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RESUMO 

 

 

O envelhecimento do quadro funcional enfatiza a necessidade de se 

desenvolver, na Administração Pública, projetos de preparo para 

aposentadoria dos seus funcionários. Indo  ao encontro  desta necessidade, 

a Coordenadoria de Controle de Doenças, da Secretaria de Estado da 

Saúde do Estado de São Paulo, através da área de Treinamento e 

Desenvolvimento do Centro de Recursos Humanos implantou, no ano de 

2012, um Programa de Pré-Aposentadoria para servidores que estivessem a 

dois anos (ou menos) de  obter o beneficio previdenciário da aposentadoria. 

Tratando-se de uma pesquisa com o objetivo de analisar a proposta e avaliar 

a implantação do referido Programa, o trabalho descreveu esse processo, 

descortinando sua complexidade, abordando suas fases e analisou os 

seguintes aspectos: participação das áreas de Recursos Humanos 

envolvidas no programa, a primeira Oficina com funcionários da CCD em 

fase de aposentadoria, realizada em dezembro de 2012 e o perfil dos 

participantes dela. Ficou evidenciada a necessidade de adequações 

estruturais e de concepção nas áreas de Recursos Humanos. Quanto às 

Oficinas, sua periodicidade deve ser revista, porque o tempo despendido foi 

insuficiente para atender os anseios dos participantes que, por sua vez, a 

avaliaram muito bem. A carência de reflexão sobre o assunto e a 

necessidade do público é constatada quando 52% dos participantes 

respondeu que não têm se preparado para a aposentadoria e 38% 

afirmou não ter nenhum projeto para esta nova etapa de sua vida. 
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FRANÇA(1999) aponta que o debate prévio sobre a Aposentadoria pode 

ajudar a uma adaptação menos traumática. A análise do perfil dos 

participantes surpreendeu no que se refere ao nível de escolaridade, pois 

43% têm nível superior (muito acima da média nacional de 7,9%); 

surpreendentes, também, o índice de 57% de pessoas sem relação marital 

(solteiros, divorciados e viúvos) e o forte vínculo dos funcionários com o 

trabalho, independentemente de ocupar função de comando ou cargo de 

nível universitário.  

 

Descritores: 1. Aposentadoria 2. Desenvolvimento de programas 3. 

Recursos humanos 4. Setor público 5. Envelhecimento 
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ABSTRACT 

 
 

Ageing of the working force in the public administration emphasizes 

the need to develop a project designed to prepare personnel for retirement. 

Answering to this need, the Disease Control Coordination – CCD, of the 

State Secretary of Health of São Paulo, through the area of Personnel 

Training and Development of the Human Resources Centre implanted, in 

2012, a Pre Retirement Program, offered to clerks who were two or less 

years away from their retirement. Since this was a research designed to 

analyze the proposal and evaluate the implantation of this Program, this 

paper described this process, unfolding the complexity of the task, the 

phases comprised and analyzing the following aspects: participation of 

Human Resources sectors involved in the program as well as the first 

Workshop, performed in December, 2012, involving clerks from the CCD who 

were nearing their retirement, and the profile of participant clerks. The need 

to structural and conceptive adequacy of Human Resources areas was 

evident. Regarding the workshops, it is necessary to review the proposed 

schedules, since the time allotted to this activity was scarce to answer the 

needs of the participants who, on the other hand, had a very high evaluation 

of the workshops. The scarce reflection on the subject as well as the need of 

the public is clearly shown by the 52% of the participants who answered they 

are not prepared for their retirement, while other 38% state they do not have 

any life project for that new phase of their lives. As França (1999) shows, 

previous debates on retirement may help a less traumatic adaptation. 

Analysis of the profile of participant clerks was surprising regarding school 

levels, since 43% are college graduates (a rate much higher than the national 

average of 7,9%); also surprising was the rate of 57% of people with no 

marital relationships (single, divorced and widowed) and the strong link of the 

clerks with their jobs, regardless of being in a position of authority or even 

occupying a position requiring college degree. 
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Este trabalho acadêmico tem o propósito de analisar a proposta e 

avaliar o processo de implantação do Programa de Pré-Aposentadoria 

(PPA), na Coordenadoria de Controle de Doenças (CCD) da Secretaria de 

Estado da Saúde do Estado de São Paulo (SES/SP), ocorrido no ano de 

2012.Inicialmente, apresentaremos o organograma da SES/SP e a 

Coordenadoria de Controle de Doenças, cenário da pesquisa. Figura 1, 

abaixo:  

 

 

Figura 1: Organograma da Secretaria de Estado da Saúde de São Paulo 

 
 Fonte: Site http://www.saude.sp.gov.br/ses/institucional/sobre-a-ses/organograma 

 

 

A CCD foi instituída em 24 de janeiro de 2005, através do decreto nº 

49.343, sendo responsável pelas ações de vigilância e promoção à saúde, 

documentação, ensino e divulgação científica. É composta por unidades que 

desenvolvem atividades de vigilância aos agravos e riscos, diagnóstico 

laboratorial, pesquisa e assistência, dentro de programas específicos; 

cabendo a ela coordenar essas unidades e promover um trabalho integrado 

entre elas, com o objetivo de assegurar melhores resultados para a saúde 

da população paulista.  
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Segundo site da CCD sua missão é:  

 

coordenar a resposta estadual às doenças, agravos e riscos existentes ou 
potenciais, no âmbito da saúde coletiva, com ênfase no planejamento, 
monitoramento, avaliação, produção e divulgação de conhecimento, para a 
promoção, prevenção e controle das condições de saúde da população, em 
consonância com as características regionais e os princípios e diretrizes do 
Sistema Único de Saúde (SUS). http://www.saude.sp.gov.br/coordenadoria-
de-controle-de-doencas/apresentacao/missao 
 

É composta por onze unidades, mas nesta pesquisa, abordaremos 

somente oito: a Sede da Coordenadoria e outras sete que contam com área 

de Recursos Humanos: Instituto Adolfo Lutz (IAL), Instituto Pasteur (IP), 

Instituto Clemente Ferreira (ICF), Instituto Lauro de Souza Lima (ILSL), 

Centro de Vigilância Epidemiológica (CVE), Centro de Vigilância Sanitária 

(CVS), Centro de Referência e Treinamento em DST/AIDS (CRT).  Figura 2, 

abaixo: 

 

  
Figura 2: Organograma do Nível Central da CCD 

 

 

http://www.saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-controle-de-doencas/apresentacao/missao
http://www.saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-controle-de-doencas/apresentacao/missao
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Fonte: Site http://www.saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-controle-de-
doencas/apresentacao/organograma-do-nivel-central/br.com 

 

Levando-se em conta que o Programa de Pré Aposentadoria 

envolverá todos os servidores da CCD, distribuídos geograficamente na 

Capital do Estado de São Paulo, e em várias cidades no Interior, faz-se 

necessário um olhar identificador deste público 

O quadro funcional é amplo e composto por diversos cargos e 

funções, agrupados em duas categorias: Profissionais Administrativos, 

regidos pela Lei Complementar 1080, de 17 de dezembro de 2008 e  

Profissionais Técnicos da Área da Saúde, cujo arcabouço jurídico consta 

da Lei Complementar nº 1.1.57, de 2 de dezembro de 2011 de São Paulo.  

 

 

1.1 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

 

Não há como falarmos sobre o Programa de Pré Aposentadoria sem  

algumas reflexões prévias sobre o trinômio: envelhecimento, aposentadoria 

e trabalho, uma vez que esse programa visa preparar uma população que 

envelhece para as mudanças que ocorrerão em suas vidas, mesmo que 

suas atividades laborativas persistam ou não após a aposentadoria.  

O processo de envelhecimento e da aposentadoria pode ser vivenciado 

de forma menos traumática se os envolvidos tiveram oportunidade de 

debater questões ligadas ao trabalho e à aposentadoria (FRANÇA, 1999). 

 

 

1.1.1 Envelhecimento 

 

 

O envelhecimento populacional é um fenômeno social e demográfico 

que vem ocorrendo no mundo, com maior ênfase nos países em 
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desenvolvimento. Tem sido explicado por dois fatores: sucessivas quedas 

das taxas de fecundidade, que entre 1970 e 2000 chegaram a 60% (IBGE, 

2002) e, a gradativa diminuição das taxas de mortalidade nas últimas 

décadas, graças à melhoria das condições médico-sanitárias, tais como uso 

de vacinas e antibióticos, assepsia, etc. (CARVALHO, 2003). 

O envelhecimento de uma população pode ser identificado dentre 

outras características, pela redução do número de crianças e jovens e 

aumento da proporção de pessoas com 60 anos ou mais, tendência refletida 

na mudança da pirâmide populacional que representa essa população: ela 

vai se transformando de uma estrutura triangular para uma mais cilíndrica.  

De acordo com projeções das Nações Unidas, a proporção da 

população idosa na população geral deverá aumentar de 3,1% em 1970 

para 19% em 2050, ao mesmo tempo em que haverá diminuição da 

participação da população jovem(NASRI, 2008). 

No Brasil o processo de envelhecimento da população está ocorrendo 

de forma mais abrupta: o número de idosos (com 60 anos ou mais) passou 

de 3 milhões em 1960 para 7 milhões em 1975 e para 14 milhões em 2002, 

representando um aumento de 500% em quarenta anos. Estima-se que, em 

2020, alcançará 32 milhões de pessoas, enquanto na Bélgica foram 

necessários quase cem anos para que a população idosa dobrasse de 

tamanho (LIMA-COSTA, 2003).“Até 2025, segundo a OMS, o Brasil será o 

sexto país do mundo em número de idosos.”  (ONU, 2002).  

A Organização Mundial da Saúde (OMS) promoveu dois encontros 

para tratar desta questão. A Primeira Assembleia Mundial das Nações 

Unidas sobre Envelhecimento, realizada em 1982 na cidade de Viena na 

Áustria. Nesta ocasião, foi concebido um Plano Internacional para enfrentar 

o Envelhecimento da população com as seguintes metas:  

 

“fortalecer a capacidade dos países para abordar de maneira efetiva o 
envelhecimento de sua população e atender às preocupações e 
necessidades especiais das pessoas de mais idade, e fomentar uma 
resposta internacional adequada aos problemas do envelhecimento com 
medidas para o estabelecimento da nova ordem econômica internacional e o 
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aumento das atividades internacionais de cooperação técnica, em particular 
entre os próprios países em desenvolvimento.” (ONU, 1982.).  
 

Na Segunda Assembleia Mundial das Nações Unidas sobre 

Envelhecimento, realizada em abril de 2002 em Madri, Espanha,  foi 

elaborado o documento intitulado “Envelhecimento Saudável – Uma Política 

de Saúde”, pela Unidade de Envelhecimento e Curso de Vida da 

Organização Mundial de Saúde (OMS). Os documentos no Brasil foram 

reproduzidos, pela Secretaria de Vigilância em Saúde do Ministério da 

Saúde. 

ROMANINI (2005) afirma que a aposentadoria não é a causa de 

todos os problemas, mas é um período de mudança em um momento crucial 

na vida das pessoas: o envelhecimento. Tal fenômeno é irreversível e 

inevitável, e por isso provoca nas pessoas sentimentos de angústia e 

questionamento sofre o fim da existência. Aposentadoria e velhice estão 

ligadas e muitos as consideram como o mesmo fenômeno. 

 

 

1.1.2. Aposentadoria 

 

Vários eventos de transição demarcam o desenvolvimento humano no 

curso da vida. Alguns são mais sutis e até imperceptíveis aos observadores 

externos, outros são mais evidentes como é o caso da aposentadoria 

Segundo alguns autores como ROMANINI, (2005), a aposentadoria 

não é o fim das atividades dos indivíduos, mas o remanejamento e 

reorganização de outras atividades. É uma mudança relacionada à auto- 

percepção e à percepção do mundo, com repercussões no comportamento 

do indivíduo, e consequências que podem variar desde um processo de 

crescimento até a deterioração psicológica. 

Sendo um fenômeno que provoca mudanças importantes na vida das 

pessoas, a aposentadoria pode gerar ansiedades no indivíduo, 

considerando- se sua história e relação com os grupos sociais ao qual 

pertence. Sua identidade, como pessoa e como ser social, pode ficar 
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ameaçada. Apresenta-se, ainda, como um período de enfrentamento de 

outra questão: a de ser considerado velho.  

Segundo SANTOS, (1990), o sujeito que se aposenta sofre não 

apenas as mudanças naturais do processo de envelhecimento, mas deve 

também integrar um certo número de modificações acarretadas pela perda 

de identidade sócio-profissional. A “velhice social” se evidencia no momento 

da aposentadoria, decorrente da perda da função social do indivíduo.  

 

 

1.1.3. Relação entre o trabalho e o homem 

 

Para entendermos melhor o processo de aposentadoria precisamos 

refletir também sobre a relação do homem com o trabalho, suas implicações, 

o status que possibilita e o local que o trabalho ocupa na vida do homem, 

que vai além de uma forma de obter sustento para viver. 

O trabalho sempre foi categoria fundamental para o desenvolvimento 

humano. As diferentes formas pelas quais o indivíduo percebe o trabalho e a 

aposentadoria podem ser entendidas pela história de vida do sujeito e 

também pelo modo como ele se apropria do seu meio de sobrevivência. 

ANTUNES, (2005) enfatiza a importância do trabalho na construção 

do ser social, uma vez que o homem se produz e reproduz pelo trabalho. E é 

a partir do dia-a-dia do trabalho que ele se torna um ser social, 

diferenciando-se de outras espécies. 

O trabalho é a principal atividade do homem, visto que norteia e é 

integrante de sua identidade. Além disso, o trabalho é o principal regulador 

da vida, já que o sujeito organiza seus horários, relacionamentos familiares e 

sociais em função deste. Neste contexto, a aposentadoria, por representar a 

ruptura com o papel profissional formal, e, ao invés de ser vivenciada como 

um repouso merecido pode ser vista como uma situação ameaçadora do 

equilíbrio psicológico.  

Há que se destacar, entretanto, nuances e diferenças na significação 

e modos de enfrentamento da questão, considerando-se a classe social, 
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condições econômicas e os fatores culturais e sociais, a que estão 

submetidos os diferentes segmentos de trabalhadores. (RODRIGUES, 2005) 

Os problemas psicológicos da aposentadoria podem decorrer das 

relações existentes entre trabalho e reconhecimento social. Com o fim da 

vida profissional, muitas outras inserções sociais acabam por extinguir-se, 

como: o reconhecimento da sociedade, a referência na profissão, os 

compromissos, os horários, o ser “útil”. A aposentadoria é um período de 

reestruturação das atividades e dos valores.  

A perda do vínculo, com tudo o que representa “estar trabalhando”, 

pode ter influência na identidade pessoal, uma vez que a aposentadoria 

acarreta modificações nas relações instituídas entre o indivíduo e o sistema 

social. Representa para os indivíduos um conjunto de perdas importantes, 

tais como o convívio com os colegas, o “status” social de pertencer a uma 

organização, o poder de exercer influência sobre os outros, assim como a 

própria rotina, enquanto referencial de existência (UVALDO, 1995). 

É neste período de transformações que a família e os amigos 

evidenciam sua importância: retorna-se a uma vida pessoal deixada de lado 

por muitos anos; relacionamento entre casais, com filhos, com amigos fora 

do ambiente de trabalho, já que muitas vezes, absorvidos nas exigências 

funcionais, muitos não priorizaram suas famílias e amigos. Muitos autores 

apontam dois meios de equilíbrio do ser humano: o mundo profissional e o 

mundo familiar. Na aposentadoria, o primeiro meio é extinto, e o segundo 

deveria ser resignificado. Mas na prática, em muitos casos, é nesse 

momento que se evidenciam os conflitos pessoais e familiares, antes 

relevados. (ROMANINI, 2005). 

Para BULLA (2003) preparar-se para a aposentadoria significa 

preparar a população que envelhece para mudanças em suas atividades 

laborativas, que em algumas situações ocorrem com a desvinculação do 

mercado de trabalho e em outras não, mas que em qualquer situação trarão 

alterações na vida das pessoas. 
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1.2  JUSTIFICATIVA 

 

 

Este fenômeno demográfico e social vem ocorrendo também no 

serviço público. O “envelhecimento do quadro funcional”, enfatiza a 

necessidade de se desenvolver na Administração Pública projetos de 

preparação dos seus funcionários para a aposentadoria. Projetos que em 

muitas instituições estão vinculados a Programas de Qualidade de Vida. 

Os Programas de Preparação para Aposentadoria constituem uma 

diretriz do Governo Federal, estabelecida no Estatuto do Idoso, Lei 

10.741/2003 (LEI ORDINÁRIA)  de 01 outubro de 2003, no Capitulo VI, e 

seu Art.28, parágrafo 2º dispõe que:  

 

“O Poder Público criará e estimulará programas de preparação dos 
trabalhadores para a aposentadoria, com antecedência mínima de 1 (um) 
ano, por meio de estímulo a novos projetos sociais, conforme seus 
interesses, e de esclarecimento sobre os direitos sociais e de cidadania;” 
 

Em 2011 foi realizada uma Pesquisa de Clima Organizacional, na 

SES/SP, liderada pela Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH). Esta é 

uma importante ferramenta para a área de Gestão de Pessoas, pois permite 

aos trabalhadores se expressarem.  

Esta pesquisa foi aplicada através de um questionário on-line, com 

sigilo garantido, cuja participação foi aberta a todos servidores, embora o 

preenchimento fosse facultativo.  

Na CCD, a Pesquisa foi realizada em dois blocos, com datas 

diferentes. A primeira etapa foi em junho de 2011, contemplando todos os 

prédios da sede da SES, localizados entre a Av. Dr. Arnaldo, 351 e Av. Dr. 

Enéas de Carvalho, no bairro Cerqueira César, em São Paulo - Capital, onde 

se localizam a sede da CCD e algumas de suas unidades. As demais 

unidades foram contempladas na segunda etapa do processo, em novembro 

de 2011. 
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A referida Pesquisa foi composta por perguntas agrupadas nos 

seguintes eixos: perfil funcional, liderança, estratégia e planos, clientes, 

sociedade, informações, pessoas, processos, perfil de saúde. Os resultados 

foram disponibilizados no site: http://sistema.saude.sp.gov.br/clima já 

expirado. 

Apresentamos abaixo alguns dados quantitativos do quadro funcional 

da CCD estratificado por unidade, e a comparação com o total de 

funcionários e sua faixa etária, conforme tabelas 1 e 2, abaixo:  

 

Tabela 1: Quadro Funcional da CCD Sede e Unidades 

Unidades Total de funcionários Percentual 

CCD (sede)  129 2,8 

CRT 713 15,7 

ICF 122 2,7 

ILSL 330 7,3 

IP 90 2,0 

IAL  731 16,1 

CLR (IAL) 473 10,4 

CVE  191 4,2 

GVE 476 10,5 

CVS  216 4,8 

GVS 622 13,7 

NAOR 441 9,7 

TOTAL (100%)  4534 100 

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional SES/SP, 2011 

Nota: CRT- Centro de Referência e Tratamento DST/Aids; ICF – Instituto Clemente Ferreira; ILSL – Instituto Lauro 
de Souza Lima; IP – Instituto Pasteur; IAL- Instituto Adolfo Lutz; CLR/IAL – Centro de Laboratórios Regionais do 
IAL; CVE – Centro de Vigilância Epidemiológica; GVE/Cve – Grupo de Vigilância Epidemiológica do CVE; CVS – 
Centro Vigilância Sanitária; GVS/Cvs – Grupo de Vigilância Sanitária do CVS; NAOR – Núcleo de Apoio a 
Operações Regionais. 
 

 

http://sistema.saude.sp.gov.br/clima
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Esta tabela possibilita a visualização da distribuição dos servidores da 
CCD Sede e suas unidades, pois na primeira coluna apresenta a Unidade, 
na segunda o número de funcionários nela lotada (dado extraído da Folha de 
Pagamento) seguido do percentual que este quantitativo representa para a 
Coordenadoria. Aproveitamos para destacar as unidades lotadas no interior 
do Estado de São Paulo, a saber: Centro de Laboratórios Regionais do 
Instituto Adolfo Lutz com 473 funcionários o que representa 10,4%, os 
Grupos de Vigilância Epidemiológica com 476 servidores representando 
10,5% e os Grupos de Vigilância Sanitária com 13,7% e 622 servidores e o 
Instituto Lauro de Souza Lima, localizado na Cidade de Bauru com 330 
funcionários correspondente a 7,3 do quadro da Coordenadoria. 
 
 

 

Tabela 2: Faixa Etária dos funcionários da CCD Sede e Unidades 

Idades  

Unidade  

00-24 

(%) 

25-34 

(%) 

35-44 

(%) 

45-54 

(%) 

55-64 

(%) 

65-71 

(%) 

Total 

(100%) 

CCD sede 0 5(4) 24 (18) 58(44) 41(31) 4 (3) 129 

CRT 9 (1) 67 (9) 205 (29) 273 (39) 142 (20) 17 (2) 713 

ICF 0 3 (2) 15 (12) 55 (46) 38 (31) 11 (9) 122 

ILSL 0 23 (7) 99 (30) 117 (35) 76 (23) 15 (5) 330 

IP 0 8 (9) 19 (21) 27(30) 29 (32) 7 (8) 90 

IAL 11(2) 40 (8) 124 (4) 204 (39) 137 (26) 5 (1) 522 

CLR/ial 0 23 (5) 90 (19) 209 (44) 138 (29) 13 (3) 473 

CVE 2 (1) 3 (4) 23 (32) 24 (34) 18 (25) 1 (1) 71 

GVE/cve 0 15 (3) 66 (14) 229 (49) 145 (30) 21 (4) 476 

CVS 0 1 (1) 33 (26) 58 (45) 30 (23) 7 (5) 129 

GVS/cvs 1 (0) 9 (1,8) 55 (9) 272 (44) 239 (38) 46 (7) 622 

NAOR 0 03 (1) 89 (20) 210 (47) 130 (30) 9 (2) 441 

Subtotal 23(1) 245(5) 923(20) 1841(41) 1303(29) 199(4) 4534 

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional SES/SP, 2011 

Nota: CRT- Centro de Referência e Tratamento DST/Aids; ICF – Instituto Clemente Ferreira; ILSL – Instituto Lauro 
de Souza Lima; IP – Instituto Pasteur; IAL- Instituto Adolfo Lutz; CLR/IAL – Centro de Laboratórios Regionais do 
IAL; CVE – Centro de Vigilância Epidemiológica; GVE/Cve – Grupo de Vigilância Epidemiológica do CVE; CVS – 
Centro Vigilância Sanitária; GVS/Cvs – Grupo de Vigilância Sanitária do CVS; NAOR – Núcleo de Apoio a 
Operações Regionais. 
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Tendo em vista esta situação aliada a uma observação anterior, não 

sistemática, sobre a realidade da CCD, com uma diretriz dada pela 

coordenação da mesma, decidiu-se pela elaboração e implantação do PPA.  

Este trabalho tem como objetivo descrever esse processo, 

descortinando sua complexidade, abordando suas etapas, dificuldades e 

avanços obtidos com o mesmo. 

Salientamos que esta iniciativa de implantação de um Programa de 

Pré Aposentadoria será pioneira nas sedes das Coordenadorias da SES. 
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2 OBJETIVOS 
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2.1. GERAL 

 

Analisar a proposta e avaliar a implantação do Programa de Pré-

Aposentadoria na Coordenadoria de Controle de Doenças, da Secretaria de 

Estado da Saúde  de São Paulo durante o ano de 2012. 

 

 

2.2. ESPECÍFICOS 

 

Ações com foco na Instituição: 

 Caracterizar sócio-demograficamente a situação de aposentadoria do 

quadro de trabalhadores da CCD; 

 Propor uma mudança de paradigma na forma de atendimento das 

áreas de Recursos Humanos aos servidores que em breve irão se 

aposentar;  

 Incentivar nas áreas de Recursos Humanos a necessidade do 

planejamento estratégico para a reposição do quadro funcional diante 

do envelhecimento do mesmo; 

 

Ações junto ao servidor: 

 Elaborar formas para preparação emocional dos pré-aposentados 

para essa nova fase da vida; 

 Demonstrar aos funcionários as vantagens de um envelhecimento 

ativo e a importância das redes sociais; 

 Disponibilizar espaços de reflexão sobre o planejamento necessário 

para bem vivenciar a aposentadoria; 
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3.METODOLOGIA DA PESQUISA 
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Para a realização da pesquisa foram utilizados vários instrumentos: 

Pesquisa Bibliográfica, Documental, Observação Semi-estruturada e Diário 

e/ou Notas de Campo e aplicação de Questionários aos funcionários em 

situação de pré-aposentadoria, na primeira oficina realizada em dezembro 

de 2012.. 

 

3.1 Pesquisa Bibliográfica: utilizamos a bibliografia já publicada sobre o 

tema em pauta, (MARCONI & LAKATOS, 1988), com o enfoque nos 

seguintes termos: aposentadoria, envelhecimento, envelhecimento ativo 

e preparo para a aposentadoria, referencial que foi contemplado na 

Introdução.  

 

3.2 Pesquisa Documental, abrangendo o seguinte  material : 

a) Relatórios da Pesquisa de Clima Organizacional da Coordenadoria de 

Controle de Doenças, da SES, realizada em 2011: parte dos 

resultados foram apresentados na Justificativa. 

b) Relatório dos levantamentos realizados na pesquisa, sobre o quadro 

funcional dos servidores em fase de pré-aposentadoria, das unidades 

da Coordenadoria de Controle de Doenças/SES, em 2012; 

c) Levantamento de Programas de Pré-Aposentadoria de outras 

Instituições. 

 

3.3 Levantamento e análise de alguns dados quantitativos das áreas de 

Recursos Humanos da sede e das sete unidades da Coordenadoria de 

Controle de Doenças da SES, que dispões de áreas de RH, em 2012. 

 

3.4  Acompanhamento das fases de implantação do Programa de Pré-

Aposentadoria:  

a) junto aos representantes das áreas de Recursos Humanos das 

unidades da CCD;  

b) durante a preparação e a realização da primeira Oficina de 

Preparação, realizada com servidores em fase de pré-aposentadoria,  
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3.5  Observação Semi- estruturada de todas as fases do processo, pois 

como observa VIANNA (2007) as observações de campo são 

geralmente semi-estruturadas. O observador sabe o que analisar, não 

utilizando questionário, avaliando aspectos mais significativos para os 

objetivos do seu trabalho de pesquisa, traçando um planejamento 

para coleta e registro das observações.  

3.6. Diário e/ou Notas de Campo, de todo o processo, tendo por base as 

considerações de BOGDAN (1994), de que estes instrumentos são 

fundamentais para a observação, sendo um suplemento importante a 

outros métodos de coleta de dados, podendo originar um diário 

pessoal que ajudará o investigador a acompanhar o desenvolvimento 

do projeto.  

3.7. Aplicação de Questionários 

Aplicação de três questionários aos participantes da primeira Oficina 

de Pré-Aposentadoria, sendo eles: 

a) “Conhecendo o nosso público” (roteiro no anexo 01) composto por 

3 partes, dados pessoais, dados profissionais e projeto de vida, 

elaborado pela pesquisadora;  

b) “Qualidade de vidai1 (roteiro no anexo 02) formulário com alguns 

indicadores de qualidade de vida, baseado no Guia Viva Mais, 

extraído do Programa Viva Mais, da Universidade de Brasília, o 

instrumento é dividido nas três “áreas de investimento”: 

autonomia, laços afetivos e sociais e ocupação. Para cada área 

desta é proposto perguntas que tem suas respostas medidas por 

“estágios de mudança” assim descritos: ainda não pensei sobre 

isso, venho pensando em fazer algo sobre isso, estou decido a 

fazer, comecei a fazer mas parei e já faço isto.;  

                                                
1
 Formulário baseado no Guia Viva mais! Programa de Preparação para Aposentadoria da Universidade de 

Brasília, apud Murta, SG, ET all. Avaliação de um Programa de Preparo para Aposentadoria e Envelhecimento 
Bem  Sucedido. In: Murta SG (org). Grupos Psicoeducativas: aplicações me múltiplos conceitos. Goiânia: Porã 
Cultural. 181-196 pp. 
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c) “Avaliação de impacto” (roteiro no anexo 03 ) instrumento de 

mensuração sobre a satisfação dos participantes em relação à 

oficina, também elaborado pela pesquisadora. 

 

3.8. Plano de Análise  

 

3.8.1. Analise das etapas de implantação do PPA da CCD (pontos negativos, 

positivos e possíveis reformulações) 

3.8.2. Analise do perfil do público alvo da Oficina de PPA, tendo como base 

os dados obtidos através do preenchimento do formulário “Conhecendo o 

nosso público”, utilizando para tanto o programa estatístico Epi-info, versão 

3.5.3. . 

3.8.3. Analise da Oficina, apontando necessidades de futuras adequações.  
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4. RESULTADOS 
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4.1. PROGRAMA DE PRÉ-APOSENTADORIA: Observações Gerais  

 

 

O Programa de Pré Aposentadoria tem o propósito de tratar de dois 

sujeitos envolvidos neste processo, o funcionário que irá se aposentar, 

buscando refletir sobre as alternativas de enfrentamento das questões de 

desgaste psíquico que podem ocorrer nessa fase. Ao mesmo tempo, 

contemplar as necessidades da Instituição, na preparação das áreas de 

Recursos Humanos: propondo mudanças na forma de atendimento aos 

profissionais que estão passando por esta fase de transição em suas vidas.  

Sabedores que a atividade é a essência da felicidade humana, que 

muitas pessoas aposentadas se sentem “velhas” e um percentual até 

adoece, o Programa de Pré-Aposentadoria, tem como um dos objetivos 

proporcionar um espaço de reflexão para o servidor avaliar e se planejar 

para este novo ciclo da sua vida, pois saber envelhecer é trabalho para uma 

vida toda.  

É preciso desenvolver a partir da área de RH, ações que possam 

auxiliar o servidor neste período de vida, com reflexos no âmbito individual e 

social, de forma a promover um processo de aposentadoria mais saudável.  

O planejamento é muito importante para a qualidade de vida no 

período que abrange a aposentadoria, uma vez que a expectativa de vida 

tem aumentado e a média de sobrevida para as pessoas com mais de 65 

anos é de 15 anos. 

Quem irá se aposentar precisa ser o gerente de seu projeto de vida, 

administrando suas perdas e reavaliando seus desejos e perspectivas em 

função das suas possibilidades (FRANÇA, 1999). 

Tendo em vista estas necessidades, o programa da CCD propõe a 

realização de Oficinas de Preparação para Aposentadoria. O público alvo 

são todos os servidores da sede da Coordenadoria de Controle de Doenças 

e de suas Unidades, apresentam os requisitos para se aposentar ou se 

encontram a até dois anos de obter este benefício. Lembramos  que estes 
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requisitos envolvem o tempo trabalhado e também a idade mínima 

necessária para a aposentadoria. 

A Coordenadoria tem sede na Capital paulista, mas como possui 

unidades distribuídas em várias cidades do interior do estado, 

(aproximadamente 27), esse fato trouxe preocupações quando se  

desenhou- o projeto, cabendo avaliações sobre as possibilidades de replicar-

se as ações no interior ou trazer os servidores para a Capital. 

Alguns dos programas similares sugerem que este trabalho deve ser 

realizado com a antecedência de cinco anos da aposentadoria, mas devido 

ao grande número de funcionários, e sua distribuição geográfica, optou-se 

por concentrar as ações, nos segmentos de funcionários que estão até a  

dois anos de aposentar-se. 

Inicialmente cogitou-se que a abordagem fosse feita por categorias 

profissionais, acreditando-se que servidores com cargo de nível universitário, 

como Pesquisador Científico e Médico, tivessem uma percepção e reação 

diferente da aposentadoria, uma vez que em sua maioria, esses funcionários 

possuíam outras relações profissionais e acadêmicas. Esta proposta, porém, 

acabou sucumbindo, vindo a prevalecer uma intervenção única e igual em 

relação a todos os servidores. 

A Pesquisa de Clima permitiu mensurar o número de funcionários 

nesta situação, uma vez que os levantamentos realizados mostram a faixa 

etária do quadro funcional, embora sem cruzamento com o tempo de 

trabalho. 

A ausência de um sistema nas áreas de Recursos Humanos que 

forneça esta informação precisa e atualizada, desde o início se mostrou 

como uma das dificuldades para o programa. Assim, então, começou-se  

pela abordagem dos próprios funcionários que estão inseridos nas áreas de 

RH de cada unidade da CCD. Considerando-se a realização de parcerias 

foram organizados encontros periódicos mensais no segundo semestre de 

2012, com os seguintes propósitos:  

a) discutir as bases teóricas da aposentadoria e do envelhecimento;  
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b) apresentar propostas sobre transmissão de conhecimento do servidor 

que irá se aposentar para o que irá substituí-lo;  

c) desenvolver a consciência da necessidade de um planejamento 

estratégico para reposição do quadro funcional tendo em vista que: dentro 

da realidade do funcionalismo público, um concurso público não é uma 

atividade desencadeada rapidamente e que depois de elaborado, o início do 

efetivo exercício do profissional, apresenta ainda maior demora . 

d) constituição de um Grupo de Coordenação das Oficinas a serem 

realizadas com o público- alvo, composto por um representante de cada RH 

das unidades, com o objetivo de desenhar o esboço das Oficinas de Pré-

Aposentadoria. 

As áreas de Recursos Humanos constituem a única fonte de 

informação, mesmo que restritas sobre o público alvo, sendo inviável 

mensurar ações como as propostas sem a sua colaboração.  

Em algumas Instituições em que pesquisamos estes projetos e/ou 

programas, eles não estão sendo geridos pelas áreas de Pessoal, 

justificando-se  esta situação  em razão da falta de profissionais para exercer 

mais esta função. Por exemplo, no Tribunal Federal da 3º região (São Paulo) 

o programa não está sobre a direção do RH, mas sim na Divisão de 

Assistência Médica Social, sendo coordenado pelas Assistentes Sociais e 

Psicólogas da área. 

 

 

4.1.1. Estrutura do Programa de Pré- Aposentadoria da CCD/ 

SESSP 

 

 

 Responsável pela implantação do programa: área de Treinamento & 

Desenvolvimento (T&D) pertencente ao Centro de Recursos 

Humanos da CCD, atualmente dirigida pela funcionária Cilene 

Machado Rosito Silva, autora desta dissertação; 
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 Áreas envolvidas: Recursos Humanos das unidades da 

Coordenadoria lotadas na cidade de São Paulo, suas respectivas 

diretorias e áreas técnicas. 

 Parceiro: Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH),  

 Palestrantes: Parceiros convidados, profissionais da área de T&D, 

contratados externos.  

 Periodicidade das oficinas: quinzenal  

 

 

4.1.2. Cronograma de Elaboração, Implantação e Análise do 

Programa 

 

.Elaboração:  

a) Construção do Programa de Pré-aposentadoria, desenvolvendo as 

seguintes iniciativas: construir o Referencial Teórico através de pesquisa 

bibliográfica; realizar Pesquisa Documental utilizando dados da Pesquisa 

de Clima Organizacional da CCD/ SES-SP; e outros Projetos similares; 

obter aprovação da Coordenadoria – março/2011 a julho/2012   

 

Implantação: 

a) Conscientizar e envolver as Diretorias e os Recursos Humanos de 

cada unidade da CCD – agosto/2012; 

b) Realizar encontros com as áreas de Recursos Humanos – 

outubro/2012; 

c) Construção e organização da Oficina de Preparação para 

Aposentadoria – outubro e novembro/2012; 

d) Realizar a 1ª Oficina – dezembro/2012; 

 

Análise: 
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a) Analisar a Oficina (pontos positivos e pontos a serem aprimorados, e 

adequações necessárias) – janeiro/2013; 

b) Avaliar a participação das áreas de Recursos Humanos no processo 

c) Analisar o Público da Oficina – janeiro/2013. 

 

 

4.2. FASES DO PROGRAMA DE PRÉ-APOSENTADORIA 

 

 

4.2.1. Elaboração do Programa de Pré-Aposentadoria 

Este programa foi criado e é dirigido pela área de T&D a partir de 

fevereiro de 2012, quando iniciou o levantamento das bases teóricas, visitas 

e pesquisas em Instituições que já possuíam projetos semelhantes. 

De posse destas informações, foi obtida autorização do Coordenador 

da CCD para implementar a proposta nas unidades. Para tanto, foi firmada 

parceria com a diretora das unidades da CCD e suas áreas de Recursos 

Humanos. 

 

4.2.2. Implantação do Programa de Pré-Aposentadoria 

Foi iniciada com a sensibilização das áreas de Recursos Humanos, 

procurando envolvê-las no programa. Com este intuito, a área de 

Treinamento & Desenvolvimento organizou reuniões com as unidades da 

Coordenadoria. Através de observações sistemáticas e notas de campo 

descrevemos abaixo esse processo e as impressões colhidas de seus 

protagonistas. 

Para a primeira reunião foram convidados os dirigentes (ou um 

membro da diretoria) de todas as unidades que compõem a Coordenadoria, 

bem como o diretor da área de Recursos Humanos, tendo como pauta os 

resultados da Pesquisa de Clima Organizacional. Foram apresentados os 
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dados funcionais, com a composição por faixa etária dos servidores da cada 

unidade da CCD, como segue abaixo (Gráfico 1): 

 

 

 

Diante deste panorama foi apresentada a proposta de implantação do 

Programa de Pré Aposentadoria - PPA. O grupo foi unânime em afirmar que 

esta é uma situação difícil, e exige a definição de estratégias, uma vez que  

seria preciso pensar em uma providência que visasse tanto a Instituição 

quanto o servidor.  

Foi definido que todas as unidades participariam. Ao término da 

reunião foi solicitado que as áreas de RH’s enviassem, no prazo de 15 dias, 

a listagem dos servidores que estavam a dois anos ou menos da 

aposentadoria para elaborarmos a estratégia e o formato das oficinas. No 
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entanto, findo o prazo só 50% das áreas de Recursos Humanos enviaram as 

informações solicitadas.  

Na segunda reunião proposta foram convidados os Dirigentes de 

Recursos Humanos das unidades da CCD e/ou um servidor do setor que 

pudesse integrar o grupo de coordenação do Programa de Pré-

Aposentadoria, à qual compareceram cinco das áreas de Recursos 

Humanos. 

O objetivo da reunião era: a) compor o grupo de “coordenação” das 

Oficinas de Preparação para Aposentadoria; b) discutir com o grupo 

sugestões quanto às formas de implantação (divulgação, estratégias para 

captar os interessados, desenho das oficinas, etc.; c) apresentar o 

referencial teórico e a proposta de Programa. 

Foram definidos vários parâmetros: considerando-se Oficinas para 

100 servidores na Capital, seriam necessárias quatro na Capital e as demais 

no Interior. A divulgação seria feita através de um Cartaz de Divulgação do 

Programa a ser impresso e enviado aos Diretores dos Departamentos com 

um breve descritivo do Programa e a chamada para inscrição dos 

interessados em seu RH. O grupo definiu que somente as unidades 

representadas pelas áreas de RH’s ali presentes estariam inclusas nesse 

primeiro processo, sendo que as demais seriam inseridas nos próximos. A 

dificuldade de encontrar um local para realização dessa atividade acabou 

por alterar o formato do evento, inicialmente proposto de 04 encontros de 

meio período, para dois encontros de manhã e tarde.  

A postura de cada área de Recursos Humanos foi diferente, sendo 

que algumas se envolveram completamente na preparação da primeira 

Oficina, desempenhando todas as ações propostas, porém em outras, não 

foram observadas  as mesmas iniciativas.  

Duas semanas depois da realização da Primeira Oficina (relatada no 

próximo item), em reunião convocada para os representantes das áreas de 
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RH para apresentar os resultados da Oficina e propor ações para o próximo 

ano, apenas os representantes de três, e apenas o representante de uma 

Área, apresentou as ações específicas sobre a Aposentadoria que e 

executar em unidade.   

Diante dessa situação, surgiu a necessidade de um levantamento 

sobre a dimensão do quadro de funcionários das Áreas de RH nas unidades, 

tendo-se levantado a hipótese da existência de problemas estruturais que 

afetam o desempenho e envolvimento dos mesmos.  

Apresentamos a seguir, o resultado desse levantamento realizado 

sobre a situação das oito áreas de Recursos Humanos que compõem a 

CCDE/SESSP:  

 

a) Estrutura dos RH’s da CCD 

Traçamos aqui, uma descrição da situação2 das áreas de Recursos 

Humanos da Coordenadoria de Controle de Doenças, da SES, levando-se 

em conta: número de funcionários que compõem a equipe de RH; número 

de servidores que esta área atende; coeficiente de atendimento, assim 

calculado: número de servidores da Unidade dividido pelo número de 

funcionários do RH (excluídos os servidores lotados em núcleos que tenham 

outro foco de trabalho);- organograma; - estrutura hierárquica; - cargos de 

comando. 

1) Central 

Vinculado à Sede da Coordenadoria, tem como função cuidar da vida 

funcional dos servidores da Sede e das unidades da mesma que, por não 

serem Unidades de Despesa (possuírem orçamento), não têm RH próprio, 

                                                
2
 Este levantamento foi efetuado em dezembro/2012, pode apresentar divergências no 

número do quadro funcional demonstrado na Pesquisa de Clima Organizacional, pois na 
Pesquisa foi utilizado a informação do Sistema de Folha de Pagamento, e na informação do  
RH se baseia em todos os servidores que efetivamente estão trabalhando na unidade. 
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como o Centro de Distribuição e Logística. Também atua como órgão 

setorial para os outros RH’s da CCD, trazendo ou repassando diretrizes 

superiores. A equipe do RH é composta por 12 funcionários e seu quadro 

funcional abrange aproximadamente 700 servidores, assim distribuídos: 160 

na capital e os demais nos 27 Núcleos de Apoio as Operações Regionais 

distribuídos no interior paulista. Apresentando 58 de coeficiente de 

Atendimento. 

 

Figura 3:Organograma da Área de Recursos Humanos 
do Nível Central da CCD 

 

Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 
Nota: esta estrutura vigora deste set/2009 

 

 

2) Centro de Vigilância Epidemiológica 

Esta unidade tem aproximadamente 1000 servidores, sendo 30% na 

unidade central lotada na capital e 70% nos 27 Grupos de Vigilância 

Epidemiológica distribuídos no interior paulista. Na área de RH trabalham 10 

funcionários, tendo, portanto, como coeficiente de atendimento 100. 

 

Figura 4:Organograma da Área de Recursos Humanos 
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do Centro de Vigilância Epidemiológica da CCD 

 

Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 
Nota: esta estrutura vigora deste set/2009 

 

 

3) Centro de Vigilância Sanitária 

Compõe a área de RH 14 funcionários e em seu plantel 

aproximadamente 1100, assim distribuídos: 30% na unidade central lotada 

na capital e 70% nos 28 Grupos de Vigilância Sanitária distribuídos no 

interior paulista. Apresentando um coeficiente de atendimento 78. 

 
Figura 5:Organograma da Área de Recursos Humanos 

do Centro de Vigilância Sanitária da CCD 

 

Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 
Nota: esta estrutura vigora deste set/2009 
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4) Instituto Adolfo Lutz 

A quantidade de funcionários no setor de Recursos Humanos é de 57, 

sendo que 38 estão lotados no Centro de Convivência Infantil e Núcleo de 

Engenharia (dois núcleos que tem atribuições diferentes do atendimento 

funcional, e por tanto não participam do cálculo do coeficiente de 

atendimento). Tendo na unidade 1177 servidores atendidos, assim 

distribuídos 713 na Unidade Central e 464 nos 12 Laboratórios do Interior 

paulista. E o coeficiente de atendimento é 62. 

 

Figura 6:Organograma da Área de Recursos Humanos 
do Instituto Adolfo Lutz da CCD 

 

 Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 
 

 

5) Instituto Clemente Ferreira 

Na unidade trabalham 113 servidores sendo a área de RH formada 

por 7 funcionários,  tendo assim um coeficiente de atendimento de 16. 

 

Figura 7: Organograma da Área de Recursos Humanos 
do Instituto Clemente Ferreira da CCD 
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Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 

 

 

6) Instituto Pasteur 

 O Instituto tem 130 servidores e a área de Recursos Humanos 4 

funcionários, tendo 32 de coeficiente de atendimento.  

 

Figura 8: Organograma da Área de Recursos Humanos 
do Instituto Pasteur da CCD 

 

Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 

 

 

7) Centro de Referência e Treinamento em DST/ AIDS 

O quadro funcional desta unidade é formado por 765 servidores, e 

na estrutura do RH trabalham 40 funcionários, mas como existem três 

núcleos que têm atribuições diferentes do atendimento funcional, não 

participam do cálculo do coeficiente de atendimento de 29. 

 

Figura 9: Organograma da Área de Recursos Humanos 
do Instituto Clemente Ferreira da CCD 
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Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 

 

 

8) Instituto Lauro de Souza Lima 

O número de servidores desta unidade é de 330, com a área de 

Recursos Humanos composta por 5 funcionários, obtendo assim um 

coeficiente de atendimento de 66.  

 

Figura 10 :Organograma da Área de Recursos Humanos 
do Instituto Lauro de Souza Lima da CCD 

 

 

Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 

 

Sintetizamos as informações sobre estas oito estruturas descritas no quadro 

abaixo: 
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Tabela 3 : Comparativo das Áreas de RH da CCD Sede e Unidades 

Unidade Nr 

Servidores 

da Unidade 

Nr. 

funcionário  

do RH 

Coeficiente 

Atendiment

o 

Cargo 

Dirigente 

de RH 

Nr. Núcleo 

RH 

Sede 700 12 58 Diretor 

Técnico II 

01 + 01 

virtual* 

CVE 1000 10 100 Diretor 

Técnico II 

02 

CVS 1100 14 78 Diretor 

Técnico II 

02 

IAL 1177 19 62 Diretor 

Técnico II 

05 

ICF 113 7 16 Diretor 

Técnico I 

Nenhum 

IP 130 4 32 Chefe I Nenhum 

CRT Aids 765 26 29 Diretor 

Técnico II 

06 

ILSL 330 5 66 Chefe I nenhum 

Fonte: SES – T&D/ CCD São Paulo, 2012 
Nota: * o Núcleo de Treinamento e Desenvolvimento não consta do organograma da área 

de Recursos Humanos da Sede da CCD. 
 

 

As estruturas não seguem um formato padronizado em nenhum dos 

aspectos, apresentando grandes variações no coeficiente de atendimento, 

cargo do responsável e número de núcleos.  
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4.3. OFICINA DE PRÉ-APOSENTADORIA 

 

 

A concepção das Oficinas se deu mediante várias etapas já citadas 

neste trabalho. A Pesquisa Bibliográfica permitiu a construção das bases 

teóricas sobre envelhecimento, aposentadoria e o trabalho. A reflexão sobre 

este trinômio foi muito importante para compreensão do processo externo e 

interno vivido pelo aposentado, pois a velhice social se evidencia no 

momento da aposentadoria, por causa da perda da função social. 

A Pesquisa Documental trouxe muitas contribuições, sendo a primeira 

delas possibilitar a constatação da hipótese de que o quadro funcional da 

Coordenadoria de Controle de Doenças da SES/SP estava envelhecido. 

Esta constatação foi realizada na análise dos Relatórios da Pesquisa de 

Clima Organizacional de 2011 e corroborada pelos Levantamentos dos 

Quadros Funcionais, realizado pelas áreas de Recursos Humanos das 

unidades da Coordenadoria, em 2012. 

O conhecimento prévio sobre Programas similares em outras 

instituições permitiu constatar pontos favoráveis, experiências exitosas bem 

como dificuldades e pontos negativos dessas outras iniciativas. Dentre elas, 

citamos o Projeto “Gerenciando o Futuro”, desenvolvido no Tribunal 

Regional Federal da 3ª Região e o Projeto do Instituto de Infectologia Emílio 

Ribas, ambos em São Paulo, Capital. 

A participação da pesquisadora no 2º Seminário Nacional e 1º 

Internacional sobre Preparação para Aposentadoria3 ensejou o contato com 

outros profissionais e entidades que desenvolvem Programas de Pré-

                                                
33

 
1
 evento promovido pela ANFIP  - Associação Nacional dos Auditores Fiscais da Receita Federal do 

Brasil, nos dias 01 e 02 de março de 2012, no Auditório Nereu Ramos da Câmara dos Deputados, em 
Brasília/DF. 
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aposentadoria, tais como: Corpo de Bombeiros do Distrito Federal; 

Universidade de Brasília (UNB)4, Banco Central do Brasil (Bacen)  

Contribuíram ainda para a elaboração da proposta de Pré 

Aposentadoria da CCD as sugestões  e considerações dos representantes 

das áreas de Recursos Humanos que formaram o grupo de “Coordenação 

da Proposta e das Oficinas”.  

Depois de apresentada a proposta inicial, as adequações necessárias 

foram objeto de consenso no grupo, tendo em vista que os levantamentos 

efetuados apontam para aproximadamente 600 servidores nesta situação, 

sendo que, destes, 60% estão em nossas unidades fora da Capital paulista, 

o que demandou a  previsão de outras Oficinas durante o ano de 2013 na 

Capital e nas unidades do interior paulista.  

Com o propósito de dar subsídio para os servidores que em breve 

estarão vivenciando um período de transição de suas vidas, a 

aposentadoria, a Oficina foi considerada como a criação de um espaço de 

reflexão sobre as mudanças que ocorrerão, preparando- os para o futuro 

desligamento de forma mais consciente e menos traumática 

 

4.3.1. Primeira Oficina de Pré-Aposentadoria 

 

Realizada em São Paulo, Capital, no mês de novembro de 2012, seu 

conteúdo foi distribuído nos dias 07 e 12 das 09:00 às 16:00hs. 

A Oficina teve como participantes os servidores que, tendo acesso à 

divulgação realizada através de cartazes distribuídos em pontos estratégicos 

em suas unidades, buscaram a área de Recursos Humanos e se 

inscreveram. As 100 vagas disponíveis foram totalmente preenchidas . 

                                                
4
 Programa Viva Mais 
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A frequência de 91 servidores no primeiro dia e de 69 no segundo dia.  

Destacamos que no dia 12 dois fatores podem ter influenciado a redução no 

número de participantes: as fortes chuvas e problemas de transporte na 

cidade de São Paulo, e a coincidência do evento com a Conferência  

Epidemiológica, realizada pelo Centro de Vigilância Epidemiologia - CVE, 

para a qual, alguns dos participantes foram convocados para colaborar na 

organização. 

Além das exposições dialogadas dos palestrantes e a área de 

Treinamento e Desenvolvimento da CCD, utilizou outras ferramentas 

didáticas como: dinâmicas, trabalho em grupo, elaboração de painel e 

psicodrama.  

Abordou temas que contemplam necessidades do corpo, alma e 

mente; enfatizando a importância do equilíbrio de cada uma destas áreas 

para o bem estar bio psíquico social do indivíduo. Sendo eles: Aspectos 

Psicológicos e Sociais na Aposentadoria Identidade Social, Lidando com as 

mudanças, Redes sociais, Legislação, envelhecimento ativo e planejamento 

financeiro. 

Os palestrantes5 foram convidados sendo a eles disponibilizado o 

tempo médio de 1hora e 30 minutos, entre apresentação e participação da 

plateia. 

A oficina foi composta por exposições dialogadas dos palestrantes e a 

área de Treinamento e Desenvolvimento utilizou outras ferramentas 

didáticas como: dinâmicas, trabalho em grupo, elaboração de painel e 

psicodrama. Foi distribuído três tipos de questionários, sendo facultativo seu 

preenchimento, em cada um deles tivemos uma quantidade, que também 

                                                
5 Marcos Boulos, atual Coordenador da CCD; Haino Burmester, atualmente responde pela 

Coordenadoria de Recursos Humanos; Walmir Cedotti, Psicanalista Clinico, consultor em 
Desenvolvimento Humano; Paulo Pelegrino; Médico Geriatra. Diretor na Instituto Paulista de Geriatria 
e Gerontologia; Vitor Martos Suarez, Gerente da Sicredi; Fátima Batina, Especialista em Recursos 
Humanos; Cilene M. Rosito Silva, Responsável pelo Programa. 

. 
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difere do número total de participantes do evento. Para o formulário 

Conhecendo nosso Público obtivemos 77 questionários preenchidos, no 

Qualidade de Vida totalizamos 58 e à Avaliação de Impacto 55 servidores 

responderam. É sobre estes formulários que discorreremos agora. 

 

 

4.3.1.1 Formulário “Conhecendo Nosso Público” 

 

Observamos que na maioria dos programas de pré-aposentadoria que 

pesquisamos faltava um levantamento do perfil do público a ser atendido.  

Procurou-se então na Oficina, obter informações sobre o perfil do público- 

alvo, dados profissionais e informações sobre suas perceptivas de vida na 

aposentadoria. Relatamos sistematicamente os resultados abaixo: 

Com relação à unidade de trabalho, a distribuição dos participantes foi 

de 34% do IAL, CVS 25%, Sede e CVE com 14%, Instituto Clemente 

Ferreira 10% e Outros 3%. 

 

 

10% 

14% 

25% 
34% 

14% 

3% 

Gráfico 2: Conhecendo Nosso Público 
Número de participantes por Unidade 

ICF 

CVE 

CVS 

IAL 

SEDE 

OUTROS 

Fonte: Oficina de Pré-Aposentadoria CCD - SES/SP 
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 Ressaltamos que 83% de mulheres e 17% de homens têm alto índice 

de escolaridade, pois 43% têm nível superior, acima da média nacional de 

7,9 e 42% de ensino médio e 15% de ensino fundamental (IBGE, Censo 

2010).  

 

 

 

 

 

83% 

17% 

Gráfico 3: Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Distribuição dos participantes por Sexo 

FEMININO 

MASCULINO 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 

14,50% 

42,10% 

43,40% 

Gráfico 4: Oficina PPA CCD-SES/SP:  
Escolaridade 

Ensino Fundamental (11) 

Ensino Médio  (32) 

Ensino Superior (33) 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Outro dado relevante é o estado civil que tem a segmentação a 

seguir: 38% de casados, 10% de divorciados, 6% de relacionamento estável, 

38% de solteiros, 8% de viúvos. Sendo que 33% não têm filhos. Com 

relação à moradia, 20% dos envolvidos moram sós. Conforme pode ser 

observado nos Gráficos 5, 6 e 7.  

 

 

Viúvo  
8% Divorciado  

12% 

Casado 
36% 

Solteiro 
38% 

Relacionamento 
Estável 

6% 

Gráfico 5: Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Estado civil dos participantes 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Gráfico 6: Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Tem Filhos? 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Na variação da faixa etária temos a média de 58 anos, o 1º quartil 

com 54 anos e o 3º quartil  com 63 anos, com máxima de 68 e a mínima de 

50, conforme Gráfico 8 e no Gráfico 9 constatamos que somente 12% ocupa 

cargo de comando. 

 

0% 20% 40% 60% 80% 

Sim 

Não 

20% 

80% 

Gráfico 7: Oficina PPA CCD-SES/SP:  
Mora Sozinho? 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Gráfico  8 - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Percentual da Idade dos participantes 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Gráfico 9  - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Ocupa cargo de comando 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Já no quesito “Tempo de trabalho no Estado” a média é 29 anos, o 1º 

quartil é 24 anos, 3º quartli é 34 anos, sendo o tempo a máximo  de  48 anos 

e mínimo, de 10 anos, apontado no Gráfico 10. 

 

Já no Gráfico 11 apuramos dos participantes que 61% já possui 

tempo para se aposentar; para 17% falta um ano, para 13% faltam dois anos 

e 9% afirmam não saberem o quando falta para conquistarem este direito. 
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Gráfico 10  - Oficina PPA CCD-SES/SP:  
Tempo de Estado 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Em uma questão de múltipla escolha foram oferecidas cinco 

alternativas sobre: se você já tem tempo para se aposentar quais as razão 

que motivam a continuar? Sendo elas: Amor e dedicação no trabalho, falta 

de perspectiva fora da Instituição, motivos financeiros, possuir cargo de 

confiança ou comando, e outros motivos, os resultados estão expressos no 

Gráfico 12 e em seguida na Tabela 4 aonde são descritos os “outros” 

motivos que motivaram os servidores a permanecerem trabalhando. 

Enfatizamos que era possível se apontar mais que uma alternativa, e que 

alguns dos participantes não responderam pois não possuíam tempo ainda 

para se aposentar.  
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Gráfico 11  - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Quanto tempo falta para aposentadoria 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Tabela 4 :Outros motivos para continuar trabalhando 

mesmo tendo direito a aposentadoria 

Quantidade 

A pedido do Diretor anterior ( já falecido) 1 

Aposentadoria especial ate junho 13 1 

Completar 5 anos do nível * 2 

Completar a idade 5 

Disposição física e mental 1 

Eletricista 1 

Estudo de pós-graduação 1 

Gozar licença prêmio 2 

Nenhum destes itens me motivam a ficar neste trabalho 1 

Nenhum aguardo com muita ansiedade 1 

Sair aos poucos para me adaptar a vida nova 1 

Tenho um comercio 1 

0% 10% 20% 30% 40% 

Moti
vos 

14% 
5% 

36% 
4% 

27% 

Gráfico 12 - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Razões para continuar a trabalhar mesmo já podendo se 

aposentar 

outros  

possui cardo de confiança ou 
comando  

financeiros  

falta de perspectiva fora da 
Institução  

amor e dedicação ao trabalho  

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Usufruir da licença prêmio 2 

                    Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012 
Nota: * os cargos que possuem plano de Carreira, exemplo Pesquisador 
Cientifico para que o último salário seja incorporado em sua aposentadoria o 
servidor precisa ter minimamente cinco anos no nível.  
 
 

 
 

Na pergunta “Tem um projeto de vida para depois da aposentadoria?” 

38% diz não possuir (Gráfico 13). Os 62% que responderam positivamente, 

quando indagados para descrevê-los, assim se posicionaram: projetos de 

caráter acadêmico (cursos) 9%; familiares (cuidado com a família) 4%; 

hobby (atividades artísticas, esportivas, etc.) 18%; lazer (viagem, 

passeio,etc.) 18%; voluntariado 17 % e outros, 1% (Gráfico 14).  

  

 

 

Sim   

Não 
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20% 
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60% 

70% 62% 

38% 

Gráfico 13  - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Tem projeto de vida para depois da aposentadoria? 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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A última pergunta do formulário é “Você tem se preparado para a 

aposentadoria? Se sim, como; e se não, porquê?”. As respostas estão no 

Gráfico 15, tabela 5 e 6. 

 

 

9% 

4% 

18% 

18% 

1% 

Gráfico 14 - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Qual o tipo de projeto tem para depois da Aposentadoria  

Acadêmico 

Familiar 

Hobby 

Lazer 

Outros 

SIM 
48% 

NÃO 
52% 

Gráfico 15   - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Tem se preparado para depois da Aposentadoria? 
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Tabela 5:Como tem se preparado para aposentadoria 

Acertando dividas acabar de criar três netos 

Ampliando rede de relacionamentos 

Aperfeiçoando-se 

Consciente que meu tempo de trabalho já acabou neste momento, também para 

dar oportunidade a outros colegas. 

Conscientização. Projeto de morar no interior 

Criando condições necessárias para trabalhar de forma branda para sobrar tempo 

para o lazer 

Eliminando dívidas 

Estou cansado de trabalhar 

Estudando línguas e informática 

Eu espero ter tempo para viajar e descansar bastante pois eu mereço 

Eu já estou preparada, porque já estou cansada de trabalhar na mesma área 

Fazendo alguns cursos 

Fazendo meu projeto de vida e preparando meu substituto 

Fazendo planos 

Fazendo projetos de vida 

Financeiramente 

Iniciei varias atividades para ocupar o tempo, cursos, leitura e canto nao posso 

fazer do serviço extensão da minha casa 

Ir para NY empresaria imobiliária e um sonho 

Lazer adquirir uma casa na praia e uma pequena chácara 

Aprimorando-me espiritualmente para servir o próximo 

Preparando-me fisicamente, financeiramente e psicologicamente 
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Muitos objetivos 

 

Tabela 06 : Porque não tenho me preparado para a aposentadoria? 

Acredito que irei me organizar após aposentadoria em casa 

Ainda não defini quando vai acontecer 

Ainda não pensei o que fazer depois eu vejo 

Como esta longe ainda não me preparei 

ELA ME ASSUSTA. Preciso reaprender a viver começar de novo SERA QUE EU 

CONSIGO? NAO SEI 

Estou começando a pensar agora 

Estou tentando me preparar para a aposentadoria 

Falta tempo 

Financeiro estreito 

Minha vida é muito corrida 

Não parei para pensar 

Não penso nisto 

Não pretendo me aposentar logo 

Não pretendo parar de trabalhar 

Não tenho certeza se vou aposentar dentro de dois anos 

Não vou me aposentar vou trocar de serviço 

No momento não sei 

Por motivo financeiro 

Porque ainda não me vejo preparada ainda para aposentar 

Receio falta de planejamento 
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Vou esperar e decidir o que fazer 

 

Transcrevemos também alguns gráficos que tem como base o 

cruzamento de informações. No Gráfico 16 associamos o tempo que falta 

para aposentadoria com o dado sobre a forma de moradia; e no Gráfico 17 

com estado civil. Mas os resultados não demonstram nenhuma correlação 

entre as situações. 
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Gráfico 16: Quanto tempo falta para se aposentar X 
Morar sozinho ou acompanhado   
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4.3.1.2. Formulário de Qualidade de Vida 

 

Este instrumento tem como objetivo obter informações sobre a 

Qualidade de Vida dos participantes, de acordo com a percepção deles 

próprios, apresentou os resultados abaixo.  

As questões apresentadas no quadrante inicial denominado Avaliação 

da Autonomia abordam indicadores que interfeririam na condição atual ou 

futura dos servidores, englobando questões de saúde e também financeiras. 

Os percentuais apresentados sobre prática de atividades físicas 

regulares demonstram a necessidade de mudança neste hábito. 
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Gráfico 17 - Oficina PPA CCD-SES/SP: 
Tempo para se aposentar X Estado civil 
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Já no segundo quadrante é avaliada a inserção do individuo em redes 

sociais. O único item que poderia chamar a atenção é a Relação com o 

parceiro(a) mas pode ser compreendido quando avaliamos o estado civil dos 

participantes em outro formulário  no qual é constado que a maioria não 

possui companheiro(a). 
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Grafico 18: Oficina PPA CCD-SES/SP 
Avaliação da Autonomia 
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em fazer algo sobre 
isso 

Estou decido a 
fazer 

Comecei a fazer, 
mas parei 

Já faço isto 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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No quesito Ocupação, encontramos um baixo índice no que diz 

respeito a Lazer, o que pode apontar para um estilo de vida rígido e com 

pouca descontração, e talvez até com grande foco em tarefas laborativas. 
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Grafico 19: Oficina PPA CCD-SES/SP 
Avaliação dos laços afetivos e sociais 

Ainda não pensei sobre isso 

Venho pensando em fazer algo 
sobre isso 

Estou decido a fazer 
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Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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4.3.1.3. Avaliação de Impacto 

 

Os participantes tiveram oportunidade de avaliar a Oficina através 

deste formulário (anexo 3). Aonde de forma sucinta o participantes puderam  

expressar sua opinião sobre três aspectos: O que achou deste Encontro? 

Sendo regular, bom e ótimo as possibilidades de respostas; Este encontro 

fez você refletir em algo que você precisa mudar na sua vida? As respostas 

foram polarizadas em “sim” e “não”; e avalie de 0 a 10, o quanto este evento 

foi importante na sua vida pessoal? e a ultima pergunta aberta sugerindo a 

escrita de uma palavra ou frase que você está levando de bom deste 

Encontro. 

Os resultados das três primeiras questões podem ser averiguados 

nos gráficos que seguem às questões: 
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Grafico 20:Oficina PPA CCD-SES/SP  
Avaliação da Ocupação 
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sobre isso 

Venho pensando em 
fazer algo sobre isso 

Estou decido a fazer 

Comecei a fazer, mas 
parei 

Já faço isto 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Os índices demonstram grande nível de satisfação dos participantes, 

que avaliaram a Oficina entre Ótimo e Bom. 

 

 

 

A segunda pergunta é importante para mensurarmos a eficácia da 

Oficina, uma vez que tem como objetivo ser um espaço de reflexão para 

preparar as pessoas para uma nova fase da vida. E mais um vez nos 

deparamos com uma avaliação positiva, com 91% declarando que refletiram 

sobre mudanças necessárias em sua vida. 

 

Otimo 
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Bom 
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Regular 
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Gráfico 21: Oficina PPA CCD-SES/SP  
O que achou deste Encontro?  

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Outro dado para mensurarmos o impacto da Oficina por ser verificado 

no gráfico 23, ao observamos as respostas obtidas à pergunta: “O quanto 

este evento foi importante na sua vida pessoal? (classificar de 1 a 10, sendo 

1 o menor impacto e 10 o maior).  

 

 

  

Sim 
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9% 

Gráfico 22: Oficina PPA CCD-SES/SP: Este encontro fez 
você refletir em algo que você precisa mudar em sua vida? 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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Nota da avaliação 

Gráfico 23: Oficina PPA CCD-SES/SP: Avaliação de 1 a 10, o quanto 
este evento foi importante na sua vida pessoal? 

Fonte: SES - Oficina PPA da CCD, São Paulo, 2012. 
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5. DISCUSSÃO 
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5.3. ANALISE DO RH  

 

Na avaliação da participação das áreas de Recursos Humanos 

durante a implantação do programa e realização da Oficina verifica-se que o 

nível de envolvimento foi diferente entre os representantes das diferentes 

áreas: seja no que se refere ao comparecimento às reuniões, levantamento 

de dados, participação na divulgação, organização e durante a realização da 

Primeira oficina para funcionários em situação de pré- aposentadoria. 

Sobre a divulgação da Oficina o empenho em geral foi muito bom, 

pois havia sido acordado que seria disponibilizado um cartaz convidando os 

servidores da unidade para que, tendo os pré-requisitos (estar a dois anos 

da aposentadoria), se inscrevessem no RH; a maioria, porém, fez mais do 

que isso, tomando uma atitude pró-ativa entrando em contato com os 

servidores e oferecendo a oportunidade de participação dos mesmos na 

Oficina. Obtiveram um resultado excelente, pois as 100 vagas disponíveis 

foram preenchidas. 

Diante das diferentes ênfases de participação das áreas de Recursos 

Humanos, foi despertado o interesse de avaliar suas estruturas. As 

diferenças e desigualdades entre eles elencadas, podem em parte, explicar 

a maior ou menor participação, diante do acúmulo de trabalho, em situações 

em que há poucos funcionários: 

1º) Número de funcionários do RH/ Funcionários atendidos: 

destacamos o Centro de Vigilância Epidemiológica com o maior coeficiente 

de 100 e o menor 16 o Instituto Clemente Ferreira. 

2º) Localização de servidores na capital e no interior. Em algumas 

unidades parte dos funcionários atendidos está em outras cidades, e esta 

situação gera dificuldades e adaptações significativas. 

3º) Cargos tão distintos para quem dirige estas unidades também 

refletem a diferença da qualificação do gestor. Encontramos Diretor Técnico 
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I e II, cargos que exigem nível universitário; Diretor I e Chefe de Depto, que 

requerem apenas nível médio.  

4º) A diferença de cargos, além da diferença acadêmica, ocasiona 

também grande variação salarial; os vencimentos de Chefe de Depto 

correspondem a 1/3 da remuneração do Diretor Técnico II embora as 

responsabilidades e atribuições sejam praticamente as mesmas.  

5º) O número de Núcleos de cada unidade é outro ponto que cabe 

destacar nesta análise. A existência de núcleos é favorável, porque permite 

uma melhor divisão das atividades, melhorando fluxos de trabalho, 

estabelecendo outras lideranças que dividem as responsabilidades com o 

Diretor. Encontramos variações, como nos Institutos Pasteur, Clemente 

Ferreira e Lauro de Souza Lima, que não possuem nenhum núcleo, somente 

a área de Recursos Humanos; e temos até unidades que possuem seis 

núcleos como o Centro de Referência e Tratamento DST/Aids. 

6º) Particularidades: destacamos o RH do Instituto Adolfo Lutz que 

tem uma abrangência maior, pois tem Núcleo de Engenharia e Medicina do 

Trabalho, e também gerenciam o Centro de Convivência Infantil – CCI, que 

funciona como creche para os filhos (com até seis anos) de todos os 

funcionários da SES lotados na Administração central da SES. 

O RH do CRT também possui o Núcleo de Engenharia e Medicina do 

Trabalho (onde são realizados os exames admissionais da Coordenadoria), 

e responde ainda pelo Núcleo de Comunicação Interna e a Biblioteca, estes 

dois últimos setores prestam serviços não só aos funcionários da Unidade 

mas também atendem pacientes, ONGs Prefeituras e a população em geral. 

 

 

5.4. ANÁLISE DO PÚBLICO DA OFICINA 
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O público foi predominantemente feminino (83%), e em sua maioria 

não apresentam relacionamento estável (solteiros, viúvos e divorciados), no 

que diz respeito a vida conjugal. 

Esta situação familiar é reforçada pelos seguintes índices: 33% não 

possuem filhos e 20% moram sozinhos. Estas informações são importantes 

para confrontarmos com a posição defendida por algumas correntes 

literárias que afirmam que as redes sociais impactam a tomada de decisão 

do funcionário na aposentadoria bem como em sua adaptação a mesma. 

Segundo ROMANINI, (2005), como  “A aposentadoria é um período 

de reestruturação da atividade e valores. É neste período de transformações 

que a família e amigos evidenciam suas importâncias. Neste momento 

retorna-se uma vida pessoal deixada de lado; bom relacionamento entre 

casais, filhos, amigos fora do ambiente de trabalho.” Assim sendo, a 

ausência de companheiros (as) podem dificultar o processo de 

aposentadoria. 

Ao avaliarmos os dados da variável “Quanto tempo falta para 

aposentar” cruzando com o “Estado civil” verificamos que os índices para os 

que declaram não possuí companheiro(a) são mais altos que os de 

participantes casados ou com relacionamento estável. 

Como muitos já possuem tempo, ou estão a pouco tempo da 

aposentadoria, as informações sobre não ter companheiro (a) permanente, 

parecem ser compensadas por outras informações fornecidas pelos 

participantes no questionário sobre “Qualidade de Vida”: nas questões 

referentes a laços afetivos e sociais, aparecem índices  positivos, já que  

77% afirma possuir boa convivência familiar e, 80% afirma ter amigos.  

Mas duas outras situações apurados no questionário Conhecendo 

Nosso Público, preocupam: 52% respondeu que não tem se preparado 

para a aposentadoria; e 38% não possui Projeto de Vida para este novo 

período, justificando esta posição com motivos baseados na negação do fato 
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que se aproxima:  há frases registradas tais, como “não pensei nisto”, “não 

estou preparada para me aposentar”, “não pretendo parar de trabalhar”; “não 

sei”. 

Nas respostas à questão dirigida aos que já tem tempo para se 

aposentar, temos resultados que despertam interesse: 

- 36% declarou que não se aposentaram ainda por motivos questões 

financeiras:  este percentual apesar de não ser baixo surpreende, porque  há 

uma explicação muito , de que dificuldades de ordem financeira são motivos 

para a retenção do profissional em seu posto de trabalho; 

- Amor e dedicação ao trabalho tiverem 14%, mas quando analisamos 

os questionários percebemos que parte destas respostas vieram de 

servidores que ocupam cargo de nível elementar e não somente de quem 

ocupa cargo de comando ou que exige nível universitário, como na hipótese 

inicial.   

 

 

5.5. ANÁLISE DA OFICINA  

 

A adesão dos participantes foi muito boa, tendo superado as 

expectativas, pois em alguns Programas similares em outras instituições, a 

falta de interesse pelas discussões sobre a pré- aposentadoria tem sido 

apontada com certa frequência: tanto a falta de adesão às discussões 

propostas, quanto a participação do público nos encontros. 

O envolvimento com as discussões, e, a satisfação com o que 

estavam vivendo na Oficina, foi observado nos dois dias, através de 

depoimentos espontâneos e comoventes dos participantes. E, mensurado na 

Avaliação de Impacto da Oficina pelos participantes, sendo que 65% 

considerou que o evento ótimo foi ótimo, e, outros 35%, que foi bom. 
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 Outro indicador positivo foi o obtido nas respostas à pergunta “Este 

encontro fez você refletir em algo que você precisa mudar em sua vida?”, 

que constava do questionário de Avaliação de Impacto da oficina: 91% 

declarou que o encontro o fez refletir sobre sua situação com a aproximação 

da aposentadoria. E, uma vez que o objetivo principal da Oficina era criar um 

espaço de reflexão sobre o assunto, pode concluir-se que esse objetivo foi 

cumprido.  

Dois encontros não foram suficientes para discutir todas as questões 

na avaliação da coordenação da Oficina, e também na opinião dos 

participantes: nas sugestões apresentadas pelos participantes em resposta 

ao questionário de Avaliação de Impacto, muitos registraram que era 

necessário realizar outros encontros e promover outras oportunidades para a 

reflexão do assunto e sedimentação do conhecimento e das informações ali 

abordados. 

Quanto à duração das palestras ficou evidente que precisa ser 

readequada: o tempo disponibilizado para discutir a Legislação foi 

insuficiente, deixando evidente o desconhecimento da plateia sobre o 

arcabouço jurídico e processual envolvido na aposentadoria. Esta falta de 

conhecimento gera, em muitos, a sensação de que seus direitos podem 

estar sendo desrespeitados de alguma forma. 

Programas de Pré-Aposentadoria pesquisados em outras instituições, 

realizam em média de 8 a 12 encontros por grupo, o que apresenta pontos 

positivos e negativos. Garantir a frequência aos encontros é um desafio 

nesses programas, pois a preparação toda, demora quase um ano; mas, por 

outro lado, possibilita a coesão do um grupo.  
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6. CONCLUSÃO 
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A aposentadoria pela lei considerada um “benefício previdenciário” 

não tem esta conotação para muitos, pois marca um momento de transição, 

às vezes cercado por medos e incertezas. 

As áreas de Recursos Humanos além de mudança de paradigma e na 

forma de atendimento às necessidades dos funcionários, precisam também 

de adequação do ponto de vista estrutural. A dificuldade de obtenção de 

relatórios e dados funcionais foi uma grande barreira a ser superada no 

decorrer o processo de implantação do Programa de Pré-Aposentadoria da 

CCD, SES – SP.  

Para melhorar a situação, sugerimos para as Áreas de Recursos 

Humanos: 

a) Implantação de um sistema informatizado de Gestão de 

Pessoal, de forma a disponibilizar os dados funcionais atendendo  às 

necessidades gerenciais; 

b) Uniformização entre as estruturas das diferentes unidades, 

estabelecendo-se organogramas similares, compatibilidade entre os cargos 

de direção das Áreas de RH das diferentes unidades, compatibilizando a 

formação acadêmica com a remuneração, prevenindo futuras reclamações 

trabalhistas com vistas à equiparação salarial. 

Com relação à Oficina fica evidente a necessidade de que seja 

estendida com mais encontros, visto que os participantes expressaram  

verbalmente este anseio durante o evento e também registraram no 

questionário de Avaliação de Impacto.  

Mais do que dúvidas, os participantes demonstraram interesse em 

partilhar medos e ansiedades comuns, entre os que estão vivenciando este 

período de transição. 

A continuidade do processo de implantação do Programa de Pré-

Aposentadoria é um desafio, pois há ainda um grande contingente de 

funcionários para participar  das próximas Oficinas, aproximadamente 500 e 
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estabelecer uma sequência de encontros que agregue todos demandará um 

grande esforço institucional, não apenas das Áreas de Recursos Humanos. 

Os dados compilados apresentam um dilema para o desenho do 

Programa: inicialmente previa proporcionar um espaço de reflexão e 

planejamento para uma nova etapa da vida. Mas, após a avaliação da 

Primeira Oficina de Pré-Aposentadoria, fica evidente a necessidade de 

várias ações contínuas, não se restringindo à proposição inicial. 

 Diante de 38% do público que declara não possuir projeto de vida 

para depois de sua aposentadoria, deveríamos propor atividades que 

estabelecessem um link entre esse público e trabalhos voluntários, ou com  

cursos profissionalizantes. 

Antes tínhamos uma percepção sobre a questão da pré-

aposentadoria, que decorria da prática cotidiana de trabalho na instituição. 

Hoje temos dados e Informações que nos incomodam e nos impulsionam a 

estender os objetivos propostos para atender à complexidade das 

necessidades desse público. 
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8. ANEXOS 

 

 



                                                                                                                                                      

SECRETARIA DE ESTADO DE SAÚDE DE SÃO PAULO 

COORDENADORIA DE CONTROLE DE DOENÇAS 

 OFICINA DO PROGRAMA DE PRÉ-APOSENTADORIA 
Conhecendo o Nosso Público 

 
DADOS PESSOAIS 

Nome:  

Idade: Você tem filhos?     (    ) Sim, quantos_____________  (    ) Não 

Estado civil:        (     ) Solteiro             (     ) Casado              (     ) Relacionamento Estável            (     ) Viúvo 

Escolaridade: 

(     ) Ensino Fundamental  (     ) Ensino Médio  (     ) Superior, qual___________________________________________ 

(     ) Outros, qual(is)_________________________________________________________________________________ 

O que você gosta de fazer em seus momentos de laser? 

__________________________________________________

__________________________________________________

__________________________________________________ 

Atualmente mora com quem?  

_____________________________________________

_____________________________________________

_____________________________________________ 

 

DADOS PROFISSIONAIS 

Unidade de Origem:  Quanto tempo você está no Estado? ______________ 

Você possui cargo de comando?  (     ) Sim, qual ________________________________________     (     ) Não 

Quanto tempo falta para você se aposentar? 

(     ) até 1 ano 

(     ) até 2 anos 

(     ) já possuo tempo 

(     ) não sei 

Se você já tem tempo para se aposentar, quais as razões que motivam 

a continuar? 

(     ) financeiros 

(     ) possui cargo de confiança  ou comando 

(     ) falta de perspectiva fora da Instituição 

(     ) amor e dedicação ao trabalho 

(     ) outros, quais _____________________________________ 

 

PROJETO DE VIDA 

Você tem algum projeto de vida, para após a aposentadoria? 

(     ) Não (     ) Sim,qual?_____________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________________ 

Você tem se preparado para a aposentadoria? 

(     ) Sim, como?____________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________________ 

(     ) Não, porquê?__________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________________ 

 

 
Autoriza a utilização destes dados para pesquisas?   

 
___________________________________ 

                            Assinatura 



                                                                                                                                                                                                                                                     

Notas: Formulário baseado no Guia Viva mais! Programa de Preparação para Aposentadoria da Universidade de Brasília, apud Murta, SG, ET all. Avaliação de um Programa de Preparo para Aposentadoria e Envelhecimento Bem  
Sucedido. In: Murta SG (org). Grupos Psicoeducativas: aplicações me múltiplos conceitos. Goiânia: Porã Cultural. 181-196 pp. 

                                                                             

SECRETARIA DE ESTADO DE SAÚDE DE SÃO PAULO 
COORDENADORIA DE CONTROLE DE DOENÇAS 

Oficina do Programa de Pré Aposentadoria 
07 e 11 de Novembro de 2012 

 
Caros (as) participantes veja como você está se preparando para a aposentadoria respondendo ao quadro abaixo. Leia cada ação de investimento em você mesmo e marque 
com um X em qual estágio de mudança que você se encontra. 

 

 
Área de Investimento 

 
Atividades 

Estágio de mudança 

Ainda não pensei 
sobre isso 

Venho pensando 
em fazer algo 
sobre isso 

Estou decido a 
fazer 

Comecei a fazer, 
mas parei. 

Já faço isto  

Autonomia Pratica atividade física regularmente      

Alimentação saudável      

Reservas financeiras com vistas à aposentadoria      

Você consome bebidas alcoólicas?      

Você Fuma?      

Laços afetivos e sociais Convivência familiar       

Relação com o (a) parceiro       

Amizades      

Espiritualidade      

Grupos na comunidade (artísticos, políticos, 
esportivos, artesanais, religiosos, etc.) 

     

Ocupação Laser/Hobbie      

Realiza trabalhos voluntários      

Desenvolvimento de habilidades profissionais para 
uma segunda carreira. 

     

 

Autorizo a utilização destes dados para pesquisas? 

________|________________________________ 

Assinatura 



                                                                                                                                                             

 

SECRETARIA DE ESTADO DE SAÚDE DE SÃO PAULO 
COORDENADORIA DE CONTROLE DE DOENÇAS 

Oficina de Pré Aposentadoria 
07 e 11 de Novembro de 2012 

 

Caros (as) participantes gostaríamos muito de saber sua opinião sobre este Encontro. 

 

O que você achou deste Encontro? 

   

Comentários: 

REGULAR 
(     ) 

BOM 
(     ) 

ÓTIMO 
(     ) 

 
 

Este Encontro fez você refletir em algo que você precisa mudar na sua vida? 

(     ) SIM,  o quê? 

_______________________________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________________________ 

 

(     ) NÃO 

 
 

Avalie de 0 a 10, o quanto este evento foi importante na sua vida pessoal? 

 

 

 

 
 

Escreva uma palavra ou frase que você está levando de bom deste Encontro? 

 

 

 

 
 

Autorizo a utilização destes dados para pesquisas? 

 
_________________________________________ 






