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APRESENTACAO

A Secretaria Nacional de Seguranca Publica (SENASP) do Ministério da Justica iniciou,
em 2008, o Projeto Qualidade de Vida dos Profissionais de Seguranca Publica, concebido
a partir dos principios e metas do Sistema Unico de Seguranca Publica—SUSP. O Projeto
faz parte da politica de Valorizacao Profissional da SENASP e tem por objetivo planejar,
implementar, monitorar e avaliar politicas permanentes, de carater educativo, preven-
tivo e reparador, nas areas de salde fisica e mental, suporte ao profissional, gestao de
recursos humanos e materiais e fortalecimento da imagem institucional. Tais politicas
se materializam por meio de estudos técnicos, interlocucao com as instituicoes esta-
duais de seguranca publica e, principalmente, pelo repasse de recursos e celebracao de
convénios paraimplementacao de projetos especificos na area.

O primeiro passo para a implementacao do Projeto, ainda em 2008, foi a reali-
zacao da pesquisa nacional de Mapeamento dos Programas de Atencdo a Salde e
Qualidade de Vida nas Instituicdes Estaduais de Sequranca Publica. Essa pesquisa re-
velou diversas acoes e programas bem sucedidos em determinados locais, passiveis
de serem replicados em outras instituicoes ou fomentados para alcancar um ndmero
ainda maior de servidores.

Nesse contexto, surgiu a idéia de se elaborar um Guia de Qualidade de Vida, editado
em 2010, voltado para a implementacao de acoes de atencao biopsicossocial. Esse guia
tornou-se material de referéncia na area, verdadeira fonte de consulta e"banco de idéias”
para elaboracao de acoes relacionadas a qualidade de vida, indicando projetos referen-
ciais com a possibilidade de que os interessados buscassem informacoes adicionais e
elaborassem medidas semelhantes em suas instituicoes.

Nesse mesmo periodo, o Projeto Qualidade de Vida foi institucionalizado, por meio
da Instrucao Normativa GAB/MJ n® 01, de 26 de fevereiro de 2010. A referida Instrucao
Normativa foi construida coletivamente, com a participacao de gestores estaduais de
salide das instituicoes de todos os Estados da federacao, além de participantes da Policia
Federal e da Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da Republica. O documento
dispde sobreasdiretrizes do Projeto Nacional, visando fomentar, nas unidades federativas



que aderirem voluntariamente, acoes preventivas e integradas, de forma a prevenir ado-
ecimentos e promover melhores condicOes de vida e de trabalho entre esses individuos.

Paralelamente a realizacao de pesquisas e edicao de normas e diretrizes, acoes es-
taduais de qualidade de vida para os profissionais de seguranca publica passaram a ser
fomentadas pela SENASP, por meio de convénios, ou seja, o repasse de recursos fede-
rais, a partir do Fundo Nacional de Seguranca Pdblica (FNSP) e do Programa Nacional de
Seguranca Publica com Cidadania (PRONASCI).

Entre 2008 e 2010, foram celebrados 32 convénios, 13 na area de Gerenciamento do
Estresse com os estados do Amapa, Amazonas, Ceara, Mato Grosso, Mato Grosso do
Sul, Paraiba, Piaui, Rio Grande do Norte, Ronddnia, Roraima, Santa Catarina, Sergipe
e Tocantins; seis que tiveram como objeto a construcao de perfil profissiografico e ma-
peamento de competéncias com os estados do Amazonas, Mato Grosso, Rondonia,
Roraima, Santa Catarina e Tocantins; e treze nas demais tematicas apoiadas pelo
Projeto com o0s seguintes entes federados: Acre, Amapa, Bahia, Ceara, Distrito Federal,
Goias, Mato Grosso, Minas Gerais, Piaui, Sao Paulo e Rio Grande do Sul.

No ano de 2011, a SENASP adotou outra logica de repasse de recursos, lancando um
Edital de Chamada Publica para selecao dos projetos a serem fomentados em salde e
valorizacao profissional. O Edital disponibilizou um total de R$10.000.000,00, e, ao final
do processo seletivo foram pactuados doze convénios com 0s sequintes entes federa-
dos: Bahia, Distrito Federal, Mato Grosso, Minas Gerais, Pernambuco, Piaui, Rio Grande
do Sul, Roraima, Santa Catarina e Tocantins.

No ano de 2012, foi publicado novo edital, que selecionou 14 propostas dos sequin-
tes estados: Amazonas, Bahia, Espirito Santo, Maranhado, Mato Grosso, Minas Gerais,
Parana, Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul, Santa Catarina e Tocantins, com um repasse
previsto de R$12.000.000,00.

Janoano de 2013, publicou-se o primeiro edital de educacao e valorizacao profissio-
nal voltado para as guardas municipais. Nesse processo, foram selecionadas propostas
de 19 guardas municipais brasileiras, as quais receberao cerca de RS 9.000.000,00 em
repasses do Governo Federal para realizacao desses projetos.

Deve-se destacar que os Entes Federados, assim como os proprios profissionais de
seguranca publica, sao atores fundamentais no processo de elaboracao, implementa-
cao e avaliacao das politicas Projeto Qualidade de Vida para Profissionais de Seguranca
PUblica de Valorizacdo Profissional da SENASP.

Outra importante parceria para a implantacao das acoes de Qualidade de Vida é
com o Projeto Seqguranca Cidada, um acordo de cooperacao técnica entre o Ministério
da Justica, por meio da SENASP, com o Programa para 0 Desenvolvimento das Nacoes
Unidas— PNUD. O Projeto Sequranca Cidada tem por metas formular politicas pablicas,
implementar acoes e estratégias para prevencao da violéncia e criminalidade, e garantir
ainclusao social e aigualdade de oportunidades.

Por meio do Projeto Seguranca Cidada foram realizadas as pesquisas anterior-
mente citadas (Mapeamento dos Programas e Guia de Acdes), bem como o encontro
que subsidiou a edicao da IN GAB/M) n2 01/2010. Qutras importantes pesquisas tam-



bém foram realizadas em parceira com o PNUD, quais sejam: Profissiografia Nacional
e Mapeamento de Competéncias dos Profissionais de Seguranca Publica; Compilacao,
Analise e Interpretacdo de Relatérios de Mapeamento das Principais Fontes e Niveis
de Estresse Ocupacional nos Orgaos Estaduais de Seguranca Publica produzidos pelos
NUcleos de Estudos, Prevencao e Gerenciamento do Estresse, fomentados por convénios
SENASP/2008; Mapeamento e Diagndstico Institucional com vistas a estruturacdo de
servico de acompanhamento psicossocial para a Forca Nacional de Seguranca Publica;
Mulheres nas Instituicoes de Seguranca Publica; Diretrizes para o Protocolo Nacional para
intervencao apés incidentes criticos e ocorréncias de risco visando a prevencao do estres-
se pos-traumatico — TEPT; Racismo no Contexto das Instituicbes de Seguranca Publica;
e Sistema Nacional de Monitoramento de Politicas de Salde e Valorizacao Profissional.

A presente publicacdo é resultado desta Ultima pesquisa. Foram compilados os
produtos da consultoria contratada por meio do PNUD para elaboracao de proposta de
Sistema de Monitoramento de Politicas de Valorizacao Profissional em Seguranca Publica
contendo Indicadores Quantitativos e Qualitativos. Tal consultoria especializada foi res-
ponsavel pela revisao documental, construcao de indicadores qualitativos e quantita-
tivos e pelo desenho de um sistema de monitoramento, que possibilitem a analise dos
insumos, do esforco empreendido na implementacao, e dos resultados e impactos das
acoes de valorizacao profissional, condicoes de trabalho e sadde na seqguranca publica.

E importante ressaltar que em 2012 foi realizada a Reunido Técnica “Sistema de
Monitoramento de politicas de salde e valorizacao profissional para operadores de se-
guranca publica”, com o objetivo de debater e validar junto aos representantes dos esta-
dos da federacao os indicadores quantitativos e qualitativos, bem como um sistema de
monitoramento das politicas de sadde e valorizacao profissional desenvolvidas pelas di-
versasinstituicoes de seguranca publica nos estados. Assim, 0s eventuais usuarios desse
Sisterma de Monitoramento puderam opinar em sua concepcao, trazendo suas experi-
éncias para a formulacao de cerca de 74 indicadores, nas seguintes areas: aposentado-
ria, condicoes de trabalho e clima organizacional, atendimento, praticas de promocao
a salde, absenteismo por doencas, vitimizacdao, orcamento, exames periodicos e rea-
daptacao. O Sistema de Monitoramento, por sua vez, foi concebido considerando trés
dimensoes principais: arquitetura e transparéncia; tecnologia; e implantacao. O grupo
foi formado por 37 representantes das instituicoes de seguranca publica, de 24 estados
e do Distrito Federal, no qual foi garantida a participacao de profissionais das Policias
Militares, das Policias Civis, dos Corpos de Bombeiros, das Instituicdes de Pericia Oficial,
da Policia Federal e da Policia Rodoviaria Federal. Houve, ainda, participacao de repre-
sentantes da Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da Republica e da Secretaria
de Avaliacao e Gestao da Informacao — SAGI, do Ministério do Desenvolvimento Social e
Combate a Fome.

O presente caderno técnico foi estruturado em duas partes: a primeira apresenta a
revisao bibliografica acerca da utilizacao de indicadores de monitoramento e avaliacao
no servico publico; e a sequnda apresenta os indicadores quantitativos e qualitativos e
o0 sistema nacional de monitoramento das politicas de salde e valorizacao profissional.



Vale ressaltar que cada instituicao tem a liberdade de utilizar os indicadores aqui suge-
ridos em conformidade com suas necessidades, selecionando agueles que mais se ade-
quarem a sua realidade especifica. A implantacao de um sistema de monitoramento e
avaliacao como o0 aqui proposto deve se dar dentro de um processo gradual, de forma
que a instituicdo possa, aos poucos, se apropriar desse importante instrumento para
uma maior profissionalizacdo de sua gestdo. Assim, é possivel que, em um primeiro mo-
mento, sejam selecionados apenas aqueles indicadores que digam respeito a uma area
especifica em que determinada politica esta sendo implementada, de forma a avalia-la.
Alternativamente, pode-se selecionar um indicador de cada area citada acima, deforma
a iniciar a construcao de uma visao global da instituicao. Outros modelos de utilizacao
desse material estao livres para serem concebidos.

A implementacao de um Sistema de Monitoramento pode propiciar um processo
institucionalizado e continuo de acompanhamento e avaliacao das politicas na area, de
forma que a tomada de decisdes seja pautada pelas reais necessidades do publico-alvo e
que seja verificado se os resultados sao, de fato, compativeis com o nivel de esforco em-
preendido e de recursos publicos gastos. A finalidade, portanto, deste caderno técnico
é dar aos gestores e operadores de seguranca publica conhecimento acerca do material
produzido no ambito dessa pesquisa, proporcionando que os indicadores produzidos
possam ser aproveitados pelas instituicdes de sequranca publica para avaliacao critica
de seus proprios processos e acoes.

Vale lembrar que a possibilidade de monitoramento e avaliacdo das politicas nao
serve apenas para identificar praticas que nao estejam alcancando os resultados espe-
rados, mas também para identificar e legitimar politicas capazes de impactar positiva-
mente a realidade. Assim, 0 processo de construcao de um sistema de monitoramento e
avaliacdao na area de politicas de qualidade de vida permitira aos gestores coletar dados
que, ao demonstrar a efetividade das politicas, corroboram e legitimam a importancia
do investimento na area. Esse processo sera fundamental para destacar a importancia
dessa area que é muitas vezes deixada em segundo plano pelas instituicdes em geral e
também pelas instituicdes de sequranca publica.

_—
—










USO DE INDICADORES
NA GESTAO PUBLICA

1.1
CONSIDERAGOES INICIAIS

Nas Ultimas décadas, a administracdo publica tem passado por uma série de transfor-
macoes estruturais decorrentes da crise fiscal, do esgotamento do modelo de desenvol-
vimento baseado no financiamento externo, nos problemas sociais crescentes, na ma
distribuicdo de renda e na incapacidade governamental de realizar acdes que pudessem
mudar este contexto (BRESSER PEREIRA; SPINK, 1998). Aliado a este processo, a democra-
tizacao brasileira, especialmente com a Constituicao Federal de 1988, passou a pressio-
naruma reestruturacao do estado com base na democracia de seu aparato e do proces-
so de tomada de decisao.

Vaz (2006) aponta que trés forcas passaram a direcionar a mudanca do servico pu-
blico brasileiro neste contexto: a racionalizacao do uso de recursos cada vez mais escas-
sos; ademanda por um novo patamar de qualidade dos servicos e a pressao da sociedade
por participacao, transparéncia e controle social sobre as acbes dos agentes pUublicos.

Entra na pauta de reforma do Estado a busca pela eficiéncia e pela efetividade, ou
seja, pelo melhor uso dos recursos publicos e pela busca de impactos reais a partir das
acoes estatais que, por sua vez, passam a exigir uma atuacao mais coordenada e inte-
grada dos entes da administracao publica. No caso brasileiro, este processo se concreti-
za, em primeiro lugar, por uma mudanca, cada vez mais evidente, nas relacoes entre 0s
entes federativos (estados, municipios e governo federal), que passam a atuar de forma
conjunta para aresolucao de problemas — o que se concretiza na construcao de sistemas
e acdes nacionais (GONCALVES, LOTTA e BITELMAN, 2008). Outra evidéncia deste proces-
so de transformacdes é a construcao de politicas intersetoriais ou transversais, que ar-
ticulam mais de um tema e, portanto, mais de uma organizacao estatal —como salde e
seguranca, salde e educacao, educacao e cultura, etc.



Por fim, outra evidéncia mais simples deste processo de mudanca é a adocao dos
instrumentos gerenciais que se observa no setor publico como: profissionalizacao dos
quadros, novas ferramentas de gestao, avaliacao dos resultados, modelos participativos
de construcao de politicas publicas, etc.

Todos esses processos podem ser evidenciados, ainda que em diferentes graus, nos
diversos entes federativos e em todas as areas de politicas publicas.

No caso da seguranca publica, a construcao recente do Pronasci (Programa Nacional
de Seguranca Publica com Cidadania) caminha também nesta direcdo. Associado a 16-
gica da atuacao coordenada, o programa, gerenciado pelo Governo Federal, articula 94
diferentes projetos com todos os entes da federacao, envolvendo estados, municipios e a
propria comunidade na execucao das mesmas. A propria Politica de Qualidade de Vida da
SENASP seinsere nessa l6gica, umavez que, articula acoes de salde e seguranca publica.

Além do proprio Pronasci, ha outras evidéncias de que as politicas de sequranca pu-
blica caminham também na adocdo de mudancas e de reformas de gestao. Durante e
Zavataro (2007, p. 82) afirmam: “tal como no ambito do servico publico em geral, cada
vez mais permeia o cenario policial nacional e internacional a adocao de um sistema de
gestaovisando ao aumento da sua produtividade, com pressoes para racionalizar o gas-
to publico e evitar o desperdicio, focando, pelo menos no nivel discursivo, na qualidade
do servico”. Os autores apontam ainda que as politicas e organizacdes brasileiras de se-
guranca publica vém adotando varias das mudancas acima relatadas — especialmente o
que diz respeito aos instrumentos gerenciais.

No entanto, para que o acompanhamento seja de fato realizado, as organizacoes
precisam dispor de sistemas de monitoramento e avaliacao que Ihes subsidiem com
informacaoes a respeito tanto do desempenho das mesmas como dos resultados por
elas alcancados.

A contribuicdo que um sistema regular de informacoes pode proporcionar ocorre
pelo alcance de sua aplicabilidade, em termos de alocacao de recursos, de efetividade e
qualidade dos servicos prestados a populacao.

A utilidade dos indicadores pode beneficiar a efetivacao de planejamento de pro-
gramas, projetos, implementacao de acoes, analise de projetos e gerenciamento
de rotinas de trabalho, formulacao de politicas sociais, conduzindo a um melhor
monitoramento das condigdes de vida e bem-estar da populagao. Por fim, sao cen-
trais para a realizacdo das a¢des que sao desenvolvidas de forma coordenada entre
varios entes federativos. (GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO, 2006, p.2)

Um sistema de mensuracao de desempenho é um conjunto estruturado de indica-
dores de desempenho, diretamente articulados com a estratégia da organizacao, com-
plementados por praticas de trabalho capazes de tornar esses indicadores um efetivo
instrumento de gestao.

1.1
CONSIDERAGOES INICIAIS
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Os sistemas de monitoramento do desempenho sao utilizados para:

* Revisar processos internos;

e Mudar e aperfeicoar praticas gerenciais com orientacao para seus resultados;

* Melhorar o desenho de programas e projetos;

e Melhorar a gestao do orcamento publico (ou de repasse de recursos);

» Controlar melhor a eficiéncia e efetividade da alocacao dos recursos orcamentarios
(Gumerman e Knopp, 2011).

A seguir, sera feita uma breve discussao sobre o monitoramento e a avaliacao e o uso de
indicadores, incluindo conceituacao, propriedades etipologia deindicadores. Posteriormente
serao apresentados alguns conceitos relativos aos sistemas de monitoramento e avaliacao.

1.2
O USO DE INDICADORES NO MONITORAMENTO
E AVALIACAO

Consideramos aquique aavaliacao éacomparacao dos resultados alcancados com o de-
sempenho pretendido (descrito pelos objetivos e metas definidos). Ja 0 monitoramento
é o acompanhamento, ao longo do processo, dos resultados parciais obtidos.

O processo de monitoramento e avaliacao pode ser utilizado em todas as etapas re-
lacionadas as politicas puablicas, como veremos a seguir, desde 0 momento em que se pre-
tende conhecer a realidade, passando pelo planejamento das acoes a serem desenvolvidas,
pela execucao e, por fim, pela avaliacao de quais foram as mudancas na realidade provoca-
das pela intervencao realizada. Na medida em que as politicas publicas se utilizam de forma
sistematica e constante dos instrumentos monitoramento e avaliacao, as intervencoes rea-
lizadas pelo Estado tem maior capacidade de promover uma intervencao diretiva e comim-
pacto para transformar os problemas bem fundamentados e diagnosticados da realidade.

O monitoramento e a avaliacdo permitem ao gestor das organizacdes publicas:

 l|dentificar aspectos da realidade;

* Delimitar as necessidades e as demandas;

» Diagnosticar o ambiente;

e Planejarasacoes;

* Monitorar o desenvolvimento das acoes;

* Monitorar o uso dos recursos,

* Avaliar oimpacto das acoes;

e Avaliaros resultados e niveis de satisfacao da demanda;
» Controlar servicos sob contratos de gestao;

* Apoiaraintroducao de remuneracao por desempenho.



O processo pode ainda ser visto dentro do Ciclo de Gestao, que pressupOe que as
acoes sao desenvolvidas em 4 etapas subsequentes:

FIGURA 1
CICLO DE POLITICAS PUBLICAS

ﬁ Diagnéstico \

Avaliacao -
Formulacao

& Implementacio y

1. Diagnéstico (momento de conhecer a realidade e compreender o que precisa ser feito para
resolver determinado problema ou situacgio);

2. Formulacao/Planejamento (momento de planejar as acdes que devem ser realizadas para
alterar a situagdo ou problema diagnosticado);

3. Implementacao (momento de colocar as acdes em pratica e, portanto, de monitorar o que é
desenvolvido);

4. Avaliacao (momento de verificar os resultados alcancados, comparando-os com o que foi pro-

posto inicialmente na formulagao).

Estes quatro momentos podem ser subsidiados com indicadores que observam
questoes e elementos distintos:

1. Diagnéstico (analisa o tempo presente)
Diagnostico é o processo de conhecer a realidade, observar o contexto e compreender
os fatores que aliincidem. Existem diversas metodologias para elaboracao de diagnosti-
cos, mas, independente da metodologia, al6gica é que é necessario coletar informacoes
que subsidiem o entendimento da realidade no momento atual, ou seja, sdo necessa-
rias evidéncias para que se possa compreender o contexto sobre o qual, posteriormente,
pretende-se incidir. Neste sentido, osindicadores sao subsidios importantes para o diag-
nostico, na medida em que ajudam a conhecer a realidade, a compreender as deman-
das atuais, os problemas e as possiveis solucoes ou intervencdes que podem subsidiar a
construcao de planos, questionando:

 Atividades, Publico e Situacao atual.

e Oqueépreciso fazer?

e Oquejaestasendo feito?

e O que os usuarios acham necessario?

1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO
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Existem diversas técnicas para realizacdo de diagnéstico tanto organizacional como
social, mas uma das técnicas mais simples e com resultados faceis e diretos é a chamada
Analise SWOT. Esta é uma ferramenta de diagndéstico que enxerga a organizacao sob as
perspectivas Internas e Externas e com fatores que Prejudicam ou Favorecem a organiza-
cao. Asequir, atitulo de exemplo, apresentamos sucintamente a técnica de Analise SWOT.

Box 1
TECNICA PARA DIAGNOSTICO: ANALISE SWOT

' ______________________________________________________________'___________________________________________|
Na analise SWOT, identificam-se os fatores internos e externos que favorecem e que prejudicam a situacao em analise.

Assim, gera-se uma matriz onde sao colocadas as Forcas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas da organizacao:

AMBIENTE/FATORES FAVORECEM PREJUDICAM
Ambiente interno Forcas Fraquezas
Ambiente externo Oportunidades Ameacas

Para realizar um diagnéstico com essa técnica, basta preencher a matrizacima com os elementos que
representam as forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas. Os indicadores devem ajudar a justificar e
contextualizar esses elementos. Segue abaixo um exemplo de matriz SWOT preenchida:

AMBIENTE/FATORES FAVORECEM PREJUDICAM

80% dos profissionais possuem formacao 30% dos profissionais estao insatisfeitos

Ambiente interno . o , - ;
universitaria ou pés-graduacao com o ambiente de trabalho

SENASP abre possibilidade de convénio
Ambiente externo para acoes de qualidade de vida do
profissional

As taxas de homicidio estdo aumentando
em 2% ao més

Para mais referéncias sobre a andlise SWOT, consulte:
OLIVEIRA, D. P. R. Planejamento estratégico: conceitos, metodologia e prdtica. Sdo Paulo: Atlas, 1987.
TARAPANOFF, K. (org). Inteligéncia Organizacional e Competitiva. Brasilia: Editora UNB, 2001

Site: www.strategia.com

2. Formulacao (projetar o tempo futuro)
A formulacao é o momento de planejar como sera a intervencao na realidade diagnos-
ticada. Neste sentido, € o processo de elaborar planos, projetar o futuro, construir pers-
pectivas de onde se quer chegar e 0s recursos e meios necessarios para tanto. A constru-
cao de planos e projecao do futuro podem ser subsidiadas por meio de informacoes que
ajudem a construir essas perspectivas e a compreender qual sera a situacao desejada
para o futuro, além de subsidiar com o que é necessario, no momento atual, para que os
planos se concretizem. Osindicadores ajudam a planejar as atividades a serem desenvol-
vidas, auxiliando na resposta a perguntas como:

e Oquevamosfazer?

* Querecursos serao necessarios?

e Como as atividades deverao ser desenvolvidas?



3. Monitoramento (analisar o tempo continuo, gertindio)
Ap0s conhecer a realidade (diagndstico) e elaborar um plano de intervencao (formula-
cdo), inicia-se o processo de implementacao, no qual as acdes planejadas serdo executa-
das e colocadas em pratica. O acompanhamento da execucao é importante para subsi-
diar o gestor com o que esta de fato acontecendo, como esta o andamento das acoes e
uso dos recursos. Assim, sao necessarias informacdes que subsidiem o gestor e lhe trans-
mitam elementos sobre o processo de implementacao. Os indicadores ajudam a acom-
panharasacdes implementadas e colocadas em pratica aolongo do tempo, visando cor-
rigira rota e potencializar a capacidade de execucao das acées. O monitoramento ajuda
a compreender quais processos, acdes ou técnicas funcionam, o que precisa ser alterado
e fornece informacoes importantes para a revisao das praticas. Ao longo do tempo, 0
monitoramento continuo permite padronizar os processos que dao mais resultados em
termos de eficiéncia, eficacia e efetividade (conceitos que veremos mais adiante). Entre
as perguntas essenciais a serem feitas no monitoramento estao:

e Como as acoes estao sendo desenvolvidas?

* Quais os resultados intermediarios?

* Eousodosrecursos?

4. Avaliacao (avaliacao do passado e presente)
Aavaliacao é o momento de verificar como as acoes planejadas e executadas estao conse-
guindo ou conseguiram alterar a realidade anteriormente diagnosticada. E neste momen-
to que voltamos o olhar para o contexto e para a realidade buscando compreender o que
esta acontecendo ali durante a intervencao e o que aconteceu ap0s a intervencao feita.
E importante notar que a avaliacdo ndo necessariamente precisa ser feita apenas apos a
intervencao, ela pode comecar desde a fase de elaboracao da intervencao, com a finalida-
de de melhorar o desenho da acao. Essa avaliacdao de carater formativo possibilita pro-
duzir informacoes que serao utilizadas pelos envolvidos durante a execucao, permitindo
diagnosticar possiveis problemas para alcancar o objeto planejado. E, uma vez finalizadas
as acdes, o processo de avaliacao envolve o levantamento de informacoes que ajudem a
compreender o que de fato se alterou e quais resultados foram produzidos. Os indicadores
ajudam na verificacdo dos resultados, ajudando na resposta as seguintes questoes:

* Quais resultados alcancados?

e Comparacao com os esperados.

e Como foioandamento?

* O que pode ser melhorado?

1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO

19




1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO

20

Utilizam-se, portanto, os indicadores como instrumento que auxiliam a monitorar
e avaliar, de forma a oferecer as informacdes necessarias para que sejam tomadas me-
Ihores decisdes. Seque abaixo a definicao de indicadores adotada aqui:

INDICADORES

Indicadores sao expressées numéricas que refletem diferentes aspectos da acao e da realidade. Eles
permitem medir, comparar e avaliar o desempenho da organizacao, auxiliando a tomada de decisao
com base em critérios mais racionais.

Algumas ressalvas a serem feitas:

e Os indicadores apenas indicam: indicadores apenas apontam alguma situacao ou
algum elemento da realidade. Ele ndo substitui a realidade e nem é suficiente para
compreender a realidade inteira que existe por detras dele. E papel do gestor anali-
sar e interpretar o que o indicador esta de fato apontando.

¢ Indicadores sao feitos com base em‘relacoes”, eles comparam elementos. Neste sen-
tido, um indicador sempre sera uma férmula que relaciona pelo menos dois dados.

Aqui deve ser feita a distincao entre dados e indicadores:

» Dados: sao matéria prima para construcao de indicadores. Sao resultado do regis-
tro sistematico de eventos (ex.: 900 profissionais capacitados)

* Indicadores: resultados de valor informacional agregado — fazem referéncia (ex.:
10% dos profissionais foram capacitados — relacao entre os 900 capacitados e 0s
9000 existentes no quadro).

Indicadores podem ser expressos como taxas, proporcoes, médias, indices, distri-
buicdo por classes e também por cifras absolutas.

A construcao dos indicadores pressupde 3 passos fundamentais, resumidos no qua-
dro abaixo:

FIGURA 2
CONSTRUCAO DE INDICADORES

Eventos Dados brutos:
empiricos estatistica

ex: profissionais ex: nimero de profissionais
sao capacitados capacitados e nimero total

de profissionais

Passo 1: Selecdo de Eventos empiricos — neste primeiro passo devem ser selecionados os eventos
empiricos que merecem maior atengio, ou seja, aquilo que deve ser monitorado e que tem ca-

pacidade de representar alguma coisa sobre a realidade em questao.
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Passo 2: Selecao de dados estatisticos - neste segundo momento selecionam-se os dados es-
tatisticos que podem ajudar a representar algo sobre a realidade selecionada. A preocupacao
neste momento é de verificar se ha dados disponiveis para representar o que interessa e, claro,
garantir que esses dados disponiveis tenham qualidade suficiente para fornecer informacoes
confidveis (mais adiante serdo discutidas as propriedades necessarias aos indicadores).

Passo 3: Producao da informacao - neste momento relacionam-se os dados selecionados para
construir a férmula que ajude a produzir a informacio que se deseja. E aqui, de fato, que se

produz o indicador.

Apos a construcao da formula do indicador, o passo seguinte é de detalha-lo, dando-
-Ihe transparéncia metodoldgica, ou seja, demonstrando o que ha por tras desse indica-
dor, como ele é feito e gerenciado. Para tanto, utilizamos uma tabela de atributos dos
indicadores que pode ser adequada conforme a necessidade. Neste caso, selecionamaos
alguns atributos relevantes para o sistema em questao e abaixo descrevemos o que eles
significam e exemplos para cada um dos atributos. Eimportante que essas tabelas sejam
acessiveisa qualquer usuario do sistema, ficando disponivel, inclusive, no proprio sistema.

TABELA 1
ATRIBUTOS DOS INDICADORES

Indicador Nome do indicador (percentual de profissionais capacitados)

Descricao do indicador (indica o percentual de profissionais da secretaria
que foram capacitados ao longo do ano)

Definicao

Modo como o indicador é calculado (nGmero de profissionais capacitados/

Férmula de calculo . o
numero total de profissionais x 100)

Os indicadores devem permitir sua desagregacao por categoria, no tempo, no

Nivel de desagregabilidade espaco ou em relacao aos grupos sécio-demograficos especificos (desagregado
por departamento)
Unidade de medida Fonte de dados Periodicidade

Dados utilizados no cdlculo
Percentual, n°absoluto, etc. do indicador (relatério do programa
de capacitacao)

Frequéncia de apuracao do indicador
(anual)
Responsavel pelo indicador Responsavel pela apuracao Uso

- Para que o indicador sera utilizado
Quem ira prestar contas

L Quem ira apurar o resultado do (indicador para avaliar os programas
sobre o resultado do indicador o o
indicador (departamento de RH) de capacitacao e prestar contas para
(departamento de RH) Senasp)

O uso de indicadores vinculados aos processos de planejamento, monitoramento
e avaliacao da gestao publica requer critérios consistentes para a escolha adequada das
informacodes em diferentes etapas desses processos. Os indicadores sao dotados de pro-
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priedades e podem ser classificados de formas distintas, tornando-se fundamental ava-
liar sua aderéncia as propriedades desejaveis, como também fazer uma reflexao critica
sobre sua natureza, para entender seu papel num sistema de indicadores para o geren-
ciamento de programas e projetos.

1.2.1
PROPRIEDADES DOS INDICADORES!

Um dos critérios fundamentais para a escolha adequada dos indicadores a serem usados
no processo de formulacao, execucao, monitoramento e avaliacao de acoes, programas
e projetos, € a analise de seus atributos. Os indicadores devem expressar-se de modo
claro e serem capazes de medir ou interpretar o fendmeno que pretendem explicar, além
disso, devem trazer expectativa de serem atingidos. A aderéncia dos indicadores a um
conjunto de propriedades desejaveis justifica e legitima sua producao e sua utilizacao.

RELEVANCIA: QUAL A IMPORTANCIA DO INDICADOR PARA A TOMADA DE DECISAQ?

E uma das propriedades fundamentais dos indicadores escolhidos em um sistema de for-
mulacao e avaliacao de programas. Devem responder a demanda de monitoramento da
agenda governamental de prioridades definidas em areas tematicas centrais (salide, edu-
cacao etc). A relevancia avalia, portanto, se o indicador é importante para o tema do qual
tratara e, neste sentido, ela sempre depende de qual o contexto da acao realizada — ou seja,
indicadores relevantes para um programa podem nao ser relevantes para outro programa.
Exemplo: Quando falamos de acbes voltadas a aposentadoria dos profissionais da segu-
ranca publica, indicadores que apontem seu tempo de servico e idade sao relevantes, mas
indicadores que apontam a taxa de homicidio dos cidadaos podem ser menos relevantes.

VALIDADE: O INDICADOR MEDE O QUE FOI PROPOSTO?

Os indicadores devem sempre dispor de medidas representativas do conceito abstrato
que pretendem operacionalizar, ou seja, o indicador deve conseguir operacionalizaraqui-
loque estamos levantando. Exemplo: quando queremos construirumindicador gue meca
motivacao profissional dos servidores de sequranca publica, podemos dizer que apenas a
mensuracdo dos salarios ndo é valida para tal mensuracao. Um indicador construido com
base nos salarios pode ser um elemento importante na mensuracao da motivacao pro-
fissional, mas é fundamental que se leve em conta outras variaveis, como a identificacao
pessoal com a funcao exercida, a boa relacao com os colegas de trabalho etc.

1. Texto a seguir baseado nos conceitos apresentados em Jannuzzi, 2001 - Indicadores Sociais no Brasil.



CONFIABILIDADE: O INDICADOR E CONFIAVEL?

E uma propriedade relacionada a qualidade do levantamento dos dados empiricos. A con-
fiabilidade deve estar relacionada a forma como os dados sao coletados, indicadores sao
construidos e interpretados. Indicadores que saem em jornais, por exemplo, Ndo sao con-
fiaveis. Deve seranalisada sua origem para que sejam utilizados. Ao contrario, os indicado-
res produzidos pelos institutos de pesquisa (IBGE, IPEA, etc), tendem a ser mais confiaveis.

GRAU DE COBERTURA: O INDICADOR E REPRESENTATIVO DA REALIDADE
EM ANALISE?

Deve-se procurar empregar indicadores de boa cobertura territorial ou populacional,
que sejam representativos da realidade empirica em analise. Indicadores de cobertura
parcial também podem ser Uteis, desde que possam produzir conhecimento relevante,
valido e confiavel sobre dinamicas especificas. Exemplo: para construir um programa de
valorizacao dos profissionais da seguranca que consiga melhorar a satisfacao dos mes-
mos, é necessario realizar um diagnoéstico prévio, levantando a situacao atual de todas
as categorias de profissionais, bem como considerando as diferentes faixas etarias, for-
macao, tempo de servico e género.

SENSIBILIDADE. O INDICADOR E CAPAZ DE CAPTAR EVENTUAIS IMPACTOS
DO PROGRAMA?

A sensibilidade de um indicador diz respeito a sua capacidade de refletir mudancas relati-
vas asacoes previstas, que possibilitem avaliar rapidamente os efeitos de uma determina-
daintervencao. Eimportante dispor de medidas capazes de refletir mudancas relativas as
acoes previstas nos programas, e que possibilitem avaliar rapidamente os efeitos de uma
determinada intervencao. A avaliacao da sensibilidade pressupde verificar se um determi-
nado indicador se altera, aolongo do tempo, dependendo da acao realizada, ou seja, seele
é capaz de refletir o que acontece na realidade. Exemplo: o investimento em uma politica
de formacao educacional dos profissionais da seguranca publica provavelmente tera efei-
to sobre a reducao dos indices de homicidio a médio ou longo prazo. No entanto, a curto
prazo os indicadores de homicidio ndo sdo sensiveis as politicas de formacado educacional,
jaqueeles dependem de diversos outros fatores e intervencdes para refletirem a alteracao.

INTELIGIBILIDADE: O INDICADOR E DE FACIL ENTENDIMENTO?

A inteligibilidade diz respeito a transparéncia da metodologia de construcao do indica-
dor, ou seja, se ele é compreensivel para quem o usa ou analisa. Um bom indicador deve
ser, tanto quanto possivel, facilmente compreensivel e"comunicavel” aos demais. Reco-
menda-se gue os procedimentos metodoldgicos e critérios adotados para a construcao
dos indicadores sejam explicitados de forma clara e objetiva. O uso das fichas de atri-
butos dos indicadores, por exemplo, é uma boa forma de promover sua inteligibilidade.

1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO

23




1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO

24

FACTIBILIDADE PARA OBTENQAO: VALE A PENA OBTER O INDICADOR?

A possibilidade de obtencao do indicador, levando em consideracdao prazos e custos, é
um aspecto crucial para sua construcao e selecao para acompanhamento de qualquer
programa publico. Nao adianta, por exemplo, construir um indicador que seja extrema-
mente custoso ou dificil de ser feito ja que ele tem chances consideraveis de ser deixado
de lado ao longo do tempo. Assim, a construcao de indicadores simples ou uso de fontes
de dados ja prontas (como do IBGE, por exemplo) da maior factibilidade ao indicador e
promove maior garantia de que ele continue sendo coletado futuramente.

PERIODICIDADE NA ATUALIZA;AO: O INDICADOR PODE SER FACILMENTE
ATUALIZADO?

A periodicidade com que o indicador pode ser atualizado é importante para que se possa
acompanhar a mudanca social, avaliar o efeito de programas implementados e corrigir
eventuais distorcoes de implantacao. E fundamental que o indicador seja disponibiliza-
do em tempo eficaz para permitir a tomada de decisOes pertinentes.

DESAGREGABILIDADE: £ POSSIVEL DESAGREGAR O INDICADOR?

A desagregabilidade é a capacidade do indicador ser visto de forma desagregada ou seg-
mentada com relacdo ao tempo ou a grupos especificos. Ou seja, trata-se da possibilida-
de de separar os varios dados envolvidos em subgrupos. Um exemplo deste processo é a
possibilidade de desagregar por género a taxa de afastamento por doenca em determi-
nada instituicao. Assim, a partir da taxa total de afastamentos, podemos obter e com-
parar a taxa de afastamento de homens e de mulheres. Essa propriedade é importante
na medida em que possibilita compreender as diferencas e especificidades da realidade
a partir do indicador. Deve ser possivel construir indicadores referidos a populacao-alvo
dos programas, a espacos geograficos reduzidos, a grupos socio-demograficos ou a gru-
pos vulneraveis especificos. Exemplo: no caso das acoes de valorizacao do profissional
da seguranca publica é importante que os indicadores sejam desagregaveis entre 0s ti-
pos de organizacao policial, locais de atuacao, formacao, tempo de servico, género, faixa
etaria, cargo e funcao, etc. Essa desagregacao nos permite ver, por exemplo, se determi-
nado grupo de profissionais esta mais satisfeito do que outro grupo, etc.

HISTORICIDADE: O INDICADOR E SIMILAR A OUTROS UTILIZADOS?

E uma caracteristica relacionada a comparabilidade entre indicadores, o que possibilita
a inferéncia de tendéncias, como também a avaliacdao dos efeitos de programas imple-
mentados. O ideal é que as cifras, em diferentes pontos temporais, sejam compativeis,
do ponto de vista conceitual, e tenham confiabilidade similar.



Em uma perspectiva aplicada, é raro dispor de indicadores que se constituam
com todas estas propriedades ao mesmo tempo. Muitas vezes, por exemplo, encon-
tramos indicadores que sejam confiaveis, mas nao desagregaveis da forma como se
gostaria, ou que nao seja possivel obté-los na periodicidade desejada. Assim, 0 im-
portante é que a escolha dos indicadores seja fundamentada em uma avaliacao criti-
ca e consistente de suas propriedades, tendo em vista que é fundamental garantir a
validade dos indicadores utilizados, a confiabilidade das medidas calculadas e a sua
transparéncia metodoldgica.

Deve-se levar em conta que os indicadores sao uma forma de avaliar estruturas,
processos e resultados, tendo em vista a afericao do desempenho institucional. Assim,
eles sao ferramentas essenciais para aprimorar a gestao e também para identificar as
boas praticas existentes. Neste sentido, é importante o cuidado na hora de sua escolha.
Geralmente recomenda-se o uso de trés a cinco indicadores que devem ser selecionados
pelos avaliadores levando em conta as caracteristicas acima apresentadas. Essa selecao
se faz a partir de uma situacao problema em que todos os envolvidos e interessados de-
vem esclarecer de que forma a situacao inicial pode ser afetada pelo programa ou deci-
sao do gestor de politicas publicas.

RESUMO: PASSO A PASSO NA CONSTRUCAO DE INDICADORES

» Passo 1: Selecionar os eventos empiricos que devem ser monitorados
ou avaliados

» Passo 2: Buscar dados confiaveis que indicam aspectos importantes
desses eventos

» Passo 3: Construir as referéncias entre os dados, produzindo indicadores
» Passo 4: Detalhar os indicadores nas tabelas de atributos

» Passo 5: Checar as propriedades dos indicadores

1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO

25




1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO

26

BOX 2
DICAS PARA O PROCESSO DE CONSTRUCAO DOS INDICADORES
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1.2.2

TIPOLOGIA DOS INDICADORES

Ha varios sistemas classificatérios para os indicadores, de acordo com sua natureza
ou tipo, e que podem ser utilizados como auxilio para o critério de escolha no ciclo de
formulacao, execucao, acompanhamento e avaliacao de acoes, programas e projetos.
Abaixo serdo demonstradas algumas delas e, ao final, a légica trabalhada na construcao
do sistema de monitoramento: as dimensdes de monitoramento e avaliacao.

INDICADORES QUANTITATIVOS E QUALITATIVOS

Osindicadores quantitativos sao modos de representacao da realidade baseados em fa-
tos concretos, objetivos e, portanto, quantificaveis. Em geral, sao construidos a partir de
estatisticas publicas disponiveis (como pelos centros e institutos de pesquisa, por exem-
plo) ou por relatérios construidos pelas organizacdes com contagens de servicos ou
atendimentos prestados. Exemplo: média de ocorréncias policiais registradas por mes.

Os indicadores qualitativos correspondem a medidas construidas a partir da avaliacao
dos individuos ou especialistas com relacao a diferentes aspectos da realidade, levantadas
em pesquisas de opiniao publica ou grupos de discussao. Na maioria das vezes, os indicado-
res com base qualitativa acabam se transformando em indicadores quantificaveis para se-
rem melhor utilizados. Exemplo: % dos profissionais satisfeitos com o ambiente de trabalho.

Em geral, os processos de monitoramento e avaliacao consideram tanto indicado-
res quantitativos como qualitativos, de forma complementar, na medida em que 0s pri-
meiros fornecem um retrato mais objetivo da situacao e o sequndo aponta elementos
com maior profundidade. Nesse sentido, Figueiro et al. destacam que:

A principal distingdo entre abordagem qualitativa e quantitativa consiste em
que os estudos quantitativos lidam com nimeros e os qualitativos com palavras.
Indo mais além, poder-se-ia acrescentar que os quantitativos coletam dados que
podem se transformar em formas numeéricas, utilizando analises estatisticas e
chegando a conclusdes fundamentalmente apoiadas na intensidade dos efeitos
e significancia das relagdes estatisticas. Ja estudos qualitativos tendem a usar
técnicas de entrevistas e observagdes, nas quais as andlises e registros tomam

principalmente a forma narrativa (2010, p.18).

A elaboracdo de indicadores qualitativos, no entanto, costuma demandar mais in-
vestimento financeiro e de tempo, ja que costuma ser realizada por pesquisas qualitati-
vas. Além disso, muitas vezes os dados para indicadores quantitativos ja sao levantados
por outras instituicoes (como IBGE, por exemplo) e nao precisam ser coletados, o que
facilita o processo de elaboracao do indicador.
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INDICADORES SIMPLES OU COMPOSTOS

Este é um critério de diferenciacao obtido a partir da quantidade de informacao usada
para sua definicao e de sua complexidade metodoldgica. Os indicadores simples sao
construidos a partir de uma estatistica especifica e referidos a uma dimensao social ele-
gida. Eles se concretizam em uma férmula com até duas variaveis. Exemplo: nimero de
profissionais capacitados/mées.

Os indicadores compostos, também conhecidos como indicadores sintéticos, sao
elaborados a partir do uso de dois ou mais indicadores simples, criando-se uma formula
composta entre varios dados diferentes O exemplo mais usual é o IDH, indice de desen-
volvimento humano, calculado pela ONU, que combina indicadores de expectativa de
vida ao nascer, educacao e PIB per capita.

Osindicadores simples sdo mais faceis de serem construidos, gerenciados e compre-
endidos e, portanto, garantem maior transparéncia metodoldgica. No entanto, muitas
vezes eles fornecem uma visao muito restrita sobre o que se deseja observar, ja que eles
combinam até duas variaveis. Em contrapartida, os indicadores compostos fornecem
umavisao mais completa e abrangente do que se deseja observar e, assim, sao melhores
direcionadores paraatomada de decisdo. No entanto, eles sao dificeis de serem elabora-
dos, gerenciados e compreendidos. Além disso, indicadores complexos, por aglutinarem
diversas variaveis, perdem de vista as especificidades de cada objeto analisado.

Para o desenvolvimento de sistemas de monitoramento e avaliacdo do desempe-
nho organizacional, em geral utilizamos mais os indicadores simples, enquanto para a
avaliacao de politicas sociais costumamos usar indicadores complexos.

CLASSIFICACAO TEMATICA

A classificacao tematica corresponde a forma de organizacao dos indicadores seqgundo
0s temas a que se referem e que, na maioria das vezes, correspondem a forma de orga-
nizacdo das politicas publicas — como salde, educacao, cultura, habitacdo, etc. Seqguem
abaixo alguns exemplos de temas e indicadores correspondentes:
 Indicadores de salde: mortalidade infantil, expectativa de vida, indice de incidéncia
de determinadas doencas, etc.
 Indicadores de educacao: taxa de analfabetismo, taxa de matriculas, percentual de
alunos formados no ensino médio, etc.
 Indicadores do mercado de trabalho: percentual da populacao com emprego formal,
renda média da populacao, taxa de desemprego, etc.
¢ Indicadores de habitacao: densidade de moradores por domicilio, déficit habita-
cional, etc.
* Indicadores de infra-estrutura urbana: taxa de coleta de esgoto, indice de tratamento
daagua, etc.



* Indicadores de sequranca publica: taxa de homicidios, taxa de mortes por transito, etc.
* Indicadores de desigualdade e renda: indice de pobreza, IDH, indice de Gini de desi-
gualdade social, etc.

Ha classificacdes tematicas ainda mais agregadas, como por exemplo, Sistemas de
Indicadores Sociais, Indicadores Socioeconémicos, de Condicoes de Vida, de Qualidade
deVida, Ambientais, ou Desenvolvimento Humano.

INDICADORES INSUMO, PROCESSO E RESULTADO

Os indicadores podem ser vistos dentro da l6gica de um processo de producao de poli-
ticas publicas que considera que qualquer politica publica tem uma légica temporal de
execucao que passa pela mobilizacao de recursos, execucao de produtos e servicos e ge-
racao de resultados.

Neste sentido, podem ser construidos indicadores especificos a cada um desses mo-
mentos, definidos assim:

¢ Indicadores de Insumo: sao relacionados aos recursos necessarios para a execu-
cao das politicas publicas, podendo ser considerados recursos humanos, materiais,
financeiros, informacionais, tecnolégicos, etc. Ex: nimero de computadores dispo-
nivel por setor; recursos financeiros por programa, funcionarios por setor, etc.

* Indicadores de Processo: serelacionamaformade producao e execucao das politi-
cas publicas e sdo, portanto, indicadores intermediarios. Ex: tempo médio de aten-
dimento, nUmero de atendimentos por funcionario, média de vistorias por més, etc.

 Indicadores de Resultados: avaliam os resultados gerados a partir dos esforcos
realizados na implementacao da politica publica. Buscam analisar o impacto dos
servicos e produtos em termos de mudanca da realidade social, considerando-se
quais eram os objetivos colocados pelas politicas publicas. Ex: diminuicao do anal-
fabetismo, aumento da renda, aumento do acesso a servicos de saneamento, etc.

Este é um tipo de classificacdo bastante relevante para a utilizacao no ciclo de formu-
lacao, execucao, monitoramento eavaliacao de acoes, programas e projetos publicos, uma
vez que traz uma diferenciacao quanto a natureza operacional da medida a ser utilizada.
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INDICADORES NO CICLO DE FORMULAQAO E AVALIAQAO DE PROGRAMAS

Como foi apresentado anteriormente, o ciclo de politicas pablicas considera que as politi-
cas podem servistas em quatro fases consecutivas e que para cada etapa podem ser utiliza-
dos indicadores especificos. As quatro fases sao: diagnoéstico, formulacao, implementacao
e avaliacdo. Sabe-se que o ciclo de politicas publicas é um recurso didatico e metodoldgico
de analise de politicas publicas, mas que auxilia a compreender melhor quais sdo as acoes
e informacdes relativas a cada etapa da politica publica. A mesma lo6gica pode ser adotada
comrelacao aosindicadores que, em cada etapa, podem trazer informacoes especificas e re-
levantes para subsidiar a politica publica. Abaixo descrevemos os indicadores de cada etapa.

e Diagnéstico: nesta fase procura-se compreender a realidade a fim de se observar
quais sao os problemas reais que demandam politicas publicas, o que os atores
sugerem e reivindicam e o que ja vem sendo desenvolvido. Para que uma politica
pUblica possa ter resultados positivos em termos de mudanca da realidade, é im-
prescindivel que se construam bons diagnosticos a fim de compreender de fato a
realidade, bem como 0s interesses existentes nela e as reais necessidades e capa-
cidades de intervencao. Neste sentido, os indicadores de diagndstico precisam ser
capazes de refletir a realidade em todas as suas nuances e particularidades. Porisso
sdo necessarios indicadores com muita confiabilidade e desagregabilidade, ou seja,
indicadores que demonstrem as diversidades e particularidades existentes na reali-
dade e que possam indicar quais as prioridades de intervencao.

* Formulacao: esta é a etapa em que a intervencao é planejada, ou seja, em que se
definem quais serdo as acoes desenvolvidas em termos de politica publica, quais 0s
recursos necessarios para sua realizacao e quais sao os resultados esperados. Uma
boa formulacdo deve ser embasada em um diagnéstico bem fundamentado e, ao
mesmo tempo, em projecdes realistas sobre o que é possivel realizar e quais os re-
Cursos necessarios para tanto. Dessa forma, os indicadores de formulacao ajudama
subsidiartanto o planejamento de insumos (recursos necessarios), como de proces-
sos (acoes que serao desenvolvidas) e, por fim, de resultados esperados.

* Implementacao: esta é a fase da execucao e, portanto, de concretizar as politicas
pUblicas. Para que a implementacao das politicas funcione a contento, é necessa-
rio tanto que ela se baseie em um bom planejamento (formulacao) como que seja
acompanhada constantemente de forma a garantir ‘correcoes de rota” quando for
necessario. A falta de monitoramento pode prejudicar os resultados das politicas
publicas, caso ndo se possa ver em tempo habil possiveis problemas ou divergéncias
que podem impedira consecucao das politicas como planejado. Indicadores usados
na implementacao sao indicadores de monitoramento e, em geral, estao relacio-
nados ao: uso dos recursos (previstos na formulacao); as acoes realizadas (em geral
indicadores de processos) e aos resultados parciais alcancados (indicadores de re-
sultados). Os indicadores da fase de implementacao, portanto, sdo, em sua grande
maioria, reflexo dos indicadores usados na formulacao.



* Avaliacao: essa é a fase em que se deve analisar quais foram os resultados da in-
tervencao realizada. Nesta fase, deve-se novamente observar qual era a situacao
inicial que gerou a necessidade de politica publica para refletir sobre quais as mu-
dancas que foram geradas a partir da intervencdo realizada. Uma boa avaliacao
depende de um bom diagnostico realizado anteriormente para que se possa obser-
var o que de fato foi alterado. Neste sentido, os indicadores de avaliacao devem ser
capazes de comparar a situacao anterior com a nova situacao pés-intervencao e é
porisso que os indicadores de avaliacao costumam ser uma analise comparativa da
nova realidade com aquela que foi levantada na fase de diagnostico. Sao, portanto,
indicadores de fluxo que comparam o diagnoéstico anterior com a nova realidade.

O uso de indicadores nas diversas fases das politicas publicas leva a necessidade de
se estruturarem sistemas de monitoramento e avaliacao para as politicas publicas que
sejam capazes de considerar, em uma ferramenta unificada, indicadores para os diversos
momentos das politicas publicas. Embora cada fase demande indicadores especificos,
como foi visto, o olhar abrangente, que integra esses indicadores em um sistema, per-
mite compreender qual a cadeia de acoes e resultados da politica publica. Além disso, um
olharintegrado e unificado desses indicadores permite aos gestores refletir melhor sobre
a realidade dando maior capacidade de gestao e de transparéncia as politicas publicas.

O guadro a sequir traz de forma resumida os elementos e caracteristicas dos indi-
cadores de cada fase do ciclo de politicas puablicas, bem como as fontes mais usuais de
cadaumdeles.

TABELA 2
INDICADORES REQUERIDOS NAS ETAPAS DO CICLO DE FORMULACAO
E AVALIACAO DE POLITICAS PUBLICAS

ETAPAS TIPOS E PROPRIEDADES FONTES DE DADOS PREDOMINANTES

Amplo escopo tematico

Elaboracao do Diagnéstico
Indicadores que permitam “retratar”
arealidade

Formulacao de programas e
selecdo de alternativas
Indicadores que orientem
objetivamente a tomada de decisao

Implementacao/Execucao
Indicadores que permitam “filmar”

0 processo de implementacao dos
programas formulados e a eficiéncia

Avaliacao

Indicadores que permitam ‘revelar”
a eficacia e efetividade social dos
programas

(JANNUZZI, 2001)

Ampla desagregabilidade
geografica e populacional
Validade de constructo
Boa confiabilidade

Indicadores sintéticos
Indicadores multicriteriais
Tipologias de situagoes sociais

Esforco (insumos/processos)
Atualidade/regularidade
Sensibilidade

Especificidade

Resultados e Impactos
Distancia as metas
Tipologias

Censos Demograficos
Pesquisas amostrais

Censos Demograficos
Pesquisas amostrais

Registros Administrativos
Registros gerados nos
procedimentos dos proprios
programas

Pesquisas amostrais
Registros administrativos
Grupos focais

Pesquisas de egressos e
participantes no programa
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TIPOLOGIA DE DIMENSOES DE MONITORAMENTO E AVALIA(;AO

Na proposta do sisterma de monitoramento e avaliacao é utilizada uma tipologia de indi-
cadores que segue a ldgica da cadeia de producao de politicas publicas, abaixo resumida.

Aideia dessa cadeia é de que as acdes de uma politica publica sequem uma logica
resumida pelos retangulos da figura numa sequéncia de atividades: utilizamos recursos
financeiros para adquirir recursos (materiais, pessoais, tecnolégicos); os recursos adqui-
ridos sao utilizados para produzir servicos e produtos que serao entregues a uma popu-
lacao e produzirdo resultados; esses resultados gerarao impactos. Para a relacdao entre
cada um dos elementos (retangulos), damos nomes especificos, representados pelas
formas ovais:

FIGURA 3
CADEIA DE ACOES DE UMA POLITICA PUBLICA

CUSTO RECURSOS

~ ~/

Nivel de servico

e qualidade Satisfacao

Adaptado de BONNEFOY, J. ARMIJO, 2005

Economia — Esta dimensdo serve para avaliar/monitorar a capacidade da instituicdo de
gerar e mobilizar adequadamente 0s recursos financeiros para atingir os objetivos. Ela
é importante para dar um panorama tanto de qual sera a capacidade financeira que a
organizacao tera para realizar seus projetos como para compreender o que de fato foi
realizado e como isso se reflete em termos financeiros. Entre outras coisas, ajuda a veri-
ficar se os recursos solicitados estarao disponiveis ou, por exemplo, se a instituicao esta
conseguindo gastar o que recebeu.
Exemplos:
e Recursos recebidos da SENASP/Recursos solicitados para a SENASP,
e Recursos gastos nas acoes/Recursos recebidos pela SENASP.



Eficiéncia — A dimensao da eficiéncia analisa a relacao entre a producao de um bem ou
servico e 0s recursos usados para realiza-lo, em outras palavras, é a avaliacao de custo/
beneficio. Eficiéncia sempre corresponde aos meios para producao e, portanto, ajuda a
compreender como a instituicao esta trabalhando ou como funcionam seus processos.
Os indicadores de eficiéncia sao importantes para analisar a gestao da organizacao ou
dos programas/projetos, verificando se 0s recursos estao bem alocados, se estao sendo
bem utilizados, se ha desperdicios, atrasos ou ociosidade, etc.

Os indicadores de eficiéncia podem ser usados, por exemplo, para analisar os aten-
dimentos realizados (duracao, produtividade dos funcionarios, custo do atendimento);
ou os programas de educacao (custo dos programas, tempo para execucao), etc.

Exemplos:

¢ Média de atendimentos realizados/ servidor;

e Média de processos analisados/servidores;

e Custo médio do atendimento;

e Tempo médio de duracao de cada consulta/atendimento;

» Gasto com salde per capita (ou com acdes educativas, com exames, etc.);

e Qciosidade ou uso da capacidade instalada (profissionais sem trabalhar, atendi-
mentos cancelados, etc.).

Eficacia — A eficacia analisa o grau de cumprimento dos objetivos da instituicdo ou do
setor. Assim, é utilizada para analisar se o que foi planejado conseguiu de fato ser colo-
cado em pratica e realizado. A eficacia ajuda a direcionar o préprio planejamento, apon-
tando aquilo gue ainda nao conseguiu ser feito ou o que foi superado.
Exemplos:
» Percentual de metas cumpridas em relacao as planejadas (para atendimento, reali-
zacao de exames, realizacao de campanhas, etc.);
 Percentual dos atendimentos realizados (quantos estavam planejados e quantos
foram de fato realizados);
» Percentual de profissionais capacitados para determinado programa;
¢ Cobertura doservico (exames, atendimentos, programas, etc.).

Efetividade — A efetividade analisa os efeitos da acdo em mudanca do problema origina-
rio eimpacto na qualidade devida. Enquanto a eficacia analisa se a meta foi cumprida, a
efetividade analisa se o cumprimento daguela meta gerou o impacto desejado. No caso
dos programas de qualidade de vida e valorizacao, a efetividade deve analisar diretamen-
te oimpacto das acdes na melhoria de: qualidade devida, salde, satisfacao dos servido-
res. A avaliacdo da efetividade é essencial para direcionar as acdes da instituicao, visto
que devem ser priorizadas as acoes que gerem impacto.
Exemplos:
* Aumento da satisfacao dos servidores com relacao ao ambiente de trabalho;
e Melhoria da qualidade de vida dos profissionais (mudanca dos indicadores de satide —
obesidade, tabagismo, doencas cardiovasculares, doencas mentais, letalidade, etc);
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» Melhoria da motivacao dos profissionais com seu trabalho (pesquisa de clima
organizacional);
» Diminuicao do absenteismo, licencas, dispensas, etc.

Nivel de servico e qualidade - O nivel de servico e a qualidade medem a capacidade da
instituicao de responder de forma rapida, direta e correta as necessidades dos usuarios.
Sao indicadores essenciais para programas ou instituicoes que trabalham com atendi-
mento direto a usuarios, como € o caso dos programas de qualidade de vida e satisfacao.
Esses indicadores ajudam a verificar se as acdes desenvolvidas (atendimentos, campa-
nhas, capacitacoes, etc.) sdo realizadas de forma rapida, se atendem aos padroes de
qualidade e se geram satisfacao de quem os recebe. Assim, a qualidade deve ser pensada
como a capacidade dos servicos e produtos de satisfazer as necessidades declaradas e
implicitas de seu publico-alvo.
Exemplos:

e Tempo médio de espera por atendimento;

* Produtos/Servicos com problemas por Produtos/Servicos realizados;

« Indice de Satisfacao do Usuario;

« [ndice de qualidade no atendimento ao cliente.

1.2.3
SISTEMA DE MENSURACAQO DE DESEMPENHO?

Apesar da disponibilidade e importancia dos indicadores enqguanto instrumentos de
monitoramento e avaliacao das acdes governamentais, a maioria das organizacées nao
chega a ter um sistema de medicdao do desempenho baseado em indicadores. A visao
tradicional do uso de indicadores para a medicao do desempenho, profundamente dis-
seminada na Administracao Publica, é a de utilizacao de uma lista de indicadores, nao
de um sistema.

Nesses casos, a organizacao apenas produzlistas de indicadores” porque 0s uti-
liza de maneira fragmentada, com pouca articulacao entre si e com a estratégia da
organizacao. Normalmente, utiliza-se um conjunto de indicadores que permanece
imutavel ao longo do tempo, ndo variando conforme as mudancas no ambiente e na
atuacao da organizacao.

Avisao tradicional das”listas de indicadores” tem foco na quantidade: quanto mais
indicadores, melhor. Em geral, a organizacao apenas coleta uma série de indicadores
de cada departamento, muitas vezes escolhidos apenas pelos proprios departamentos,

2. Este topico foi elaborado pelo Prof. Dr. José Carlos Vaz, professor do curso de Gestao de Politicas Publicas da
EACH/USP, em parceria com a consultora Gabriela Lotta.



sem confrontacao com as outras areas e sem levar em conta uma visao abrangente
da instituicao. Isto evidencia uma forma de gestao em que as responsabilidades sao
fragmentadas. Nao é sem motivo que, normalmente, 0s responsaveis por produzir 0s
relatérios gerenciais apenas recolhem as informacdes das varias areas e as colocam em
um Unico documento.

E muito comum que sejam privilegiados os indicadores de processos internos em
detrimento dos indicadores ligados ao cumprimento da missao do 6rgao. Assim, 0s in-
dicadores nao sao hierarquizados: da-se igual atencao ao nimero de expedientes des-
pachados que ao nimero de cidadaos atendidos satisfatoriamente. Além disso, essa
abordagem tradicional concentra-se no passado: levanta-se 0 que aconteceu, mas nao
ha preocupacao em definir indicadores que permitam antever o desempenho futuro da
organizacao. Essas listas de indicadores sao utilizadas mais para registrar as acoes do
que propriamente para avaliar o desempenho da organizacao.

A popularizacao do uso de indicadores tem levado, em algumas situacoes, a uma
situacao inversa. Na tentativa de utilizar os indicadores como ferramenta de gestao, al-
guns gestores deixam-se seduzir pelo“fetiche dos indicadores”. Acreditam que para gerir
basta medir todas as coisas, crendo que todos os aspectos do funcionamento da orga-
nizacao podem ser reduzidos a indicadores. Com isso, correm dois riscos. O primeiro é
deixar de lado aspectos do desempenho da organizacao que sao de dificil mensuracao,
como fatores culturais, politicos e institucionais. O segundo risco é o de produzir novas
“listas de indicadores”, forcando a organizacao a construir indicadores sofisticados e de
pouca utilidade, muito mais para atender ao fetiche pelosindicadores do que para serem
utilizados como instrumento gerencial.

Um sistema de mensuracao de desempenho de uma dada instituicao é um conjun-
to estruturado de indicadores de desempenho, diretamente articulados com a estraté-
gia da organizacao, complementados por praticas de trabalho capazes de tornar esses
indicadores um efetivo instrumento de gestao.

A mensuracao do desempenho institucional € um elemento fundamental do proces-
so gerencial. Permite que o desempenho realizado seja comparado as metas pré-definidas
no planejamento e que novas metas sejam formuladas a partir de sua avaliacdo. Também
possibilita que sejam identificados os direcionadores do desempenho futuro nas opera-
coes presentes, permitindo medidas corretivas para garantir o cumprimento das metas. A
propria definicao dos aspectos do desempenho a serem medidos contribui para explicitar
para a organizacao quais sao 0s aspectos centrais do seu plano.

Os gestores necessitam de um sistema de mensuracao equilibrado, ou seja, que for-
neca indicadores que déem conta das multiplas dimensdes da organizacao. Nao basta
ter um bom conjunto de informacdes financeiras e ignorar 0 que se passa em termos de
prestacao de servicos aos cidadaos, por exemplo.

Além disso, a medicdo do desempenho ndo pode servista comoacdo que sefazolhan-
doparaopassado. Ela é baseada nosfatos ocorridos, mas deve concentrar-se eminterpre-
taraqueles que de alguma maneira permitem prever o futuro da organizacao e, portanto,
dao ao gestor a oportunidade de tomar medidas corretivas que se facam necessarias.
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As principais caracteristicas de um bom sistema de mensuracao do desempenho sao:
O objetivo do sistema é claro para todos os envolvidos, e concentra-se na mensu-
racao do desempenho passado da organizacao para antever seu futuro;
Compoe-se de diferentes subsistemas integrados, dando conta das distintas di-
mensoes do desempenho institucional;

Baseia-se em indicadores que permitem acompanhar metas, prazos, sinais de vigi-
lia do ambiente externo, responsaveis etc;

E reconhecido como instrumento gerencial relevante pelos dirigentes e funcionarios;
Nao é departamental: baseia-se nos processos da organizacao, e nao em seus
departamentos;

Otimiza o resultado final e o esforco para sua realizacao;

Tem responsabilidades definidas em todas as etapas da producao, circulacao e
processamento das informacoes;

Possui freqUéncia definida para a producao e circulacao das informacoes.

Para que um sistema de mensuracao do desempenho institucional possa ser im-

plantado e consistentemente utilizado pela organizacao é preciso que uma série de
requisitos esteja presente:
» Articulacdo a estratégia: A mensuracao do desempenho precisa refletir a estraté-

gia e os resultados desejados para a organizacao. Isto significa que é necessario ter
clareza da missao, visao, objetivos, metas e iniciativas estratégicas. Logicamente,
estes devem formar um todo coerente entre si.

Comprometimento da direcao: Nenhum sistema ira se consolidar se a direcao da
organizacao nao tiver compromisso com ele. Comprometer-se significa investir tem-
po e energia, utilizar efetivamente o sistema e estimular a organizacao a utiliza-lo.
Envolvimento da organizacao: Para que o sistema seja efetivamente usado, ele
precisa conquistar “coracoes e mentes” dos participantes da organizacao. Nao se
pode esperar uma adesao mecanica ao sistema. Ele deve ser compreendido como
capaz de oferecer beneficios reais as pessoas na realizacao de suas atividades. Tao
importante quanto o contelido do sistema é a forma como ele é apresentado a or-
ganizacdo. Implantar um sistema de mensuracao ndo é assunto somente gerencial
ou tecnoldgico, pois ha uma forte dimensao comunicacional envolvida.

» Adequacao as necessidades da organizacao ou das politicas publicas: Nem to-

dasasorganizacdes sdoiguais, nem todas as politicas publicas tém semelhancas ou
até as mesmas demandas. Sistemas de mensuracao ndo sao facilmente replicaveis.
Muitas vezes ocorre o fascinio pelo novo, pelo modismo. Os gestores empolgam-se
com um dado método e buscam implanta-lo em uma organizacao cujas necessida-
des ele nao atende. Mais que decorar um método, € importante que 0 gestor pos-
sua um repertoério de métodos para conduzir a concepcao do sistema de mensura-
cao do desempenho mais adequado as necessidades da organizacao.



Flexibilidade: A mensuracdo do desempenho deve ser compreendida como um
processo dinamico: é importante uma revisao periédica dos indicadores, para ga-
rantir que o sistema seja realmente Util e nao tratado de maneira burocratica. O
sistema deve serflexivel, podendo adequar-se as mudancas na estratégia da organi-
zacao, mas também precisa manter sua estabilidade ao longo do tempo.
Facilidade de uso: O sistema deve ser compreensivel e acessivel. E preciso propor-
cionar a circulacao da informacao por toda a organizacao e possibilitar a realizacao
facil de consultas e analises a qualquer momento.

O sistema tem que ter consequéncias: A articulacao do sistema de mensuracao
do desempenho a medidas de correcao é imprescindivel, pois se o uso do sistema de
mensuracao nao levar a acoes efetivas, ele caira em descrédito.

Os sistemas tém que ser viaveis:

Tecnicamente: os indicadores utilizados devem atender aos requisitos de desenho
de um bom indicador e serem dotados dos atributos basicos;

Tecnologicamente: a organizacao deve ter recursos tecnolégicos capazes de
suportar o funcionamento adequado do sistema, pois as falhas de origem tecno-
l6gica, afetando a disponibilidade ou a acuracidade das informacodes, podem levar
uma boa concepcao de sistema ao descrédito;

Economicamente: ndo adianta ter um bom projeto que nao pode serimplementa-
do e mantido. Muitas vezes, as organizacoes dispendem grandes somas em buscas
de sistemas perfeitos. Em outros casos, 0s sistemas sao implantados de maneira
incompleta por conta de opcdes inviaveis economicamente;

Culturalmente: muitas vezes, pensa-se em sistemas de mensuracao de desempe-
nho institucional que tecnicamente sao perfeitos, masvao contra a cultura da orga-
nizacao e geram resisténcia entre os funcionarios.

Politicamente: em uma organizacao existem diferentes liderancas, grupos infor-
mais, pontos de vista e interesses. Normalmente, ndo é possivel desconsidera-los,
sob pena de inviabilizar-se a implantacao ou a utilizacao do sistema. Dai a impor-
tancia de ouvir todos os envolvidos.
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DECISOES PARA CONSTRUCAO DE UM SISTEMA DE MONITORAMENTO
E AVALIACAO

Nao existe método ideal de monitoramento: os sistemas de mensuracao de desempenho

devem ser construidos e adequados para cada realidade (VAZ, 2009). O que se deve atentar,

no entanto, é para as escolhas que devem ser feitas em sua construcao. Vaz (2009) cons-

troi uma lista de escolhas centrais para o processo de construcao de um sistema:

1.

Objeto do monitoramento: deve-se definir o que deve ser monitorado. O moni-
toramento mais comum é da execucao orcamentaria, mas ele nao é suficiente para
demonstrar a execucao das acoes e os resultados. Assim, podem ainda ser monito-
rados 0s processos ou 0s resultados de fato alcancados.

. Unidade de monitoramento: a definicdo de qual sera a unidade de monitoramen-

to deve estar vinculada a forma como o planejamento foi pensado e sera monito-
rado. Assim, podem ser monitoradas as unidades organizacionais (quem executa);
os programas (o que se faz) ou os projetos (o que é mais prioritario). Cada tipo de
unidade monitorada levara a diferentes processos de tomada de decisao.

. Escopo do monitoramento: o monitoramento analitico ndo diferencia as acoes ou

elementos a serem monitorados, tendo todos eles 0 mesmo grau de importancia e
de acompanhamento. O monitoramento de prioridades, como o proprio nome diz,
diferencia os elementos a serem monitorados (a forma, prioridade e guem monito-
rard) a partir de sua relevancia estratégica.

. Periodicidade das informacodes: a definicao da periodicidade de coleta, processa-

mento e analise das informacdes deve estar vinculada tanto a disponibilidade das
mesmas quanto a necessidade de acesso a elas, considerando o processo decisorio
e de planejamento da organizacao.

. Divisao de responsabilidades: o processo de monitoramento e avaliacao pressu-

poe a divisao de responsabilidades na organizacao quanto as varias etapas, desde a
coleta até a extracao e uso das informacoes produzidas. Essa divisao de responsabi-
lidades esta vinculada a divisao de tarefas e responsabilidades da propria organiza-
Cao pela execucao e gerenciamento das acoes. Podem demandar, ainda, a estrutu-
racao de equipes especificas para estas atividades.

. Nivel de centralizacao e acesso: deve ser definido quem pode ter acesso para visu-

alizar ou utilizar as diversas informacoes disponiveis nos sistemas de monitoramen-
to. Estadefinicao estaligada a prioridade, sigilo e responsabilidade das informacdes
e também a transparéncia desejada com relacdo a populacao. Os diferentes niveis
de acesso dizem respeito as diferentes atribuicoes e competéncias que 0s Usuarios
terdo com relacdo as informacoes.

. Nivel de articulacdo do sistema as estruturas de governanca: esta é a definicao

que permite dizer o quanto o sistema de monitoramento esta vinculado a gover-
nanca e a gestao estratégica tanto para subsidio de informacdes como para guar-
dar seu histérico. Quanto mais aderente estiver, maior a capacidade de servir de
instrumento para o processo de planejamento e gestao da estratégia.



1.2
O USO DE INDICADORES
NO MONITORAMENTO E AVALIACAO

39

PAINEL DE CONTROLE E MENSURA(;AO DE DESEMPENHO

Os painéis de controle surgiram como resposta a busca de instrumentos de mensura-
cao de desempenho das organizacoes que incorporassem a perspectiva de processo.
Portanto, partem da nocao de que a medicao do desempenho deve dar prioridade as
atividades-fim da organizacao, permitindo que o foco no cidadao reflita-se na avaliacao
do desempenho.

Um painel de controle é um instrumento sintético de avaliacdo do desempenho,
que redne indicadores basicamente quantitativos e utiliza medidas de referéncia pré-
-estabelecidas. As informacodes sao atualizadas com periodicidade curta e estao perma-
nentemente disponiveis.

Um pressuposto fundamental empregado nos sistemas de mensuracao de desem-
penho institucional baseados em painéis de controle é a hierarquizacao de indicadores.
Os painéis de controle sdo montados a partir da combinacao de indicadores considera-
dos chave para o desempenho da organizacao. Sao definidos em funcao da sua relevan-
Cia para o sucesso da estratégia da organizacao.

Segue abaixo um exemplo de uma das telas de um painel de controle simples:

TABELA 3
EXEMPLO DE PAINEL DE CONTROLE

DEPTO. RESPONSAVEL META RESULTADO
PREVISTA ALCANCADO
Capacitar 80% dos profissionais Academia de Policia 80% 60% DEZ
Realizar exames periédicos em . . )
L Diretoria de Saude 90% 90% DEZ
90% dos profissionais
Diminuirem 10% o absenteismo Diretoria de Gestdo de Pessoas 10% 9% DEZ

Um dos enfogues maisadequados paraa construcao de sistemas de mensuracao do
desempenho institucional baseados em painéis de controle, na Administracao Publica,
é 0 benchmarking.

BENCHMARKING

Benchmarking pode ser definido como um processo continuo e sistematico de obtencao
de informacao sobre 0 desempenho institucional e comparacao com organizacoes e/ou
padroes de referéncia (ex.: comparativo entre a salide dos profissionais de sequranca pu-
blica e a populacdo em geral ou entre aqueles e os demais servidores publicos).
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A mensuracao do desempenho através do benchmarking depende da existéncia de
padroes de comparacao externos a organizacao ou a unidade organizacional. Uma vez
escolhidos, os indicadores de comparacao sao permanentemente atualizados e periodi-
camente comparados com os mesmos indicadores exibidos pela instituicao.

Existem trés tipos de benchmarking:

a) Benchmarking interno:
Esta modalidade usualmente é realizada por organizacdes que atuam em diversas loca-
lidades e/ou que tém diversas unidades prestadoras de servicos. E 0 caso da comparacao
entre os niveis de aprovacao das escolas da rede publica, por exemplo, ou dos volumes
médios de atendimento a pacientes por diferentes unidades de salde.

Essa comparacao entre unidades pode abarcar a totalidade do desempenho ou ape-
nas alguns aspectos. 1sso é particularmente importante porque muitas vezes as unida-
des de uma mesma organizacao ndo sao totalmente comparaveis entre si. Por exemplo,
o desempenho de unidades de fiscalizacao da Fazenda Estadual em termos de nimero
de empresas fiscalizadas é de dificil comparacao quanto se envolve as unidades da capi-
tal e aquelas em centros econdmicos menores, porque o numero de empresas sediadas
na capital é muito maior.

O benchmarking cria padroes internos de referéncia de desempenho. Portanto, pode
ser articulado a processos de competicao entre as unidades de uma dada organizacao.
Além disso, ele permite que se colete as melhores praticas e que se faca com gue elas
circulem na organizacao.

b) Benchmarking externo:
O benchmarking externo é aquele feito entre organizacdes que competem entre si ou atu-
am no mesmo segmento. Uma prefeitura pode comparar, por exemplo, 0 preco pago
por tonelada de lixo coletado com o preco pago por outras do mesmo porte ou na mes-
ma regiao. Esta modalidade de benchmarking é especialmente Util para a comparacao de
custos e produtividade.

Por conta da similaridade de segmento de atuacao entre as organizacoes com-
paradas, obtém-se maior facilidade de aplicacao de praticas de referéncia. E possivel
aprender com a organizacdo com a qual comparamos nosso desempenho as técnicas
e praticas que garantem seu desempenho superior.

Entretanto, o benchmarking externo exige um grande cuidado na selecao das organi-
zacOes com as quais se pretende realizar as comparacoes. E pouco recomendavel com-
parar o desempenho de servicos de policiamento em grandes capitais com cidades de
pequeno porte, por exemplo. Em um pais tao diversificado quanto o Brasil, o cuidado na
escolha deve ser redobrado. As diferencas regionais sao grandes e o porte das cidades e
estados varia significativamente.
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c) Benchmarking funcional ou genérico:
Neste caso, a comparacao do desempenho se da em relacao a organizacoes de setores
diferentes. Apesar dessas diferencas, é possivel realizar comparacdes parciais de desem-
penho por conta de similaridades em suas operacoes. Em geral, essas similaridades tém
carater logistico (uso de mesmos canais de prestacao de servicos, mesmos tipos de for-
necedores, adocao de insumos assemelhados, recursos tecnolégicos comuns etc).

Esse tipo de comparacao merece cuidado especial, uma vez que por tras das simila-
ridades podem ocultar-se diferencas vitais para a avaliacao do desempenho. E o caso do
custo da alimentacao, por exemplo. Sera possivel comparar o custo por refeicao de um
hospital com o de um refeitorio institucional? O hospital requer a coexisténcia de varios
tipos de refeicoes, produzidos em escala menor e com varias restricoes, enquanto a ali-
mentacao servida em um refeitério institucional € mais facilmente padronizavel.

As outras vantagens no uso de benchmarking residem no fato de que esta pratica
permite a comparacao com fatos reais. Além disso, o benchmarking prové acesso a in-
formacoes sem viés interno e incorpora conhecimento e experiéncia de terceiros (nao é
preciso reinventar a roda, pode-se apenas aprender a usa-la).

Entretanto, algumas dificuldades colocam-se para sua utilizacdo na mensuracao
do desempenho. A principal delas diz respeito a dificuldade para obtencao de informa-
cOes, quer seja pela sua inexisténcia, pela pouca confiabilidade ou mesmo pela pouca
disposicao para compartilha-las em ambientes competitivos. No setor publico ha gran-
de caréncia de bases de dados sobre praticas de gestao e pouca confiabilidade nas infor-
macoes. Além disso, 0s riscos de incompreensao das diferencas de contexto, estrutura e
cultura organizacional, levando a generalizacoes improcedentes, nao sao despreziveis.

Umavez que as estratégias variamentre as organizacoes, é dificil encontrar umaor-
ganizacao cujos indicadores a comparar sejam exatamente aqueles que sao prioridade
para outra. 1sso faz com que a utilizacao do benchmarking seja sempre apenas parte do
sistema de mensuracao de desempenho institucional.

METODOLOGIAS PARA GESTAO DO DESEMPENHO

Existem diversas metodologias para gestao do desempenho das organizacoes, programas ou politicas pablicas. Estas
metodologias variam pelo escopo, pelo enfoque da analise ou mesmo pelo tipo de organizacao a ser gerida. Assim,
nao existe uma metodologia ideal, mas sim a mais adequada para a realidade de cada organizagao.

Recentemente o Programa Gespublica (Governo Federal) lancou o“Mapeamento Bibliogréfico e Estado da Arte no Uso
de Indicadores’ (disponivel em www.gespublica.gov.br/biblioteca). O material apresenta sintese de 14 metodologias
existentes no mercado (como Balance Scorecard, Prisma, Gespublica, TQM, entre outras) e de 12 experiéncias
adotadas por governos internacionais ou governos estaduais brasileiros. No material podem ser encontradas as
explicacoes para as diversas metodologias além de exemplos de indicadores usados por cada uma delas.
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INDICADORES E SISTEMA DE MONITORAMENTO
DE POLITICAS PUBLICAS DE SAUDE E VALORIZACAO
PROFISSIONAL EM SEGURANCA PUBLICA

2.1
CONSIDERACOES INICIAIS

Toda a discussao acima apresentada também se adequa a realidade dos sistemas de
mensuracao de desempenho da seguranca publica. Os indicadores devem servir para
que as organizacoes possam cumprir sua funcao institucional bem como para atender
as demandas da populacao. Avaliar as instituicdes e monitorar o desempenho das acdes
da seguranca publica significa: comparar o desempenho das organizacoes entre si; des-
tacar os pontos fortes e fracos para adotar medidas corretivas e melhoria de procedi-
mentos e rotinas de trabalho; monitorar os resultados das decisdes dos gestores facili-
tando a implementacao de sistema de gestao da qualidade.

Existem indmeros exemplos de acdes de referéncia nacionais e internacionais que
conseguiram avancar na mensuracao do desempenho no campo da seguranca publica,
normalmente ligadas a construcdo de indicadores criminais e a percepcao de seguranca
da populacao.

Este caderno técnico, por sua vez, busca contribuir para a construcao de um siste-
ma de monitoramento das acdes de qualidade de vida dos profissionais de seguranca
publica realizadas pela SENASP e pelas Instituicbes de Seguranca Pdblica estaduais e
municipais. Para tanto, foi realizado um mapeamento de praticas e de requisitos neces-
sarios para construcao de um sistema de monitoramento de acdes voltadas a qualidade
de vida dos profissionais da sequranca publica com as caracteristicas necessarias a uma
politica coordenada em nivel federal e implementada por estados e municipios.

As especificidades do monitoramento coordenado de programas de qualidade de
vida do profissional de seguranca publica trazem algumas questdes importantes que
devem ser levadas em conta.

Em primeiro lugar, € importante lembrar que se trata de um conjunto de acoes distin-
tas que se caracterizam em ter como foco 0s profissionais, ou seja, 0s recursos humanos



das politicas publicas, e ndo o resultado fim das mesmas. Isso é importante para conside-
rar que a efetividade das acoes de qualidade de vida devera impactar na sociedade, mas de
forma indireta, visto que seu foco sao os profissionais. Além disso, a propria concepcao de
satisfacao dos usuarios deve prever a satisfacao dos profissionais que sao diretamente im-
pactados pelos programas e indiretamente da populacao. Isso é essencial na medida em
que o impacto em termos de melhoria da qualidade de vida da populacao é multicausal e
complexo, ou seja, nao depende apenas de o profissional da sequranca estar mais satisfei-
to com seu trabalho. Em termos de monitoramento, isso significa pensar que o impacto
para a populacdo devera ser acompanhado, mas observado de forma indireta, como uma
referéncia e nao como causalidade direta das acoes de qualidade de vida do profissional.

Outra questao relevante a se considerar € gue as acoes em questao sao desenvolvi-
dasemumaldgica de coordenacao federativa, ou seja, pela parceria e acao conjunta dos
diversos entes que possuem responsabilidades distintas no processo entre formulacao,
implementacao e avaliacao das acoes. Para um sistema de monitoramento isso significa
que sua arquitetura deve contemplar essas diversas responsabilidades em termos de ni-
vel de acesso e de funcoes especificas para alimentacao e extracao de informacoes. 1sso
também impacta no fato de serem necessarios diferentes tipos de indicadores no siste-
ma, que possam contemplar as demandas de cada um desses atores participantes dos
programas. Precisam ser pensados tanto indicadores mais finalisticos como indicadores
relacionados a execucao das atividades ou, como afirmam Durante e Zavataro (2007),
para sistemas de mensuracao de desempenho deste tipo ‘o0 mais adequado é conjugar
indicadores de processo e indicadores de produto ou, apropriando-se da terminologia da
Ciéncia politica, inputs e outputs”.

Outra consideracao que deve ser aplicada aqui é que a construcdo de qualquer sis-
tema de mensuracao de desempenho pressupde considerar as caracteristicas das orga-
nizacoes que o operarao para ser feito de maneira adequada a realidade onde ele sera in-
serido. Comojafoiabordado em sessao anterior, aadequacao e suaviabilidade, inclusive
cultural, é essencial para que ele seja legitimado, se conforme com a dindmica e rotina
organizacional e faca sentido naquela realidade. No campo das politicas de seguranca
publica, Durante e Zavataro (2007, p.83) afirmam a este respeito:

um sistema de avaliacao policial deve ser construido tendo por base os intimeros
fatores que permeiam as instituicoes policiais, os limites da avaliacio e os riscos
inerentes a formula¢ao de indicadores impréprios e mal construidos. Além disso,
deve ser conduzido pela discussao entre indmeros atores, buscando a adesio da
necessidade premente de um modelo de gestao eficiente, efetivo e eficaz, inclu-
sive contando com a participagao e com a contribuicao dos mais diversos niveis
hierarquicos das instituigdes policiais, ou seja, o sistema nao deve ser imposto de

cima para baixo.

Deve-se mais uma vez ressaltar, nao se trata de sistema de monitoramento para
toda a seguranca publica, o que seria muito mais complexo, mas sim para as acoes espe-
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cificas de qualidade de vida do profissional. Mas, mesmo assim, devem ser consideradas
as especificidades inerentes ao campo da seguranca publica e da gestao de politicas de
qualidade de vida — que sao realizadas em parceria com profissionais da salde. Estas
especificidades devem ser levadas em conta e se concretizar em questdes como: a tec-
nologia a ser usada, a linguagem do sistema, o tipo de indicador, a forma de coleta dos
dados, a forma de extracao dos relatérios, etc.

Por fim, ainda neste mesmo sentido, Guberman e Knopp (2011) lembram que a cria-
cao do sistema de mensuracao do desempenho nao pode ser um fim em si mesmo, mas
deve estar atrelado ao processo de planejamento e gestao das acoes e, portanto, deve
ser uma fonte e subsidio para o processo de decisao.

A sequir, serao apresentados os indicadores que podem compor o sistema de moni-
toramento de politicas publicas de salide e valorizacao profissional na seguranca publi-
ca, bem como uma proposta preliminar para o funcionamento deste sistema.

Estes indicadores foram construidos de forma colaborativa entre representantes
de varias unidades da federacdo e das varias instituicoes de seguranca publica que fa-
zem parte do Projeto de Qualidade de Vida. Para tanto, foi realizada uma oficina entre
os dias14 e16 de marco de 2012 com a participacao de cerca de 37 representantes das po-
licias militares, paolicias civis, corpos de bombeiros militares e Secretarias de Seguranca
Publica de todas as unidades da Federacdo, além de técnicos dos Departamentos de
Policia Federal e de Policia Rodoviaria Federal. De forma participativa, e considerando
as necessidades de cada uma dessas instituicoes, foram propostos indicadores que auxi-
liassem no monitoramento e avaliacao das acoes de salde e valorizacdo profissional no
campo da seguranca publica e das acoes do Projeto Qualidade deVida. Estes indicadores
foram validados coletivamente e detalhados para garantir sua transparéncia metodolo-
gica. Posteriormente foram reavaliados pela consultora e pela Coordenacao do Projeto
Qualidade de Vida da SENASP para garantir sua consisténcia.

Considerando-se a natureza das acoes desenvolvidas em ambito estadual e das
acoes do Projeto Qualidade de Vida, foram propostos diversos indicadores que auxilias-
sem no monitoramento e avaliacdo. Como os indicadores foram construidos de forma
coletiva, eles correspondem as necessidades reais das instituicoes, bem como sao ade-
rentes as iniciativas por elas realizadas.

Os indicadores foram organizados por grandes temas que, ao final, correspondem
as linhas de acao do Projeto ou a resultados esperados por ele. Ou seja, sao elementos
que podem ajudar no diagnostico da organizacao (auxiliando na proposicao de acoes);
no monitoramento do que é realizado (auxiliando no acompanhamento continuo das
atividades) e na avaliacao das acdes feitas (auxiliando a verificar os resultados alcanca-
dos). Dessa forma, algumas vezes foram propostos 0s mesmos indicadores para mais de
uma acao, considerando que sao importantes para auxiliar na gestao de varias iniciati-
vas concomitantemente.

Considera-se que ndo é necessario que todas as instituicées monitorem todos 0s
indicadores, mas simaqueles que sdo aderentes as iniciativas que elas realizam. Assim,
asinstituicoes tém a possibilidade de eleger aqueles que sejam mais significativos para



acompanhar as demandas existentes e as politicas realizadas, em andamento ou pla-
nejadas. Futuramente, a Senasp pretende pactuar com o0s Estados um nucleo basico
de indicadores da area de qualidade de vida. Estes indicadores serao coletados por to-
das as instituicoes, de modo que seja possivel construir um sistema nacional de infor-
macao da area.

Segue abaixo a lista consolidada dos indicadores construidos para cada uma das li-
nhas de atuacao e, em seguida, uma tabela de detalhamento de cada indicador, seguin-
do metodologia Unica.

2.2
INDICADORES PRODUZIDOS POR TEMAS/LINHAS
DE ATUACAO

Segue abaixo 0 mapa dos diversos temas agregados de indicadores que foram cons-
truidos ao longo da Reuniao Técnica. Vale ressaltar que estes temas correspondem
as linhas de atuacao das diversas entidades relacionadas ao Projeto de Qualidade de
Vida da SENASP.

FIGURA 4
MODELO CONSTRUIDO EM REUNIAO TECNICA

Readaptacao Condigoes de trabalho
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INDICADORES PARA PROGRAMAS RELACIONADOS
AAPOSENTADORIA

No contexto de trabalho em seguranca publica é comum a existéncia de longos peri-
odos de afastamento do convivio familiar, situacdes de risco, condicdes insalubres de
trabalho, espaco fisico inadequado, entre outras. Com a proximidade da aposentadoria,
o desconforto decorrente do processo de desligamento das atividades laborais pode im-
plicar transformacoes nas relacdes sociais, familiares e no cotidiano. Este fato pode se
configurar como um fator desencadeante de ansiedade, depressao e sofrimento psiqui-
co. Um trabalho de orientacao e acompanhamento nesta fase da carreira constitui-se
em facilitador para esta nova etapa. Com énfase na valorizacao, as instituicoes podem
fomentar o desenvolvimento de programas de desenvolvimento pessoal, abrangendo
cursos e palestras de educacao financeira, integracao intergeracional (visando estimular
atransmissao de conhecimentos, a troca de experiéncias e a reducao dos conflitos entre
as diferentes faixas etdarias) e preparacao para aposentadoria/inatividade.

Para o monitoramento destas politicas, estes indicadores sao associados as acoes
voltadas ao campo da aposentadoria e da preparacao para a inatividade profissional,
como acoes de preparacao para aposentadoria, de diagndstico da situacdo de aposen-
tadoria dos funcionarios, de acoes de RH ou de qualidade de vida em seguranca publica.

e Percentual de servidores com mais de 25 anos de servico;

* Percentual de servidores que participam do Programa de Preparacao a Aposentadoria;
* Percentual de servidores que foram inativados por doencas incapacitantes,;

e Percentual de metas alcancadas do Programa de Preparacdo a Aposentadoria;

+ Percentual de servidores com aposentadoria compulsoria;

e Percentual de servidores com reversao da aposentadoria.

INDICADORES PARA PROGRAMAS RELACIONADOS
AS CONDICOES DE TRABALHO E CLIMA ORGANIZACIONAL
EM SEGURANCA PUBLICA

A constante exposicao a riscos na execucao das atividades de sequranca publica deman-
da a criacdo de politicas, normas e sistemas que visem a prevencao de acidentes e adoe-
cimentos associados ao contexto laboral através de medidas de valorizacdo profissional
abrangentes e que promovam melhores condicoes emocionais para o enfrentamento
das situacoes de trabalho.



Frente a este contexto, 0s seguintes indicadores correspondem a essas acoes
desenvolvidas para melhoria das condicOes de trabalho e clima organizacional.
Englobam, portanto, desde diagnostico da situacao atual (como percepcao dos fun-
cionarios quanto ao trabalho, desenvolvimento profissional, carreira etc.) até elemen-
tos relacionados a capacidade das organizacoes de prover condicoes fisicas de traba-
Iho adequadas aos servidores.

e (Capacidade técnica da Unidade;

e NUmero de profissionais por registros de ocorréncia;

e Graude satisfacao do efetivo quanto a infraestrutura;

e Graude satisfacao do efetivo quanto ao salario;

e Graude satisfacao do efetivo quanto a capacitacao ofertada;

» Graude satisfacao em relacao a gestao;

* Grau de satisfacao com a rotina de trabalho;

e Graude satisfacao com as relacoes interpessoais,;

e Grau de satisfacao comafuncao exercida;

e Percepcao com relacao a carreira profissional;

* Percentual de profissionais portadores de necessidades especiais;

o Percentual do efetivo com lesdes por Esforcos Repetitivos e Distirbios
Osteomusculares relacionados ao trabalho — LER/DORT;

* Percentual de Unidades com projetos de acessibilidade;

* Percentual de agentes operacionais equipados adequadamente.

INDICADORES DEATENDIMENTO

O acesso a salde pelos profissionais de seguranca pode ser institucional, através de es-
truturas proprias e pela prestacao de servicos dos profissionais de salde pertencentes
ao quadro das instituicoes de seguranca publica, ou por encaminhamentos a servicos
terceirizados ou a rede descentralizada do Sistema Unico de Satde. O gerenciamento
de praticas relacionadas a salde do profissional pode ser auxiliado pelos indicadores a
seguir. Sdo indicadores que ajudam tanto no diagnoéstico da situacdo atual de sadde dos
servidores como gue auxiliam a compreender a capacidade da instituicao em atender as
necessidades de atendimento ou, ainda, indicadores para avaliar o impacto dos atendi-
mentos na melhoria da salide dos usuarios dos servicos.

* Percentual de atendimento por especialidade;

» Demanda de atendimento reprimida por especialidade;

e Percentual de reabilitacao de servidores ap6s licenca médica;

* Percentual de encaminhamentos a servicos terceirizados;

* Percentual de servidores que aderiram aos programas;

e Percentual de servidores que abandonaram os programas;
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e Percentual de servidores que obtiveram alta nos programas;

» Indice de satisfacao do servidor com o atendimento;

* Percentual de metas atingidas nos programas de atendimento;

e Percentual de profissionais com impedimento ao uso de arma de fogo;

e Percentual de profissionais com restricoes a atividade operacional;

 Percentual de procura por tratamento em decorréncia do uso de drogas licitas eilicitas;
e Percentual de licencas por agressoes sofridas em servico;

» (Gasto per capita em atendimento;

e Percentual de demanda em relacdo a capacidade instalada;

« Indice de demanda inicial.

INDICADORES DE PROGRAMAS DE PRATICAS
DE PROMOCAO A SAUDE

A promocao da qualidade vida no trabalho abrange acoes integradas no ambito da orga-
nizacdo e das relacoes socioprofissionais que visam bem-estar, salde, desenvolvimento
pessoal, exercicio da cidadania, valorizacao dos profissionais e melhoria das condicoes
de trabalho, nao se referindo apenas a auséncia de doencas relacionadas ao trabalho. A
Qualidade de Vida no Trabalho deve ter como meta gerar uma organizacdo mais huma-
nizada a partir do oferecimento, ao trabalhador, de maior autonomia na realizacao de
suas tarefas, maior responsabilidade, enriquecimento de seu cargo (com tarefas diferen-
ciadas e/ou mais complexas), fornecimento de feedback com relacao ao seu desempenho
e busca do desenvolvimento pessoal.

Estesindicadores sao utilizados para os programas de promocao a salde, que corres-
pondem, por exemplo, a oferta de atividades educativas, campanhas, acoes preventivas,
etc. Osindicadores servem tanto para diagnostico prévio gue auxilia no planejamento das
acoes, como na estruturacao das mesmas e na avaliacao de impacto das acoes realizadas.

e Percentual de reducao de internacoes;

* Frequéncia nas atividades educativas;

¢ Metas atingidas nos programas de educacao e promocdo a saude;

 Servidores capacitados em salide preventiva;

e Percentual de profissionais com impedimento ao uso de arma de fogo;

« Percentual de procura por tratamento em decorréncia do uso e abuso de drogas li-
citas eilicitas;

 (Gasto per capita em programas educativos de saude;

e Percentual de incidéncia de doencas metabdlicas (crénico-degenerativas);

e Percentual de profissionais com incapacidade financeira para custear gastos
com salde;

» Percentual de acOes de salide realizadas para os profissionais da instituicao.



INDICADORES DE PROGRAMAS DE EXAMES PERIODICOS

Ao sugerira criacao de um programa de realizacao de exames médicos periddicos, busca-
-se diagnosticar precocemente doencas ligadas ou nao ao trabalho, avaliara condicao de
salide dos profissionais, detectar alteracoes significativas, identificar os fatores de risco,
promover a salde, construir um perfil epidemioldgico dos profissionais, diminuir a inci-
déncia de acidentes e reduzir custos operacionais relativos a gastos com a area de salde,
aumentando a eficiéncia e a qualidade do trabalho.

Estes indicadores servem para acOes relacionadas aos exames periodicos, voltados
para a prevencao ou melhoria das condicdes de salde dos funcionarios. Os indicadores
sao, em sua maioria, de diagnoéstico da situacao de saldde atual e, também, de gestao
das acdes —como indicadores de meta e de gastos.

« Indice de reprovacao em exames periddicos;

e Percentual de profissionais com impedimento ao uso de arma de fogo;
 Percentual de incidéncia de doencas metabdlicas (crénico-degenerativas);

* Percentual de profissionais com restricao a atividade operacional;

 Gasto per capita em exames periédicos;

* Percentual de metas alcancadas nos exames;

« Numero total de individuos atendidos em exame periddico de salde/populacdo-alvo.

INDICADORES PARA PROGRAMAS DE READAPTACAO

Estudos sobre vitimizacao e riscos percebidos por policiais militares e civis, como, por
exemplo, o realizado por Minayo, Souza e Constantino (2007), revelam que estes pro-
fissionais sdo as maiores vitimas no desempenho de suas atividades, tendo como
resultados mais comuns mortes, lesoes e traumas. Nesse sentido, torna-se necessario
a institucionalizacao de acoes que objetivem reabilitar e/ou readaptar servidores inca-
pacitados para o trabalho na sua atividade habitual, visando reintegra-los a atividade
laboral de modo a conciliar suas possibilidades as caracteristicas dos postos de trabalho
e as demandas institucionais.

Entende-se por reabilitacdo um conjunto de acoes e intervencoes que buscam me-
Ihorar a autonomia da pessoa, tendo como objetivo diminuir ou eliminar as limitacoes
que o profissional apresenta para o trabalho, além de valorizar suas capacidades e com-
peténcias em todas as suas dimensaoes fisicas, mentais, sociais e afetivas. Ja a readapta-
cao, deacordocoma Lein® 82 dellde dezembro de1990, é a investidura do servidorem
cargo de atribuicoes e responsabilidades compativeis com a limitacao que tenha sofrido
em sua capacidade fisica ou mental verificada em inspecao médica.
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Estes indicadores sao voltados as acdes de readaptacao realizadas pelas institui-
coes, ou seja, acdes que buscam readaptar os funcionarios afastados ou realoca-los.
Sao, portanto, indicadores que ajudam no diagnostico e planejamento da readaptacao
e também que analisam os resultados das acoes realizadas.

e Percentual de profissionais com restricao a atividade operacional;
e Percentual de profissionais readaptados;

e Percentual de profissionais reabilitados;

* Percentual de profissionais realocados.

INDICADORES PARA AVALIAR ABSENTEISMO

O absenteismo correlaciona-se a perda de qualidade e otimizacao da forca de trabalho
em decorréncia do somatorio de periodos de auséncias no decorrer da jornada normal
de trabalho, seja por atrasos ou afastamentos por doencas. Sua ocorréncia pode estar
relacionado a questdes de gestao de pessoas, salde, culturais e pode repercutir na dimi-
nuicao da produtividade e conflitos na gestao. Reflete, ainda, no contexto laboral, acar-
retando Onus para a instituicao.

Estesindicadores servem para analisar o absenteismo dos servidores nas instituicoes,
buscando compreender melhor o que causa o absenteismo, planejaras acoes de preven-
cao ao absenteismo e as demais acoes decorrentes desse diagndéstico. Sao indicadores
basicamente de diagndstico, mas que também ajudam a avaliar o impacto de outras
acoes e que se refletem na diminuicao do absenteismo na instituicao.

* Absenteismo por doencas;

e Percentual de dias de absenteismo por doenca;

» Percentual de afastamento por nimero de dias;

* Percentual de reducao de afastamentos decorrente de programas ou acoes,;
e Percentual de readaptacao de servidores ap6s licenca médica;

* Percentual de licencas por agressoes sofridas em servico;

* Percentual de incidéncia de doencas crénico-degenerativas,;

e AcOes efetivadas para reducdo do absenteismo.



INDICADORES DE PROGRAMAS DE REDUCAO
DEVITIMIZACAO

Os riscos ocupacionais sao perigos que incidem sobre a salde e o bem-estar dos profis-
sionais de sequranca publica. Reconhecer tais riscos é o primeiro passo para elaborar e
implementar programas de seguranca do trabalho e reducao de vitimizacao com o intui-
to de manter a qualidade de vida dos profissionais, preservar sua vida e sua integridade
fisica e psiquica, visando prioritariamente a prevencao. Os riscos ocupacionais podem
levara doencas, ferimentos ou morte. Isso inclui os riscos ambientais, fisicos, como que-
das, confrontos, acidentes veiculares ou com armas de fogo, juntamente com 0s riscos
psicolégicos, como a depressao, o estresse e até mesmo o suicidio.

Estes indicadores sao voltados a programas de reducao de vitimizacao, programas
estes que visam melhorar a qualidade de vida do servidor prevenindo algumas situacoes
devitimizacao ou atuando para diminuicao de suas consequéncias. Sao também indica-
dores de diagnoéstico da situacdo atual relativa a vitimizacao e de planejamento e avalia-
cao das atividades.

» Letalidade em servico;

¢ Letalidade fora de servico;

« Suicidio de profissionais de seguranca publica;

* Acidentes de trabalho;

* Percentual de metas alcancadas relacionadas as acoes de reducao de vitimizacao;
« Indice de Mortalidade;

* Acidentes com viaturas.

INDICADORES PARA MONITORAR O ORCAMENTO
EAS FINANCAS DOS PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA
EATENCAO BIOPSICOSSOCIAL

Estes indicadores servem para auxiliar na gestao das acoes de qualidade de vida, forne-
cendo informacoes sobre a disponibilidade e 0 uso de recursos nessas acoes.

e Recursos destinados para satde do servidor;

e Recursos efetivamente recebidos pelo Setor de Salde e de Valorizacao;

» Capacidade de execucao da instituicao/ente federado;

e Recursos federais recebidos;

e Projetos aprovados para captacao de recursos junto a SENASP;

+ (Gasto per capita em acdes de salde e valorizacao.
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INDICADORES PARA MONITORAR ACOES DE ENSINO
E CAPACITACAO

Oinvestimento no capital intelectual de uma instituicao através de acdes de atualizacao
e desenvolvimento de competéncias continuadas visa prover a instituicdo profissionais
mais seqguros de sua atuacao. Neste contexto, a profissiografia possibilita condicoes
para a atuacao profissional e seu desenvolvimento. Isso se da principalmente por meio
de: selecao de profissionais que possuem as caracteristicas necessarias ao bom desem-
penho no cargo, evitando o desgaste de profissionais sem as caracteristicas necessarias,
solucao de déficits na atuacao profissional, delimitando tarefas inerentes ao cargo e
servindo de base ao diagnostico de necessidades de formacao e capacitacao; planos de
cargos e salarios compativeis com as funcdes realizadas, gerando satisfacao funcional;
levantamento de situacdes indesejaveis, indicando aspectos que deveriam ser sanados.

 Perfil profissiografico e mapeamento de competéncia;

+ Oferta de capacitacao especifica para profissionais de atencao biopsicossocial.



QUADRO 1

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

QUADRO 2

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Diretoria de Recursos Humanos

Percentual de servidores com mais de 25 anos de servico

Indica o percentual de servidores da instituicao que faltam 05 anos ou menos

para a aposentadoria

NUmero de servidores com mais 25 anos de tempo de servico X 100

NUmero total de servidores da ativa

Desagregado por departamento/unidade/delegacias/batalhdes/cargos/

género/raca
Fonte de dados

Relatério do Departamento de
Recursos Humanos

Responsavel pela apuracao

Departamento de Recursos
Humanos

Periodicidade
Anual

Uso

Indicador para avaliar quantos
servidores da instituicdo estao proximos
da aposentadoria

Percentual de servidores que participam do Programa de Preparacdo

aAposentadoria

Indica o percentual de servidores da instituicao com mais de 25 anos de tempo
de servico que participam voluntariamente do Programa de Preparacao

aAposentadoria

NUdmero de servidores que participam do Programa X 100

NUdmero de servidores com mais 25 anos de tempo de servico

Desagregado por departamento

Fonte de dados

Coordenacdo do Programa de
Preparacao a Aposentadoria

Responsavel pela apuracao

Coordenacdo do Programa de
Preparacao a Aposentadoria

Periodicidade
Anual

Uso

Indicador para avaliar guantos servidores
dainstituicdo estao incluidos no
Programa de Preparacdo a Aposentadoria,
visando uma aposentadoria saudavel com
qualidade de vida.

2.2
INDICADORES PRODUZIDOS PORTEMAS/
LINHAS DE ATUAGAO

55



2.2
INDICADORES PRODUZIDOS POR TEMAS/
LINHAS DE ATUACAO

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Saldde

QUADRO 4

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual
Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde e/ou
Recursos Humanos

QUADRO 3
Indicador Percentual de servidores que foram inativados por doencas incapacitantes
- Indica o percentual de servidores da instituicdo que foram inativados por
Definicao

doencas incapacitantes

NUmero de servidores inativados por doenca incapacitante X 100

NUmero total de servidores inativados

Desagregado por Classificacdo Estatistica Internacional de doencas e
problemas relacionados a satide (CID)

Fonte de dados Periodicidade

Departamento de Salde Mensal e Anual

Responsavel pela apuracao Uso

Indicador para avaliar os servidores
dainstituicao que foram inativados
por doencas incapacitantes, visando
identificar quais as doencas e tipos de
lesdes mais recorrentes e estabelecer
medidas preventivas na instituicao.

Servico de Pericia Médica

Percentual de metas alcancadas do Programa de Preparacao a Aposentadoria

Indica o percentual de metas alcancadas do Programa de Preparacao a
Aposentadoria e que foram alcancadas no prazo definido

Ndmero de metas alcancadas X 100
Ndmero de metas planejadas

Metas planejadas
Fonte de dados Periodicidade

Departamento de Salde e/ou
Recursos Humanos

Anual

Responsavel pela apuracao Uso

Indicador para avaliar se as metas
planejadas do Programa de Preparacao
a Aposentadoria sao eficazes.

Coordenacao do Programa de
Preparacao a Aposentadoria



QUADRO 5

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

QUADRO 6

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

Percentual de servidores com aposentadoria compulsoria

Indica o percentual de servidores com aposentadoria compulséria

NUdmero de servidores com aposentadoria compulséria X 100

NUmero total de servidores aposentados

Por Idade, Por funcao/posto/graduacao

Fonte de dados

Departamento de Recursos
Humanos

Responsavel pela apuracao

Departamento de Recursos
Humanos

Periodicidade
Anual

Uso

Indicador para avaliar o percentual

de servidores com aposentadoria
compulséria, visando prever a reposicao
do efetivo e definicao do nimero de
vagas para cursos internos vinculados
as promocoes.

Percentual de servidores com reversao da aposentadoria

Indica o percentual de servidores com reversao da aposentadoria, ou seja,
servidores que retornaram a atividade, no interesse da Administracao/
Instituicdo quando aposentados voluntariamente.

NUmero de servidores com reversao da aposentadoria X 100

NUmero total de servidores aposentados

Por Motivo da Aposentadoria
Fonte de dados

Departamento de Recursos
Humanos

Responsavel pela apuracao

Departamento de Recursos
Humanos

Periodicidade
Anual

Uso

Indicador para avaliar o percentual
de servidores com reversao da
aposentadoria, visando avaliar
quais os motivos determinantes
de aposentadoria definidos pelo
Departamento de Salde.
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QUADRO 7

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador
Departamento de recursos
humanos e/ou responsavel pelo

Departamento de Pesquisa da
Instituicao

QUADRO 8

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Razao
Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

Capacidade técnica da Unidade

Expressa o déficit da capacidade técnica instalada na Unidade. Avalia
a dimensao do efetivo necessario para o atendimento de determinada

populacao.

NUmero de profissionais existentes no quadro da Unidade X 100

NUmero de profissionais previstos no quadro da Unidade

Unidade
Fonte de dados

Departamento de Recursos
Humanos

Responsavel pela apuracao

Departamento de Pesquisa da
Instituicao

Periodicidade
Diaria
Uso

Para avaliar a necessidade da
contratacao de pessoal técnico-
operacional para a Unidade tendo
em vista o efetivo atendimento da
populacao.

NUdmero de profissionais por registros de ocorréncia

Expressa a relacao entre a quantidade de profissionais e a quantidade de

registro de ocorréncias

Ndmero de profissionais

NUdmero de registros de ocorréncia
Unidade
Fonte de dados

Departamento de Recursos
Humanos

Responsavel pela apuracao

Responsavel pela Direcao
Operacional da Instituicao

Periodicidade
Diaria
Uso

Indicador usado para avaliar a

sobrecarga de trabalho e capacidade de

resposta a demandas operacionais.



QUADRO 9

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos e/ou Responsavel pelo
Departamento de Pesquisa da
Instituicao

QUADRO 10

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador
Departamento de Recursos

Humanos e/ou Diretor
da Academia de Policia

Grau de satisfacao do efetivo quanto a infraestrutura

Expressa o percentual do efetivo satisfeitos com a infraestrutura da unidade

NUdmero de profissionais satisfeitos com a infraestrutura X 100

Ndmero total de profissionais
Unidade

Fonte de dados

Pesquisa avaliativa

Responsavel pela apuracao

Departamento de Recursos
Humanos e/ou Departamento de
Pesquisa da Instituicao

Periodicidade
Anual
Uso

Averiguar a percepcao (conforto) dos
usuarios quanto a adequabilidade
dolocal/posto de trabalho e planejar
possiveis intervencoes ergondmicas,
bem como, reestruturacao da Unidade

quanto a equipamentos, estrutura, etc.

Grau de satisfacao do efetivo quanto ao salario

Expressa o percentual de profissionais do efetivo satisfeitos com o salario

NUmero de profissionais satisfeitos com o salario X 100

NUdmero total de profissionais

Unidade

Fonte de dados

Pesquisa avaliativa
Responsavel pela apuracao
Departamento de Recursos

Humanos e/ou Diretor
da Academia de Policia

Periodicidade
Anual
Uso

Planejar a implantacdo/reestruturacao
do Plano de cargos e carreira, de gestao
de beneficios e politicas de educacao
financeira.
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QUADRO 11

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos, Diretor da Academia
de Policia, Responsavel pelo
Departamento de Pesquisa

da Instituicao

QUADRO 12

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

Grau de satisfacao do efetivo quanto a capacitacao ofertada
Expressa o percentual de profissionais satisfeitos com a capacitacao ofertada

NUmero de profissionais satisfeitos com a capacitacao ofertada X 100
Ndmero total de profissionais

Unidade

Fonte de dados Periodicidade
Pesquisa avaliativa Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Departamento de Recursos
Humanos, Diretor da Academia
de Policia, Departamento de
Pesquisa da Instituicao

Planejar e reavaliar as capacitacoes
ofertadas e mapear possiveis problemas
de comunicacao na divulgacao de
cursos e as demandas de capacitacao.

Grau de satisfacao em relacdo a gestao

Expressa o percentual de profissionais satisfeitos com a forma como a gestao é
conduzida

Ndmero de profissionais satisfeitos com a forma como a gestao é conduzida X 100

Ndmero total de profissionais

Unidade

Fonte de dados Periodicidade
Pesquisa avaliativa Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Departamento de Recursos
Humanos

Avaliar a percepcao dos profissionais
sobre a gestdo da instituicao.



QUADRO 13

Indicador
Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

QUADRO 14

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

2.2
INDICADORES PRODUZIDOS PORTEMAS/
LINHAS DE ATUAGAO

61

Grau de satisfacao com a rotina de trabalho (horario, ritmo e cotidiano de
trabalho)

Expressa o percentual de profissionais satisfeitos com a rotina de trabalho

NUmero de profissionais satisfeitos com a rotina de trabalho X 100
NUdmero total de profissionais

Unidade

Fonte de dados Periodicidade
Pesquisa avaliativa Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Mapear possiveis problemas
relacionados as rotinas presentes nas
instituicoes.

Departamento de Recursos
Humanos

Grau de satisfacao com as relacoes interpessoais

Expressa o percentual de profissionais satisfeitos com as relacoes interpessoais
nainstituicao

NUmero de profissionais satisfeitos com as relacdes interpessoais no trabalho X 100

NUmero total de profissionais
Unidade
Fonte de dados Periodicidade
Pesquisa avaliativa Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Mapear possiveis problemas
relacionados as relacoes interpessoais
nas instituicoes.

Departamento de Recursos
Humanos
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QUADRO 15

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

QUADRO 16

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos, Responsavel pelo
Departamento de Pesquisa da
Instituicao

Grau de satisfacao com a funcdo exercida

Expressa o percentual de profissionais satisfeitos com a funcao exercida na

instituicao

NUdmero de profissionais satisfeitos com a funcao exercida X 100

NUmero total de profissionais

Unidade

Fonte de dados

Pesquisa avaliativa
Responsavel pela apuracao

Departamento de Recursos
Humanos

Periodicidade
Anual
Uso

Mapear possiveis problemas
relacionados a lotacdo dos profissionais.

Percepcao com relacdo a carreira profissional

Expressa o percentual de profissionais satisfeitos com a carreira

NUmero de profissionais satisfeitos com a carreira X 100

Ndmero total de profissionais

Unidade

Fonte de dados

Pesquisa avaliativa
Responsavel pela apuracao
Departamento de Recursos

Humanos, Departamento de
Pesquisa da Instituicao

Periodicidade

Anual

Uso

Para avaliar, implantar e replanejar o

Plano de carreira de cargos e salarios,
gestao de beneficios.



QUADRO 17

Indicador

Definicao
Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos e/ou Responsavel pelo
Departamento de Pesquisa da
Instituicao

QUADRO 18

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos e/ou Responsavel pelo
Departamento de Pesquisa da
Instituicao
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Percentual de profissionais portadores de necessidades especiais

Expressa o percentual de profissionais portadores de necessidades especiais

NUmero de profissionais portadores de necessidades especiais X 100
NUmero total de profissionais

Unidade
Fonte de dados Periodicidade
Departamento de Recursos

Anual
Humanos
Responsavel pela apuracao Uso

Mapeamento dos tipos de adoecimentos
e lesoes, dar subsidios a politicas

de acessibilidade, de readaptacao e
intervencoes ergondmicas No contexto
do trabalho, avaliar e replanejara
infraestrutura da Unidade.

Departamento de Recursos
Humanos e/ou Departamento de
Pesquisa da Instituicao

Percentual de profissionais com Lesdes por Esforcos Repetitivos e Distrbios
Osteomusculares relacionados ao trabalho — LER/DORT

Expressa o percentual de profissionais com diagnostico de Lesdes por Esforcos
Repetitivos e Disturbios relacionados ao trabalho — LER/DORT

Ndmero de profissionais com LER/ DORT X 100

NUmero total de profissionais

Unidade
Fonte de dados Periodicidade
Departamento de Recursos
Anual
Humanos
Responsavel pela apuracao Uso
Departamento de Pesquisa da Para avaliar a necessidade de adaptacao
Instituicao e/ou intervencao ergondmica.
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QUADRO 19

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida

Percentual

Responsavel pelo indicador
Departamento de Recursos
Humanos e/ou Responsavel pelo

Departamento de Pesquisa da
Instituicao

QUADRO 20

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Responsavel pelo Departamento
de Pesquisa da Instituicao
Responsavel pelo material
bélico/logistica/ aquisicao de
equipamentos

Percentual de Unidades com projetos de acessibilidade
Expressa o percentual de unidades com projetos implantados de acessibilidade

Ndmero de Unidades com projetos implantados de acessibilidade X 100
NUmero total de unidades

Municipio, Unidades

Fonte de dados Periodicidade
Departamento de Recursos

Anual
Humanos
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para avaliar e replanejar politicas
Departamento de Recursos de readaptacao e de direitos humanos
Humanos e/ou Departamento de para profissionais de seguranca
Pesquisa da Instituicao publica, intervencoes ergonémicas e a

infraestrutura da Unidade.

Percentual de agentes operacionais equipados adequadamente

Expressa o percentual de profissionais que atuam na area operacional
equipados satisfatoriamente com aparato de equipamento de protecao
individual (Kit's de EPI) adequados a sua funcao

NUmero de agentes operacionais X 100
Ndmero total de Kit's de EPI

Unidade
Fonte de dados Periodicidade
Departamento de logistica/

S Semestral
aquisicoes e Recursos Humanos
Responsavel pela apuracao Uso
Departamento de Pesquisa da Para avaliar e reestruturar a Unidade
Instituicao quanto a disponibilizacao adequada dos
Responsavel pelo material Kit's de EPI ofertadas aos profissionais
bélico/logistica/aquisicao de evitando coloca-los em situacao de
equipamentos risco.



QUADRO 21

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida

Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde, Setor
de Registro de Atendimento.

QUADRO 22

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde e Setor

de Registro de Atendimento

Percentual de atendimento por especialidade

Percentual de servidores da sequranca publica que foram atendidos em cada

especialidade na area de saude

NUmero de servidores atendidos em cada especialidade X 100

NUmero total de servidores

Clinicas Médicas, Psicologia, Servico Social, Fisioterapia, Enfermagem e
Odontologia, periodicidade anual, compreendendo todos os servidores que

atuam em todo o territério do Estado.

Fonte de dados

Departamento de salide e ou
responsavel pelo arquivo médico e
estatistico da instituicdo e registros
de atendimentos

Responsavel pela apuracao

Departamento de Salide e dos
respectivos Setores de atendimento

Periodicidade

Anual

Uso

Indicador usado para avaliar a eficiéncia
e distribuicao de atendimento dentro de
cada especialidade na area de sadde.

Demanda de atendimento reprimida por especialidade

Percentual de servidores inscritos nas listas de espera para atendimento de cada

especialidade

NUmero de servidores em lista de espera X 100

NUmero total de servidores

Clinicas Médicas, Psicologia, Servico Social, Fisioterapia, Enfermagem e
Odontologia, periodicidade anual, compreendendo todos os servidores que

atuam em todo o territério do Estado.

Fonte de dados

Listas de espera em cada
especialidade

Responsavel pela apuracao

Departamento de Salide e dos
respectivos Setores de atendimento

Periodicidade
Anual

Uso

Usado para avaliar a eficiéncia

de atendimento dentro de cada
especialidade na areade salide ea
demanda reprimida de cada area.
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QUADRO 23

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor de Pericias médicas

QUADRO 24

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual
Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde e Setor
de Registro de Atendimento

Percentual de reabilitacdo de servidores ap6s licenca médica
Percentual de servidores reabilitados ap6s afastamento por licenca médica

NUmero de servidores reabilitados X 100
NUmero total de servidores

Todas as especialidades, na area médica. Reabilitacdo versus readaptacao.

Fonte de dados Periodicidade
Setor de Pericias Médicas Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para medir a eficacia dos diversos
tratamentos oferecidos, considerando
a reabilitacao como eficacia do
tratamento.

Setor de Pericias Médicas

Percentual de encaminhamentos a servicos terceirizados

Percentual de servidores encaminhados a servicos terceirizados de atencao
asaude

NUmero de servidores encaminhados X 100

NUmero total de servidores

Clinicas Médicas, Psicologia, Servico Social, Fisioterapia, Enfermagem e
Odontologia, periodicidade anual, compreendendo todos os servidores que
atuam em todo o territorio do Estado.

Fonte de dados Periodicidade
Listas de controle de

) Anual
encaminhamentos
Responsavel pela apuracao Uso

Utilizado para avaliar a capacidade

Departamento de Salde e de atendimento da instituicao. Avalia
dos respectivos Setores de a demanda reprimida da instituicao
atendimento que é redirecionada para servicos

terceirizados



QUADRO 25

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Gestor do Programa

QUADRO 26

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Gestor do Programa

Percentual de servidores que aderiram aos programas (tais como programas
de prevencao ao estresse, de atencao ao usuario de drogas, de reeducacao

alimentar etc).

Percentual de servidores que participaram de atividades de um determinado
programa e mantiveram uma frequéncia superior a 75% nas acées com
caracteristicas continuas (atendimento, capacitacao etc)

NUmero de servidores que aderiram aos programas X 100

NUmero total de servidores

Todos os programas oferecidos
Fonte de dados
Controle de frequéncia

Responsavel pela apuracao

Area Técnica de cada Programa

Periodicidade
Anual
Uso

Usado para avaliar a adesao a cada
Programa e a distribuicao dos servidores
nos programas.

Percentual de servidores que abandonaram os Programas (tais como
programas de prevencao ao estresse, de atencao ao usuario de drogas, de

reeducacao alimentar etc).

Percentual de servidores que pararam de participar das atividades relacionadas

ao Programa

NUmero de servidores que abandonaram os Programas X 100

NUdmero total de servidores que participaram do programa

Todos os programas oferecidos

Fonte de dados

Controle de frequéncia e registros

técnicos

Responsavel pela apuracao

Area Técnica de cada Programa

Periodicidade
Anual

Uso

Avaliar a eficacia de cada Programa;
Avaliar a adesao dos profissionais aos
programas ofertados.
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QUADRO 27
Percentual de servidores que obtiveram alta nos Programas (tais como
Indicador programas de combate ao estresse, de atencao ao usuario de drogas, de
reeducacao alimentar etc).
. . Percentual de servidores que obtiveram alta ap6s participar do Programa ou
Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Gestor do Programa

QUADRO 28

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Gestor do atendimento

alcaram objetivos terapéuticos propostos pelas atividades — se for o caso.

NUmero de servidores que obtiveram alta no Programa X 100
NUdmero total de servidores que participaram do Programa

Todos os programas oferecidos
Fonte de dados Periodicidade
Prontuarios e Registros Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Area Técnica de cada Programa Avaliar a eficacia de cada Programa.

Indice de satisfacdo do servidor com o atendimento

Percentual de servidores que manifestaram satisfacdao com
0 atendimento recebido

NUmero de servidores que se declararam satisfeitos pelo atendimento X 100
NUmero total de servidores atendidos que responderam a pesquisa

Todos os setores de atendimento ao servidor

Fonte de dados Periodicidade
Pesquisa de satisfacdao Mensal
Responsavel pela apuracao Uso

Avaliar a satisfacao e qualidade
do atendimento.

Area técnica do setor de
atendimento



QUADRO 29

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Gestor do Setor de Atendimento

QUADRO 30

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Junta de inspecao de salde

Percentual de metas atingidas nos programas de atendimento

Percentual de metas previstas e gue foram alcancadas no prazo definido

NUmero de metas atingidas

NUmero total de metas estabelecidas

X 100

Todos os setores de atendimento ao servidor

Fonte de dados

Matriz de Medicao e
Monitoramento de Metas

Responsavel pela apuracao

Area técnica de cada Setor

Periodicidade
Mensal

Uso

Avaliar a eficacia de cada Setor
no alcance de metas.

Percentual de profissionais com impedimento ao uso de arma de fogo

Indica o percentual de profissionais com impedimento ao uso de arma de fogo
apo6s atendimento por profissional de salide ou em fase de tratamento.

Ndmero de profissionais com impedimento X 100

Ndmero total de profissionais

Corporacdo, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,

unidades geograficas, funcao.
Fonte de dados

Notificacoes de impedimento e
Sistema de recursos humanos

Responsavel pela apuracao

Departamento de Recursos
Humanos

Periodicidade
Mensal

Uso

Usado para dimensionar o quantitativo
de profissionais com restricdes ao uso
de arma que passaram por processos
terapéuticos.
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QUADRO 31

Indicador Percentual de profissionais com restricoes a atividade operacional

Indica o percentual de profissionais com restricoes as atividades operacionais
Definicao em decorréncia de lesdes e incidentes correlatos, ocasionando ou ndo
afastamentos e licencas.

Ndmero de profissionais com restricoes as atividades operacionais X 100
NUmero total de profissionais

Formula de calculo

Corporacdo, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,

Nivel de d bilidad
\vel de desagregabliicade unidades geograficas, funcao.

Unidade de medida Fonte de dados Periodicidade
Registros de restricdo e Sistema

Percentual Anual
de recursos humanos

Responsavel pelo indicador Responsavel pela apuracao Uso

Usado para avaliar o indice de restricao
e indicacao do efetivo disponivel
para atuacao

Departamento de Recursos

Junta de inspecao de salde
Humanos

QUADRO 32
X Percentual de procura por tratamento em decorréncia do uso e abuso
Indicador . e
de drogas licitas e ilicitas
Indica o percentual de profissionais de seqguranca publica em tratamento
. - decorrente do uso de drogas licitas e ilicitas e/ou a demanda da
Definicao

institucionalizacao de programa para prevencao e tratamento dos efeitos
decorrentes ao uso abusivo de drogas licitas eilicitas.

N° de profissionais em tratamento em decorréncia do uso de drogas X 100
NUmero total de profissionais de seguranca

Formula de calculo

Corporacao, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,

Nivel ili
vel de desagregabilidade unidades geograficas, funcao.

Unidade de medida Fonte de dados Periodicidade

Registros e Sistema de recursos
Percentual Anual

humanos
Responsavel pelo indicador Responsavel pela apuracao Uso

. . Usado para avaliar o abuso de drogas
Departamento de Saude e Nucleo . o .
- . licitas e ilicitas, a procura pelos servicos
de Atencao Biopsicossocial Departamento de Recursos o )
- e, quando a instituicao possuir um

ou de Prevencao e Tratamento Humanos

programa especifico, a adesao das

da Dependéncia Quimica -
atividades propostas.



QUADRO 33

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Junta de inspecao de salude

QUADRO 34

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Financas
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Percentual de licencas por agressoes sofridas em servico
Indica o percentual de licencas por agressoes sofridas em servico

NUmero de profissionais com licenca por agressdes sofridas em servico X 100
NUdmero total de profissionais

Corporacdo, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,
unidades geograficas, funcao, tipo de agressao.

Fonte de dados Periodicidade
Junta de inspecao de salde Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Para avaliar a sensacdo de seguranca
em contexto institucional e monitorar o
indice de agressoes contra os servidores
e respectiva vitimizacao.

Departamento de Recursos
Humanos

Gasto per capita em atendimento de salde

Indica o gasto por servidor de seguranca publica, em contexto institucional,
para viabilizar em atendimentos de salde para o segmento.

Gasto total em atendimentos de salide X 100
NUdmero total de profissionais atendidos

Corporacdo, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico,
faixa etaria, unidades geograficas, funcao especialidade de atendimento
e tipo de atendimento.

Fonte de dados Periodicidade

Departamento de Financas Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para monitorar a eficiéncia dos
gastos com salde nos atendimentos

e subsidiar processos de planejamento,
gestao e avaliacao de politicas de satde
nainstituicdo.

Departamento de Financas
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Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Satde

QUADRO 36

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
NUmero absoluto

Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde
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QUADRO 35
Indicador Percentual de demanda em relacao a capacidade instalada
. Indica o percentual da demanda de atendimento em salde comparando-a
Definicao

com a capacidade instalada da instituicao

NUmero de atendimentos solicitados X 100

Nidmero de atendimentos ofertados

Corporacdo, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico,
faixa etaria, unidades geograficas, funcao, especialidade de atendimento
e tipo de atendimento.

Fonte de dados Periodicidade

Departamento de Salde Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para monitorar a oferta

dos atendimentos em salde e avaliar
demanda reprimida, capacidade ociosa
ou faltante. Fornece assim, subsidios
para planejamento e gestao de politicas
de salde.

Departamento de Salde

Indice de demanda inicial

Indica a demanda por servicos de salde e a proporcao da demanda em relacdo
a capacidade instalada

NUmero total de atendimentos solicitados por ano
Ndmero maximo de atendimentos que a unidade é capaz de realizar

Corporacdo, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,
unidades geograficas, funcao, especialidade de atendimento,
tipo de atendimento.

Fonte de dados Periodicidade

Departamento de Satde Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para dimensionar a necessidade
de oferta de servicos de atencao

a salde e correlatos para servidores
das instituicoes de seguranca publica.
Permite o planejamento de estratégias
de intervencao.

Departamento de Salde



QUADRO 37

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Diretor do Departamento
de Saude

QUADRO 38

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
NUmero absoluto
Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos e Departamento
de Ensino
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Percentual de reducdo de internagoes

Percentual de reducdo de internacdes apés a instalacao de programas de
educacao /prevencao

N° de internacdes antes do programa - N° de internacdes pos programa X 100
NUmero de internacdes antes do programa

Tipo de doencas, tempo de servico, categoria funcional, faixa etaria, género,
capacitacao.

Fonte de dados Periodicidade
Prontuarios, relatérios de

L 6 meses
capacitacao
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para avaliar o impacto

Departamento de Salde . -
daimplantacao de novos programas.

Frequéncia nas atividades educativas
Indica percentual de profissionais que participam de atividades educativas

Ndmero de participantes dos programas educativos X 100
NUmero total de servidores

Tipo de curso e abrangéncia, faixa etaria, tempo de servico, unidades
de trabalho, categoria funcional.

Fonte de dados Periodicidade
Listas de frequéncias e relatorios Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para avaliar a adesao
e a participacao dos programas
de capacitacao e de sensibilizacdo.

Departamento de Recursos
Humanos e Centro de Formacao

3. Além dos indicadores apresentados a seguir, os indicadores “Percentual de profissionais com impedimento ao uso de arma
de fogo” (Quadro 30) e “Percentual de procura por tratamento em decorréncia do uso e abuso de drogas licitas e ilicitas” (Quadro
32) também podem ser utilizados para avaliar e monitorar os programas de praticas de promogao a satide.
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QUADRO 39

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual de metas atingidas

Responsavel pelo indicador

Departamento de Ensino
e Setor de Salde

QUADRO 40

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual
Responsavel pelo indicador

Departamento de Ensino
e Setor de Salde

Metas atingidas nos programas de educacao e promocao a salde

Percentual de Metas atingidas nos programas de educacao e promocao
asadde

NUmero metas atingidas X 100

Metas previstas

Data de atualizacao da ementa da disciplina, carga horaria,
indice de desisténcia.

Fonte de dados Periodicidade
Relatérios, frequéncia e avaliacao
Anual
de cursos.
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para avaliar a eficacia

Centro de Formacao
dos programas.

Servidores capacitados em salide preventiva

Percentual de servidores capacitados em palestras de salde preventiva
ou eventos de sensibilizacao correlatos

NUmero de servidores capacitados X 100
NUmero total de servidores

Por Unidade, curso, area, categoria funcional, faixa etaria, género.
Fonte de dados Periodicidade

Relatérios, frequéncia e avaliacao

Anual
de cursos.

Responsavel pela apuracao Uso

Usado para avaliar a capacidade

de atendimento dos profissionais nos
cursos e a demanda ainda nao suprida

Centro de formacao
para definir novos programas
em educacao e promocao a salde.



QUADRO 41

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde ou RH ou
Administrativo ou Planejamento

QUADRO 42

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Saldde ou RH ou
Administrativo ou Planejamento

Gasto per capita em programas educativos de satde

Indica o gasto por servidor de seguranca publica, em contexto institucional,
para viabilizar atividades e programas educativos de salde

Gasto total em programas educativos de salde X 100

NUmero total de profissionais ativos na instituicao

Corporacao, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,
unidades geograficas, funcao.

Fonte de dados Periodicidade

Diretoria de Finangas Anual

Responsavel pela apuracao Uso

Usado para monitorar a eficiéncia

dos gastos na disseminacao de
conhecimentos relacionados a satde

e subsidiar processos de planejamento,
gestao e avaliacdo de politicas de satde
nainstituicao.

Diretoria de Financas

Percentual de incidéncia de doencas metabdlicas (cronico-degenerativas)

Apresenta o percentual de profissionais de seguranca publica ativos
portadores de doencas metabdlicas

NUmero de profissionais portadores de doencas metabdlicas X 100
Ndmero de profissionais ativos na instituicao

Area de atuacao/departamento, cargo, Circunscricao, género.

Fonte de dados Periodicidade

Banco de dados do setor de salide Semestral ou anual

Responsavel pela apuracao Uso

Sera utilizado para indicar ou avaliar

o nivel de incidéncia de doencas
metabdlicas nos profissionais e fornecer
subsidios para implantacao e melhorias
de programas de prevencao e apoio.

Departamento de Saude
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QUADRO 43
. Percentual de profissionais com incapacidade financeira para custear gastos com
Indicador . profi P f P g
saude
. Apresenta o percentual de profissionais ativos com incapacidade financeira para
e p p profi p fi p

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor de Assisténcia Social
ou Departamento de Salde
ou de Recursos Humanos

QUADRO 44

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Saldde
ou de Recursos Humanos

custear gastos com sadde

N° de profissionais com incapacidade financeira para custear gastos com satide X 100
N° total de agentes ativos na instituicao

Area de atuacao/departamento, cargo, circunscricao, género

Fonte de dados Periodicidade

Relatorio do Setor de Assisténcia
Social ou Departamento de Satde
oudeRH

Semestral ou anual

Responsavel pela apuracao Uso

Usado para indicar ou avaliar o nimero
de profissionais com incapacidade
financeira para custear gastos com salde
e planejamento de praticas

de gestao de beneficios.

Departamento de salde

Percentual de acdes de salde realizadas para os profissionais da instituicao

Indica o percentual de acoes de salide realizadas para os profissionais
dainstituicao

NUmero de acoes de salde realizadas para os profissionais da instituicao X 100
NUmero de acoes de salide propostas

Especialidade, area de atuacao/departamento, cargo, circunscricao,

tempo de servico, idade e género.
Fonte de dados Periodicidade

Relatorio de acoes realizadas

. Mensal, semestral ou anual
pelo setor de saude
Responsavel pela apuracao Uso

Usado para avaliar a eficacia
no planejamento das agoes.

Departamento de Saldde ou de
Recursos Humanos



QUADRO 45

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde e/
ou Chefe do setor responsavel
pelos exames periddicos

QUADRO 46

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida

Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de
Recursos Humanos e Setor
Administrativo

4. Além dos indicadores apresentados a seguir, os indicadores “Percentual de profissionais com impedimento ao uso de arma
de fogo” (Quadro 30), apresentado no tema “Indicadores de Atendimento”, e o indicador “Percentual de incidéncia de doencas
metabdlicas (crénico-degenerativas)” (Quadro 42), apresentado no tema “Indicadores de Programas de Praticas de Promogao a

Indice de servidores com exames periddicos fora do padrao

Indicador que evidencia a quantidade de servidores com exames periédicos fora do padrao.

Ne total de servidores com exames periédicos fora do padrao X 100
Ne total de servidores ativos que fizeram exames

Anual ou Periodo; Unidade Policial; Nao comparecimento; Sexo; Faixa etaria; Posto,

graduacao ou funcao; Tipo de Exames laboratoriais (Glicose, Colesterol, Triglicérides;

PSA, Colpocitélogico); Tipo de Exames clinicos (hipertensao, IMC, Oftalmoldgico,
Dentério, Audiometria e Avaliacao Psicoldgica).

Fonte de dados Periodicidade
Relatério de Acompanhamento
Anual
ou Banco de Dados
Responsavel pela apuracao Uso

Demonstrar a prevaléncias de doencas;
evidenciar a eficacia do programa
de medicina preventiva.

Equipe do setor responsavel
pelos exames periddicos

Percentual de profissionais com restricdo a atividade operacional

Indica o percentual de profissionais com restricoes as atividades operacionais em
decorréncia de diagnostico e/ou recomendacao da junta médica da Instituicao.

NUmero de profissionais com restricoes as atividades operacionais X 100
NUmero total de profissionais

Corporacao, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,
unidades geograficas, funcao.

Fonte de dados Periodicidade
Relatério de Acompanhamento

ou Banco de Dados do setor Mensal

de pericia ou da corregedoria

Responsavel pela apuracao Uso

Avalia as restricoes motivadas por doencas.
Fornece informacdes para o planejamento
dos exames e 0 impacto das acoes de
qualidade de vida. Avalia a necessidade de
treinamentos e capacitacoes, ergonomia,
salde ocupacional etc.

Area de saude

Satde”, também podem ser utilizados para avaliar e monitorar os programas de readaptacao.
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QUADRO 47
Indicador Gasto per capita em exames periodicos
. Indica o gasto por servidor de seguranca publica, em contexto institucional,
Definicao

para realizacao de exames periédicos

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida

R$/servidor

Responsavel pelo indicador

Chefe do Departamento de
Financas; Chefe do Departamento
de Salde.

QUADRO 48

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Responsavel pelo Planejamento
Estratégico ou responsavel pelas
acoes/projetos

Gasto total em exames periédicos de sadde X 100

NUmero total de profissionais atendidos

Corporacao, género, posto, graduacao, classe, tempo de servico, faixa etaria,

unidades geograficas, funcao.
Fonte de dados

Departamento de Financas;
Departamento de Salde (setor de
custos).

Responsavel pela apuracao

Equipe do Departamento
de Financas; Setor de custos
do Departamento de salde.

Periodicidade

Anual

Uso

Evidenciar o investimento em acoes
de medicina preventiva e curativa;
Evidenciar o investimento em outras
acoes de salide e subsidiar processos
de planejamento, gestao e avaliacao
de politicas de salide na instituicdo.

Percentual de metas alcancadas nos exames

Indicar o nimero de metas alcancadas no universo das metas planejadas

para periodo nos exames

NUmero total de metas alcancadas nos exames no periodo

X 100

NUmero total de metas planejadas para os exames no periodo

Mensal; Objetivos.

Fonte de dados
Planejamento Estratégico
Responsavel pela apuracao

Departamento Estratégico ou
Responsavel pelas acdes/projetos

Periodicidade
Anual
Uso

Demonstrar a eficacia dos projetos
com relacao aos exames.
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NUMERO TOTAL DE INDIVIDUOS ATENDIDOS EM EXAME PERIODICO

DE SAUDE/POPULACAO ALVO

Indicador
Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida

Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Salde e Chefe
do setor responsavel pelos exames
periédicos.

Ndmero total de individuos atendidos em exame periédico de satide/populacao
alvo

Evidenciar a quantidade de servidores atendidos por exames periodicos.

NUmero de total de servidores atendidos no exame periddico X 100

NUmero total de servidores ativos

Anual ou Periodo; Unidade; Ndo comparecimento; Sexo; Faixa etaria; Posto,
graduacao ou funcao.

Fonte de dados Periodicidade

Registros, Relatorio de

Acompanhamento ou Banco Anual
de Dados
Responsavel pela apuracao Uso

Demonstraraamplitude e a eficacia
da sensibilizacao e publicidade
do programa de medicina preventiva.

Equipe do setor responsavel pelos
exames periddicos.
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QUADRO 50

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos e Area administrativa

QUADRO 51

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos e Area Administrativa

Percentual de profissionais readaptados
Indica o percentual de profissionais readaptados

Numero total de readaptados X 100
Ndmero total de profissionais afastados por doenca ou lesao

Tipo de doenca/lesdo, por unidade, por tipo de acidente de trabalho,
por funcao, por cargo, por tipo de restricao.

Fonte de dados Periodicidade

Acompanhamento mensal e relatério

Pericia, area de salde.
anual
Responsavel pela apuracao Uso

Indicador usado para avaliar programas
Setor de salde de reinsercao, treinamento e capacitacao,
salde ocupacional, ergonomia.

Percentual de profissionais reabilitados
Indica o percentual de profissionais que foram reabilitados

Numero total de reabilitados X100
NUdmero total de profissionais afastados

Por unidade, por tipo de trabalho, por funcao, por cargo, pela identificacao
no Cadastro Internacional de Doencas — CID.

Fonte de dados Periodicidade

Acompanhamento mensal

Pericia, area de salide L
e relatorio anual

Responsavel pela apuracao Uso

Indicador usado para avaliar programas de
Setor de salde reabilitacdo, treinamento e capacitacao,
salde ocupacional, ergonomia.

5. Além dos indicadores apresentados a seguir, o indicador “Percentual de profissionais com restricao a
atividade operacional” (Quadro 46), apresentado no tema “Indicadores de Programas de Exames Periddicos”,
também pode ser utilizado para avaliar e monitorar os programas de readaptacao.
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QUADRO 52

PERCENTUAL DE PROFISSIONAIS REALOCADOS

Indicador Percentual de profissionais realocados
Definicao Indica o percentual de profissionais realocados

Numero total de realocados X 100
NUdmero total de profissionais

Férmula de calculo

Por unidade, por tipo de trabalho, por funcao, por cargo, qual o motivo

Nivel de desagregabilidade i
darealocacao.

Unidade de medida Fonte de dados Periodicidade
Acompanhamento mensal
Percentual Departamento de RH L.
erelatorio anual
Responsavel pelo indicador Responsavel pela apuracao Uso

Indicador usado para avaliar
rotatividade dos profissionais,

Departamento de RH Departamento de RH treinamento e capacitacao, salde
ocupacional, ergonomia, clima
organizacional.
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QUADRO 53

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual
Responsavel pelo indicador

Servico de salde

QUADRO 54

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Numero absoluto
Responsavel pelo indicador

RH/Pericia Médica

Absenteismo por doencas

Percentual de absenteismo por doenca, compreendendo, auséncias

ou afastamentos por licencas .

NUmero de casos de absenteismo por doenca X 100

Total de absenteismo

Por unidade, por ano, por cargo, por idade, por tempo de servico.

Fonte de dados

Mapa de controle de frequéncia
ou afins

Responsavel pela apuracao

Departamentos de RH

Periodicidade
Anual

Uso

Indicador para dimensionar a forca
de trabalho

Média de dias de absentefsmo por doenca

E aauséncia ao trabalho justificada por doencas.

Dias de auséncia
Total do efetivo

Tipos de doenca, nimero de atestados, nimero de dias, funcao, lotacao
de trabalho, nimero de profissionais que se ausentaram, género.

Fonte de dados

Banco de dados do RH/Pericia
Médica

Responsavel pela apuracao

RH/Pericia Médica/Saude
Ocupacional

Periodicidade
Anual

Uso

Desenvolvimento de projetos para acoes
de prevencao ao absenteismo por doenca

6. Além dos indicadores apresentados a seguir, o indicador “Percentual de licencas por agressdes sofridas em servigo”,
apresentado no tema “Indicadores de Atendimento” (Quadro 33), também pode ser utilizado para avaliar e monitorar o

absenteismo na instituicio.



QUADRO 55

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Area de saude

QUADRO 56

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Area de saude
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Percentual de afastamento por nimero de dias

NUmero de dias de afastamento por doencas e lesdes

Nidmero de dias de afastamento por cada subgrupo de doenca X 100

NUmero de dias total de afastamento geral

Por doencas, por unidade, poridade, por cargo, tempo de servico.

Fonte de dados

Mapa de controle de frequéncia
ou similar, registro da pericia.

Responsavel pela apuracao

Area de salide

Periodicidade
Anual

Uso

Diagnosticar os agravos de salide mais
recorrentes que geram afastamentos e
planejaracoes de promocao e prevencao
de salde

Percentual de reducao de afastamentos decorrente de programas ou acoes

Indice de reducao de afastamento por subgrupos de doenca ap6s
aimplantacao de um programa ou acdo para reducao do absenteismo

Ne de dias de afastamento

pordoenca do ano anterior

Ne de dias
de afastamento X 100

NUmero de dias de afastamento por doenca no ano anterior

Por subgrupos de doencas e por unidade

Fonte de dados

Osindicadores do ano anterior e 0s
registros dos afastamentos anuais

Responsavel pela apuracao

Area de salde

Periodicidade
Anual

Uso

Usado para avaliar e monitorar
a efetividade das acoes de promocao
e prevencao de salde.
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QUADRO 57
Indicador Percentual de readaptacao de servidores apos licenca médica
Definicao Percentual de casos de readaptacao dos servidores

NUmero de readaptados X 100
NUdmero total de licencas de salde

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade Por unidade, por cargo, tempo de servico.
Unidade de medida Fonte de dados Periodicidade

Registro das juntas de sadde

- Anual
e pericias do estado

NUmero absoluto

Responsavel pelo indicador Responsavel pela apuracao Uso

Mensurar o quantitativo de casos

de readaptacao dos servidores e sua

correlacao com a gestao de programa
Area de satde Area de salide de prevencao de absenteismo e

ter o dimensionamento real da

forca operacional disponivel para

comprovacao do provimento de cargos.

QUADRO 58
Indicador Percentual de incidéncia de doencas cronico-degenerativas
Incidéncia de diagndésticos na instituicao de doencas incuraveis gque demandam
. acompanhamento permanente (HAS, diabetes, doencas metabdlicas etc)
Definicao

que necessitam de monitoramento em acdes de prevencao ao absenteismo
por doenca.

Ndmero de profissionais diagnosticado pelo CID (HAS, diabetes etc.) X 100
Efetivo total

Férmula de calculo

HAS, diabetes, doencas coronariana, tireoide, articulacoes, faixa etaria,

Nivel de desagregabilidade ) - - L.
greg género, tempo de servico, lotacao de trabalho, funcao, horario de trabalho

Unidade de medida Fonte de dados Periodicidade
Banco de dados do RH/Pericia

Percentual L Anual
Meédica

Responsavel pelo indicador Responsavel pela apuracao Uso

) L . Desenvolvimento de projetos para
RH/Pericia Médica/Saude pro) P

RH/Pericia Médica ) acoes de prevencao ao absenteismo
Ocupacional
por doenca.



QUADRO 59

ACOES EFETIVADAS PARA REDUCAO DO ABSENTEISMO

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual e nimero absoluto

Responsavel pelo indicador

RH/Pericia Médica
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AcOes efetivadas para reducao do absenteismo

Percentual de metas alcancadas nas acoes de reducao do absenteismo

Metas alcancadas nas acdes de reducao do absenteismo X 100

Metas planejadas nas acdes para reducao do absenteismo

Dias de auséncia, n® de atestados, tipos de doenca, indice de gravidade
por doenca, percentual de tempo perdido, funcao, lotacao de trabalho,
tempo de servico, nimero de atestados, nimero de policiais que

se ausentaram, género.
Fonte de dados

Banco de dados do RH/Pericia
Médica

Responsavel pela apuracao

RH/Pericia Médica/Saude
Ocupacional

Periodicidade
Anual

Uso

Desenvolvimento de projetos para
acoes de prevencao ao absenteismo
por doenca, avaliacao, gestao e
planejamento de politicas correlatas.
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QUADRO 60

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Comissao de Acompanhamento
da Letalidade

QUADRO 61

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Comissao de Acompanhamento
da Letalidade

Letalidade em servico

Indica o percentual de profissionais de seguranca publica mortos
em decorréncia da atividade de seguranca publica.

NUmero total de profissionais de seguranca publica mortos em servico X 100

Efetivo total de profissionais de seguranca publica
Regido; Unidade; Cargo; Tipo de ocorréncia.
Fonte de dados Periodicidade

Setor de Recursos Humanos;

_ Anual
Setor de Informacoes.

Responsavel pela apuracao Uso

Indicador que permite verificar a
quantidade de mortes e as situacoes em
que ocorrem no exercicio da atividade
de seguranca publica. Planejamento

de politicas com vistas a preservacdo

da integridade fisica e psiquica dos
profissionais, visando prioritariamente a
prevencao.

Setor de Informacoes

Letalidade fora de servico

Indica o percentual de profissionais de seguranca publica mortos
em decorréncia de atividades fora de servico de sequranca publica.

NUmero total de profissionais de seguranca publica mortos fora do servico X 100
Efetivo total de profissionais de seguranca publica

Regido; Unidade; Cargo; Tipo de ocorréncia.

Fonte de dados Periodicidade
Setor de Recursos Humanos;
_ Anual
Setor de Informacoes.
Responsavel pela apuracao Uso

Indicador que permite verificar o percentual

de mortes e as situacoes em que ocorrem

fora do exercicio da atividade de seguranca
Setor de Informacoes publica. Planejamento de politicas com

vistas a preservacao da integridade fisica

e psiquica dos profissionais, visando

prioritariamente a prevencao.



QUADRO 62

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos

QUADRO 63

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor Operacional

Suicidio de profissionais de seguranca publica
Indica o numero de casos de suicidio registrados por ano

NUmero de casos de suicidionoano X 100

Total do Efetivo
Por unidade, funcao, género, raca

Fonte de dados Periodicidade

Ocorréncia e inquérito policial, laudo

. s Anual
do Instituto Médico-Legal — IML

Responsavel pela apuracao Uso

Usado para diagnosticar as condicoes
de trabalho que impactam no aumento
ou diminuicao de casos de suicidio

e para nortear acoes de prevencao

Departamento de Sadde

Acidentes de trabalho

Indica o percentual de profissionais de seguranca publica vitimados
por acidentes de trabalho

N° total de profissionais de seguranca publica vitimas de acidentes de trabalho X 100
Efetivo total de profissionais de seguranca publica

Regiao; Unidade; Cargo; Género, .tipos de acidente e repercussoes (morte,
reabilitacao, etc...)

Fonte de dados Periodicidade

Comunicacao de Acidentes de

Anual
Trabalho

Responsavel pela apuracao Uso

Indicador que permite verificar as
condicOes de sequranca no trabalho
(equipamentos de seguranca,
capacitacao). Planejamento e gestao de
servicos especializados em engenharia
de seguranca e medicina do trabalho

e fornecimento de subsidios na
formulacao e implementacdo de politicas
de prevencao.

Setor de Recursos Humanos
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QUADRO 64

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor Operacional e Comissao
de Letalidade

QUADRO 65

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor de Saude

Percentual de metas alcancadas nas acoes de reducao da vitimizacao

Indica o percentual de metas de acoes relacionadas a reducao da vitimizacao

NUmero de metas alcancadas nas acdes de reducao da vitimizacao X 100

NUmero de metas planejadas nas acdes de reducdo da vitimizacdao

Regiao; Unidade.
Fonte de dados

Metas pactuadas pelo setor/
comissao

Responsavel pela apuracao

Setor responsavel pela execucao
das acoes

[ndice de Mortalidade

Periodicidade
Anual

Uso

Permite avaliar as acoes de reducao
da vitimizacao dos profissionais de
seguranca publica e fornece subsidios
na formulacao e implementacao

de politicas de prevencao.

Indica a relacao entre a taxa de mortalidade de profissionais de seguranca
publica e a taxa de mortalidade da populacao geral

NUmero de mortes entre profissionais de seguranca publica X 100,

Efetivo total de profissionais de seguranca publica

comparado com

NUmero de mortes X 100
Populacao

Causa; Regiao; Género; Cargo.

Fonte de dados

Notificacdo de ébitos; DATASUS;

IBGE

Responsavel pela apuracao

Setor de Recursos Humanos

Periodicidade
Anual

Uso

Permite comparar a taxa de mortalidade
dos profissionais de sequranca publica
com a da populacao geral



QUADRO 66

ACIDENTES COM VIATURAS

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor de Transportes
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Acidentes com viaturas
Indica o percentual de acidentes de transito com motoristas de viaturas

NUmero total acidentes de transito com viaturas X 100
Efetivo total de motoristas

Regido; Unidade; Tipo de viatura; Tipo de atendimento; Periodo do dia.

Fonte de dados Periodicidade
Comunicacao de acidente Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Indicador que permite verificara
quantidade de acidentes envolvendo
veiculos de seguranca publica e

Setor de Transportes fornecimento de subsidios na formulacao
e implementacao de politicas de
prevencao e capacitacao para o uso de
equipamentos de protecao coletiva— EPC.
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INDICADORES PARA MONITORAR O ORCAMENTO
EAS FINANCAS DOS PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA
EATENCAO BIOPSICOSSOCIAL

QUADRO 67

RECURSOS DESTINADOS PARA SAUDE DO SERVIDOR

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de salde

QUADRO 68

Recursos destinados para salde do servidor

Percentual do orcamento da instituicao destinado para as acoes em salde

Valor do orcamento destinado para saide X 100

Orcamento total da instituicao

Tempo —anual; grupos — prevencao; educacao; intervencao (medicamentos,
quimico-cirdrgicos, odontoldgicos, fisioterapia, psicologia, veterinaria etc).

Fonte de dados
Lei orcamentaria anual

Responsavel pela apuracao

Departamento de salde

RECURSOS EFETIVAMENTE RECEBIDOS PELO SETOR

DE SAUDE E DE VALORIZACAO

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor financeiro da Instituicao

Periodicidade
Anual
Uso

Avalia o grau de prioridade (intencao) de
investimentos na salide do servidor com
vistas a promocao de qualidade de vida e
de prevencao.

Recursos efetivamente recebidos pelo Setor de Salde e de Valorizacao

Percentual de recursos recebidos em relacao aos recursos solicitados pelo Setor

de Salde e de Valorizacao

Recursos recebidos X 100
Recursos solicitados

Tempo — trimestral, semestral, anual; Grupos — prevencao, intervencao e

educacao.

Fonte de dados

Sistema de execucdo financeira
Responsavel pela apuracao

Apoio Administrativo do Setor
Financeiro

Periodicidade
Trimestral, semestral e anual.
Uso

Avalia o grau de prioridade (real) da
salde do servidor e a capacidade futura
de implementacao das acoes planejadas.



QUADRO 69

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor financeiro

QUADRO 70

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Setor financeiro da Instituicao
SENASP
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Capacidade de execucao da Instituicao/Ente Federado

Afere o percentual de recurso utilizado em relacao ao recurso recebido

Recurso executado X 100
Recurso recebido

Tempo — trimestral, semestral, anual; Grupos — prevencao, intervencao
e educacao; Tipo de recurso — federal, estadual, outros.

Fonte de dados
Sistema de execucdo financeira
Responsavel pela apuracao

Apoio administrativo do setor
financeiro

Recursos federais recebidos

Periodicidade
Trimestral, semestral e anual.
Uso

Avaliar a eficiéncia do setor de satde
em relacao a execucao de recursos

Montante de recursos federais recebidos em relacdo ao montante total

de recursos

Recursos federais

Total de recursos da area de satde

X 100

Tempo —anual; Grupos — areas de investimento.

Fonte de dados
Sistema de execucdo financeira
Responsavel pela apuracao

Apoio administrativo do setor
financeiro
SENASP

Periodicidade
Anual
Uso

Avaliar a eficacia na captacao
de recursos federais
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QUADRO 71

Indicador

Definicao

Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Areas técnicas da instituicao e da
SENASP

QUADRO 72

Indicador

Definicao
Férmula de calculo

Nivel de desagregabilidade

Unidade de medida
Unidade monetaria
Responsavel pelo indicador

Setor financeiro da instituicao

Projetos aprovados para captacao de recursos junto a SENASP

Percentual de nimero de projetos aprovados em relacao ao nimero
de projetos apresentados

NUdmero de projetos aprovados X 100
NUdmero de projetos apresentados

Tempo —anual; Areas de investimento.

Fonte de dados Periodicidade
Relatérios das areas técnicas
. Anual
dainstituicao e da SENASP
Responsavel pela apuracao Uso
Escritérios de Projetos da Avaliar a capacidade de concepcao
instituicdo e da SENASP e elaboracao de projetos

Gasto per capita em acoes de salde e de valorizacao
Volume de recursos da area de salde gastos para cada servidor da instituicdo

Volume total de recursos gastos
NUdmero de servidores atendidos

Areas de investimento, Tempo

Fonte de dados Periodicidade
Sistema de execucdo financeira
R Anual
dainstituicao
Responsavel pela apuracao Uso
Apoio administrativo do setor Avalia o grau de eficiéncia nas acoes de

financeiro da instituicao salide do servidor



QUADRO 73

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de recursos
humanos

QUADRO 74

Indicador

Definicao

Formula de calculo

Nivel de desagregabilidade
Unidade de medida
Percentual

Responsavel pelo indicador

Departamento de Recursos
Humanos
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Perfil profissiografico e mapeamento de competéncia

Percentual de cargos detalhados cientificamente através de estudo do perfil
profissiografico e mapeamento de competéncias na instituicao

Ne de cargos com perfil profissiografico
N¢ de cargos existentes na instituicao

Cargos, postos, formacao
Fonte de dados Periodicidade
Registro e normativas publicadas Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Orientar aos profissionais quanto a
adequabilidade da formacao profissional
e educacao continuada

para cada cargo na instituicao

Departamento de recursos
humanos

Oferta de capacitacao especifica para profissionais de atencao biopsicossocial

Percentual de nimero de vagas para cursos e capacitacoes para profissionais
de atencao biopsicossocial em relacdo a nimero de profissionais existentes
nainstituicao

Nldmero de Vagas de cursos X 100

Ndmero total de Profissionais
Cargos, formacdo

Fonte de dados Periodicidade
Registro e normativas publicadas Anual
Responsavel pela apuracao Uso

Avaliar a demanda de capacitacao

e investimento da Instituicao para
aprimoramento da atuacao destes
profissionais no atendimento de seu
publico-alvo.

Departamento de Recursos
Humanos
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2.3

SISTEMA NACIONAL DE MONITORAMENTO
DE POLITICAS DE SAUDE

EVALORIZACAO PROFISSIONAL

Apresentamos a sequir algumas propostas iniciais para a construcao do sistema na-
cional de monitoramento dos indicadores acima construidos. Essas propostas tam-
bém foram fruto de discussoes coletivas com as Instituicdes Estaduais de Seguranca
Publica e a Secretaria Nacional de Seguranca Pdblica - Senasp, de forma que visam
abrangeracomplexidade e necessidades dos estados e do governo federal na reuniao
técnica realizada.

OBJETIVOS DO SISTEMA NACIONAL DE MONITORAMENTO

Este sistema de monitoramento tem como objetivos:

+ Subsidiaratomada de decisdo dos entes conveniados e da Senasp quanto aos esfor-
COSs necessarios para aprimoramento das acoes do Projeto Qualidade de Vida

e Proverinformacao para analise das"entregas” realizadas pelos entes e para correcao
de eventuais falhas da acao.

* Produzir conhecimento sobre 0s impactos e o gerenciamento das iniciativas do
Projeto

+ Garantir maior transparéncia para a forma de utilizacao dos recursos publicos e das
acoes realizadas

 Subsidiar decisdes sobre o0 mérito, prioridade e relevancia das acoes e iniciativas do
Projeto Qualidade de Vida

¢ Promover a troca de informacoes entre Uniao, Estados e Municipios

» Auxiliar no processo de prestacao de contas relativos aos convénios (entre institui-
coes de seguranca publica e a Senasp)

Requisitos Basicos do Sistema Nacional de Monitoramento

Processo de Alimentacao

O processo de alimentacao do sistema deve ter como base 0s registros administrativos
que ja sao preenchidos nas iniciativas/acoes desenvolvidas pelo programa. No entan-
to, para que as informacoes sejam padronizadas, é importante que a Senasp construa
formularios padronizados com os requisitos minimos (informacdes basicas) a serem
preenchidas por cada uma das linhas de acdo. Por exemplo: formulario para acées vol-
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tadas a aposentadoria; formulario para acoes voltadas a promocao da salde, etc. Estes
formularios devem ser baseados nos indicadores aqui propostos, de forma a consegui-
rem coletar as informacdes relevantes para 0 monitoramento. Sugere-se considerar as
questdes ja colocadas no Sistema Nacional de Estatisticas de Sequranca Publica e Justica
Criminal - SINESPJC que contempla algumas das questoes levantadas pelos indicadores
aqui propostos.

Apobs a construcao destes formularios, eles devem ser disponibilizados dentro do
sistema para serem preenchidos/respondidos pelos entes conveniados considerando
suas linhas de acdo (ou seja, s6 respondem as questdes de aposentadoria 0s entes que
tiverem acoes voltadas a aposentadoria).

Sugere-se que haja uma pessoa/equipe responsavel pela alimentacdo deste siste-
ma. Caso as organizacoes tenham técnicos de apoio administrativos, poderiam ser eles
os responsaveis. Caso ndao tenham, os indicadores detalhados ja sugerem pessoas/areas
responsaveis pela alimentacao.

O preenchimento dos formularios deve ser diario/semanal ou mensal, dependendo
da natureza das questoes formuladas —porexemplo, no caso deiniciativas que prevejam
atendimento, as informacdes devem ser diarias; ja no caso de iniciativas de promocao e
campanhas de salde, a alimentacao deve ser mais espacada.

E importante garantir que as informacdes sejam provenientes de quem realiza as
acoes, sejam consolidadas por quem é responsavel por elas, integrem o sistema e o0 co-
ordenador esteja atento para responder pelos indicadores, caso haja erros ou ddvidas.

EXEMPLO: ATENDIMENTO

No caso de atendimento, por exemplo, os formularios devem ser preenchidos (automa-
tica ou manualmente) por quem realiza atendimento —como médico, psicdloga, etc. Os
formularios devem serrepassados paraa gestao do atendimento que consolida cada um
deles no sistema. Essas informacdes consolidadas sdo validadas pelo gestor da area (ou
coordenador dos programas de qualidade) e repassadas a Senasp.

Controle do Sistema
O controle do sistema diz respeito a quem tem o poder e responsabilidade de contro-
lar o sistema. A proposta é que, na ponta, ele seja controlado pelo Diretor de Sadde (ou
coordenador do Programa de Qualidade de Vida), embora a area de gestdo de pessoas
— ou equipe do Programa, tenha tarefas especificas que serao definidas mais adiante.
De qualguer maneira, € essencial que o Diretor ou coordenador do programa valide as
informacdes em um botao especifico para este fim.

Jaem nivel central, a Senasp é responsavel pelo controle do sistema, especialmente
seu funcionamento, readequacoes, cobranca sobre alimentacao, etc.

EVALORIZAGAO PROFISSIONAL
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Consequéncias da ndo alimentacao

Para um sistema de monitoramento funcionar adequadamente, € essencial que ele te-
nha previstas consequéncias da ndao alimentacao. Ou seja, 0 que acontece caso alguém
deixe de alimenta-lo. Neste sentido, a proposta é que a nao alimentacao gere, primei-
ramente, mensagens automaticas do proprio sistema a guem € responsavel por sua
alimentacao e pelos indicadores. Caso ainda assim a alimentacao nao seja realizada, a
partir de critérios preestabelecidos e negociados entre Senasp e os Estados, deve haver
limite no repasse de recursos ou diminuicdo da pontuacao para participar de processos
seletivos de convénios. Ambas as consequéncias (limite de repasse e diminuicao da pon-
tuacao) ainda devem ser negociadas e devem ser construidos parametros que abarquem
arealidade e capacidade das organizacoes em questao.

Formas de Saida da Informacao

As informacdes devem ser extraidas em formato de relatérios que podem ser visualiza-
dos tanto com relacao a apenas uma organizacao como no comparativo entre as varias
organizacoes.

Para tanto, o relatorio pode ser extraido das seguintes formas:
DESAGREGABILIDADE GEOGRAFICA:!

 Por niveis geograficos;

* Porunidade;

* Por municipio;

* Porestado;

 Geral (Brasil).

DESAGREGABILIDADE SOCIODEMOGRAFICA!
 Por nivel sociodemografico;

e Porgénero;

e Porraca,;

* Porcor;

e Poridade;

e [Porcargo;

 Por categoria funcional.

E relevante que todos os estados possam extrair relatérios comparando os demais
estados, a fim de analisarem seu comportamento com relacdo as outras entidades con-
veniadas e que as informacoes possam ser vistas em formato de graficos (pizza, barras,
linhas, etc.).
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Arquitetura do Sistema Nacional de Monitoramento

Niveis de Acesso
Os niveis de acesso de um sistema dizem respeito a quem serdo 0S USUAarios, suas res-
ponsabilidades e 0 que pode ser acessado por quem.

Abaixo seqguem as sugestoes colocadas pelos estados e pela Senasp.

TIPOS DE USUARIOS:

a) Operador: responsavel pela insercao de dados, com acesso correspondente apenas
ao dado que deve inserir.

b) Gestor(estadual): responsavel por conferir os dados inseridos, consolidar os dados e
emitir relatérios (inclusive comparativos entre as instituicoes e interestaduais).

c) Master (Senasp): acesso irrestrito a todo o sistema.

d) Visitante: acesso somente para visualizar relatérios em forma de graficos consoli-
dados.

RESPONSABILIDADES:

a) Senasp sera responsavel pela viabilizacdo técnica do Sistema e disponibilizacao as
instituicoes, elaboracao e implantacao de tabelas padronizadas, com acesso de se-
nha Master.

b) Instituicao Estadual: responsavel pela insercao dos dados, consolidacao e emissao
de relatérios; controle de acessos dos seus operadores.

Transparéncia do Sistema:

Um dos elementos importantes para definicao de um sistema de monitoramento é sua
transparéncia, ou seja, o que podera ser visualizado por guem e em que medida a so-
ciedade tera acesso as informacoes produzidas. Esta discussao gerou certa polémica no
grupo, considerando que diversas informacoes sdo estratégicas e podem ser prejudiciais
a corporacao se forem publicizadas (como aquelas que podem ser mal utilizadas pelas
organizacdes criminosas, por exemplo). Assim, a sugestao coletiva foi de que, ao longo
das discussoes coletivas sobre o sistema, sejam definidos quais indicadores podem ser
visualizados por quem e de que forma.

EVALORIZAGAO PROFISSIONAL
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Mesmo assim, algumas questdes validadas e que nortearao a discussao sobre

transparéncia foram:

E importante que todos os estados tenham acesso as informacdes consolidadas
dos demais estados

A area técnica responsavel da Senasp deve ter acesso a todas as informacoes
Devem ser selecionados indicadores que possam ser visualizados:

= Pelos policiais (publico-alvo do Programa)

* Pela populacao

Em ambos 0s casos, as informacdoes devem ser trabalhadas e contextualizadas para
fazerem sentido a quem as visualiza.

Para esta discussao, vale observar alégica adotada no sistema do MEC — Simec, que
também filtra as informacdes que podem ser visualizadas no médulo publico.

Tecnologia do Sistema

Hardware

Com relacdo ao Hardware necessario para o Sistema, ficam as seguintes sugestoes:

Considerar equipamentos tanto na Senasp (servidor) como nas entidades conve-
niadas (Estados), onde deve existir um computador com as configuracdes minimas
necessarias, acesso a internet e impressora multifuncional.

Considerar que estes equipamentos devem ser viaveis dentro dalégica de convénios
do Projeto Qualidade deVida e da Senasp.

Software

Com relacao ao software do sistema, a proposta inicial é que ele seja viabilizado dentro

do Sistema Nacional de Informacdes da Seguranca Publica - SINESP, sendo mais um mo-

dulo dentro do sistema, mas que permita atualizacao com periodicidade prépria (relati-

va a periodicidade dos indicadores apontada nas tabelas de detalhamento) e extracao

de relatérios pelos indicadores do Programa. Ou seja, embora se utilize da plataforma

do SINESP, possa ser compativel com as necessidades de monitoramento que sao rele-

vantes e aqui sugeridas.

Além disso, é importante considerar a sequranca do sistema, para a qual foram fei-

tas as sequintes propostas:

Ter um software de sequranca na Senasp (adequado ao SINESP);

Ter acesso e backup nos dois lados (Senasp e estados);

Ter controle de prazo de lancamentos dos dados (data limite para bloqueio de lan-
camento) — com mensagem automatica caso a data seja ultrapassada e as conse-
quéncias anteriormente apresentadas.

Controle da SENASP do fluxo de dados.
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Processo de Implantacao

Estratégias de Implantacao

1. Constituicao de uma comissao nacional integrada pela coordenacao do Projeto
Qualidade deVida, um representante do SINESP e alguns representantes dos esta-
dos para detalhamento da proposta do sistema.

2. Elaboracao de uma regulamentacao para o sistema por parte desta comissao (sob
responsabilidade da Senasp) — considerar aporte de recursos financeiros para aqui-
sicdo de equipamentos, logistica e servicos de treinamento e capacitacao.

3. Adesao dos estados ao sistema — por meio das Secretarias de Seguranca Publica.

4. Constituicao de comissOes estaduais compostas pelo Secretario de Seguranca
Publica e representantes dos setores de promocao da Qualidade de Vida e
Valorizacao no ambito da Salde de cada instituicao para os Agentes de Seguranca
Publica.

5. Implantacao do sistema e dos indicadores com assessoria da Senasp (capacitacao,
hardware, etc).

Capacitacao

Cabera a Senasp alocar recursos para contratacao de servicos destinados a capacitacao
de servidores que trabalhem com programas de Qualidade de Vida e Valorizacao no am-
bito da seguranca publica. Recomenda-se que as capacitacdes possuam dois focos dis-
tintos:

1. Capacitacao de gestores dos programas: serao capacitados para aprender a geren-
ciar por meio de indicadores; agerenciar o sistema; a validaras informacoes e extrair
relatérios. Ou seja, a capacitacao deve ser gerencial (indicadores, monitoramento e
avaliacao) e técnica (uso do sistema).

2. Capacitacao dos usuarios do sistema: capacitacao de técnicos multiplicadores que
sejam responsaveis por transmitir o conhecimento adquirido para as equipes que
interagirao com o sistema.

Revisao do Sistema

A comissdo nacional sera responsavel por fazer uma revisao do sistema anualmente, ba-
seada em avaliacoes com as comissoes estaduais para verificar o que pode ser alterado
no sistema, como esta sendo utilizado e quais as oportunidades de melhoria.









CONSIDERACOES FINAIS

A partir da apresentacdo introdutéria sobre o uso de indicadores presente neste cader-
no, pretende-se oferecer subsidios para o fortalecimento da pratica de avaliacao e moni-
toramento das politicas publicas implementadas na area de valorizacao do profissional
de seguranca publica. Assim, busca-se aprimorar o desenho de programas e projetos,
bem como melhoraraspectos como a eficiéncia, eficacia e efetividade dos recursos orca-
mentarios empregados.

O uso de indicadores funciona como um meio pelo qual a instituicao tem acesso a
informacoes relevantes, consistentes e detalhadas, as quais permitem a construcao de
diagnosticos organizacionais. Os indicadores permitem qualificar as demandas insti-
tucionais, de modo gue estas figuem mais claras e precisas para o gestor publico. Além
disso, os indicadores tém também o importante papel de monitorar politicas em anda-
mento, de modo que seja possivel redireciona-las, caso necessario, apontando caminhos
viaveis para a boa aplicacao dos recursos publicos. Por fim, os indicadores também sao
ferramentas centrais na avaliacao das politicas concluidas, de modo que se identifiquem
as estratégias mais adequadas, bem como aquelas que ndo conseguiram alcancar seus
objetivos. Portanto, essa ferramenta é um importante componente do processo de pro-
fissionalizacao da gestao, que proporciona a reflexao sobre o desempenho da instituicao.

Vale lembrar que os indicadores apresentados aqui nao necessariamente precisam
ser adotados em sua totalidade ou simultaneamente. Cada instituicao pode selecionar
aqueles que melhor se adequem a sua realidade, de forma a monitorar politicas planeja-
das e em andamento ou avaliar determinadas demandas. Além disso, é importante que
aconstrucao de um sistema de monitoramento e avaliacao seja vista Comao um processo
gradual de apropriacao destas ferramentas por parte da instituicao.



Um dos requisitos fundamentais para qualquer politica publica éaadocao deinstru-
mentos que melhorem o acompanhamento das acoes desenvolvidas pelas instituicoes,
bem como instrumentos que permitam verificar os resultados de politicas concluidas.
Isso é central na medida em que avaliacdo e monitoramento garantem tanto observar
como as acoes estao em termos de eficiéncia como os resultados que alcancam, ou seja,
a efetividade das politicas. E ainda mais critico quando consideramos acdes desenvolvi-
das deforma coordenada entre varios entes federativos ou envolvendo mais de um cam-
po de conhecimento em politica publica.

Além disso, 0 monitoramento e avaliacao de politicas é também uma ferramenta
extremamente (til para dar visibilidade para as boas praticas da instituicao. A partir da
medicdo objetiva dos resultados alcancados por determinada politica, é possivel publici-
zar esses resultados, divulgando e legitimando o trabalho realizado. Pensamos que esse
esforco sera especialmente importante para a area de qualidade de vida, uma vez que se
trata de uma area, em geral, pouco valorizada pelas instituicoes de seguranca publica.
Na medida em que for possivel mostrar a efetividade das acdes na area e o impacto que
estas tém na instituicao como um todo, ficara cada vez mais claro para os gestores a
importancia de se investir na valorizacao dos profissionais de seguranca publica.

Assim, o presente trabalho buscou estabelecer algumas diretrizes iniciais para a im-
plantacao de um sistema nacional de monitoramento e avaliacdo das politicas pablicas
voltadas para a valorizacao profissional. Espera-se que este esforco possa servir de dis-
parador para que se construa, na area, uma cultura de gestdo publica profissional, de
forma que os recursos publicos possam cada vez mais servir ao prop6sito de promover
efetivamente a qualidade de vida dos profissionais da sequranca publica.
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