas
positivas acima da média, enquanto o incentivo &s agdes de
voluntariado e medidas de protegdo e preservagdo do meio
ambiente ficaram abaixo da média.

INFORMAGOES: Neste topico as questdes trataram
sobre confiabilidade e disponibilidade de informagdes,
além da pré-atividade do servidor na busca por estas. A
média de respostas positivas para este tépico foi de 79,6%
para a CRS e 78,7% para a CSS. As questdes pertinentes ao
acesso a informagdes necessérias para realizagio do
trabalho apresentaram média percentual de respostas
positivas inferior & média geral do tépico.

PESSOAS: Neste tépico foram tratadas as questdes de
integragdo, tanto de novos servidores, como entre as areas,
além da percepgdo do servidor quanto ao saldrio, satisfagdo
no trabalho e reconhecimento profissional. Este tépico
apresentou a menor média geral para as respostas
positivas, com valor de 61,8% para a CRS e 65,2% para a
€SS, sendo que o sub-tema SATISFACAO apresentou um
percentual de respostas positivas de 90%, bem superior &
média geral do tépico, onde o servidor relata gostar das
atividades que realiza e do seu ambiente profissional,
apesar de considerar seu saldrio incompativel. A questdo do
RECONHECIMENTO apresentou um percentual bem abaixo
da média, onde o servidor ndo reconhece oportunidades
para novas atividades, nem reconhecimento e ou
aproveitamento de talentos.

Secretaria de Estado da Saiide - Sdo Paulo
Coordenat

Equipe técnica:

Andréa Zanaroli (Assistente Observatorio)
Eliana Franco Pereira (Equipe Observatério)

PROCESSOS: Neste topico tratou-se da percepgdo do
servidor quanto a distribuicdo e planejamento para a
realizagdo do trabalho, bem como da qualidade e
adequacdo dos equipamentos e recursos para realizagdo
das atividades. A média geral de respostas positivas para
este tépico foi de 68% para a CRS e 71,7% para a CSS. A
questdo do AUTO-PLANEJAMENTO do servidor quanto &
sua rotina de trabalho apresentou percentual de 98% de
respostas positivas para ambas coordenadorias, ou seja,
bem superior & média geral do tépico. J& o sub-tema
EQUIPAMENTOS, que trata sobre o acesso aos
equipamentos/recursos  necessarios e situagdo das
instalagdes e condigdes de seguranca, teve um percentual
de respostas positivas inferior 8 média geral obtida por este
tépico, sendo de 53,75% (CRS) e 59,75% (CSS).

Pesquisa de Clima 2012
Distribui¢do dos tépicos segundo frequéncia
das respostas positivas
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ria de Recursos Humanos / Grupo de Apoio ao Desenvolvimento Institucional
Observatério de Recursos Humanos em Satide para o SUS/SP

Arnaldo Sala (Diretor do Grupo de Apoio o Desenvolvimento Institucional)
Adriana Rosa Linhares Carro (Diretora do Observatdrio de Recursos Humanos em Satde para o SUS-SP)
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Servidor da Saude X Sedentarismo
Voceé pode vencer essa competicao!

O perfil de satide dos funcionarios da SES/SP, obtido
juntamente com a Pesquisa de Clima
Organizacional, apontou que 77,3% das mulheres e
63,3% dos homens sdo sedentéarios, ou seja, nao
praticam atividade fisica de forma satisfatoria.

Os funcionarios considerados ativos nesta pesquisa
foram os que relataram praticar atividades fisicas
vigorosas por pelo menos trés vezes na semana e/ou
atividades fisicas moderadas ao menos cinco vezes por
semana. Como ja mencionado, a situacéo ainda é mais
grave para as mulheres, ja que apenas 18,6% destas sao
ativas, enquanto que, entre os homens, a prevaléncia de
ativos foi de 31,9% (Veja quadro abaixo).

P FEM.  MAS.
VARIAVEL ~ CATEGORIAS

[ )

Atvos 186 319

ASRAPE  inativos 773 633

Néo responderam 4,1 48

Fonte: Observatorio RH/IGADIISES-SP.

Todo mundo sabe que fazer exercicios fisicos faz bem a
salde. O que a maioria desconhece é que o risco de
mortalidade ~ sobe  at¢  30% para  pessoas
insuficientemente  ativas, segundo a Organizacéo
Mundial da Satde (OMS), e que o sedentarismo mata
mais de 3 milhdes de pessoas por ano.

Aparentemente 0s inofensivos minutos poupados em
tarefas cotidianas, como usar o elevador, trabalhar no
computador, pedir comida por telefone, entre outras, na
medida em que tornam a vida menos cansativa, também
contribuem para que as pessoas facgam cada vez menos
esforgos e o sedentarismo cresca a passos largos.

O perfil de saide da SES/SP apontou
os efeitos do sedentarismo entre seus
servidores. Destaca-se a avaliacdo do
indice de Massa corpérea (IMC), em
que apenas 33,6% dos funcionarios do
sexo feminino e 29,5% do sexo
masculino apresentaram o valor deste
indice adequado. A grande maioria dos
funcionarios apresenta o valor do IMC
acima do recomendado, por apresentar
sobrepeso ou obesidade (Figura 1).

O IMC é uma medida reconhecida
internacionalmente que permite avaliar o nivel de
gordura em cada pessoa, variando sua escala desde
subnutrigéo até obesidade grau I11. Conhecer o resultado
do célculo do seu IMC pode ser um primeiro indicativo
para reconhecer se vocé estd ou néo fora dos padrdes

Calcule o seu IMC:

Peso (em Kg)
MC= 2

Altura ? (em Metro)
Menor de 18,5 & abaixo do peso ideal
De185a24,9 8 peso ideal
De 25,0a 29,9 & sobrepeso
De30,0a349 8 obesidade I
De 350a39,9 8 obesidade Il
40,0 ou mais & obesidade 111

ideais de salde, tanto no que se refere a obesidade
quanto a desnutrigdo.

A obesidade deve ser tratada por meio de
acompanhamento médico e orientagdo nutricional,
contudo, a pratica de exercicios contribui de forma
importante, tanto na prevencao, quanto no tratamento da
mesma.

Outro fator que chamou atengéo no perfil de satide
foi o alto indice de servidores portadores de
patologias, tais como hipertensdo,  diabetes,
dislipidemias e, até mesmo, depress&o (Tabela 1).

Aqui novamente vamos ressaltar a importancia da
prética de atividade fisica, ja& que esta contribui na
prevencéo e tratamento de graves disfungdes organicas
e metabolicas, que podem ser desencadeadas pela
obesidade e sedentarismo, como no caso do diabetes, da
dislipidemia e da hipertensdo. Além disto, estes podem
ser considerados importantes fatores de risco para as
doengas coronarianas, lembrando que no Estado de S&o
Paulo, as doencas do aparelho circulatorio, como as
coronarianas, foram a maior causa de 6bito (29,8%) no
ano de 2010.

Os especialistas afirmam que a pratica de atividade
fisica, mesmo sem a redugdo de peso, traz inimeros
beneficios em relacao a satde do individuo. O exercicio
melhora os padrdes alimentares, promove a auto-
confianca, a auto-estima, além de trazer -efeitos
benéficos em relagdo a problemas psicoldgicos e
sociais.

Outra vantagem obtida a partir dos exercicios fisicos,
sobretudo para as pessoas que precisam reduzir o peso,
€ sua capacidade de minimizar os efeitos psicoldgicos
negativos que geralmente acompanham a restri¢do
dietética, tais como a ansiedade e a
depressdo. Além disso contribui
para aumentar o gasto energético
diério, permitindo medidas
dietéticas menos rigidas no processo
de emagrecimento.

E importante lembrar que a auséncia
prolongada de exercicios fisicos faz
com que o corpo sofra mudancas
estruturais e  metabllicas:  a
frequéncia cardiaca pode aumentar
muito durante a atividade fisica,
musculos podem atrofiar, diminuindo a resisténcia
fisica e o volume sanguineo. Estas alteragdes no corpo
afastam ainda mais o sedentério da atividade, porque,
quando ele tenta fazer um exercicio, cansa rapidamente
ou sente tontura e/ou outros desconfortos.




Além dos exercicios fisicos, para termos uma vida
saudavel é importante adotarmos uma dieta balanceada,
0 que ajudard no controle do peso corporal e na
prevencéo e tratamento de muitas doengas.

Portanto, NAO seja vencido pelo sedentarismo.

A SES/SP conta com sua contribuicio para juntos
mudarmos esta realidade entre nossos servidores.
Atividade fisica, leve como um alongamento, dez

minutos por dia, trés vezes por semana, ja € um comego.
Projetos bem sucedidos, como o Agita SES, que
promove caminhadas em grupo monitoradas, e 0 Meu
Prato Saudavel (site: www.meupratosaudavel.com.br),
com dicas para melhorar a alimentagéo, podem ajuda-lo
na busca de uma melhor qualidade de vida

Informe-se! Movimente-se! Qualquer ddvida converse
com o RH da sua unidade.

Figural-F relativa da 30 do IMC (indice de massa corpérea) entre os funciondrios da SES-SP,
por sexo.
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*Obs.: Sem informagéo do IMC de 4,8% dos funcionarios do sexo feminino e 4,1% do sexo masculino

Fonte: Observatorio RH/IGADIISES-SP

Tabela 1. Frequéncia relativa de hipertenséo, dislipidemia, depresséo e diabetes entre os funcionarios da SES-

SP, por sexo.
5 FEMININO MASCULINO
VARIAVEL CATEGORIAS %) %)
Nao responderam 2 3
HIPERTENSAO Néo tém 705 68,2
Tém 275 288
Nao responderam 22 35
Néo tém 69,3 66,5
DISLIPIDEMIA Tem 235 20
Néo sabe 5 56
N responderam 2 3
DEPRESSAO Néo tém 705 68,2
Tém 215 288
Néo responderam 23 33
DIABETES Néo tém 91 87,1
em 6,7 96
Fonte: Observalorio RHGADI/SES 5P
Secretaria de Estado da Satide - So Paulo
i Coordenadoria de Recursos Humanos / Grupo de Apoio ao Desenvolvimento Institucional

Observatério de Recursos Humanos em Satide para o SUS/SP.

Equipe técnica:

Arnaldo Sala (Diretor do Grupo de Apoio ao Desenvolvimento Institucional)
Adriana Rosa Linhares Carro (Diretora do Observatdrio de Recursos Humanos em Saiide para o SUS-SP)

Andréa Zanaroli (Assistente Observatrio)
Flavia Kelli Alvarenga Pinto (Técnica Observatério)
Eliana Franco Pereira (Técnica Observatorio)
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Modelo de Relatorio
de Indicadores de Gestao
de Pessoas - SES/SP

Observatoério de Recursos Humanos
em Saude

Coordenadoria de Recursos Humanos
SES/SP
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1.2. Graficos com taxas de provimento e vacancia*, por classe
profissional, no periodo de janeiro a setembro de 2013.
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1.2.4 Técnico e Auxiliar de Enfermagem
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Fonte: Banco de cargos - setembro 2013/Observatério de Recursos Humanos/CRH/
SES-SP

1.3. Grafico com taxa de provimento e vacancia de todos os
servidores da SES-SP, no periodo de janeiro a setembro de 2013.

Todas as classes
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Fonte: Banco de cargos - setembro 2013/Observatério de Recursos Humanos/CRH/
SES-SP



2. Perfil dos vinculos de trabalho

2.1. Proporgao de funcionarios CLT, CTD, Lei 500 e efetivos em

novembro de 2013.
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Fonte: Banco de cargos de novembro 2013/Observatdrio de Recursos Humanos/CRH/SES-SP

2.2. indice de CTD’s utilizados por categoria profissional até
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Fonte: Banco de cargos de novembro 2013/Observatdrio de Recursos Humanos/CRH/SES-SP



3. Plantoes Médicos

3.1. Utilizagdo do Plantdo “A” por categoria — out/2012 a ago/2013.
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Fonte: Sistema de Plantdo Médico/Observatdério de Recursos Humanos/CRH/SES-SP

3.2. Utilizacdo do Plantdo “A” por Coordenadoria — nov/2012 a
set/2013.
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Fonte: Sistema de Plantdo Médico/Observatério de Recursos Humanos/CRH/SES-SP



3.3. Utilizagdo do Plantdo B por Coordenadoria — nov/12 a set/13.
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— Coord. 1 — Coord. 2 - = Coord. 3 ---Centro X

Fonte: Sistema de Plantdo Médico/Observatdrio de Recursos Humanos/CRH/SES-SP

3.4. Utilizacdo do Plantdo C - nov/2012 a set/2013
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%
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80 A

75

nov/12 dez/12 jan/13 fev/13 mar/13 abr/13 mai/13 jun/13  jul/13 ago/13 set/13

— Coord. 1

Fonte: Sistema de Plantdo Médico/Observatério de Recursos Humanos/CRH/SES-SP



dS-S3S/HYD/SOUBWINH SOSINJRY 3P 01101BAISSO/ETOT 04qW]DS B OJlduel ojuswesed ap eyjo4 odueq :93uo4

¥T'L2ZT°9T0°20C  T9'PLEL89°TOC  TP'8LT'TIO66T  SL'89T'6S0°TOC  TT'LOL'€T6'86T  ST'TTILYSO'96T  8Y'LEO'LYS'66T  LO'STT'SYO'L6T  TT'6EL VYT SST solses ap |e10L
85'L95°€8L VL 18'VCT v66'vL £9'826'9EE VL €6'S8Y'L8T°9L SY'198'8ST¥L 9T'vIv"€68°EL 8E'TTOLLT VL 9€'TLOTIS VL 79'6¥0°60€ VL selloge1e] sesino
88'750'6L5°0T TV 8TL 0T 08'vTETSS 0T 0S'€ELT'TZOTT 68'677'8£9°0T 67°€95°€99°0T ¥£'528'€89°0T TE0Y8LT60T 8£'9T6'798°0T ‘wpy [epyo
. . . . . ’ . . . wiagewnajuy
65'967°610'T 87'SSY'99L TW6ET'LTL YSLELEVL 15295°L¥9 £5'508'T95 T0'20€'69% SL'SE9'89Y 6STLLTLE ap 0o1UaL
0L'86T°9LE’LY 7€'996'967°L9 Y9'TEL'ETS'SY 50'888'L0S79 LT'667'8TE'S9 88'0€0'¥ZT°€9 v6'22S TLY 99 £8169°96T°€9 ¥Z'v6€9Y0°CS 02PN
TTYTY' 8T vl €LT87'885 VT TL'TTS LyT YT 9T'CT9TLT YT TE'6L6'L98ET T6'V8TLSL'ET 70'7SS'9SSET ¥0'9TE'699°ET LT'8TT'06S°€ET SICIUEITE]
8E'L6T 661 EE €0'T00°ETE VE LT'TES'STLEE LS'TLT'9ZEVE 8L'EVETSTVE YE'T99'VS0VE 6E'ET8'880'VE €L'9S9'TETVE T8/8Y'V96'EE  Wadew.ajul ap xny
] sy sy ] Sy Sy Y] sy Sy sleuoissyoid
€102/13S €102/S09V €102/10f €10Z/NNf €T0Z/0IVIN €T0Z/1148V €T0Z/4YIN €T02/A34 €T0Z/NVI seni03a1e)

€10¢ 9p 0.quid)as e oJiduef ap ‘|euoissyosd elio08a1ed sod ‘HY wa |eyo) esadsaq ‘¢'y

n_w-mm_m\Im_U\chmEDI SO0SJINJ3Y =ap O_Lou_.m?_wmQO\m._”ON olquielas e .Cm.— ojusweded 9p eyjo4 oouegd 31 NO4

SO1SVD
¥2°421°9T0°20C T9'VL€°£89°20C T¥'8LT°2T0°66T S£'89T°650°T0C TT'L0L'€T6'86T ST'TTL'¥S0'96T 8¥'LE0°LYS 66T L0'8TT'SY0°L6T TC'6EL VYT ST
30 vV1OL
T1'599'09€ ¥T Tr'809°L6L°ST T0'6¥S°780'¥C 81879 T6T T 99'v¥6°22T YT 96°L6T VIE T 92098'806'¥7C 652¥0°980°ST TS'8ETLBT EE NId _muo._.
olnug
€T°79%'SS9°LLT 61'99/'688°9LT 0v'629'626'VLT LT'0¥S°L98°9LT S¥'79L°00L VLT 6TETVOVL TLT CULLTBEI VLT 8Y'0LT'6S6'TLT 0£°00S°L¥6°TST _muo._. ._mw
€T/3195s g1/o8e et/Inl €T/un( €T/lew €T/1qe €T/1ew €T/N3} €1/uef

€T0C @p 04quid3s e oa1duef ap (soiniq Nid @ olejes) HY w sesadsaq ‘T'v

HY wa sesadsaq ‘¢



4.3. Percentual de despesas (salario bruto + PIN brutos), por
categoria profissional, de janeiro e setembro de 2013.

Jan. 2013
Técnico de
Enfermagem Oficial
0.20% Administrativo
’

6%

Médico
28%

Enfermeiro
7%
Set. 2013
Técnico de
Enfermagem Oficial

Administrativo

5%

0,52%

Médico
33%

Enfermeiro

7%

Fonte: Banco Folha de Pagamento jan. e setembro 2013/Observatério de Recursos
Humanos/CRH/SES-SP
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4.4. Mediana de salario efetivo* e PIN bruto ou PPM bruto**, por

categoria profissional, em setembro de 2013.

Mediana
Categoria Profissional Sal. Efetivo PPM bruto/ Total
Bruto PIN Bruto RS
RS RS
Médico 2935,00 2512,50 5447,50
Enfermeira 2035,74 1000,00 3035,74
Téc. de Enfermagem 1316,55 306,00 1622,55
Aux. de Enfermagem 1258,80 302,00 1560,80
Of. Administrativo 1239,34 300,00 1539,34

Fonte: Banco Folha de Pagamento setembro 2013/Observatdrio de Recursos

Humanos/CRH/SES-SP

*Salario Efetivo= Salario bruto excetuando-se rendimentos referentes a plantdes,

adicional noturno, insalubridade e férias.

** PPM bruto — para médicos e PIN bruto para as demais categorias
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4.6. Evolugdo Salarial (mediana de salario efetivo* e de PIN bruto ou
PPM bruto **), por categoria profissional, no periodo de janeiro a
setembro de 2013.

4.6.1 Mediana PIN e Salario Efetivo Bruto
de profissionais Tec. Enfermagem

1600 -
1400 1.362,05 1268,55 1.292,55 1.316,55 1.292,55 1.304,55 1.316,55
1200 A
1000 A
800 A
600
400 A 306,00 306,00 306,00 306,00 306,00 306,00 306,00 306,00 306,00
Ommmm== Om === - - = Ommm == Om = === Om - On = o
200 A
jan/13 fev/13 mar/13 abr/13 mai/13 jun/13 jul/13 ago/13 set/13
— Mediana Sal. Efetivo -- Mediana PIN Bruto
4.6.2 Mediana PIN e Salario Efetivo Bruto
de profissionais enfermeiros
2500 1
200605 204538 108167 Jo1174 203574 205419 201174 202374 2.035,74
2000 A
1500
1.000,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00
1000 - Ommmmmnm Ommmmunm [ S Cummman Ommmmanm Ommmumnm g —— T —— °
500 -
0 . . ' , ' ,

jan/13 fev/13 mar/13 abr/13 mai/13 jun/13 jul/13 ago/13 set/13

— Mediana Sal. Efetivo - = Mediana PIN Bruto



4.6.3 Mediana PIN e Saldrio Efetivo Bruto de profissionais

Of. Administrativo
1400 -
121900 261650768 122210 124149 LV 10891 123478 1.239,34
1200 D___\o’_o______—"\___o___o
1000 o
800 -
600
400 + 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00
Ommmm == Ommm--- EEEE R Omm-—-— Ommmm - Om == Om - On = - o
200
jan/13 fev/13 mar/13 abr/13 mai/13 jun/13 jul/13 ago/13 set/13
— Mediana Sal. Efetivo == Mediana PIN Bruto
4.6.4 Mediana PIN e Saldrio Efetivo Bruto de profissionais
Aux. Enfermagem
1400 -
1.218,90 1.246,12 1212,01 1.226,99 1.250,99 1.246,80 123871 1.238,99 1.258,80
1200
1000 o
800 -
600
400 + 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00 300,00
Ommmm == Ommm=-- EEEEE RS G m--—-— Ommmm - Om == O - O = - o
200
jan/13 fev/13 mar/13 abr/13 mai/13 jun/13 jul/13 ago/13 set/13

— Mediana Sal. Efetivo - = Mediana PIN Bruto



4.6.5 Mediana PPM* e Salario Efetivo Bruto de profissionais Médicos

6.000 -
5.447,50
5.352,50 535250 447,50
5.099,12 5.155,03 5.162,50  5-177,65

5.000

4.000 -

3.000

251250 251250 251250
2.798,64 ommaaan [ — °
.
.
4 1.884,37 184442 ¢
2.000 1.675,08 1'8_‘1_9'20 170724 CUorL LT
S eam= meeapae
. o
.
L
.
1.000 A o
880,00
T

T T T T T T T
jan/13 fev/13 mar/13 abr/13 mai/13 jun/13 jul/13 ago/13 set/13

— Mediana Sal. Efetivo  -- Mediana PPM bruto *Exceto Jan. (PIN)

*Salario Efetivo = Saldrio bruto excetuando-se rendimentos referentes a plant&es, adicional noturno,
insalubridade e férias.

** PPM bruto = para médicos e PIN bruto para as demais categorias.
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