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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo apresentar a experiéncia da equipe multiprofissional
composta por assistentes sociais e psicélogas da Coordenadoria de
Desenvolvimento de Recursos Humanos, unidade da Diretoria Geral de Gestao de
Recursos Humanos da Secretaria de Estado de Administracdo, atuando em
interdisciplinaridade com setores do governo e instituicdes de apoio a reabilitacdo
aos servidores, mais especificamente, aos que sofrem com a dependéncia
quimica. Os indicadores apresentados pelos dados epidemioldgicos registrados
pela pericia médica oficial no periodo de 2008 a 2011, mostram o aumento de
licencas médicas em todo o Estado de Mato Grosso do Sul, motivados pelo uso do
alcool e outras drogas que impulsionou a Secretaria de Estado de Administracéo
na busca de alternativas para efetivacdo de uma politica mais ampla de atencéo a
saude dos servidores do Estado de Mato Grosso do Sul. O desenvolvimento da
atuacao da equipe psicossocial realizada por psicologos e assistentes sociais da
coordenadoria de Desenvolvimento de Recursos Humanos da Secretaria de
Estado de Administracdo (SAD), ao longo dos anos, tornou-se referéncia no
atendimento aos servidores tanto da SAD quanto dos O6rgdos da administracao
estadual. Nos setores de recursos humanos que ndo possuem em seu quadro
funcional profissionais especializados no atendimento aos servidores com
problemas com a dependéncia, os mesmos sao encaminhados a essa equipe para
atendimento. A metodologia do atendimento visa buscar alternativas de tratamento
e acompanhamento psicossocial ao servidor, dependente quimico, com a
finalidade de reintegra-lo na atividade laboral e, desta forma, reduzir o absenteismo
e as aposentadorias precoces causadas por essa patologia. Uma das estratégias
encontradas foi a realizagdo anual de foruns e seminérios de sensibilizacdo sobre
o tema como forma de intensificar acdes educativas e preventivas com a
participacdo dos Orgdos Governamentais, bem como, orientar os setores de
recursos humanos da administracdo direta e indireta quanto aos procedimentos
sobre o tratamento. A metodologia empregada parte da premissa do respeito a
subjetividade, a cultura, a opcéo religiosa de cada um que em agéo conjunta com a
familia, médicos especialistas credenciados pelo plano de saude, a chefia e os
setores da pericia médica oficial e entidades de apoio. Todos esses profissionais,
em parceria e trabalho coletivo, desenvolvem o tratamento e a ressocializagédo do
servidor e sua reinsercdo no trabalho. A implantacdo da referida metodologia de

! Agradeco a atencdo e dedicacéo na leitura cuidadosa e sugestdo para este texto da Profa. Dra.
Constantina Xavier Filha.




atencdo a saude do servidor trouxe a perspectiva de melhorar o atendimento, o
acesso de forma mais qualificada e continua aos casos considerados comumente
como “irrelevantes” como é a dependéncia quimica. Todavia a manutengao e
continuidade do programa nos setores de recursos humanos tem se apresentado
como um dilema a ser resolvido nesta area pela complexidade do caso, tendo
como maior dificultador a deficiéncia de profissionais especializados para estruturar
equipe multiprofissional nos 6rgaos do servico publico para a descentralizacdo e
ampliacdo da acdo. A Secretaria de Estado de Administragdo do Mato Grosso do
Sul, responsavel pela politica de desenvolvimento de recursos humanos, atenta
aos problemas que a doenga causa no trabalho, no processo produtivo e das
relacdes interpessoais, dos custos sociais com planos de saude, das licencas
médicas e das aposentadorias precoces comprometendo os indicadores de saude
dos servidores do Estado, esta investindo acdes para minimizar esta incidéncia
Ccomo a que propomos descrever no artigo.

Palavras-chave: Saude do servidor. Dependéncia quimica. Atencao psicossocial.




INTRODUCAO

Historicamente o consumo de alcool e outras drogas foi concebido pelos
orgaos empregadores, incluindo os érgaos publicos, sob a concepc¢éo punitiva ou do
silenciamento diante da problematica do uso e abuso de alcool de seus
empregados/servidores. Todavia as consequéncias do uso de drogas trazem
problemas nas relagdes de trabalho ocasionando faltas, baixa produtividade e
acidentes e, sobretudo, o estigma do usuario como alguém sem forca de vontade de
deixar o vicio. A partir dos estudos recentes, esta problematica é encarada como
doenca e como problema de saude publica. Portanto, este ndo € um problema
especifico do sujeito usuario, mas deveria ser uma questdo coletiva a ser
empreendida pelos 6rgdos empregadores e demais instituicdes coletivas.

Na contemporaneidade, as empresas comecam a investir em politicas de
promocdo da saude na perspectiva da melhoria do desempenho profissional com
foco em resultados. A realidade contemporanea das organizagdes de trabalho
enfrenta desafios na area da saude dos trabalhadores que necessitam ser
enfrentados com conhecimento técnico com programas de promocao a saude e
ofertas terapéuticas, preventivas, reabilitadoras e educativas.

Considerando a dinamica e a complexidade das relagbes interpessoais
em nossa sociedade, dos processos de trabalho e da condicdo biopsicossocial das
pessoas, com base na subijetividade dos individuos, a constituicdo da subjetividade
torna-se complexa e com condi¢des propicias para que alguns sujeitos se tornem
vulneraveis, buscando preencher as lacunas da existéncia com a utilizacdo de
substancias psicoativas como possibilidades para a fuga e/ou enfrentamento das
diversas possibilidades do existir.

Os indices de absenteismo no trabalho em decorréncia de licengas para
tratamento de saude, em especial nos casos de consumo de alcool e outras drogas
e as doencas co-relacionadas, tém sido preocupacdes apontadas pelos gestores
publicos. Portanto, pode-se pensar numa relacdo causal entre esses fenbmenos
visto que ndo sao variaveis isoladas uma da outra, em especial referentes as

demandas existentes.




Nesta perspectiva, o alcoolismo e o uso de outras drogas ndo deveriam
continuar sendo visto como casos isolados, mas como patologias que envolvem
varias causas a serem compreendidas numa visdo interdisciplinar e no contexto de
uma nova conjuntura epidemioldgica.

A dependéncia quimica € uma doenca categorizada pela Classificacao
Internacional de Doencas (CID) e estdo especificadas na categoria F10 ao F19 -
transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso de substancias psicoativas
como alcool, fumo e outras drogas que causam problemas sociais que atingem o
individuo e a familia na sua integralidade biopsicosocial, manifestando-se
principalmente na maneira incontrolada de usar essas substancias durante um
periodo continuo ou intermitente, e dai as consequéncias mais diversas que
interferem diretamente nas relacbes sociais do trabalho, refletindo na queda de
produtividade e riscos de acidentes, além de todos os problemas de ordem das
interacdes sociais no ambiente de trabalho.

Segundo dados veiculados pelo jornal a Folha de Sdo Paulo, publicado
em 19 de setembro de 2004, menos de 5% das empresas da cidade de S&o Paulo
oferecem aos funcionarios programas de prevencao e controle do uso de alcool e
outras drogas. Esses dados foram elencados pela Associacdo Brasileira de Estudos
do Alcool e outras Drogas — ABEAD —, entidade sem fins lucrativos que congrega
profissionais que trabalham no campo da dependéncia quimica no Brasil. Do outro
lado, pesquisa do Centro Brasileiro de Informacdes sobre Drogas Psicotrépicas —
CEBRID, de 2001, aponta que o numero de dependentes no pais é de 15% da
populacado de 12 a 65 anos de idade.

Segundo especialistas, a compreensao de que a dependéncia quimica é
uma doenca e ndo um desvio de comportamento € fundamental para que os
empregadores passem a investir na recuperacao dos funcionarios e na prevencgao
do problema. Esta problematica, alem de afetar as relagGes interpessoais, tambéem
reflete na produtividade. Dados revelados por pesquisas, como da American
Management Association — AMA —, mostram que 65% dos acidentes de trabalho nos

Estados Unidos estéo ligados ao uso de alcool e de outras drogas.




Ainda segundo a associagdo americana, 0 custo anual, somando perdas
patrimoniais, acidentes de trabalho, baixa produtividade e despesas médicas, entre
outros fatores que envolvem usuarios de drogas, foi de US$ 180 bilhdes de ddlares
nos Estados Unidos, em 2003. No Brasil, projecdes da associacdo americana
chegam acerca de US$ 19 bilhdes. Além disso, os dados revelam que nos EUA,
funcionéarios envolvidos com drogas e alcool faltam dez vezes mais do que os que
nao sao usuarios, chegam trés vezes mais atrasados, sdo um terco menos
produtivos e usam 16 vezes mais 0s servicos de saude.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude — OMS —, o alcoolismo é
considerado uma doenga fisica, espiritual e mental. A medicina ainda ndo sabe o
porqué de algumas pessoas desenvolverem a dependéncia e outras ndo. Sabe-se
que heranca genética, personalidade e ambiente social sdo responsaveis por
desencadear o problema. Com efeito, a dependéncia quimica é uma doenca cronica,
cujo tratamento requer uma profunda mudanca de atitudes por parte do dependente
e sua familia. E também consequéncia do uso descontrolado e progressivo de
substancias quimicas. De acordo com a Organizacdo Mundial de Saude, cerca de
10% das populacbes dos centros urbanos de todo o mundo, consomem
abusivamente substancias psicoativas, independentemente da idade, sexo, nivel de
instrucéo e poder aquisitivo.

Vaissman (2004) ressalta que, no Brasil, o alcoolismo é o terceiro motivo
para absenteismo no trabalho, a causa mais frequente de aposentadorias precoces
e acidentes no trabalho e a oitava causa para concessdo de auxilio doenca pela
Previdéncia Social.

O alcoolismo afeta o convivio social, a familia, o rendimento no trabalho,
além de acometer o individuo a diversos problemas de saude. Mais do que uma
doenca fisica, o alcoolismo € um problema que afeta profundamente o individuo, que
passa a ser segregado, ocasionando, na maioria das vezes, um sentimento de
culpa, dificultando a sua saida do vicio. A compreensdo e a ajuda familiar séao
fundamentais no tratamento do alcoolista que deve aceitar a sua condi¢cao de doente
para que o tratamento surta efeito, conforme ressalta Ribeiro (2011), ao descrever

sobre os aspectos que envolvem o alcoolismo no trabalho.




Apesar das causas serem diversas para ocasionar a dependéncia,
conforme os dados revelados neste texto, observamos que o problema existe e deve
ser pensado em varias instancias sociais, em especial no mundo do trabalho. E
importante também pensarmos sobre a organizacdo e os processos de trabalho que
acabam por favorecer o uso e o0 abuso de drogas, sobretudo o alcool. Varios fatores
podem ser citados, dentre eles, disponibilidade do alcool; presséo social para beber;
volume de trabalho insuficiente ou excessivo; invisibilidade do trabalho; pressao
quanto a horarios e metas; isolamento social; trabalho noturno, entre outros.

Os dados destacados sobre os indices do uso de drogas e seus efeitos
na subjetividade e na relagdo de trabalho constituem um impulso importante para
gue as organizacdes trabalhistas aprofundem esta problematica, verificando em que
medida fatores organizacionais podem propiciar condi¢des favoravel ao consumo de
alcool e outras drogas. Coloca-se como urgente a necessidade de programas
voltados a prevencéo e saude do trabalhador.

A preocupacdo do Governo do Estado de Mato Grosso do Sul em
decorréncia do consumo de alcool, tabaco e outras drogas, principalmente por
aqueles que exercem funcbes em &reas de risco, onde expdem suas vidas,
contribuindo para elevacao do indice de licencas médicas e acidentes de trabalho,
tem como proposta a ampliacdo do atendimento aos dependentes quimicos,
considerando o levantamento da incidéncia dos afastamentos caracterizados pelos
CIDs F-10; F-11; F-14; F-17 e F-19. Abaixo observamos nas tabelas 1 e 2 os dados
retirados da pericia médica para destacar os casos de licenca do trabalho para

tratamento de salde.

Tabela 1: Total de registros de atendimentos de servidores em licenga para tratamento da
salde no periodo de 1° de janeiro de 2008 a 14 de abril de 2011 por CID.

Ano Total de licencas (geral) Total de licencas do CID F? %

2008 25.616 1.775 6,93
2009 23.294 1.673 7,18
2010 22.852 1.594 6,97
2011 4.688 354 7,55

Fonte: Pericia médica oficial de Mato Grosso do Sul®

? CID F representa transtornos mentais e comportamentais




Tabela 2: Total de registros de atendimentos de servidores em licenca para tratamento da
salde no periodo de 1° de janeiro de 2008 a 14 de abril de 2011 do CID F.

Ano CID F (10,11,14,17,19)* CID F (10,11,14,17,19) %

2008 1.775 152 8,56
2009 1.673 137 8,19
2010 1.594 155 9,72
2011 354 58 16,38

Fonte: Pericia Médica oficial de Mato Grosso do Sul

Os dados revelam a problemética vivida por parcela dos servidores e
gue necessita de uma linha de acao por parte do setor publico. Tendo em vista
todo o esforco até hoje empreendido por parte do Governo, na tentativa de resgate
do individuo como sujeito, bem como de obter resultados efetivos de reinsercéo
dos dependentes quimicos no seu contexto profissional, familiar e social tem-se
como proposta a organizacdo de acdes e programas que visam realizar a
prevencao, tratamento e acompanhamento desta questdo vivenciada por alguns
servidores publicos.

E sobre este programa que passo a descrever a seguir.

1 CONTEXTUALIZANDO A ATENCAO PSICOSSOCIAL

As acOes desenvolvidas que serdo descrita a seguir, compdem-se de
trés eixos tedrico-metodoldgicos, a saber: o preventivo com a realizacdo de foruns
de debates e socializacdo de informacdes; o de atendimento e o de
acompanhamento dos servidores. Este processo de atencdo psicossocial dos
servidores do estado de Mato Grosso do Sul ocorreu no ano de 2007 a 2010, na
administracdo publica estadual do governador Dr. André Puccinelli. Estas acbes
sdo oriundas de outras que ocorreram no passado recente que favoreceram a

efetivacdo e éxito das acdes empreendidas.

® Levantamento realizado por Fabricio Weber, analista de Sistemas da Unidade do Sistema
Departamental do Sistema de Gestdo da Informagéo da Secretaria de Fazenda do Estado de Mato
Grosso do Sul.

4 Descricdo da Classificacdo Internacional de Doenga: CID F-10 — Transtornos mentais e
comportamentais devidos ao uso de alcool; CID F-11 — Transtornos mentais e comportamentais
devidos ao uso de apiaceos; CID F-14 — Transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso de
cocaina; CID F-17 — Transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso de fumo; e CID F-19 —
Transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso de muiltiplas drogas.




As primeiras iniciativas realizadas pelo Governo do Estado, em promover
atencdo social e psicologica aos servidores, ocorreram com a implantacdo do
Programa de Apoio Social no ano de 1993 cujas normas foram estabelecidas pelo
Decreto Estadual n. 7.478 de 28 de outubro de 1993 com a institucionalizacdo do
Programa Social do Servidor — PROSOL -. Estas ac¢bOes foram ampliadas por
intermédio do Decreto n. 8.945 de 24 de outubro de 1997 com o Programa Social ao
Servidor Publico Estadual — PRO-SER-MS.

O programa estruturou-se com efetividade no ambito dos setores
governamentais, secretarias, autarquias e fundacdes, quando estabeleceu o apoio
aos servidores com atendimento pisicossocial que tinha como um de seus desafios,
0s casos de servidores que faziam o uso de substancias quimicas, em especial o
alcool. Este desafio fez com que a equipe coordenadora buscasse apoio dos grupos
ndo so dos Alcodlicos Anénimos, mas de outros setores da sociedade civil como
ONGs, Centros de Recuperacdo de dependentes quimicos e outros, como
alternativas de tratamento e recuperacédo dos usuarios.

O desenvolvimento do programa teve como objetivo a reinclusao do
portador da doenca no seu contexto profissional, familiar e social, promovendo
acesso a sociedade daqueles que eram vistos como os excluidos. Apesar das
dificuldades operacionais que o setor enfrentou e ainda enfrenta, tornou-se
referéncia aos setores de recursos humanos no atendimento psicossocial, devido a
complexidade e a dedicacdo que o caso requeria gracas a eficiéncia técnica da
equipe constituida por assistentes sociais e psicélogas.

A necessidade de ampliar a atencdo aos servidores adictos tanto do
alcool como de outras drogas, reforcou a necessidade da implantacdo de um
programa transversal, multiprofissional e intersetorial com objetivo de reabilitar e
promover a saude. Esta necessidade expressa pela demanda dos casos, fez com
que organizassemos as acfes aqui descritas.

A politica de atencdo instituida estd voltada para a prevencdo da
dependéncia quimica dos servidores e para a reabilitacdo dos casos afetados por
esta sindrome, e encontra-se, hoje, em fase de estruturacdo para ampliacdo de
forma descentralizada aos setores do Poder Executivo Estadual como modelo
sistémico interdisciplinar de assisténcia.

Como ja apontado, este servico, apesar de estar em fase de

reestruturagéo, estrutura-se em trés eixos qgue passo a descrever.




1.1 Eixo preventivo: Féruns de RH

O férum de recursos humanos € um espac¢o democratico, que conta com
a participacdo dos gestores, técnicos e servidores que atuam na area de recursos
humanos dos Orgdos do Poder Executivo do Estado de MS que se reGinem
periodicamente, sob a coordenacéo da Secretaria de Estado de Administracdo, com
0 objetivo de discutir e socializar as acfes de desenvolvimento e também a politica
de saude do servidor visando estabelecer um processo educativo na construcao de
uma consciéncia coletiva de promocéo e protecao da saude.

Anualmente sdo realizados debates, palestras de sensibilizagdo sobre
dependéncia quimica com participacdo de instituicbes governamentais e nao
governamentais como forma de intensificar acdes educativas e preventivas.

O primeiro encontro foi realizado no final de 2008 pela Coordenadoria de
Desenvolvimento de Recursos Humanos e teve como objetivo refletir sobre as
consequéncias da dependéncia quimica envolvendo os servidores que foram
atendidos pela equipe da SAD. Este primeiro encontro contou com a participacéo de
45 pessoas entre servidores usuarios e suas familias. Este evento contou com a
participacdo de profissionais da area da saude, seguranca e instituicbes que
oferecem tratamento a dependentes quimicos que reforcou o conhecimento sobre a
dependéncia como doenca e a importancia da participacéo e apoio da familia.

No ano de 2009 foi realizado o seminario de dependéncia quimica com o
tema ‘Dependéncia Quimica nas organizacdbes de trabalho: efeitos e
consequéncias’. O evento teve por objetivo estimular a reflexdo sobre a dependéncia
guimica e sua repercussao no individuo, na familia, na sociedade e em especial no
trabalho. Contou com a participacdo de profissionais e Instituicbes de apoio e
priorizou a discussdo sobre a prevencao e tratamento aos dependentes quimicos,
seja de drogas licitas como o &lcool, tabaco etc., como as ilicitas. A duracdo do
evento foi de dois dias. Tivemos uma expressiva participagdo com 895 pessoas no
primeiro dia, incluindo, além dos técnicos e gestores de RH, servidores,
representantes da sociedade civil, autoridades governamentais e da sociedade em
geral. Foram proferidas palestras com especialistas com temas como: Legislacao
Brasileira e Prevencgdo ao uso de drogas, Farmaco-dependéncia e A importancia da

Inclusdo da Familia na Questéo da Droga dependéncia.
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No segundo dia, contamos com 293 pessoas presentes. Neste encontro
tivemos palestras com os temas: Consequéncias do uso de alcool e outras drogas
no transito; Prevencdo ao uso de drogas; A atividade fisica na prevencéo do uso de
drogas e no do adicto; Tabagismo-Doenca crbnica curavel - prevencéao e tratamento;
e a apresentacdo de uma experiéncia de um programa de Prevencdo e tratamento
do uso do &lcool nas empresas® cujo modelo nortear4 a implementacdo da acéo
desenvolvida pela equipe da SAD.

No final do encontro formou-se de um grupo de trabalho com
representantes de diversos Orgdos, sob a coordenacdo da Coordenadoria de
Desenvolvimento de RH, para elaboracéo de proposta de acdo nos Orgdos para
reestruturar o programa de atencao e prevencdo do uso de substancias psicoativas
nos locais de trabalho, que no periodo de seis meses elaborou sugestdes
importantes para a implantacdo de um programa mais amplo.

No ano de 2010, a realizacdo do férum de recursos humanos ocorreu com
o tema ‘Dependéncia quimica nas organizacbes de trabalho: efeitos e
consequéncias II'. Esse evento teve como objetivos promover reflexdo e
proporcionar aos participantes informagbes sobre prevengdo ao uso do tabaco,
alcool e outras drogas, bem como estimular o interesse dos profissionais que atuam
nos 6rgdos publicos, para promover trabalhos de prevencdo, encaminhamento e
atendimento a usuarios e seus familiares. Também priorizou refletir sobre questdes
como prevencdo e tratamento, possibilitando aos gestores e técnicos de recursos
humanos alternativas de prevencdo e tratamento com o objetivo de promover a
saude dos servidores visando a melhoria da qualidade de vida no trabalho.

Contou com a participacdo de representantes do conselho antidrogas;
da CASSEMS — Caixa de Assisténcia dos Servidores do Estado de Mato Grosso
do Sul que é o plano de saude de auto-gestdo dos servidores do Estado de Mato
Grosso do Sul (que proferiu a palestra sobre o tema Dependéncia quimica uma
visdo do plano de saude); a pericia médica com a andlise sobre a dependéncia
quimica no servico publico estadual e demais especialistas convidados para
palestras com os temas: Dependéncia quimica e os fatores de risco e de protecao;

A dependéncia quimica: implicacbes sociais e profissionais; Apresentacdo das

°A experiéncia foi narrada por Maria Emilia Venturelli, psicologa e especialista em dependéncia
guimica que implantou o programa a dependentes quimicos em empresas publicas e privadas na
cidade de Campo Grande/MS.
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atividades do centro de atendimento psicossocial alcool drogas — CAPS AD.
Tivemos o apoio da Secretaria de Estado de Saude, Secretaria Municipal de
Saude, Conselho Estadual Antidrogas e das instituicbes, comunidades
terapéuticas, centros de recuperacao e grupos de autoajuda.

Além dessas atividades coletivas promovidas pela SAD, a equipe® atua
também na orientacdo técnica aos gestores de recursos humanos através de

reunides técnicas, orientacao individual como parte do processo educativo.

1.2 Eixo de atencéo psicossocial: atendimento e processo do tratamento

A metodologia da atencao aos servidores, em especial aos servidores que
fazem uso de alcool, tabaco e outras drogas segue algumas determinacfes que
asseguram a participagdo do wusuario e a responsabilidade da instituicdo
empregadora. A dindmica do atendimento ocorre pela demanda do proprio servidor
ou por encaminhamento de familiares, gerentes, coordenadores, gestores de
recursos humanos, estes, através de encaminhamento oficial, & Coordenadoria de
Desenvolvimento de Recursos Humanos. A abordagem técnica da equipe com o
sujeito tem o objetivo de promover reflexdo para que o mesmo se conscientize sobre
as implicacbes do uso abusivo de alcool e outras drogas para sua saude, para 0
trabalho e consequentemente a sua familia.

O servidor tem atendimento personalizado e individualizado, com
garantias de confidencialidade e sigilo, com assistentes sociais e psicologas que irdo
encaminhar e acompanhar nos casos de tratamento mais adequado que podem ser:
ambulatorial; terapia com psiquiatra ou psicologo; grupos de apoio; internacdo em
clinicas especializadas ou grupos externos (Alcodlicos Andénimos, Narcéticos
Andnimos), respeitando a subjetividade e as escolhas do servidor quanto ao método
de tratamento mais indicado, buscando envolver a familia em todas as etapas. O
objetivo principal deste servico € fazer com que o servidor sinta-se acolhido pela
instituicdo, sem o sentimento de discriminagdo e com isso ha possibilidades de

sucesso na reinserc¢éao no trabalho.

°A equipe é composta pelos/as seguintes profissionais: Ariza Catarina de Albuquerque Carvalho
(Assistente social); Eliane de Fatima Alcantara Alcova (Psicéloga) e Isabel Ferreira Guimardes —
(Psicéloga).
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O processo do acompanhamento psicossocial € de livre escolha do
servidor desde que haja comprometimento quanto ao cumprimento das orientacdes
dos profissionais envolvidos no processo.

A dinamica do atendimento do servidor no atendimento psicossocial, apos
a anamnese, contato com a familia e a chefia segue etapas como encaminhamento
ao tratamento de livre escolha do servidor em conjunto com a familia. Durante e
ap0s o tratamento, respeitando sua escolha, o servidor permanece em
acompanhamento psicossocial (orientacéo social e psicoterapia breve) semanal, no
processo de reinsercao.

Nos casos de servidores do interior do Estado, a metodologia é a mesma,
porém com mais dificuldades devido a locomocdo dificultando o acesso ao
atendimento, que na maioria das vezes é realizado via telefone. Alguns Orgéos
oferecem transporte para os atendimentos iniciais.

Para que haja mais éxito na atengéo aos servidores que necessitam de
apoio, ha necessidade do esforco conjunto dos Orgdos Governamentais na
efetivacdo da politica de saude do servidor visando estabelecer um processo
educativo na construcdo de uma consciéncia coletiva de promocédo e protecdo da
saude, com a execucao de acles de vigilancia que alterem ambientes e processos
de trabalho e produzam impactos positivos sobre a saude dos servidores e da

melhoria da qualidade de vida no trabalho.

1.3 Eixo de atencéo psicossocial: acompanhamento e reinsercao

Durante o processo do atendimento psicossocial, o servidor, que aceita o
acompanhamento e escolhe uma alternativa de tratamento, a equipe acompanha
com protocolos estabelecidos. Nos casos de tratamento com grupos de apoio como
os Alcoodlicos Anénimos, o servidor escolhe o grupo de sua preferéncia e sua
frequéncia é controlada através de folha assinada que € entregue mensalmente na
Coordenadoria de Desenvolvimento de RH por um periodo minimo de seis meses.

Em todo o processo, a equipe estabelece contatos com gestores e
profissionais de saude que atendem os servidores e mantém contatos frequentes
com familiares. A equipe mantém contato permanente com o setor de trabalho para
0 acompanhamento em conjunto com os setores de recursos humanos e no final do
atendimento responde oficialmente finalizando o atendimento e orientando o0s

mesmos na conducgédo da reinsergéo ao trabalho.
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O tratamento, controle e recuperacdo do dependente quimico tém a
participagéo financeira do servidor e familiares envolvidos, com cobertura, do plano
de saude dos servidores CASSEMS - Caixa de Assisténcia dos Servidores do
Estado de Mato Grosso do Sul.

O servidor seré desligado do acompanhamento quando ndo comparecer
ao atendimento. O profissional responsavel emite relatorio resumido do periodo do
atendimento e encaminha ao responsavel pelo setor de recursos humanos, nos
casos que o servidor é encaminhado formalmente, via oficio. Nos casos de
servidores dependentes quimicos em processos disciplinares por absenteismo, a
equipe € solicitada para opinar e emitir relatorio e parecer quanto a complexidade da
doenca e do comprometimento do servidor.

Nos casos em que o tratamento requer afastamento do servidor por
periodo prolongado, ao retornar ao trabalho, serdo envolvidos as chefias para
orientacdo quanto as restricbes orientadas pelo médico assistente e equipe de
psicologos e assistente social, juntamente com o setor de recursos humanos, que ira
acolher e acompanhar o periodo de readaptacéo.

O processo de reinsercdo do servidor no ambiente de trabalho tem o
carater de reconstrucdo das perdas dos sujeitos envolvidos. O servidor é
acompanhado sistematicamente na inser¢cao ao trabalho participando de uma rede
constituida pela familia e chefia com critérios estabelecidos, de vigilancia e de apoio
pela equipe psicossocial.

O comportamento esperado do servidor no processo de reinsercao é a
suspensao do habito de beber mantendo constante cuidado para ndo haver uma
recaida. Uma vez que o servidor tenha entrado na fase de abstinéncia, se aconselha
terapia em grupo, como participar dos grupos de alcodlatras anénimos sempre tendo
em conta que o éxito do tratamento depende do grau de colaboracdo da pessoa e
dos que estdo a sua volta, bem como da possibilidade de reintegracdo que a
sociedade e o ambiente de trabalho oferecem.

O processo de tratamento e acompanhamento dos servidores ocorre por
um estabelecimento de vinculo de respeito e confianca construidos entre 0s sujeitos.
Abaixo descrevo um depoimento de uma pessoa que passou por este processo para

tentar exemplificar esta pareceria estabelecida entre as partes.
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(...) quando achava que néo tinha mais jeito, resolvi apelar para DEUS, e
comecei a pedir uma nova chance ou que ELE me desse forca para
suportar 0 peso da exoneracdao (...) mas ELE tinha muito mais me dar , ele
colocou anjos no meu caminho, anjos esses que ndo mediram esforcos
para me protegerem , e garantirem minha permanéncia em meu servico. A
coordenadora do CDRH que viu meu caso, disponibilizou a assistente
social e a psicéloga que me ajudaram a pensar o porqué de eu estar
naquela situacdo. As duas agiram de forma que pareciam estarem
trabalhando em prol de seus filhos, gracas primeiramente a DEUS e a
todos da CDRH e ao psiquiatra. Quanto aos estudos, ganhei outra bolsa
de estudos praticamente no mesmo periodo que vocés apareceram em
minha vida. Ainda fico triste em saber que pessoas em suas fases mais
produtivas de suas vidas tém seus sonhos ceifados por qualquer tipo de
dependéncia, oro sempre para esses anjos da CDRH que agiram em
minha vida para que atuem sobre a vida de mais pessoas que como eu se
achava perdida. Hoje ndo bebo nem fumo, mas sei que sou um alcoolista
€ mesmo que se passem vinte trinta anos ndo posso “baixar a guarda”.
Sinto-me super bem, tenho expectativas novamente, meu relacionamento
com minha esposa e filhos é 6timo, minha vida espiritual e profissional
também..., agora em junho vou tirar férias apds dois anos seguidos sem
direito a férias, pois em maio de 2008 j& tinha 74 faltas no ano. Ganhei
uma nova vida, uma nova chance, sé pela alegria que sinto no coragéo
por estar sempre sobrio com minha esposa e meus filhos ja valeria a
pena! (depoimento de servidor publico, participante do programa).

1.4 Analise do perfil do atendimento psicossocial aos servidores dependentes
quimicos realizados no periodo compreendido entre 2007 e 2010

Até aqui apresentamos 0s passos desenvolvidos na atencao psicossocial
aos servidores pela equipe composta por psicélogas e assistentes sociais da
Coordenadoria de Desenvolvimento de Recursos Humanos, unidade da Diretoria de
Geral de Gestéo de Recursos Humanos da Secretaria de Estado de Administrag&o’,
areas que atuam alinhadas com objetivo de contribuir para a politica de melhoria da
salde dos servidores. Como estamos em processo de estruturacao e reestruturacéo
do servico, ndo temos dados quantitativos consolidados, no entanto, descrevo a
seguir uma pequena amostragem dos atendimentos realizados para a analise do perfil
dos sujeitos que participaram do programa no periodo de 2007 a 2010.

A amostra € composta por 32 pessoas. 26 sdo servidores de diversos
orgaos sendo que 50% deste montante desempenham funcdo de agente de
segurancga patrimonial. Seis pessoas sdo de familiares de servidores atendidos
pela equipe de psicologos e assistentes sociais da Coordenadoria de

Desenvolvimento de Recursos Humanos da Secretaria de Estado de

A acao descrita neste artigo é desenvolvido pela Coordenadoria de Desenvolvimento de Recursos
Humanos, subordinada a Diretora de Gestdo de Recursos Humanos Maria Lucélia Pereira Lima, sob
a administracao da Secretaria de Estado de Administracao Thie Higuchi Viegas dos Santos.
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Administracdo. Para a descricdo do perfil dos servidores atendidos, foram
levantados os dados referentes a faixa etaria, sexo, escolaridade, tipo de droga
consumida e as formas de tratamento de acordo com a escolha de cada sujeito

visando sempre o respeito da sua individualidade.

Escolaridade dos sujeitos atendidos

M Ensino Fundamental - 06 Pessoas = Ensino Médio - 21 Pessoas

M Ensino Superior - 05 Pessoas

66%

19% 15%

Gréfico 1: Escolaridade dos sujeitos atendidos
Fonte: Dados do atendimento psicossocial

A escolaridade da maioria das pessoas atendidas é de Ensino Médio com

66%; 19% do Ensino Fundamental e 15% possuem Curso Superior.

Sexo dos sujeitos atendidos

H Total = 32 pessoas
i Masculino - 30

M Feminino - 02

Gréfico 2: Sexo dos sujeitos atendidos
Fonte: Dados da Coordenadoria de Desenvolvimento de Recursos Humanos
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Quanto ao sexo, conforme dados do gréfico acima, 94% sdo homens e
6% mulheres.

Faixa etaria dos sujeitos atendidos

44%

25%
22%

i i ¢

30a40Anos-14 41a50Anos-08 51a60Anos-07 61 a 70 Anos - 03
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas

Gréfico 3: Faixa etéria dos sujeitos atendidos
Fonte: Dados da Coordenadoria de Desenvolvimento de Recursos Humanos

Em relacdo a faixa etéria, a mais representativa encontra-se entre 30 a 40
anos com 44% dos casos; em seguida com 25% aos de idade entre 41 a 50 anos;
de 51 a 60 anos totalizaram 22% e por ultimo 9% os que estavam entre as idades de

61 a 70 anos.

Tempo de servi¢o dos sujeitos atendidos

H De 0a 10 Anos - 16 Pessoas
i Dell a 20 Anos - 06 Pessoas
M De 21 a 30 Anos - 04 Pessoas

H Pessoas da Comunidade - 06 Pessoas
50%

19% 19%

12%

1 2 3 4

Grafico 4: Tempo de servigo dos sujeitos atendidos
Fonte: Dados da Coordenadoria de Desenvolvimento de Recursos Humanos
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O tempo de servico é de 50% aos que possuem até 10 anos no servico
publico, representando um perfil de jovens em plena fase produtiva; 19% foram os
que tinham de 11 a 20 anos; de 12% os que tinham de 21 a 30 anos de servigo.

A droga mais consumida foi o &lcool em 37% dos usuérios, sendo que em
22% o éalcool era consumido associado a outras drogas nao especificadas e 16%
dos usuarios usavam o alcool com o tabaco (evidenciando a prevaléncia do alcool
como a droga mais usada) e 6% usavam outras drogas com tabaco.

A forma de tratamento empreendida foi o atendimento psicolégico, com
psicoterapia e acompanhamento social em todos o0s casos seguidos de:
acompanhamento do grupo de apoio dos alcodlicos anénimos em 22% dos casos e
os demais 3% utilizaram também centro de recuperacédo; 6% clinicas de reabilitacdo
e centros de recuperacao(comunidades terapéuticas); 19% em clinicas de
recuperacgao; 16% tratamento clinico com psiquiatra e 3% com todos os métodos de
tratamento. A média do atendimento € de um a dois anos e o indice de abstinéncia,
de casos considerados ‘recuperados’ é de 10%.

Ha necessidade em estabelecer metodologia de analise do perfil
epidemioldgico com os dados das classificacdes internacionais de doencas — CID —
relacionados as patologias especificas ao uso de alcool e drogas que ir4 identificar a
incidéncia e a prevaléncia dos adoecimentos. A analise remete a reflexdo sobre a
questdo da co-morbidade que sdo os quadros depressivos e outros relacionados
convivendo com as adicces as quais se incluem as dependéncias cruzadas e que

poderdo estar relacionadas a dependéncia quimica.
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CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho realizado pela Coordenadoria de Desenvolvimento de
Recursos Humanos durante sua trajetdria nestes ultimos anos cujas atividades tém
como objetivos a valorizacdo e a melhoria da qualidade de vida dos servidores,
descritas neste artigo, compdem acodes referentes aos trés eixos descritos.

No trabalho foi possivel verificar, tal como vem sendo desenvolvido na
gestdo governamental atual, que o servico publico necessita valorizar e investir na
gestdo da saude dos servidores com acdes de forma a minimizar a incidéncia e a
prevaléncia de agravos a saude dos servidores publicos, em especial na
dependéncia quimica com acompanhamento de indicadores de saude. A
importancia da criacdo de equipes multiprofissionais e a ampliacdo da pericia
meédica para a consolidacdo de uma rede de atencdo a saude, sdo determinantes na
construcdo e efetivacdo do programa de dependéncia quimica. Ampliar as equipes
multiprofissionais para atuarem descentralizadamente e potencializa-las com
capacitacdo por intermédio de parcerias.

Assim sendo, torna-se imperativa a necessidade de estruturacdo e
fortalecimento de uma rede de assisténcia centrada no atendimento no préprio local
de trabalho estabelecendo uma rede de servicos de salde e sociais, que tenha
énfase na reabilitacdo e reinsercéo social dos usuarios, sempre considerando que a
oferta de cuidados a pessoas que apresentem problemas decorrentes do uso de
alcool e outras drogas deve ter atencéo psicossocial especializada, e devidamente
articulados a rede assistencial em saude mental e ao sistema de saude.

Inclui-se também a necessidade da analise para a melhoria dos
processos de trabalho que ira contribuir para o alinhamento das a¢des de prevencao
e atencdo a saude e elaborar proposta com o objetivo de orientar e assessorar as
areas técnicas de recursos humanos dos 6rgaos do poder executivo do governo
estadual e, ndo s6 nos casos de absenteismo motivados pelo uso de substancias
psicoativas, como implantar um sistema de ateng¢édo e promocado a saude integral. O

trabalho ird contribuir para a reflexdo sobre a importancia da atengédo a saude como
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processo de desenvolvimento de pessoas e apontara sugestdes que visem
solucionar as dificuldades em enfrentar a problematica da dependéncia quimica nas
organizacdes de trabalho.

Para efeito de sintese, descrevo abaixo um depoimento de um servidor
publico que participou do programa aqui destacado. Observamos que as acdes
desenvolvidas ndo tém a pretensao de resolver todos os problemas existentes e que
permeiam a questdo da dependéncia quimica, no entanto, observamos e
ressaltamos o investimento e o papel do Estado enquanto instituicdo preocupada
com seus servidores na medida em que prioriza um programa que visa apoiar e

acolher os sujeitos acometidos por esta doenca.

(...) alguns dos chefes queriam me despedir. (...) entraram em contato com
0o RH da instituichio e a pessoal responsavel entrou em contato e
encaminhou a SAD e de |la para a Coordenadoria de Desenvolvimento de
Recursos Humanos. Entramos em contato e imediatamente me desloquei a
esta coordenadoria, onde fui recebido de forma carinhosa e familiar. Em
contato e conversa (sessdo) com psicologa e Assistente social encontrei o
ponto de equilibrio para ndo voltar a vida de bebida alcodlica, e dessa
sessdo pude entender que o primordial era eu estar ao lado de minha
familia, da minha esposa. Desde 0 primeiro contato com a equipe, pude
pensar sobre deixar de utilizar bebida alcodlica. Até hoje n&o tenho vontade
de ingeri-la novamente, pois tenho consciéncia de que se voltar prejudicarei
minha carreira, minha familia e meus amigos. Estou feliz por ndo passar por
agueles vexames e sentir vergonha das coisas feitas no efeito do alcool.
(Depoimento de um servidor publico que participou do programa).

O depoimento revela todo o sofrimento e também as novas possibilidades
encontradas pelo depoente na reconstrucdo de sua vida e consequentemente de
sua relacéo com o trabalho, revelando o potencial da acdo desenvolvida pelo proprio
sujeito orientado e em parceria com 0 nosso programa. Outro aspecto levantado no
depoimento € a fertilidade desta agcdo como um compromisso ético e politico da
instituicdo diante do sofrimento e das novas possibilidades dos sujeitos se

constituirem nas relagdes de trabalho.
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RESUMO

A presente pesquisa fora apresentada como dissertacdo no Programa de Pos-
Graduacao em Saude Publica para obtencao do titulo de Mestre em Saude Publica
da Universidade de Sao Paulo no ano de 2010. Na area de concentragdo: Saude,
Ciclos da Vida e Sociedade, sob a orientacdo do Prof. Dr. Paulo Rogério Gallo. A
preocupacdo do autor esta em formular um estudo das faltas e licencas médicas
para buscar um referencial para que se observe toda uma conjuntura, onde se
edificam as diretrizes e produtos que se constituirdo nas acdes educativas para os
jovens e criangcas. A mensuracao das taxas de absenteismo por motivo de saude
dos servidores da Secretaria de Estado da Educacdo de Sdo Paulo torna-se
relevante como problema de saude publica em face de sua magnitude. Este trabalho
pdde registrar que valores proximos a 20% da forca de trabalho contratada esteve
ausente durante o periodo estudado.




INTRODUCAO

Ha décadas assiste-se o fracasso de uma sucessdo de politicas
educacionais diferentes. Segundo KOVESS-MASFETY e col. (2006), parte dos
problemas pode estar relacionada a saude dos professores. A questdo do
absenteismo, entendido como a auséncia temporaria ao trabalho, apresenta-se
COmo uma caracteristica historica e até anedotica da administracdo publica estadual,
BARRA (2006) identifica inUmeros processos de inspec¢ao escolar sobre a “falta” dos
professores ja no final do sec. XIX. O absenteismo é considerado elevado pelo
discurso incisivo dos gestores governamentais, posicdo que ndo é contestada pelas
diversas associacfes de classe, que apenas o explicam a partir das condi¢cdes de
trabalho e da remuneracédo reconhecida como insuficiente.

O absenteismo é um campo classicos de estudo da &rea de gestdo
recursos humanos nas organizagbes, segundo BETIOL e TONELLI (2001),
necessita da contribuicdo de diversos campos do conhecimento para que se possa
ampliar a compreensdo deste fendbmeno, com o subsidio da Psicologia, da
Sociologia e da Ergonomia e de maneira politizada por Marx, que inscreve a
discussédo no campo das relacdes sociais e de trabalho. Admite-se comumente que
as politicas para a gestdo dos recursos humanos podem contribuir para a reducao
dos indices de absenteismo e de rotatividade, gerando ganhos de produtividade dos
profissionais, melhorando também a qualidade de vida no trabalho.

A partir de diversos estudos do autor sobre o absenteismo no ambito da
administracdo publica paulista constatou-se evidente a necessidade da revisdo das
politicas de gestdo em recursos humanos no a&mbito da administragdo publica
estadual. No cenario da licenca médica, as taxas de absenteismo aferidas, mostram o
sofrimento de uma quantidade importante de trabalhadores contratados pelo servigo
publico do Estado de S&o Paulo. Com sua rotina estruturada no acompanhamento
das atividades realizadas pelos gestores das Secretarias e Autarquias Estaduais, o
autor tem assistido a diminuigéo da produtividade dos quadros funcionais, e, em sua
percepcao esta queda de produtividade estaria associada as taxas de absenteismo

entre os servidores da Secretaria de Estado da Educacéo.




Observacdes semelhantes também tém sido registradas por outros
pesquisadores e gestores que militam na area publica (GOMES 2006, GASPARINI
col. 2006, MARQUES, 2007). Porém, ha poucos dados sistematizados para
mensurar o absenteismo e buscar compreensdo de alguns determinantes sociais
gue possam estar envolvidos nessa questdo. Por este motivo que se pretende com a
presente pesquisa, descrever a magnitude do absenteismo relacionado ao
adoecimento de forma mais abrangente, onde se tangencia um cenario complexo e
procurar-se esclarecimento sobre este fendbmeno do afastamento do trabalho. O
estudo das faltas e licencas médicas pode tornar-se referencial privilegiado para que
se observe toda uma conjuntura, onde se edificam as diretrizes e produtos que se
constituirdo nas acdes educativas para 0s jovens e criancgas.

BRUNO 2002 observa que a disparidade nas taxas de absenteismo dos
professores em grandes &reas geogréaficas urbanas, ameaca a promocao da
equidade e desempenho nas escolas por atenuar o efeito dos investimentos no
apoio a instituicdo escolar. De certa maneira, 0 absenteismo alimenta uma cadeia de
riscos dos alunos permanecerem sem professor titular nas salas de aula. Estes
estudos concluem que existe uma forte associacdo entre as caracteristicas
séciodemogréficas/geograficas, lugar onde esta situada a escola, o absenteismo dos
professores e a dependéncia de professores substitutos para o oferecimento de
programas educacionais.

Esta pesquisa pretende fixar um olhar sobre os servidores que atuam na
Secretaria de Estado da Educacdo de Sao Paulo, de forma que seja permitido
mensurar 0 absenteismo por adoecimento. E com a observacdo da magnitude da
presente problematica que pode estender-se como um caminho para a
compreensao; possa esclarecer e oferecer pistas sobre o fenbmeno dos
afastamentos dos servidores, sobre o “mal estar” dos educadores, sobretudo neste
momento em que “existem agora tantos casos de distarbio dissociativo de
identidade, transtorno de déficit de atencdo e disturbios de apetite, e tdo poucos
casos de esquizofrenia” (SCHEIBE, 2005 P.16). A investigagdo que se pretende
fazer também devera rever dados de pesquisas anteriores que apontam as licencas
por transtornos mentais como a principal causa de afastamento dos professores. O
que inequivocamente pode ser um indicio para objetivo para afericdo das condi¢bes
de trabalho das escolas paulistas administradas pelo poder estatal.




No Brasil os transtornos mentais ocupam a terceira posicdo entre as
causas de concessao de beneficios previdenciarios segundo o Ministério da Saude,
(2001) apud - JACQUES (2007). Porém um quadro um pouco diferente é
apresentado sobre o perfil do adoecimento dos trabalhares do setor publico paulista
quando usamos bancos de dados oficiais do Departamento de Pericias Médicas do
Estado de Sao Paulo (PORTO, 2009).

Segundo Névoa (1999), nos dias de hoje hd uma centralidade no papel do
professor, definida através de uma retérica de especialistas, intelectuais e politicos que
0S convocam a cumprir um papel que é a de construir uma sociedade do futuro e de
certa forma apartar questdes do presente projetando-as no futuro. Estudar o trabalho é
ao mesmo tempo buscar uma sintese e um alinhavo de interpretacdes sobre o sujeito e
sua realidade presente e ndo prometida; um olhar sobre a interagdo entre o corpo e as
tecnologias empregadas nas acGes e intervencbfes humanas sobre o mundo
(DEJOURS,1988). Compreender a logica da organizacdo dos processos produtivos
ajuda a elucidar os tracos que definem as condicdes de trabalho ha que estdo expostos
os profissionais. Porém, mais do que a questao especifica, abrirdh uma cortina também
para se discutir valores sociais, e algumas dimensfes onde estdo imbricadas na
construcéo da cidadania, sejam entre os adultos ou no universo infantil (NOVOA, 1999).

O trabalho representa o exercicio concreto da atividade profissional e
remete, entdo, ao conteddo das tarefas e as condicdes em que estas sao
executadas; o emprego indica principalmente as condi¢bes de inser¢cdo no
mercado de trabalho e 0 modo de vida ao qual essa inser¢cdo da acesso
(LINHART, 2007, p.13).

Discutir as condicbes de trabalho, suas representacdes sociais e as
guestdes relacionadas a essa condi¢cao tornam-se posi¢coes angulares e remetem a
importancia de debater as circunstancias em que se pode manter a vida e processos
que a propria cultura tem para reproduzir a humanidade. Se na antiguidade o
trabalho significava escraviddo, na sociedade contemporanea significa inclusao e
liberdade (SILVA, 1994). Apresenta-se, portanto como um fator que gera a
emancipacao do individuo. E por ser atividade norteadora do processo de incluséo
pode transformar-se em causa de sofrimento do homem contemporaneo.

E através do trabalho e de seu significado social que se materializam os
valores das sociedades atuais. Expressamos nossa cidadania e construimos nossa
identidade (GIDDENS, 2002). E pelo trabalho e pela apropriacdo de sentido que os
individuos se organizam nas diversas classes sociais. Uma vez que € na acgao
continuada, do esfor¢co das pessoas em produzir mercadorias e servicos que se




define o trabalho e a partir dele se constitui dialogicamente um reconhecimento
social e nele projetado, organiza-se 0 auto-reconhecimento que chamamos de
identidade. E sem a presenca do professor ndo existe mais a eficacia da aula que
fora previamente preparada, ficam frustradas as expectativas que foram expressas
no planejamento educacional publico e na rotina pedagodgica dos estudantes.

Impasses que sdo vividos, diariamente, por especialistas, médicos e
peritos que acolhem queixas relacionadas com as vivencias dos educadores, que
sao relatadas pelos servidores ao expor seu sofrimento. Os fatores emocionais néo
podem ser regulados nos codigos de conduta e dos contratos de trabalho, uma vez
que estdo focados no corpo e no comportamento, fogem de todo o amontoado de
regras proprio da administracdo publica brasileira. Observaremos o0s resultados da
colecdo destes registros, faltas médicas e licencas médicas constituem as
informacdes basicas para o presente estudo, que foram cedidos pela Secretaria de
Estado da Educacéo.

Segundo os professores Thiele e Ahlert:

Existem ocupac¢fes humanas que, por sua natureza, Sdo mais atingidas
pelo estresse. Entre estas estd a docéncia. Este estudo aponta para
caracteristicas peculiares da atividade, geradoras de estresse, que podem
ocasionar uma deterioracdo progressiva da salde mental dos docentes.
Dentre elas, estdo o excesso de responsabilidade em relagdo ao tempo e
meios que o professor dispde para realizar seu trabalho; a inseguranca
tipica das atividades sobre as quais ndo se podem estabelecer normas e
acbes precisas que resultem, necessariamente, no objetivo desejado; a
dificuldade de avaliagdo quanto aos resultados alcancados; e o fato de ser
um trabalho que exige muita atencao com o publico.

Codo (1999), do Laboratério de Psicologia do Trabalho da Universidade de
Brasilia (LPT-UnB), buscando conhecer melhor os estressores psicossociais
presentes no exercicio da docéncia, classificou o cotidiano do professor
como “peculiar”. A falta de infraestrutura, a atuag&o da familia dos alunos na
escola, a indisciplina, a violéncia fisica, as pressdes sociais, a dificuldade
em manter-se atualizado, a baixa remuneracdo que obriga a jornadas
semanais extenuantes, a impossibilidade de prever o percurso da
aprendizagem — devido as peculiaridades de cada grupo e de cada aluno —
séo citadas como algumas destas variaveis. Ele organizou uma abrangente
pesquisa sobre o assunto, buscando conhecer quem é e o0 que faz o
professor. Este estudo teve enfoque no processo de trabalho, em suas
dimensdes objetiva e subjetiva, e foi fruto de uma iniciativa dos sindicatos
dos professores. Assim como outras pesquisas produzidas recentemente no
Brasil, tratou de maneira especifica a chamada Sindrome de Burnout, que
atinge principalmente os trabalhadores da educagéo e saude.

Codo (1999) observa que o processo de desgaste e a conseqiente
dificuldade em relacionar-se afetivamente com o usuéario transformam o
perfil euférico, caracteristico do inicio da carreira docente, em depressivo.
Este processo de desgaste pode levar a completa exaustdo da energia
fisica e/ou mental, fazendo com que o profissional abandone seu trabalho,
ndo por ndo mais deseja-lo, mas por sentir-se incapaz de realiza-lo, por
perder a identificacdo que mantinha com a atividade.




Constata-se, com as taxas de absenteismo, que além de extenso o
conjunto de regras que € utilizado na gestdo e organizacdo do trabalho no setor
publico, ndo sdo oferecidas condi¢des plenas de protecdo a saude dos servidores,
€ Como consequéncia prevé-se um comprometimento do seu desenvolvimento. Por
outro lado, a abundéncia de regras também ndo tem garantido os resultados
esperados. As faltas retiram o0s educadores do espaco publico, onde
cotidianamente sdo expostos a prova, pois sempre de alguma maneira o trabalho
exige que o sujeito se posicione, sua acao € um tipo de afirmacdao e reflexivamente
transforma-se em auto-afirmacdo (GIDDENS, 2002), dando ao sujeito condi¢des de
construir sua identidade. O adoecimento sugerido pelas faltas podera estar
relacionado ao trabalho e seus ciclos, temporalmente estruturado num ano letivo.
O afugentamento de parte da forca de trabalho contratada pode indicar que o
adoecimento seja uma manifestacao relacionada ao sistema de gestao, seus ciclos
ou distribuicdo geografica.

E importante destacar que os educadores realizam uma tarefa do tipo
intelectual, caracterizada através do processamento de informacdes, das
negociacfes em sala de aula e fora dela também, na preparacdo das atividades de
ensino, na realizacao de pesquisas, orientacao das familias etc. Desse modo, como
qualguer atividade humana, existe desgaste fisico e emocional oriundos do
empenho empregado na realizacdo das tarefas sob a responsabilidade direta do
agente. Existem também tarefas que sé@o necessarias para a composicdo de um
ambiente propicio a aprendizagem, porém existem poucos registros sobre estas
atividades que mesmo sem estar no nucleo das atividades pedagdgicas sao
fundamentais para que se possam reunir as condi¢des e recursos para as atividades
educacionais e de docéncia.

O Estado contrata uma série de profissionais que dao apoio as
atividades de ensino; porém, todo contingente de pessoas envolvidas nas
atividades escolares estdo de certa maneira, pelo menos teoricamente, expostos a
riscos similares de adoecimento, por estarem juntos nas escolas; reservando-se,
porém apenas os docentes em contato mais intenso com os alunos pela natureza
direta de sua ocupacdo. Como ha necessidade de suporte as atividades
pedagdgicas como a manutencao predial, gestdo da secretaria escolar, seguranca,
logistica de alimentos e material escolar fazem com que a contratacdo de pessoal
de apoio seja imprescindivel.




No setor publico as atividades sdo alicercadas sobre normas juridicas
complexas (WEBER, 2000), por vezes contraditorias que visam exigir o
comprometimento do agente publico para garantir os resultados prometidos pelos
formuladores das politicas publicas (WEBER, 2000). Contudo o cenario em que se
desenrola a atividade laboral dos professores estaduais pode ser caracterizado
como complexo, pois envolve cerca de 300 mil funcionérios na mesma organizacao,
no caso estudado a Secretaria do Estado da Educacédo de S&do Paulo e apresenta
nuances culturais e operacionais de acordo com a distribuicdo geografica dos
agentes. Estas caracteristicas tornam dificil a padronizacdo de instrumentos para
aferir o comprometimento das pessoas e sua motivacdo para o trabalho (MARX,
2003; SILVA, 1994). Por outro lado, esta mesma complexidade oferece um mosaico
de modelos de gestdo que expressam distintas propostas de trabalho, portanto de
envolvimento dos quadros de educadores e educando nas unidades escolares.

A ineficiéncia do sistema educacional prejudica milhdes de jovens que
tem na Escola sua maior, sendo Unica, oportunidade de desenvolvimento. Uma das
causas provaveis que podem influenciar o resultado negativo € de existe uma
importante rotatividade dos educadores nos seus postos de trabalho. O que pode a
escola significar hoje? Seguindo a pergunta e resposta de Saviani (2000):

O que cabe a escola na sociedade informacional? Cabe a ela organizar
um movimento global de renovacéo cultural, aproveitando-se de toda essa
rigueza de informagdes. Hoje é a empresa que estd assumindo esse papel
inovador. A escola ndo pode ficar a reboque das inovacdes tecnolégicas.
Ela precisa ser um centro de inovacdo. Temos uma tradicdo de dar pouca
importancia & educacdo tecnoldgica, a qual deveria comecar ja na
educacao infantil.

Na sociedade da informagéo, a escola deve servir de bldssola para navegar
nesse mar do conhecimento, superando a visdo utilitarista de s6 oferecer
informacdes "Uteis" para a competitividade, para obter resultados. Deve
oferecer uma formagéo geral na direcdo de uma educacéo integral. O que
significa servir de bussola? “Significa orientar criticamente, sobretudo as
criangas e jovens, na busca de uma informac&o que os faca crescer e ndo
embrutecer.

O presente estudo podera auxiliar a sistematizacdo e descricao de
registros sobre fluxos e ciclos “migratérios” da forca de trabalho e de suas
consequéncias.

Focalizar o fendbmeno do absenteismo, justificado por doencas e de
algumas dimensdes de analise que contextualizam do sistema publico de ensino do
Estado de S&o Paulo tornar-se-& um referencial para a formulacdo de futuras

politicas publicas.




O ato pedagdgico prescinde de uma organizacao intencional do ambiente
escolar, necessita de um suporte para as atividades escolares. Desta forma, grupos
de distintos com profissionais sdo necessarios para a concretizacdo dos projetos e
registros diversos (administrativos e pedagogicos). E por atuarem no mesmo
territério, mantém uma interacdo profunda com a escola. S&o todos educadores,
mesmo sem consciéncia de que seus atos e postura influenciam o alunato.

Enfim, a rede estadual de ensino € composta por 5747 escolas que
abrigam mais de 4,3 milhdes de alunos. O absenteismo pode ter forte impacto nas
repercussoes sociais e nas relacdes de trabalho no servico publico, uma vez que o
total de licengas em 2005 foi de 168 014, segundo PORTO, 2010 p.98. Ou seja, em
praticamente todas as regides do Estado de Sdo Paulo um grande contingente de
pessoas foi autorizada a ser afastada de suas atividades, por problemas de saude —
ressalte-se que sdo afastamentos autorizados por peritos oficiais, vinculados ao
Departamento de Pericias Médicas do Estado — DPME, cujos laudos tém seus
resultados publicos no Diario Oficial do Estado.

Medir o absenteismo dos professores e dos servidores do quadro de
apoio é etapa necessaria para que se possa no futuro avancar na melhoria das
relacdes de trabalho e das condicdes que estdo expostos os servidores publicos
através do esboco de linhas para a compreensdo de um fendmeno pouco estudado,
complexo e multifatorial.

A integracdo de politicas publicas é uma exigéncia contemporanea para o
enfrentamento da fragmentacdo dos saberes que dominam a cultura ocidental. Por
isso, Guara (2003, p.42) acredita que investir em um novo desenho de acao publica
local é necessario para o favorecimento da articulacdo entre areas sociais publicas,
a escola e as organizagfes sociais comunitarias. O presente trabalho vislumbra ao
estudar o absenteismo, caracterizando-se por ser exercicio de uma aproximacao
entre 0s saberes proprios da saude com os da educacdo, sugerindo uma
dimenséaol/interseccdo de analise, onde o diadlogo entre disciplinas torna-se possivel,
para efetivacdo de conquistas sociais e garantias de progressivas melhorias nos
servigcos publicos essenciais. Dessa maneira, o trabalho atem-se a hipotese de que
as auséncias estdo condicionadas a determinantes como tempo, territorio e tipo de

atividade funcional.




2 OBJETIVO

2.1 Geral

Medir taxas de absenteismo no trabalho relacionadas a motivos de saude
entre educadores-servidores da Secretaria de Estado da Educagéo de Sao Paulo.

2.2 Especificos

1. Descrever as a magnitude média das taxas de faltas e de licencas
médicas do magistério e do pessoal de apoio, segundo coordenadorias de
ensino do Estado de S&o Paulo, entre maio de 2008 e julho de 2009.

2. Comparar as proporcdes de faltas e de licencas entre as funcdes do

magistério e de apoio, segundo coordenadorias de ensino.

3 MATERIAL E METODO

3.1 Delineamento do Estudo

Trata-se de um estudo ecoldgico por abordar uma populacdo delimitada
em um determinado territério (espacos organizacionais e geograficos) que utiliza em
sua construcdo, dados secundarios, coletados a partir de registros oficiais cedidos
com exclusividade pela Secretaria Estadual da Educacdo do Estado de Séo Paulo.
Cabe ressaltar que os dados fornecidos referem-se ao universo dos profissionais

contratados no periodo analisado.

3.2 Populagé&o em Estudo

Sao analisados os registros informatizados de faltas e de licencas
meédicas autorizadas pelo Departamento de Pericias Médicas do Estado de Sao
Paulo dos funcionarios publicos na funcdo de magistério e de apoio administrativo
da Secretaria Estadual da Educacdo do ESP. Para tanto, o Departamento de
Recursos Humanos da Secretaria de Estado da Educacao disponibilizou os registros
oficiais do quadro de magistério e do quadro de apoio, no formato de planilhas

encadernadas de consolidados numéricos.
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3.2.1 Organizacao da Secretaria da Educagéo

Tendo como finalidade apresentar a estrutura organizacional na qual o
estudo esta inserido; uma vez que estas auséncias se ddo em um local especifico,
envolvem relacdes entre pessoas e de alguma maneira reforcam ou esgar¢cam nos
de uma rede social.

A Secretaria de Estado da Educacdo de Sdo Paulo é um oOrgdo da
administragao direta, subordinada ao Gabinete do Governador. Trata-se da maior
estrutura organizacional na administracdo publica estadual, tendo sua importancia
definida pela expressiva participacdo no orcamento, por sua capilaridade no territério
paulista (S&o Paulo tem 645 os municipios) e pela natureza de sua missao.

Ligada ao Gabinete do Secretario estdo estruturadas seis organizacfes
centrais: o Departamento de Recursos Humanos — DRHU, a Coordenadoria de
Ensino do Interior - CEIl, a Coordenadoria de Estudos e Normas Pedagodgicas —
CENP, Coordenadoria de Ensino da Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo —
COGSP, o Departamento de Suprimento Escolar — DSE e o Centro de Referencia
em Educacao Mario Covas. Conta também com dois 6rgaos vinculados a Fundacao
para o Desenvolvimento da Educac¢do — FDE e o Conselho Estadual de Educacéo.
Este estudo realca as atencdes para as Diretorias de Ensino — DE; ao todo 91,
distribuidas entre as coordenadorias do interior a CEl e regido metropolitana
COGSP. As escolas estdo subordinadas e distribuidas nas Diretorias de Ensino. As
duas coordenadorias (COGSP e CEI) tém estruturas administrativas semelhantes.

A tabela 1 mostra que a concentracdo de alunos na COGSP é
praticamente o dobro da regido do interior (1,68: 1).

Tabela 1 — Descricdo geral da macro-estrutura organizacional da Secretaria da
Educacao segundo distribuicdo das Diretorias de Ensino

N° de
N° de
Coordenadoria Unidades N° de Alunos N°de D.E.s
Cidades
Escolares
CEl 3.577 610 1.617.534 62
COGSP 2.170 35 2.721.901 29
Total 5.747 645 4.339.435 91

Fonte: www.educacao.sp.gov.br
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3.2.2 Das Férias

As férias dos servidores da educacdo sdo programadas. E por isso
interferem tanto na produtividade, como em seu impacto financeiro sobre as contas
publicas. A fim de disciplinar seu gozo e a manutencdo do interesse publico no
adequado provimento do quadro de servidores das escolas, o Secretario da
Educacao publica no inicio de cada ano uma resolucédo (ato administrativo especifico
que tem o carater normatizador e complementar a legislacdo vigente) sobre a
elaboracdo do calendario escolar, que sera vigente nas escolas da rede estadual de
ensino (atualmente vigente a Resolucdo SE 1 de 4-1-2010, Diario Oficial do Estado
(DOE). Por este instrumento busca-se assegurar o cumprimento dos dias letivos e
horas-aula, exigidos pela Lei de Diretrizes e Bases da Educacao Nacional, 200 dias.

Art. 2° - Consideram-se como de efetivo trabalho escolar os dias em que,
com a presenca dos alunos e sob orientacdo dos professores, sejam
desenvolvidas atividades regulares de aula e outras programacdes didatico-
pedagodgicas, que assegurem efetiva aprendizagem dos conteddos
curriculares.

§ 1° - E vedada a realizac&o de eventos ou de atividades ndo programadas
no calendério escolar, em prejuizo das aulas previstas.

§ 2° - Os dias letivos e/ou as aulas programadas que deixarem de ocorrer
por qualquer motivo deverdo ser repostos, conforme a legislacdo pertinente,
ainda que essa reposicdo venha a se efetivar, excepcionalmente, aos
sédbados.

Art. 3° - O calendario escolar devera ser elaborado com a participagdo dos
docentes, ratificado pelo Conselho de Escola e encaminhado a Diretoria de
Ensino para a devida homologacéo.

Paragrafo Unico - Qualquer alteracdo no calendéario escolar homologado,
independentemente do motivo que a determinou, devera ser submetida a
apreciacdo do Supervisor de Ensino da escola e a nova homologagéo pelo
Dirigente Regional de Ensino.

Art. 4°- na elaboragéo do calendério para o ano de 2010, a escola devera
observar:

| - 0 inicio das atividades escolares:

a) atividades de planejamento, avaliacdo, revisdo e consolidacdo da
proposta pedagdgica, a serem realizadas nos dias 11, 12 e 17 de fevereiro;

b) inicio das aulas em 18 de fevereiro.
Il - arealizacdo de:

a) atividades escolares envolvendo todos os alunos, observados os
minimos de 200 (duzentos) dias letivos e a carga horaria dos estudos
oferecidos, nos termos das respectivas resolucgdes;

b) um dia de atividades para reflexdo e discussédo dos resultados do
SARESP/2009, em data a ser definida pela SEE;

¢) reunides do Conselho de Escola e da Associagdo de Pais e Mestres;
d) reunibes bimestrais de Conselho de Classe/Série e de pais de alunos;
Il - férias docentes, no periodo de 1° a 30 de janeiro;

IV - recesso escolar de 10 (dez) dias Uteis no més de julho.

Paragrafo Unico - Os dias destinados as atividades de que trata a alinea “a
do inciso | deste artigo serdo acrescidos de até dois dias, no segundo
semestre letivo, a serem definidos pela escola, para replanejamento.
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As férias sdo concedidas uma vez ao ano de acordo com o calendario
escolar, estando reservado o més de janeiro de cada ano para os que militam
diretamente nas atividades de docéncia. Os demais Funcionarios em exercicio terao
direito a 30 dias de férias anuais em uma Unica parcela ou em duas parcelas iguais,

de 15 (quinze) dias, com o acréscimo de 1/3 no salario.

3.3 Tratamento dos Dados e Plano de Analise

Uma vez de posse das planilhas de dados (encadernadas em brochuras)
e disponibilizas més a més entre maio de 2008 e julho 2009, houve a necessidade
de transforma-las em planilhas eletrdnicas Excel V.2009, ap0s processo manual de
leitura e digitacdo dos dados. Apés este processo, uma analise de consisténcia foi
realizada. Apds este processo de analise de consisténcia e uma vez aceito que 0s
dados eletrbnicos representavam com fidedignidade os valores declarados nas
planilhas da SEESP, tornou-se possivel analisa-los a luz de aplicativos estatisticos,
no caso, optou-se pelo programa Stata.

Os resultados séo apresentados no formato de figuras gréaficas, tendo-se
0 cuidado de separéa-los, para conduzir a analise, em trés conjuntos de figuras. O
primeiro conjunto, relativo aos dados do conjunto dos servidores; o segundo relativo
aos dados das DEs do interior do Estado e finalmente os dados sdo apresentados
para a grande regido metropolitana de Ensino (COGSP). Face ao fato de que a
COGSP agrega um numero muito grande de alunos e professores, desagregam-se
especificadamente este Ultimo conjunto de figuras em dois subconjuntos para
apresentacao e analise, dados da capital e dados da COGSP subtraindo os dados
da Capital. Ao final, procura-se consolidar em uma Unica apresentacdo os dos

relativos ao interior, a Capital e o restante das DEs da GSP.
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Figura 2 — No mapa do Estado de S&o Paulo estao representadas e coloridas as DEs do
interior, subordinadas administrativamente a Coordenadoria de Ensino do Interior — CEl. Na
cor branca esta representada a localizacdo da Coordenadoria de Ensino da Grande Sé&o
Paulo — COGSP.

Fonte: www.educacao.sp.gov.br
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Figura 3 — Representa a Coordenadoria da Grande Séo Paulo — COGSP, que administra
toda a regido metropolitana, mas neste estudo foi criada para fins de analise uma separagéo
com as DEs da Capital.

Fonte: www.educacao.sp.gov.br

Trata-se de uma regido que abriga uma parte importante dos municipios

periféricos a Capital Paulistana.
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Figura 4 — A Capital com suas 13 DEs. Formando uma nova categoria para analise
diminuindo a complexidade da regido metropolitana.

Fonte: www.educacao.sp.gov.br

3.3.1 Resumo do Banco de Dados

Tabela 4 — Apresenta os dados agregados por coordenadoria e funcao

Coordenadoria e Fungao

Capital/COGSP Grande SP/COGSP Interior/CEI SEE
Tempo QAE QM Total QAE QM Total QAE QM Total QAE QM
Total
Maio 08
Licengas 347 3BBE 4233 420 3848 4268 1288 007 10285 2055 16741
16796
Faltas 304 G745 TD49 416 7151 TS67 1065 14480 15545 1785  2B3TE

30161
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Auséncias 631 10631 11252 836 10999 11835 2353 23487 25840 3840 45117
48957

Pop Total 5954 54408 80362 7158 50430 57588 19509 112560 132069 32621 217398
250019

Junho 08

Licengas 394 4007 4401 438 4465 4903 1389 10071 11460 2221 18543
20764

Faltas 390 E344 BT34 4E6 7628 2094 1355 15651 17006 2211 29623
31834

Auséncias T84 10351 11135 94 12093 12997 2744 25712 28466 4432 48166
52598

Pop Total 7875 52013 359888 9296 54514 63810 24216 113013 139229 41387 221540
262927

Julho 08

Licengas 340 3508 3848 407 3590 3997 1245 8177 9422 1992 15275
17267

Faltas 279 2940 3219 316 3222 3538 788 G659 T447 1383 12821
14204

Auséncias 619 6448 TOET 723 6812 7535 2033 14836 16869 3375 28096
31471

Pop Total 9256 55356 B4612 10582 55522 66104 25045 114723 139768 44883 225601
270484

Agosto 08

Licengas 405 4298 4703 523 4134 4857 1411 9510 10921 2339 17942
20281

Faltas 598 7474 8072 740 7730 5490 1593 15457 17050 2931 30681
33612

Auséncias 1003 11772 12775 1263 11884 13147 3004 24967 27971 5270 48623
53893

FPop Total 10203 55281 654584 12033 51449 63482 25580 114466 140046 47468 233840
281308

Setembro 08

Licengas 447 4904 5351 SEE 5279 5845 1618 11478 13096 2631 21661
24292

Faltas 713 8501 94 812 9139 9951 1802 17520 19322 3327 35160
35487

Auséncias 1160 13405 14365 1378 14418 15796 3420 28998 32418 5958 36821
62779

Pop Total 10605 58252 BEBST 11061 55762 66823 25109 119767 1448786 48775 231781
27B556

Outubro 08

Licencgas 454 4707 5171 544 s043 S58T 1681 11195 12876 2689 20945
23634

Faltas 637 6620 7257 TaT 7ri2 5449 1597 15716 17313 2971 30048
33019

Auzéncias 1101 11327 12428 1281 12755 14036 3278 26911 3D189 SE60 50993
SBB53

Pop Total 10954 S7200 65154 11348 SE951 68299 251686 119689 144855 47468 233840
281308

Novembro 08

Licengas 210 4249 4759 574 4997 5571 1626 11073 12699 2710 20319
23029

Faltas T30 6194 6924 am 7350 8151 1658 14475 16133 3189 28019
31208

Auséncias 1240 10443 11683 1375 12347 13722 3284 25548 28832 5899 48338
54237

Pop Total 12046 34160 66206 11356 55973 67329 25074 120839 145913 | 48476 230972
279448

Dezembro 08

Licengas 408 3386 3792 454 3939 4383 1348 5270 9618 2208 15595
17803

Faltas 497 2607 3104 320 2800 3320 1110 5902 7012 2127 11309
13436

Auséncias 903 5993 6896 974 6739 TT13 2458 14172 16630 2795 2870
BEES

Pop Total 12115 52882 64997 113581 55216 66597 25363 114800 140183 48859 2228985
271757

Janeiro 09

Licengas 342 1594 1936 3589 1442 1801 820 2748 3568 1521 5784
7305

Faltaz 406 14 420 379 13 392 459 59 548 1274 86
1360 Auséncias 748 1608 2356 T35 1455 2193 1309 2807 4116 2795 5870
BEES
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3.4 Analise Estatistica

Os dados foram

trabalhados para visualizar

proporcdes de faltas e de licencas entre os servidores.

separadamente as

Desta maneira, definiu-se a proporcéo de faltas e licencas médicas como

0 quociente entre o numero de servidores considerados ausentes por uma das duas

razdes divididos pelo numero de servidores em exercicio 0 mesmo periodo (més e

conjunto de meses) e localidade. Os resultados foram multiplicados por 100, para se

trabalhar com porcentagens.
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Foram conduzidas modelagens em separado para faltas e licencas,
mediante regressdo mista multipla de Poisson mdltipla mista, a fim de controlar a
possivel correlacdo causada pela repeticdo da observacdo da mesma unidade de
observacdo ao longo dos meses. Este procedimento permite obter boa aproximacéao
para as razdes de proporgdes, sem 0 inconveniente matematico de eventuais ndo

convergéncias de estimativas.

4 RESULTADOS

A figura 2 apresenta a dimenséo do problema estudado do ponto de vista
macroorganizacional, destacando o total de servidores contratados e o numero total

de servidores que estiveram ausentes.

Figura 2 — Total de servidores contratados e de auséncias por motivo de salde més a més
(maio de 2008 - agosto 2009).
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(-]
(]
o
]
o e 273741 274861
. JT0713
@ asgypy 262158 254552 27T 2s7arg 283117 o5ggaa
- = - 256136 254687 257083 = =
=
]
=
= ]
=
]
[ |
(]
]
=
=
(]
-—
E0900 £0352
45351 51841 53155 55184 53415 sps04 | 53133 4y
30522 30745

508 6/08 ¥/08 B8/08 9/08 10/08 11/08 12/08 1/09 2/09 3/09 04/09 509 6/09
més/ano

I total de auséncias total de servidores




19

Nota-se na figura 2 que numero de servidores contratados varia de cerca
de 246 mil a 274 mil trabalhadores, com pouca variabilidade (cerca de 10%). Por outro
lado, quando se observam as auséncias, a variabilidade foi de cerca de 8.500 no més
01/09 a 60.900 servidores no més 09/08. Ou seja, as auséncias de servidores ao

trabalho chegam a variar mais de sete vezes dependendo do més considerado.

Figura 3 — Indica o contingente de servidores que compdem a forca de trabalho contratada
pela SEE no periodo de 14 meses.

Totais de servidores dos quadros do magistério e de apoio, segundo més
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As auséncias formam uma categoria central neste estudo, pois reanem 0s
dados processados pela SEE a respeito das faltas médicas mais as licengas
médicas. Indicam o absenteismo por motivo de salude e sugerem a dimensao do
problema. Nota-se na figura 3, que no primeiro més estudado (maio de 2008) havia
214.185 servidores no quadro do magistério e deste total 44.600 pessoas faltaram
motivadas por queixa relacionada a alguma doenca incapacitante. Por for¢a legal se

faz necessaria a devida comprovacao ou por atestado médico no caso das faltas ou
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pericia médica no caso das licencas, estas ocorréncias indicam que 20% da forca de
trabalho perdeu pelo menos um dia de trabalho, ndo ha também desconto nos
vencimentos dos salarios por se tratar de uma auséncia prevista na legislacéo.

A distribuicdo das licencas e faltas médicas podem estar relacionadas
com o calendario escolar, uma vez que o total de auséncias nao é uniforme durante
0 ano, porém acentuam-se as faltas durante o periodo letivo. Pode-se verificar que
0os meses de janeiro/2009 e fevereiro/2009 (9 e 10) na figura 3 indicam uma
acentuada queda em relacdo aos outros meses, com excec¢ao de julho/2008 e
dezembro/2008 periodo que ha um recesso parcial das atividades escolares ou séao

mantidas, mas sem atividades com o alunato.

Figura 4 — Indica o total de auséncias

Totais de auséncias dos quadros do magistério e de apoio, segundo més

(]
[
G— -
= 54942 54129 53386
49524
47476 48028 47625 46893
- 44600 43963
(]
G.-_ -
[ =]
<
27147 26511
[ ]
=]
=
o 15783
[
~197 5958 5660 5790 5847, 6541 6235 6263 .
3751 4365 576 5127 4234 oo 4493 4545
o

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
més/ano

BN QAE QM

A figura acima permite que seja comparada a magnitude das auséncias
dos dois quadros estudados. Esta magnitude € definida a principio pelo préprio
contingente de cada um dos quadros, sendo que a categoria do magistério por
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conter os professores a forca de trabalho mais numerosa. E natural que seja
esperado que ela tenha também uma elevagdo em relagdo ao quadro de apoio, que
em termos absolutos é muito menor.

O estado de S&o Paulo tem uma imensa distribui¢ao territorial que tem
por caracteristica a descentralizacdo de sua administracdo o Estado através de
agrupamentos de escolas que estdo subordinadas a uma diretoria de ensino - DE.
Cada DE é para este estudo um ponto basico de referencia e comparacao. A figura
5, abaixo, coleciona as médias de auséncias, as colunas sdo compostas por pontos
de médias de cada uma das 91 DEs que foram divididas pela populacéo (forca de
trabalho contratada) e dividido por 100 para que se possa comparar em termos
percentuais ao logo dos 14 meses estudados a distribuicdo da somatéria aritmética
das faltas e licencas. Ficando os meses de julho/08, dez/08, jan/09 e fev/09 abaixo
do periodo de maio/08, junho/08, agosto/08, setembro/08, outubro/08, novembro/08,
margo/09, abril/09, maio 09 e junho/09.

Figura 5 — Estdo indicadas as médias das auséncias das D.E.s ao longo dos 14 meses
estudados.

Coeficientes (X 100) de auséncias, observados, médios e modelados,
segundo DEs, coordenadorias e fungdes.

———— Municipio 5 Paulo, GMG — ——— Grande S Paulo, QMG ————Interior, QMG
Murnicipio S.Paulo, QA Grande S Paulo, QA Interior, QA
o DEs a Medias QA <@ Médias QGM
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O estudo apodia-se também em informagBes sobre as licencas que sdo
oriundas das pericias realizadas pelo Estado, designando um prazo para tratamento
e recuperacao dos servidores convalescentes.

Este estudo analisa os dados segundo trés blocos de informacfes
baseadas nas coordenadorias administrativas da SEE. De um lado, consolidaram-se
todas as 62 Diretorias de Ensino do Interior do estado em um dos blocos. Quanto a
Grande Sao Paulo (COGSP), de outro lado, optou-se por estudar com
especificidade, como 2° bloco de informacdes, o Municipio de Sdo Paulo separando-
o do “em torno” metropolitano que como 3° e ultimo bloco consolidou dados de 15
DEs. Buscou-se com tal procedimento realcar a complexidade da regido

metropolitana da Grande Séo Paulo e seus 35 municipios.

Figura 6 — Apresenta os dados das DEs em médias ajustadas, sédo oferecidas informacdes
das trés coordenadorias de ensino, separados os servidores dos dois quadros (QM e QAE)

Coeficientes (X 100) de licencas, observados, medios e modelados,
segundo DEs, coordenadorias e fungdes.

20

més/ano
— ——— Municipio S Paulo, QMG ———— Grande 5 Paulo, QMG —=—=—=—Interior, QMG
Municipio 5.Paulo, QA Grande 5. Paulo, QA [nterior, QA
DEs o Médias QA & Médias QMG
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Os dados foram agregados por Diretorias de Ensino — DE que sao parte
da estrutura administrativa da SEE; as DEs estéo distribuidas pelo territério paulista
e todas as escolas sdo subordinadas administrativamente a elas.

Os gréficos expressam o comportamento do numero de faltas e licencas
do universo de servidores. Sugerem uma distribuicdo ciclica das auséncias e
determinadas ao longo do periodo letivo acentuando-se de forma importante em
alguns periodos. Verifica-se que em Janeiro ha uma acentuada queda nas licencas
meédicas e que aumentam ao longo do primeiro semestre, porém em jun/julho muda

a tendéncia que s6 comeca a elevar a partir de agosto.

Figura 7 — Estéo apresentadas as medias das faltas das diretorias de ensino.

Coeficientes (X 100) de faltas, observados, médios e modelados,
segundo DEs, coordenadorias e fungdes.
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Tabela 4 — Comparacao de resultados estatisticos

Falta IRR Std. Err. z P>|z| 95% Conf.
Interval
CEl 1.026142 0529692 0.50 0617 9274034 1.135393
COGSF 1.160707 .0566245 3.05 0.002 1.054865 1.277168
funcdonum 1.867346 0103274 112.92 0.000 1.847213 |.887697

Figura 8 - Distribuic&o do total de licencas médicas do quadro do Magistério

sum of licenm
15,000 20,000
| |

10,000
1

5,000
1

O grafico acima aponta que nos meses letivos as licencas médicas

chegam a ser usadas por mais de 20% dos servidores do quadro do magistério.

4.1 Discussao

O tempo, territorio e tipo de atividade funcional condicionam a distribuicdo

das auséncias dos servidores da Educacao.
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4.1.1 O tempo

A distribuicdo das faltas e licengcas médicas ndo foi uniforme durante o
periodo estudado, os registros indicam que ha variacdo muito significativa em
alguns meses em detrimento de outros, sendo o ciclo de trabalho marcado pelo
periodo letivo.

Os graficos mostram o comportamento de faltas e licencas do universo de
educadores mostra que possam existir algumas determinantes para as doencas que
possam estar expressos em ciclos ao longo de um ano. Como podemos ver em
janeiro quase ndo hé licencas médicas e que vao aumentando ao longo do primeiro
semestre, porém em jun/julho muda a tendéncia que comeca se elevar-se em
agosto. Sugere que nitidamente a elevacao de faltas com o periodo definido como
letivo. Observou-se também uma elevacao significativa nos registros de faltas e
licencas em 2009 quando comparada com o mesmo periodo letivo de 2008 (maio e
junho) na proporcéo de 5%.

4.1.2 O territorio

Verificou-se que a regido periférica da metropole paulistana foi
significativamente a que mais apresentou um numero superior de auséncias, em

detrimento do interior e da capital que tiveram registradas médias aproximadas.
4.1.3 A atividade laboral

Observa-se que o0 quadro do magistério € significativamente o mais
ausente, caracterizado por abrigar a carreira dos docentes; cuja rotina € estruturada
pelas atividades didaticas e pelo contato direto com o corpo discente das unidades

escolares, conforme se pode verificar na figura 9.
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Figura 9 — Grafico apresenta os coeficientes de faltas e licengcas agregados dos quadros
funcionais e separados por regiao.

Coeficientes (X 100) de licencas e de faltas,
segundo coordenadorias e funces.

més/ang

Inha: fina= licenca; grossa=falta  linha: continua= Cl4; tracejada= OMG

cor- vermelha=Municipio 5.Paulo; azul= Grande S.Paulo; verde= Interior

5 CONCLUSOES

A mensuracdo das taxas de absenteismo por motivo de saude dos
servidores da Secretaria de Estado da Educacgédo de Sao Paulo torna-se relevante
como problema de saude publica em face de sua magnitude. Este trabalho pode
registrar que valores proximos a 20% da forca de trabalho contratada esteve
ausente durante o periodo estudado; embora as auséncias distribuam-se de forma
distinta ao longo do ano estudado. Ao observar-se que o periodo mais critico foi
justamente o periodo letivo, conclui-se que ndo se pode usar o periodo de um ano
(365 dias) para obtencdo de uma meédia geral, por haver uma oscilacdo muito

importante em periodos especificos.
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Outro aspecto destacado é o de que estudos que mensurem taxas de
absentismo entre funcionarios publicos da educacdo s&o dificeis de ser
apresentados. Em nosso meio esta dificuldade impossibilita comparar as taxas
encontradas com a de outros paises ou regides do pais ou ainda com outras
categorias de trabalhadores, para que pudessem ser comparadas e qualificadas
como alta, média ou baixa; ou se ao longo dos anos teriam aumentado ou
diminuido. Contudo é possivel perceber que ha diferencas no absenteismo entre
QAE e QM sendo que o magistério caracterizado por conter a carreira dos
docentes foi 0 que apresentou uma propor¢cao maior de faltas médicas e auséncias
homologadas por pericia.

Entre as repercussoes da falta de referencial sobre o absenteismo é a de
gue ainda ndo se podera concluir se 0s hameros registrados por motivos de saude
sao elevados. Enfim, ndo é possivel concluir se a) as taxas verificadas constituem
ou ndo valores altos ou se estariam dentro dos que se podem esperar
populacionalmente, para este tipo de atividade; b) € necessaria uma base historica
de informacdes e de outros estudos complementares que permitam comparacoes.

Porém o estudo permitiu verificar que a rotina dos servidores dos dois
quadros é capaz de discriminar diferencas ndo sé de funcdes, mas e principalmente
experiéncias distintas de vivencias e significacdes do trabalho escolar.

No presente estudo busca-se confrontar a quantidade de auséncias das
diferentes classes de trabalhadores que compdem o quadro funcional da Educacao.
Para tanto apos comparacéo das proporcdes de faltas e licencas médicas entre os
ocupantes do Quadro do Magistério com as faltas e as licengcas médicas com 0s
ocupantes do Quadro de Apoio Escolar. A rotina dos servidores dos dois quadros
difere-se pela natureza das atividades profissionais que executam, porém parte-se
do pressuposto de que ambos estdo expostos potencialmente aos mesmos riscos
por conviverem no mesmo espaco: a escola. Pois é a unidade escolar uma espécie
de ecossistema onde os servidores publicos, pelo carater de suas diligencias tem
por consequéncia a exposicado a mesma populacdo, composta pelo alunato e todo

seu entorno social, além da subordinacdo administrativa a uma organizacao publica.
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O estudo sugere tracos gerais para as faltas e licengas médicas de forma
agregada, com os dados definidos e organizados de maneira a se obter um
panorama geral. Desta forma, suprimiu-se a oportunidade de se constatar as
peculiares dos territorios, ndo permitindo que fosse observada a riqueza da escola.
O encadeamento de universos distintos ndo pode ser contemplado pela opgéo de se
obter uma visdo mais ampla. Porém acredita-se que a descricdo da magnitude as
auséncias atraves do registro de taxas de faltas e de licencas médicas dos quadros
funcionais da SEE permitiu observar que ha diferencas significativas quando séo
comparadas as médias das coordenadorias estudadas que determinam um valor.
Porém como se verificou que se existem poucos estudos sobre o absenteismo.
Diante da auséncia de estudos publicados e necessita-se de referencias para que se
possam comparar as proporcbes de auséncias ao trabalho entre diversas
organizagOes. Optou-se pela fixagdo de parametro de auto-referéncia, mesmo

porque se trata de uma organizagao impatr.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O absenteismo no funcionalismo estadual apresenta-se como uma
caracteristica historica e até anedotica da administracdo publica. E é considerado
elevado pelo discurso incisivo por parte do governo, e ndo é negado pelas
associacfes de classe, que o explicam a partir das condi¢cdes de trabalho e da
remuneracao reconhecida como insuficiente. O ciclo temporal da escola € um fator
relevante para organizagdo da sociedade contemporanea, a ele também atrelados
ciclos de disseminacgéo de doengas.

O absenteismo do funcionalismo demanda atencdo de uma dimensao
técnica propria da burocracia, que objetiva na edicdo de normas o controle e
resolucdo do problema das auséncias. Porém, sendo a administracdo publica
brasileira herdeira de uma tradicao cultural luso-espanhola, segue dona de um vasto
estamento burocratico que resiste ha décadas de projetos de modernizacdo do
Estado brasileiro. E por sua vez as auséncias dos servidores foram definidas em
categorias de faltas, na tentativa de que se possa disciplinar com previsédo todos o0s
tipos de ocorréncias que levam os servidores a afastarem-se de seu posto e ter por

consequéncia a disperséo da forca de trabalho contratada.
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Visualiza-se que uma fracdo expressiva dos servidores encontra-se
ausente, tanto por faltas como por licencas médicas o que indica de forma
conclusiva:

1) adoecimento da forca de trabalho — tanto a falta médica como a pericia
mesmo que a procura for motivada pelo desejo de ausentar-se do
trabalho, h& participacdo ativa do Estado em afastar, registrar e até de
dar publicidade aos afastamentos concedidos pelo DPME. E
incontestavel que parcela significativa do contingente contratado esta
doente.

2) a escola pode ndo ser um lugar saudavel, seja pela convergéncia
populacional na ocupacdo do mesmo espaco fisico ou na atividade
central do ensino onde registra-se que um contingente de pessoas
adoeceu no periodo letivo.

3) as diretorias de ensino que estdo situadas no imenso territério
periférico da capital paulista destacam-se por ter um padréo de faltas e
licencas maior do que a média das diretorias que estdo na cidade de

Sao Paulo ou no interior do Estado.
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RESUMO

O Gerenciamento Matricial dos Servigos Judiciarios (GMS-JUD) € um sistema de
gestdo cartordria, cujo objetivo principal é institucionalizar na Corregedoria Geral da
Justica e em suas Varas um sistema de gerenciamento matricial que conduza os
servigos judiciarios de 1° grau a um novo patamar de desempenho em seus
indicadores essenciais, substanciado na coleta e disseminacdo de boas praticas
gerenciais e operacionais, possibiltando a visualizacdo da situacdo do fluxo
processual na vara, sinalizando os pontos criticos no processo de trabalho e
possibilitando a analise comparativa. Para conceituagcdo do trabalho e
desenvolvimento do sistema, lancou-se médo do método do ciclo do PDCA. Desde o
inicio do trabalho, a criticidade — principal indicador acompanhado — caiu de 11,31 em
janeiro de 2009 para 6,60 em marco de 2011. Isso deve-se principalmente ao
incremento na vazao processual, que passou de 68% para 111% no mesmo periodo.




1 INTRODUCAO

A realidade do Poder Judiciario do Rio Grande do Sul é diferenciada em
razdo dos mais diversos aspectos. Podemos citar alguns: o Estado é lider em
demandas judiciais no pais por grupo de 100 mil habitantes e com uma taxa média
de crescimento em torno de 10%. Podemos observar a evolucgéo tanto da demanda

judicial quanto da taxa média de crescimento nos graficos abaixo:

LITIGIOSIDADE
(Casos Nowos / 100 mil Habitantes)

RS
SP
PR 9.700
Fonte: Indicadores da Justica Estadual
* Conuldera cuir;jmo?:njm.mm.
RJ 9- 259 d'-pmm‘-r:‘mhuq,:urmnnmufuuq

Figura 1: Comparativo entre Estados. Nimero de casos novos por 100 mil habitantes.
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Figura 2: Evolugdo da demanda processual no Rio Grande do Sul. Quantidade de processos entrantes,
baixados e estoque.




Somem-se a isso diversos outros aspectos, tais como a quantidade de
sentencas por magistrados, a qual praticamente dobrou nos anos de 2006 a 2008,

como fica evidente no gréfico a seguir.

“** PROCESSOS SENTENCIADOS POR MAGISTRADO 2080

(quantidade de processos | ana)

1950
1780
1680 4
1380 4

1150 4

#50 + ' ' ' ' . E ' ' '
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2008 20048 2007 2004

Figura 3: Evolugdo temporal da quantidade de processos sentenciados por magistrado no Poder Judiciario
Gaucho.

Ndo bastasse 0 exposto, este cenario é agravado por uma cultura
adversarial tipica da sociedade gaucha.

Com o evidente crescimento da demanda judicial proveniente da
sociedade e excessivo volume de trabalho, faz-se necessario trabalhar fortemente a
produtividade de magistrados e servidores, a fim de incrementar a vazdo de
processos, dando, assim, mais celeridade ao atendimento da demanda da
sociedade pela distribuicdo da justica. Tal necessidade é ressalvada pelo programa
JusticAberta, lancado pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ). No sitio do referido
programa é possivel consultar a produtividade das Serventias Judiciais de 1° Grau.

Com o objetivo de melhorar os processos internos através do incremento
da resolucdo da demanda, modernizacdo da gestdo do Poder Judiciario do Rio
Grande do Sul e a promoc¢édo do conhecimento institucional, e como consequéncia
disso melhor atender a demanda da sociedade, fez-se uso da metodologia do ciclo
do PDCA e desenvolveu-se o Gerenciamento Matricial de Servicos Judiciérios

(GMS-JUD). Com esse trabalho foi possivel incrementar a vaz&do processual do




Tribunal de Justica Gaucho de 68% em janeiro de 2009, quando se iniciou a
observacdo com foco nesse trabalho, para 111% apenas 26 meses depois de sua
implantacdo. Outros indicadores também s&o acompanhados, e esses serdo
detalhados no capitulo trés.

Os objetivos do trabalho séo detalhados ao longo do capitulo 2, enquanto
a metodologia utilizada é explanada no capitulo 3 e, por fim, a conclusédo, onde séao
apresentados os resultados obtidos pelos esforcos do Tribunal de Justica do RS
através da sua Corregedoria Geral de Justica e magistrados de 1° grau, é dada no

capitulo 4.

1.1 O alinhamento do trabalho com o planejamento estratégico

A otimizacdo de desempenho dos magistrados de 1° grau através do
Gerenciamento Matricial de Servicos Judiciarios (GMS-JUD) esta inserido no
Planejamento Estratégico do Tribunal de Justica do Rio Grande do Sul. Em seu
mapa estratégico, o GMS-JUD encontra-se dentro do objetivo Promover o
Conhecimento Institucional. Além desse objetivo, 0 GMS-JUD tem impacto também
nos objetivos Incrementar a Resolugdo da Demanda e Modernizar a Gestdo do
Poder Judiciario do Rio Grande do Sul. O Planejamento Estratégico do Tribunal de
Justica do RS é brevemente explicado aqui.

Objetivos do Planejamento Estratégico onde ha impacto do

Gerenciamento Matricial dos Servi¢os Judiciarios:
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Figura 4: Mapa Estratégico do Tribunal de Justica do Rio Grande do Sul (o tracejado indica os objetivos
impactados pelo GMS-JUD).

A Viséo de Futuro do Poder Judiciario do Rio Grande do Sul contempla a
necessidade de se atuar com foco na melhoria dos indices de satisfacdo da

sociedade.

“A Visdo do Poder Judicidrio do Estado do Rio Grande do Sul é tornar-se um Poder cuja grandeza
seja representada por altos indices de satisfacdao da sociedade; cuja forga seja legitimada pela
competéncia e celeridade, com que distribui justiga, cuja riqueza seja expressa pela simplicidade
dos processos produtivos, pelo desapego a burocracias e por desperdicios nulos. Ou seja, uma
Instituicdo moderna e eficiente no cumprimento do seu dever.”

O desafio do projeto que estabeleceu o Planejamento Estratégico foi o de
buscar a integracdo do sistema de gestdo aos trés principais eixos estratégicos que
dao suporte a Visdo do Poder Judiciario. Sao eles: a busca de maior celeridade e
competéncia jurisdicional, o foco na simplicidade dos processos e desapego as
burocracias e a necessidade de trabalhar com desperdicios nulos.




Para cada eixo foram estruturadas frentes de trabalho para dar suporte a
Visdo do Poder Judiciario como uma instituicAo moderna e eficiente no cumprimento
do seu dever, sendo o Gerenciamento Matricial de Servi¢cos Judiciarios uma dessas

frentes.

2 OBJETIVOS

O GMS-Jud teve como objetivo principal buscar a integracdo do sistema
de gestdo, como mencionado na introducdo, a um dos principais eixos estratégicos
que dé& suporte a Visdo do Poder Judiciario: a necessidade de trabalhar de forma a
dar legitimidade pela competéncia e celeridade jurisdicional.

Para atingir esse objetivo, o Poder Judiciario Gaucho, através da
institucionalizacdo de um sistema de gerenciamento matricial na Corregedoria Geral
da Justica e em suas Varas, buscou a conducdo dos servi¢os judiciarios de 1° grau a
um novo patamar de desempenho em seus indicadores essenciais, substanciado na
coleta e disseminacdo de boas praticas gerenciais e operacionais, possibilitando a
visualizacdo da situacao do fluxo processual na vara, sinalizando os pontos criticos

no processo de trabalho e possibilitando a analise comparativa.

3 METODOLOGIA

O desenvolvimento do trabalho com foco na otimizacdo do desempenho
dos magistrados de 1° grau teve inicio em marco de 2009 a partir de manifestacéo
categorica do entdo Corregedor-Geral da Justica, Desembargador Luiz Felipe Brasil
Santos. Considerava ele ser esse um desafio principal a ser atacado.

Com a publicagéo da Portaria N° 08/2009-CJG, realizada pelo Corregedor
Geral em 25 de maio de 2009 foi dado o inicio & implantacdo do projeto
Gerenciamento Matricial dos Servicos Judiciarios, também conhecido como GMS-
JUD. Foi utilizado nesse trabalho o método idealizado por Shewhart e divulgado por

Deming, denominado de ciclo PDCA.




3.1 O método PDCA

O método do PDCA foi introduzido no Japdo no periodo pés guerra,
idealizado por Shewhart e divulgado por Deming, que mais tarde levou o método
para os Estados Unidos. O ciclo aplicado por Deming tem por principio tornar
processos de gestdo mais claros e mais ageis.

O PDCA, apesar de ter sua origem na area de administracdo, pode ser
utilizado em qualquer organizacdo, pois organiza o trabalho a fim de possibilitar o
atingimento de resultados dentro de um sistema de gestéo.

O método é dividido em quatro fases, contemplando uma fase de
planejamento (do inglés plan), uma fase de execucédo (do inglés do), a fase de
verificacdo dos resultados (do inglés check) e por ultimo a fase de acompanhamento
(do inglés act) em que se padronizam todos os resultados que foram alcancados
conforme planejado e se atua na correcao dos resultados que néo corresponderam

ao esperado.

Ciclo PDCA

A P

Action Plan

Agir Planejar

D
Do

Executar

Figura 5: Ciclo do PDCA desenvolvido por Shewhart e divulgado por Deming.

Conforme explica Vicente Falconi Campos, em seu livro Gerenciamento
da Rotina do Trabalho do Dia-a-Dia (1994) os passos séo 0s seguintes:

P (plan/planejamento): na fase que da inicio ao trabalho, faz-se
necessario, primeiramente, estabelecer uma meta a ser atingida ou identificar o

problema. Nesse caso, problema é definido como aquilo que impede o alcance dos




resultados, ou seja, o alcance da meta. De forma mais simplificada, problema é a
distdncia entre o patamar em que a organizacdo de encontra hoje e onde ela
deseja chegar. No caso do Tribunal de Justica do RS, o problema era a distancia
entre o desempenho dos magistrados no inicio do ano de 2009 e o desempenho
melhorado desejado.

Outra etapa dessa fase de planejamento é a andlise do fenébmeno. Isso
significa a coleta e analise dos dados relativos ao problema, ou seja, dados relativos
ao desempenho dos magistrados de 1° grau. Em seguida deve-se fazer a anélise do
processo. Nesse caso, ndo é feita referéncia ao processo judicial, mas sim ao fluxo
de atividades relacionadas aos magistrados e servidores de cada Vara. A analise de
processo busca descobrir as causas fundamentais do problema ou dos problemas
identificados e, por fim, deve-se elaborar um plano de a¢éo, para documentar tudo
que se pretende fazer e também criar o compromisso do trabalho com todos aqueles
envolvidos.

D (do/execucédo): a segunda fase do método tem como objetivos
principais realizar, executar as atividades conforme o plano de acfo. E nesse
momento que as mudangas acontecem.

C (check/verificacao): a terceira fase do método de Shewhart e Deming
€ uma das mais importantes. Na fase de verificacdo € realizado o monitoramento e
avaliacdo periodica dos resultados. Assim como € realizada a avaliagcdo de
processos e seus resultados, confrontando-os com o planejado. Obijetivos,
especificacdes e estado desejado sdo comparados e as informacbes sao
consolidadas, muitas vezes em formato de relatérios, como foi a opcdo da
Corregedoria Geral da Justica. Nessa fase também é feita a atualizacdo da Gestao
a vista.

A (act/agéo): A fase que encerra o ciclo do PDCA determina que os
resultados atingidos conforme o planejado, ou seja, a meta devidamente alcancada,
devem ser padronizados. Eventualmente é realizada a revisdo do plano de agéo,
para o caso de resultados que néo refletiram o esperado. O importante nesta fase é
agir de acordo com o avaliado e de acordo com os relatorios, eventualmente
determinar e confeccionar novos planos de acao, de forma a melhorar a qualidade,

eficiéncia e eficacia, aprimorando a execuc¢do e corrigindo eventuais falhas.




E importante ressaltar que, embora o ciclo do PDCA seja representado
por um circulo dividido em sec¢@es iguais, a duracdo de cada fase néo é igual. Deve-
se dedicar tempo consideravel na etapa de planejamento, pois a analise bem feita
garante a reducdo expressiva de riscos, tornando assim, muito mais facil o alcance
da meta estabelecida. A dedicacao de tempo ao planejamento é uma das principais
vantagens do ciclo PDCA, pois garante o alcance da meta.

3.2 O método PDCA no GMS-JUD

Ao longo da criagdo do GMS-JUD foi rodado o ciclo do PDCA, subdividido
em etapas, como segue:

Na fase de planejamento foram realizados:

» A identificacdo das necessidades do Poder Judiciario para o

atendimento a um dos eixos estratégicos que da suporte a Visao
Estratégica, o da celeridade na prestacéo judicial;

= A definicdo dos indicadores a serem acompanhados pelo GMS-JUD;

» O desenvolvimento do sistema GMS-JUD em plataforma web, a fim de
facilitar o acesso aos seus dados. Todos os magistrados tém acesso
rapido ao sistema, mesmo nas comarcas mais distantes.

Na fase de execucdo o sistema foi implantado e seus usuarios receberam
treinamento em como opera-lo, como trabalhar com metas e como elaborar e
executar um plano de acao.

As fases de verificacdo e acompanhamento séo realizadas, em primeiro
plano, pela Corregedoria Geral da Justica que acompanha o desempenho das Varas
e de seus magistrados via sistema. Conforme identificacdo da necessidade de
atuacao corretiva, o juiz corregedor entra em contato diretamente com o magistrado
para revisdo do plano de acéo e eventuais mudancgas extras.

Abaixo a tabela compara as fases do PDCA conforme o método puro e
como essas fases foram executadas no desenvolvimento e implantagdo do GMS-
JUD:
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Fase Método GMS-JUD
P - Estabelecimento de meta; - Levantamento das necessidades do
e Poder Judiciario Gaucho;
- Identificacdo do problema;
Analise do fend _ - Andlise dos dados referentes a
- Anajise do tenomeno, produtividade das serventias de 1°
- Andlise do processo; grau;
- Elaboracéo de Plano de Acéo. - Definicdo dos indicadores de
desempenho dos magistrados;
- ldentificacdo das Varas e diviséo
dessas em grupos comparativos;
- Desenvolvimento do sistema em
plataforma web.
D - Execucéo das acgoes. - Implantacao do sistema,;
- Treinamento dos magistrados na
operacédo sistema e na elaboracdo de
planos de acgéo;
- Elaboracdo de Plano de Acédo para
as comarcas Iidentificadas pelo
sistema como criticas.
C - Monitoramento e  avaliagdo | - Monitoramento do desempenho de
periodicos dos resultados; cada Vara dentro de seu grupo
. comparativo.
- Avaliacdo dos processos e seus
resultados;
- Comparacdo dos dados de
resultados coletados com o0s
planejados na meta,;
- Atualizacdo da Gestédo a Vista.
A - Padronizagdo dos resultados | - Padronizagdo dos resultados

atingidos conforme a meta;

- Agédo de acordo com os resultados
avaliados;

- Complementacgéo do Plano de Agao
(se necessario).

atingidos conforme a meta;

- Reavaliacdo dos Planos de Acdao
das Varas avaliadas como de
desempenho critico.
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3.3 O desenvolvimento do GMS-JUD

O primeiro passo do trabalho foi identificar a necessidade do Poder
Judiciario Gaucho quanto ao atendimento da demanda judicial. Mediante analises
estatisticas, foi possivel estimar que em 2014 a quantidade de processos entrantes
no Poder Judiciario do Rio Grande do Sul estaria em torno de 1,8 milh&o e,
considerando a projecao dos processos entrantes e mantida a vazao processual do
inicio do trabalho (86%), estimava-se que até 2014 o PJRS teria um acervo de

guase quatro milhdes de processos.

Demanda Processual X Vazao Processual 3.973.727

2.763.887

1.848.037
1.540.140

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

s Processos Entrantes Projeciode Processos Entrantes s Sceneocom a Vazdo Média 2009 [86%)

Figura 6: Estudo projeta a demanda processual até 2014, se mantida a vazao do inicio do trabalho.

De posse desse conhecimento de dados futuros de demanda e, juntamente
com a inexisténcia de um sistema de informacdo gerencial nas mais de 600 varas,
buscou-se a definicAo e mais tarde atuacdo nos indicadores essenciais no nivel
dessas, possibilitando a identificacdo dos pontos criticos de cada regido, bem como a
priorizacao do que deveria ser atacado em cada um dos pontos levantados.

O segundo passo no desenvolvimento do projeto foi a definicdo dos
indicadores essenciais a serem acompanhados pelo Poder Judiciario através do
trabalho da Corregedoria Geral da Justica e que identificassem as varas criticas com
maior impacto nos resultados. A partir dai, se chegou aos sete indicadores de

acompanhamento:




12

» Taxa de Congestionamento: indicador estabelecido pelo Conselho
Nacional de Justica - CNJ, que representa o percentual de processos
gue resultam acumulados anualmente.

» Vazao Processual: representa a relagcdo entre processos baixados e
processos entrantes. Demonstra a passagem dos processos na vara.

= Acervo em meses: este indicador € uma derivagdo da taxa de
congestionamento e representa a relacéo entre a vazao processual e o
montante de processos ativos. Este indicador demonstra quantos
meses de trabalho a vara teria para finalizar os processos ativos, fosse
a entrada de novos processos bloqueada.

» Tempo Médio Processual: mede o tempo médio de permanéncia de um
processo dentro da vara, através da comparacao da data da propositura
da acdo com a data da sentenca.

» Carga de Trabalho: representa a quantidade de processos ativos por
dia trabalhado de magistrados e servidores na vara. Utiliza-se de um
sistema de pesos conforme os cargos e funcoes.

» Produtividade: representa a quantidade de processos baixados por dia
trabalhado de magistrados e servidores na vara, utiliza-se também de
um sistema de pesos diferenciado conforme os cargos e fungodes.

» Demanda Processual: Relacdo entre o volume de entrada processual
atual e a média mensal de processos entrantes do ano anterior.

Para se obter um critério de identificacdo dos pontos criticos, foi criado
um oitavo indicador, denominado Criticidade, que € a composi¢cao dos indicadores
de Vazao, Acervo em Meses, Tempo Médio Processual e Carga de Trabalho. Com
este indicador, a Corregedoria Geral da Justica consegue identificar facilmente quais

0S pontos mais criticos e focar nesses as suas atuagoes.
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Figura 7: Tela do sistema, onde mostra os diversos indicadores de acompanhamento de uma Vara dentro de
seu grupo de comparagao.

varas que pudessem pertencer

em grupos semelhantes,

Outro passo dado foi a definicdo de parametros capazes de identificar as

possibilitando a

comparacéo entre varas dentro de um mesmo grupo. Para realizar o agrupamento

das cerca de 600 varas em grupos semelhantes, ficou definido a especialidade de

vara (classificadas em: varas de familia, varas civel, varas crime, varas judiciais,

JEC, etc.), e ainda o volume processual de processos entrantes, definindo o porte da

vara em pequena, média ou grande. Com isso foi possivel formar 20 grupos de

varas comparaveis entre si, tornando viavel a analise e consequente comparacao

dos sete indicadores e a criticidade dentro desses agrupamentos.
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Vara Civel - P 30
Vara Civel - M 38
Vara Civel - G 27
Vara Civel - GG 32
Vara Civel - GGG 18
Vara Criminal - P 25
Vara Criminal - M 25
Vara Criminal - G 23
Vara Criminal - GG 18
Vara Judicial - P 43
Vara Judicial - M 46
Vara Judicial - G 36
Vara Judicial - GG 37
Vara JIJ 10
JUJ 158
JEC 37
JECRIM 14
Vara da Fazenda Publica 17
Vara de Familia 33

Figura 8: As varas foram classificadas dentro dos grupos comparativos aqui apresentados. Na coluna da
direita consta a quantidade de Varas em cada grupo.

Ao mesmo tempo em que os indicadores e parametros foram definidos a
equipe reuniu esfor¢os e mapeou todo o tramite do processo judicial a fim de auxiliar
na identificacdo das tarefas criticas dentro do caminho percorrido pelo processo nos
cartorios. Foram levantados os movimentos e as situacfes processuais existentes e
essa informacéo foi agrupada de modo a criar estacfes de trabalho dentro dos
cartérios, o que possibilitou mapear os processos de atividades criticas do cartorio e
com isso identificar as varas modelo nos referidos processos para a definicdo de

padrdes gerenciais.




PARTES

OFICIAL DE JUSTICA (ou Correso)

oisTRIBUICAO /
CONTADORIA

CARTORIO

15

JUIZ e GABINETE

i |

Figura 9: Fluxo de trabalho dentro dos cartdrios judiciais. As caixinhas indicam a atividade executada por

cada agente do processo.
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Finalizando a fase de planejamento, foi desenvolvido um aplicativo, em
plataforma web, que possibilita que aqueles indicadores inicialmente criados sejam
acompanhados nos mais diversos niveis. O nivel mais macro é da Corregedoria
Geral da Justica, que vai sendo desdobrado e detalhado em: Regional, Grupo
Semelhante e chegando até ao nivel da Vara. Nesse ultimo nivel é possivel realizar
o acompanhamento mensal de seus indicadores com a identificacdo de suas

atividades criticas.

L — =] -
POOER AUOCIARID = 1y
TRBNAL CF ASTCA BN 4

Sistema de Gerenciamento
dos Servigos Judicidrios - GMS JUD

Usuério

Senha

(Esquecimnha senha) | oqmy

Figura 10: Tela inicial do sistema, desenvolvido em plataforma web

Na figura a seguir fica evidente a estrutura matricial do gerenciamento,
pois 0o acompanhamento dos indicadores € feito sempre por dois agentes. O
acompanhamento acontece tanto pelo Juiz Corregedor, que acompanha sua
Regional, como pelo magistrado de 1° grau, que acompanha os seus resultados e de

sua equipe, dentro de sua Vara.
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Figura 11: Estrutura matricial do GMS-JUD. Os indicadores sio acompanhados pelo Juiz Corregedor (relagido
vertical), que acompanha tudo dentro de sua Regional, e pelo magistrado de 12 grau (relagdo horizontal).

O novo aplicativo possibilita a todos os Juizes de Direito cadastrar planos
de acgdo para reverter uma situacao adversa em sua vara, com 0 acompanhamento
do Juiz Corregedor de sua Regional, seguindo, assim, as fases de verificacdo e

acompanhamento do PDCA.

3.4 A implantancdo do GMS-JUD

Uma vez encerrado o planejamento, seguiu-se para a fase de execucéo
com a implantacdo do sistema e treinamento de seus usuarios. A implantacéo foi
iniciada pela disponibilizacdo do sistema de informacdes web para todos os
magistrados e servidores. Enquanto isso, os Juizes Corregedores utilizaram-no para
a identificacdo dos pontos de congestionamento em cada uma das regifes da
Corregedoria.

Para envolvimento e capacitacdo da Instituicdo, de forma a garantir
efetivo uso da nova ferramenta, foram preparados diversos treinamentos.
Treinamentos que versaram sobre o uso do sistema, bem como treinamentos que
abordaram o método de trabalho. Para garantir o sucesso na implantacdo do
Gerenciamento Matricial dos Servigcos Judiciarios, como um todo, foram
selecionadas as Varas com maior potencial de obtenc&o de resultados e entdo seus

magistrados e servidores receberam treinamento no Sistema de Gestao e rotinas
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cartorarias. Esse treinamento englobou técnicas para a identificacdo de problemas,
analise de fenbmeno, analise de processo e elaboracdo e execu¢do de Planos de
Acdo. Para esses treinamentos, assim como para a divulgacdo da nova ferramenta,
foram utilizadas varias ferramentas, tais como, boletim informativo semanal do
TJRS, capacitagdo presencial, reunides presenciais nas regionais, entre outras
atividades. Esse esfor¢o garantiu o envolvimento de toda a Instituicéo.

l ANALISE DESEMPENHO POR CLUSTER / REGIONAL / VARA I [ ELABORAGAO/ATUALIZACAO MENSAL PLANO DE MELHORIA DA

VARA

[zt |

Py ———— -

¥ |
\1%\ Bl - 1;‘

RECOMENDACOES DA CGJ

ANALISEE IMPLEMENTACAO DOS REFORCOS E l J REUNIAO DO COMITE GMS-JUD _J
~ o = ==

Andlise Critica dos Resultados e
Planos de Melhoria
RECOMENDAGOES PARA REFORCO
DOS PLANOS DE MELHORIA DAS
VARAS

l Juizes Corregedores |

b
Juiz da Vara

Figura 12: Esquema resumido do fluxo de informagdes e de trabalho do GMS-JUD.

4 CONCLUSOES

O resultado alcancado até o momento s6 esta sendo possivel devido ao
envolvimento e participacdo da estrutura do Poder Judiciario conjugado aos fatores
criticos de sucesso: Lideranca, Conhecimento Técnico e Conhecimento Gerencial.
Além desses fatores, os resultados alcancados devem-se principalmente ao
empenho dos magistrados e servidores no cumprimento das metas do CNJ,
empenho na atualizagdo dos dados do sistema Themis, ao melhor gerenciamento
das unidades cartorérias e ao investimento que a atual Administragédo deste Tribunal

de Justica vem fazendo em capacitacdo e motivacao de seu pessoal.
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Como um dos principais beneficios trazidos pelo GMS-JUD pode-se
destacar a implantacdo de um sistema de informacao e dos indicadores essenciais
da instituicdo, bem como a definicdo de critérios que possibilitam a comparacéo
desses indicadores. Aléem disso, pode-se mencionar a disseminacdo de boas

praticas gerenciais que melhoram as condi¢des de trabalho.

4.1 OS resultados do GMS-JUD

Estabelecendo-se um comparativo da criticidade de 2009 com a de 2011,
pode-se dizer que foram alcancados resultados bem expressivos: uma queda do
indicador de criticidade de uma média de 8,35 para uma média em 12 meses de
7,37. Sendo que no més de marco de 2011 a criticidade alcancou o indice de 6,60, 0
terceiro melhor resultado, como fica evidente no grafico a seguir.
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11,31
\ Melhor

11,00 \
\ 10,41
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Figura 13: Evolugao do indicador de Criticidade do primeiro grau do Tribunal de Justica do Rio Grande do Sul.

Esta queda observada tem relagéo direta com o aumento expressivo da
Vazao Processual que, no mesmo periodo, teve um aumento médio de 19 pontos
percentuais, de 86% no primeiro ano de trabalho para 105% na média do periodo de

12 meses, 0 que representa um aumento de 200 mil processos baixados em um ano.
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Figura 14: Evolugdo do indicador de Vazao do primeiro grau do Tribunal de Justi¢a do Rio Grande do Sul.

Mediante a este novo patamar de vazdo processual em 2011 (média de
105%), pode-se estimar que em 2014 o cenario apresentado no inicio deste
trabalho, no qual o acervo chegaria a quase 4 milhdes de processos ativos, reduzira
cerca de 1,5 milh&o.

Demanda Processual x Vazéo Processual
3,973,727
2,763,887
2,763,887
1,848,037
1,540,140
apmm—
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
@ Processos Entrantes Projegéo de Processos Entrantes
e=mm Acervo com a Vazdo Média 2009 (86%) Acervo com a Vazéo Média2010 (100%)

Figura 15: Estudo reprojeta a demanda processual até 2014, com o novo indice de vazao processual,
melhorado como resultado do trabalho do GMS-JUD.
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Ao longo deste trabalho recompensador, em que foi possivel destacar
Varas tidas como de desempenho critico dentro de seu grupo de comparacao e
trabalhar com foco na melhora do desempenho dessas, foi identificada a
necessidade de disseminar as praticas das Varas e Comarcas modelos para
aguelas que necessitavam desse apoio. Com isso, foi desenvolvida ferramenta

complementar ao GMS-JUD, que recebeu o nome de Banco de Praticas de Gestéo.

4.2 Ferramenta auxiliar: o Banco de Préaticas de Gestao

Com o objetivo de captar e disseminar as praticas implementadas em
toda a estrutura do Poder Judiciario, foi langado em outubro de 2009 o Banco de
Praticas de Gestdo, disponivel a todos os magistrados e servidores do Poder
Judiciario pela Intranet. Neste Banco sao disponibilizadas as praticas de gestédo das
mais de 600 Varas Judiciais, Gabinetes de 1° e 2° Graus, além das Direcdes e
Departamentos das Areas Administrativas.

12 GRAU

Figura 16: Integragdo das diversas areas do Poder Judiciario do RS pelo Banco de Praticas de Gestdo.

As praticas sado classificadas por temas. Os temas abordados nas
Praticas de Gestdo sao:

» Reducéo na Evaséo de Arrecadacao: agrupa praticas com o objetivo de
reduzir a evasdo de receita, através da melhoria da eficiéncia de
arrecadacao e gerenciamento dos cartorios e contadorias;

» Eficiéncia Cartoraria: concentra praticas que melhoram e inovam rotinas
existentes no cartorio e/ou gabinete ou criam rotinas inéditas a fim de
agilizar e facilitar o trabalho da equipe no cumprimento de seu dever,
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Eficiéncia Operacional (Areas Administrativas): assim como a area de
atuacéo Eficiéncia Cartoraria, a Eficiéncia Operacional também traduz
mudancas de rotinas, porém refere-se as atividades que ocorrem nas
areas administrativas;
Otimizacdo de Despesas: praticas que tém por objetivo otimizar,
planejar ou controlar gastos e que resultardo em economia dos
recursos para o Tribunal de Justica;
Praticas Sociais: retne préticas que visam a construcdo de uma
sociedade melhor pela implementacéo de praticas de cunho social;
Praticas Ambientais: relne praticas que visam a construcdo de uma
sociedade melhor pela implementacdo e pela adocdo de praticas
ambientalmente sustentaveis em todo o Poder Judiciério.
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Figura 17: Tela inicial do Banco de Praticas de Gestdo.
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O Banco de Praticas de Gestao € alimentado por seus proprios Usuarios,
que incluem suas préaticas no sistema, disponibilizando, assim, conhecimento aos
demais colegas. Ao consultar o Banco de Préaticas de Gestdo, os colegas podem
adotar uma pratica, que nada mais € do que implanta-la no seu local de trabalho e
fazer o relato dos resultados obtidos através dessa acao.

O Banco de Praticas de Gestdo traz os seguintes beneficios aos seus
usuarios e ao Tribunal de Justica:

= A disseminacao de praticas gerenciais que melhorem as condicbes de

trabalho;

Melhores resultados operacionais;

A identificacdo das Comarcas, Varas e Areas com boas préaticas de

trabalho;

O reconhecimento dos autores das praticas através da divulgacédo do

trabalho realizado;

A possibilidade de comunicacao direta entre as unidades em todo o
Estado.

Além disso, também ¢é realizado um monitoramento de praticas
implantadas em cada Regional, possibilitando a identificacdo dos pélos de
exceléncia do Poder Judiciario e buscando a disseminacdo de suas melhores
praticas para o restante da instituicao.

Abaixo é possivel observar a evolugdo desta ferramenta secundaria ao
GMS-JUD. A esquerda tem-se o mapa do Estado do Rio Grande do Sul, dividido em
suas Regionais e a identificacdo da quantidade de praticas inseridas por cada uma
das comarcas. No canto superior direito observa-se a evolu¢do da inclusdo de
praticas, evidenciando que o uso da ferramenta € crescente e continuo. Os
magistrados e servidores do Poder Judiciario do RS estdo constantemente
agregando conhecimento a Instituicdo através de inclusdo de novas praticas. E por
altimo, no canto inferior direito, a quantidade de praticas, divididas em suas areas de
atuacao. A area mais representativa € a Eficiéncia Cartoraria, fazendo assim relagéao
direta entre o uso do Banco de Praticas de Gestdo com a melhoria de resultados
obtidas pelo GMS-JUD.
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O Banco de Praticas de Gestdo do TJRS ja possui préaticas validadas em
todas as regides da Corregedoria Geral de Justica. Em 2010 foi criado o modulo
certificacdo, com o qual Desembargadores, Diretores de departamentos e Juizes
Corregedores dao reconhecimento as melhores praticas. A certificacdo € um selo
que a pratica recebe.

O Banco de Préticas de Gestdo, com 0 sucesso em sua implantacdo e
utilizacédo, ja ultrapassou os limites do TJRS, tendo sido apresentado em evento do
CNJ. A evolucéo do banco das préaticas em 2010 € consequéncia do entendimento da

organizacdo quanto a importancia da disseminacao de praticas para todo o TIRS.

4.3 O GMS-JUD e as metas do CNJ

Além dos resultados percebidos internamente pela instituicdo, o GMS-
JUD evidencia nacionalmente a melhoria em seu resultado através do cumprimento
das metas estabelecidas pelo CNJ para 2010, conforme descrito no Relatorio Final

Metas Prioritarias do Poder Judiciario 2010.
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Os numeros apresentados no relatério foram fornecidos pelo préprio
Tribunal de Justica do RS e referem-se aos resultados de 2010. As metas
destacadas pelo CNJ foram as de niumeros um, dois e trés. Sdo elas:

» Meta 1: Julgar quantidade igual a de processos de conhecimento
distribuidos em 2010 e parcela do estoque, com acompanhamento
mensal;

» Meta 2: Julgar todos os processos de conhecimento distribuidos (em 1°
grau, 2° grau e tribunais superiores) até 31 de dezembro de 2006, e
guanto aos processos trabalhistas, eleitorais, militares e de
competéncia do tribunal do juri distribuidos até 31 de dezembro de
2007;

* Meta 3: Reduzir em pelo menos 10% o acervo de processos na fase de
cumprimento ou de execucao e, em 20%, o acervo de execucdes
fiscais.

E possivel dizer que os resultados obtidos pelo Tribunal de Justica do RS
nessas trés metas foram de destaque. Na meta 1, o TJRS ficou em quinto lugar
entre os Tribunais de Justica Estaduais, alcancando um resultado de 20 pontos
percentuais acima da média dos Tribunais de Justica Estadual (91,76%) e 17 pontos
percentuais acima da média nacional (94,23%). Para a meta 2, embora a posicéo do
TIJRS no ranking de Tribunais de Justica Estaduais caia para sétimo, o
distanciamento de seu desempenho para a média desses Tribunais aumenta,
passando para 24 pontos percentuais. Quando comparado a média nacional, o
desempenho do Tribunal de Justica do RS fica 18 pontos percentuais acima. O
resultado obtido pelo TIRS nessa meta foi de 62,45% enquanto as médias dos
Tribunais de Justica Estadual e nacional foram, respectivamente 38,92% e 44,55%.
O desempenho do TJRS na meta 3 foi bastante diferente para os processos de
execucao fiscais e néo-fiscais. O julgamento dos processos de execugao fiscais deu
mais destaque ao TJRS, pois seu desempenho (97,50%) foi 60 pontos percentuais
melhor que o desempenho de outros Tribunais de Justica Estadual (38,00%) e da
média nacional (37,95%). Indo na direcdo oposta, o desempenho do TJRS no
julgamento dos processos nao-fiscais ficou 56 e 40 pontos percentuais abaixo de
outros tribunais (154,90%) e da média nacional (139,10%), respectivamente. Isso
justifica a 122 posicao no ranking entre os Tribunais de Justica Estaduais, o pior

posicionamento do TIJRS em todas as referidas metas.
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Outra evidéncia do sucesso trazido pelo GMS-JUD foi o alcance de 100%
da meta 5 do CNJ, que propde ‘Implantar método de gerenciamento de rotinas
(gestdo de processos de trabalho) em pelo menos 50% das unidades jurisdicionais
de 1° grau’. A padronizagao das atividades de cartério e gabinete garantiu, além do
alinhamento entre as unidades, a celeridade na execucéo do trabalho. Para fins de
comparacdo, a média nacional de cumprimento da meta foi 61,17%, enquanto a

meédia dos Tribunais de Justica Estaduais foi de 54,12%.

4.4 Outras ferramentas

Ainda no caminhar em busca de um novo patamar de desempenho para o
Poder Judiciario do RS, € interessante destacar outros sistemas utilizados como
apoio em algum momento da implantacdo do GMS-JUD e considerados como
inovacdo. Esses sistemas foram incorporados no dia-a-dia da instituicdo sem
demandar a utilizacdo de despesas extras para o Tribunal de Justica do RS:

EAD - Ensino a Distancia: meio responsavel pela disseminacdo para
toda a instituicdo dos novos conceitos que estdo sendo implantados;

Banco de Préaticas de Gestéo: desenvolvido na intranet do TIRS com o
objetivo de captar e disseminar as praticas de gestdo administrativas e dos
servigos judiciarios para todos os Magistrados e Servidores. Atualmente mais de
100 préticas ja estdo sendo disseminadas para todas as mais de 600 varas no Rio
Grande do Sul.

Aplicativo GMS-JUD: O acompanhamento dos indicadores se da por um
aplicativo via web acessivel a todos os Juizes e Escrivdes, que permite a

identificacdo de Varas e atividades criticas, a analise de desempenho comparativa a
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outras varas semelhantes, permitindo a elaboracdo de Planos de Acgédo e
acompanhamento dos resultados. O aplicativo permite também a identificagdo dos
“gargalos” durante o tramite processual, proporcionando uma visao especifica da
distribuicdo processual de cada vara, identificando nessa, a quantidade de

processos em cada etapa de trabalho.

5 REFERENCIAS

Para o desenvolvimento e realizacdo desse trabalho foi utilizado como
referéncia o liviro O Gerenciamento da Rotina do Dia-a-Dia, de Vicente Falconi
Campos (1994). Além dessa referéncia, dados de produtividade dos magistrados,
obtidos pelas bases do préprio Tribunal de Justica foram essenciais para a

montagem de todo o sistema.
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Painel 07/024 g Melhorando processos e ambientes de trabalho

FORUM DE REGULAGAO DE RECURSOS HUMANOS DA
SECRETARIA MUNICIPAL DA SAUDE DE SAO PAULO

Jane Abrahao Marinho
Valéria de Cassia Ciongoli
Luzia Coelho e Silva Machado

RESUMO

A Secretaria Municipal de Saude de Sao Paulo implantou o modelo de Contrato de
Gestdo/Convénio com as Organizagbes Sociais. No processo de redesenhar a
relacdo publico/privado, assegurando transparéncia na formulacdo e eficacia na
implantacdo de politicas, em particular na regulacdo das questbes de Recursos
Humanos, a SMS, por meio da Coordenacdo de Gestdo de Pessoas, opta por
instituir e coordenar uma forma de participacdo colegiada, o Forum de Regulacao
de Recursos Humanos — FRRH, criado pela Portaria n® 239/2008 de 30 de agosto
de 2008. O desenho do Forum privilegia o carater consultivo entre os atores, para
a formulacéo de politicas e diretrizes da area de Gestao de Pessoas dos servi¢os
de saude da SMS. Esta iniciativa possibilitou a construcdo do Documento
Norteador, apresentando os principios basicos que orientam os profissionais da
area de Gestdo de Pessoas no ambito da SMS e das Organiza¢des Sociais. O
novo modelo de gestdo visa agilizar a oferta nos servicos de satde aos municipes,
com autonomia e flexibilidade, aprimorando os principios que norteiam o Sistema
Unico de Saude - SUS.




INTRODUCAO

A Lei n°® 8080 detalha as competéncias e atribuicdes da direcdo do SUS
em cada esfera - nacional, estadual e municipal e dispde sobre as condi¢des para a
promocao, protecdo e a recuperagdo da saude.

Os Principios e Diretrizes do SUS orientam ac¢des participativas, objeto do
nosso relato:

= Participacdo da comunidade (controle social);

= Descentralizagéo

= Universalidade de acesso

= Integralidade da atencéo

= Equidade

= Hierarquizacao

Além dos avancos e conquistas do SUS, é necessario dar destaque as
reformas do Estado propostas pelo Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
— PDRAE, em 1995, que define objetivos e estabelece diretrizes para a reforma da
administracao publica brasileira.

Criam-se, entdo, novas figuras no Terceiro Setor, as quais devem
transformar-se em agentes publicos ndo estatais, como modelo de Organizacdes
Sociais caracterizadas como entidades de Interesse Social e de Utilidade Publica -
OSCIP, Associacao Civil sem fins lucrativos.

Esta legislacdo permitiu ao poder publico estabelecer parcerias com as
Organizac¢Bes Sociais — OSs, para gerenciamento dos servi¢gos publicos.

Tais mudancas tiveram impactos nos municipios como a Prefeitura de
Séo Paulo, que aprovou as leis: n° 14.132/2006; n°. 14.482/2007 e n°. 14.664/2008,
que criam um novo modelo de gestdo publica, por meio de Contrato de Gestao,
regulamentando e qualificando as entidades sem fins lucrativos como Organizagcfes
Sociais — OSs.

O modelo implantado na Secretaria Municipal — SMS diferencia-se pela
forma de contratacdo de profissionais, visto que mantem servidores sob diferentes

vinculos e formas de contratacao.




O novo modelo de gestéo visa agilizar a oferta nos servigos de salde aos
municipes, aprimorando 0s principios que norteiam o SUS, o que compreende uma
maior autonomia e flexibilidade na gestéo.

Esta flexibilizacdo das relacbes laborais favorece a agilizacdo de
contratacdo de novos funcionarios regidos pela CLT, superando 0s entraves
burocraticos da administracdo publica. Com isso se instala uma realidade diversa da
entdo existente na legislacéo do quadro de pessoal.

O sistema de saude na Cidade de Sao Paulo
Sado Paulo é uma cidade com muitos contrastes soOcio-econdmico-

culturais, com populacdo de 11.057.629 hab. (Fonte: SEADE — 2010), sendo que
55,6%: 6.147.765 habitantes sdo SUS Dependentes (Fonte: Boletim Eletronico
CElInfo — Fev. 2010).

Para garantir a prestacdo de atendimento na area da saude a SMS,
organiza seus servicos orientados pela politica nacional de salude nos eixos da
atencdo basica, urgéncia e emergéncia, area hospitalar e vigilancia em saude,
dividindo a cidade em 5 macrorregides: Sul, Sudeste, Leste, Centro Oeste e Norte.

Em seu quadro de colaboradores, atualmente conta com 77.058 pessoas
na mais diversas modalidades de vinculos, gerenciados direta e indiretamente pela

Coordenacéo de Gestédo de Pessoas da SMS, assim distribuidos :

Quadro 1- Tipo de Vinculo Funcional/Regime Juridico

Autarquia — Empregada Publicos contratada pela
: ) - 12.186

Autarquia Hospitalar Municipal
Estadual — Profissional do Estado municipalizado 4.327
Federal — Profissionais Federais municipalizados 141
Municipal — Profissionais da SMS 28.054
Parceiras —  Profissionais contratados pelas

o . 32.350
Instituicoes Parceiras

Fonte: SISRH/Ref. 30 de abril de 2011




A Norma Operacional Basica de Recursos Humanos — NOB/RH, que rege
a gestao de pessoas da SMS, tem por finalidade estabelecer parametros gerais para
a gestéo do trabalho no SUS.

Com isso estabelecemos que nosso objetivo é criar condi¢cdes favoraveis
ao desempenho das politicas publicas, visando a consolidagdo do SUS e a melhoria
da qualidade dos servicos de saude prestados a populacdo, neste sentido
reestruturamos nosso desenho institucional.

Foi neste contexto instituido o Férum de Regulacdo de Recursos
Humanos — FRRH, pela Portaria n® 239/2008, de 30 de agosto de 2008.

OBJETIVO

A instituicio do FRRH é uma das estratégias apresentadas a
administracdo publica, que busca compatibilizar diferentes modelos de gestao,
decorrentes das diversas parcerias estabelecidas entre os agentes, para a gestéao
dos servicos de saude.

O FRRH é conduzido pela Coordenacédo de Gestdo de Pessoas/SMS e
conta com a participacdo de representantes das entidades com as quais a SMS
mantém Contrato de Gestéo, cujo objetivo € gerenciar unidades e/ou servicos de

saude vinculados a gestao municipal.

METODOLOGIA

A parceria entre o Terceiro Setor (Sociedade) com o Primeiro Setor
(Governo) vem conquistando um papel cada vez mais significativo na sociedade
brasileira.

Para area de gestdo de pessoas a implantacdo de parcerias com as OSs,
flexibilizou a administracdo dos recursos humanos, uma vez que 0O ingresso no
servico publico ndo se limita somente aos concursos, outras formas de selecéo
podem ser adotadas, o que agiliza a reposi¢cdo de funcionarios nas unidades de

salde.




Porém, h4d a necessidade de se estabelecer normas para que haja
uniformidade das acdes entre as diversas OSs que fazem parcerias com a SMS.

O FRRH que ja realizou 20 encontros, com periodicidade mensal e
participacdo de aproximadamente 80 profissionais da saude, divididos
igualitariamente entre as partes, estabelecendo-se discussdes de propostas com
vistas a construcdo de um ambiente que torne o servigo publico mais atraente para o
profissional.

Os temas mais recorrentes foram: tipos de vinculos empregaticios;
processo seletivo, movimentacdo de profissionais no ambito de SMS,
estabelecimento de fluxos e rotinas de eventos administrativos, procedimentos
disciplinares, regras e condi¢cdes para fixacdo de profissionais, avaliacdo de
desempenho e funcionamento do Sistema de Ensino da SMS.

Além destes, foram pautados temas sobre o Plano Municipal da
Educacdo Permanente, Politica Nacional de Humanizacdo, Programa de
Readaptacdo Funcional, Programa de Pré-Aposentadoria.

Outros temas envolveram apresentacdes de cada OS, quanto a sua
estrutura organizacional, areas de atuacdo e abrangéncias, e procedimentos na area
de gestdo de pessoas. Estas exposi¢cdes objetivaram ampliar o conhecimento das
OSs, permitindo a troca de experiéncias, construindo um diagnéstico dessa rede
constituida na cidade, possibilitando o realinhamento das acdes em gestdo de
pessoas.

Além do Férum mensal, foram realizados encontros regionais em que
participaram os diversos interlocutores da area de gestdo de pessoas e das OSs que
compdem cada uma das 5 macrorregides administrativas da cidade.

Tais estratégias de participacdo coletiva permitiram e permitem um
estreitamento das relagbes entre os interlocutores da area publica e das OSs,
favorecendo a comunicacéo e a resolucdo de problemas oriundos dos ajustes das
politicas de pessoal celetista, proprio das organizagbes privada, assim como
estatutarios (servidores publicos municipais e municipalizados: federais e estaduais)

Como resultado de discussbes das equipes que integram o Forum,
reconheceu-se a necessidade da criacdo de um documento que reunisse todas as
demandas discutidas e necesséarias para o bom funcionamento das atividades da

area.




Foi, entdo, elaborado o “Documento Norteador de Gestao de Pessoas”, 0
qual apresenta os principios basicos que regulam as a¢fes das areas de ingresso,

Movimentacéo, Desligamento, Fixacdo e Procedimentos Disciplinares.

RESULTADOS

A criagdo do novo modelo de gestédo, que firma a parceria entre o Poder
Publico e entidades qualificadas como Organizacdo Social, estabelece na esfera
publica, um novo cenério com diferentes atores.

Visando aprimorar esta relagdo, adotamos como premissa a participacao
e a construcdo de ferramentas e instrumentais que qualifiguem os servicos na area
da Saude.

A érea de gestdo de pessoas cada vez mais vem investindo esforcos na
promocdo das condicbes e qualidade de vida de trabalho, e é neste sentido que
nosso desafio consiste em intensificar estudo sobre as questbes salariais, a
flexibilizacdo das relacbes laborais focadas na estabilidade no emprego, formas
diferenciadas de remuneracdo e capacitar os profissionais da salude para uma
adequacao técnica, visando a transicdo para uma nova logica de administracao.

Fica, entdo, criado o FRRH que permite a troca de informacbes e
experiéncias, além de grandes debates, com o objetivo de construir uma relacao
sélida entre o publico e o privado.

Nos diversos encontros realizados entre os envolvidos na parceira
publico/privado, foram produzidas regras e normas alinhadas com o Sistema Unico
de Saude - SUS estimulando processos democraticos.

O Documento Norteador € um instrumento de fundamental importancia na
regulamentacdo e normatizacdo das relacbes de trabalho estabelecidas nas
unidades da SMS.
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