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RESUMO

Esta pesquisa concentra-se no modelo referencial de dimensionamento da forga de
trabalho, ferramenta desenvolvida pelo Ministério da Gestdo e da Inovagdo em
Servigos Publicos em parceria com a Universidade de Brasilia (UnB), voltada a
quantificacdo adequada de pessoal na Administragdo Publica Federal. A pergunta
central é: Quais produtos do modelo referencial de dimensionamento da forga de
trabalho, aplicados em unidades da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE),
podem ser aperfeicoados para fortalecer a tomada de decisdo na gestao de pessoal?
O objetivo geral foi analisar os produtos gerados pelo modelo para propor melhorias
tanto na universidade quanto em nivel nacional. A implementagéo ocorreu na Pro-
Reitoria de Administracdo da UFPE entre outubro de 2024 e junho de 2025, com foco
nos constructos: tarefa, tempo, complexidade, caracteristicas de pessoal e valor
estimado 6timo. De natureza aplicada e carater descritivo, a pesquisa utilizou estudo
de caso, com coleta de dados via pesquisa documental, questionarios e entrevistas
semiestruturadas. A analise foi qualiquantitativa, incluindo tabulagdo, mensuragao e
analise loégico-semantica. Os resultados indicaram necessidade de ajustes nos
produtos relacionados ao tempo, complexidade e caracteristicas de pessoal, além de
melhorias na ferramenta tecnolégica. Também foi realizada pesquisa experimental
sobre o calculo do valor estimado 6timo no Sisdip, bem como, foram apresentadas
propostas de automacao de tarefas e de politica institucional de dimensionamento.
Conclui-se que, apesar das melhorias sugeridas, o modelo referencial € eficaz na
geragdo de indicadores que qualificam a gestdo de pessoas e fortalecem o

planejamento da forga de trabalho.

Palavras chaves: Dimensionamento da forga de trabalho; Modelo referencial;
Universidade Federal de Pernambuco.



ABSTRACT

This research focuses on the referential model for workforce sizing, a tool developed
in Brazil by the Ministry of Management and Innovation in Public Services in
partnership with the University of Brasilia (UnB), aimed at the appropriate
quantification of personnel in the Federal Public Administration. The central question
is: Which products of the referential model for workforce sizing, applied in units of the
Federal University of Pernambuco (UFPE), can be improved to enhance decision-
making in personnel management? The general objective was to analyze the products
generated by the model to propose improvements both at the university and national
levels. Implementation took place at UFPE’s Office of the Pro-Rector for Administration
between October 2024 and June 2025, focusing on the constructs: task, time,
complexity, personnel characteristics, and optimal estimated value. Applied in nature
and descriptive in character, the research employed a case study approach, with data
collected through document analysis, questionnaires, and semi-structured interviews.
The analysis was both qualitative and quantitative, including tabulation, measurement,
and logical-semantic analysis. Results indicated the need for adjustments in products
related to time, complexity, and personnel characteristics, as well as improvements in
the technological tool. An experimental study was also conducted on the calculation of
the optimal estimated value in Sisdip, and proposals were presented for task
automation and institutional workforce sizing policy. It is concluded that, despite the
suggested improvements, the referential model is effective in generating indicators that

enhance personnel management and strengthen workforce planning.

Keywords: Workforce sizing; Referential model; Federal University of Pernambuco.
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1 INTRODUGAO

Desde 2014, o cenario politico-econbmico brasileiro tem impactado
diretamente as universidades federais, com sucessivas reducdes orgcamentarias,
limitacdo de recursos e diminui¢ao do quadro de pessoal. Paralelamente, observa-se
uma crescente modernizagéo dos processos de trabalho, avangos tecnologicos e uma
sociedade mais exigente quanto a qualidade dos servigos publicos (Ferreira, 2011).

Nesse contexto, ganha destaque a Governanga Publica, especialmente a partir
da década de 1990, com foco em resultados, eficiéncia, transparéncia e qualidade dos
servigos. A Governanga Publica abrange agdes institucionais voltadas ao interesse
coletivo, pautadas em principios como capacidade de resposta, integridade e
confiabilidade (Brasil, 2017a).

E necessario, diante do exposto, mecanismos de melhoria da gest&o publica,
de modo a possibilitar maior eficiéncia, melhoria dos servigos prestados e aumento da
capacidade estatal em implementar suas politicas publicas. Destaca-se, dentre os
mecanismos de melhoria de gestao, o sistema de gestdo de pessoal. A formacéao de
equipes qualificadas, éticas e comprometidas € essencial para o desempenho
institucional. Para isso, € necessario que o sistema de gestdo de pessoas seja
estruturado de forma eficiente, eficaz e efetiva, em favor da sociedade (Matias-
Pereira, 2016).

Longo (2007) reforca essa perspectiva ao afirmar que os resultados
organizacionais estdo diretamente relacionados as pessoas, sendo fundamental o
alinhamento entre o quantitativo e o perfil dos servidores e os objetivos institucionais.
O suprimento de capital humano deve ser ajustado as necessidades organizacionais,
evitando excessos ou caréncias.

Segundo o Painel Estatistico de Pessoal, até fevereiro de 2024, a
Administracdo Publica Federal contava com 570.895 servidores ativos. A redugéo
desse numero, somada ao aumento das demandas, tem intensificado as solicitagdes
por novos servidores, evidenciando a necessidade de uma quantificagao otimizada da
forca de trabalho.

Esse cenario, somado as transformacdes sociais, modernizacdo dos processos
de trabalho e ascensdo dos valores associados a resultado e eficiéncia na

Administragdo Publica, desafia as universidades a adotarem estratégias de gestéao
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que integrem suas dimensdes taticas e estratégicas, qualificando a tomada de decisao
e promovendo ajustes estruturais e organizacionais (Serrano, 2016). Nesse sentido,
o planejamento surge como pratica essencial, permitindo decisées mais racionais e
alinhadas a missao institucional (Oliveira, 2001).

No campo da gestédo estratégica de pessoas, destaca-se o planejamento de
pessoal, que envolve a definicdo de perfis profissionais e a quantidade necessaria de
servidores. Seus principais elementos incluem: planejamento de pessoal, gestao por
competéncias, capacitagcdo continuada e avaliacdo de desempenho (Schikmann,
2010). O planejamento da forga de trabalho, inserido nesse contexto, € um
instrumento estratégico para elevar o desempenho institucional.

Corroborando com essa visao, Longo (2007) define o planejamento de pessoal
como subsistema que conecta a estratégia organizacional as praticas de gestao,
permitindo a andlise das necessidades de recursos humanos e a identificagdo de
agdes para suprir lacunas. Reis et al. (2015) reforcam que esse planejamento deve
ser continuo e sistematico, acompanhando as mudancgas nas necessidades e perfis
profissionais.

Nessa conjuntura, o Dimensionamento da Forca de Trabalho, emerge como
uma ferramenta estratégica de Gestdo de Pessoas, inserido no Planejamento da
Forga de Trabalho, com grande relevancia no sistema de gestdo de pessoal e
estritamente ligado as praticas de governanga da instituicdo, possibilitando maior
transparéncia, capacidade de resposta e confiabilidade as suas informagdes

Apesar da complexidade da gestdo de pessoas no setor publico, marcada por
estabilidade e tradigdo, o dimensionamento permite gerar indicadores quantitativos e
qualitativos, essenciais para decisdes assertivas e qualificadas, baseadas em
evidéncias (Serrano et al., 2018a, 2018b).

A tematica ganhou relevancia nas Instituicbes Federais de Ensino com a Lei n°
11.091/2005, que instituiu o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE). A referida lei prevé, em seu artigo 4°, que as Instituicdes
Federais de Ensino, anualmente, devem avaliar o seu quadro de pessoal e as suas
necessidades internas, para proporem ao Ministério da Educacéo, se for o caso, o seu
redimensionamento e possiveis ajustes (Brasil, 2005). O Decreto n° 5.825/2006
complementa essa diretriz, definindo o dimensionamento como processo de analise
quantitativa e qualitativa da for¢a de trabalho, considerando inovagdes tecnoldgicas e

modernizagao dos processos(Brasil, 2006).
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A partir de 2017, o Ministério da Gestao e da Inovagdo em Servigos Publicos,
em parceria com a Universidade de Brasilia (UnB), desenvolveu uma metodologia
referencial de dimensionamento, consolidada em livros que compdéem uma série de
seis volumes (Brasil, 2022a). A Portaria SEDGG/ME n° 7888/2022 atribui ao 6rgao
central do Sipec a responsabilidade exclusiva pelo modelo e seus
procedimentos(Brasil, 2022b).

Até 2020, a UFPE nao dispunha de ferramentas objetivas para mensurar o
déficit de servidores administrativos. As decisbes eram baseadas em relatérios do
SIGRH, visitas in loco e validagdes empiricas.

Em abril de 2021, a UFPE iniciou estudos internos para desenvolver uma
metodologia prépria, testada e validada em 2022. Apés ajustes e validagdo em comité
de Governanca, foi expandida para toda a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas. Em
2023, os resultados foram apresentados a gestdo da UFPE, que identificou
fragilidades como auséncia de sistema informatizado, inconsisténcias nos dados e
falta de equipe fixa. Diante disso, optou-se pela ado¢cdo do modelo referencial, que

conta com sistema gratuito e cerca de 50 produtos.

1.1 OBJETO DE ESTUDO

Este trabalho tem como objeto o modelo referencial de Dimensionamento da
Forca de Trabalho, proposto pelo Ministério da Gestao e da Inovagao em Servigos
Publicos, com foco na sua aplicacdo na Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE). O objetivo é propor melhorias que contribuam para o aperfeicoamento da
gestao de pessoal na Administracdo Publica Federal.

A pesquisa foi realizada na Pro-Reitoria de Administragdo (PROAD), em
decisado conjunta com a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida, com
alinhamento a instdncia maxima da UFPE. A escolha da PROAD se justifica pela
relevancia de suas atribuicbes, complexidade das atividades, responsabilidade na
gestao de contratos administrativos, por demanda de érgao externo de controle no
que diz respeito ao desenvolvimento desta tematica nas equipes responsaveis pela
gestao de contratos e pelo interesse dos seus gestores nos resultados oferecidos pelo

trabalho.
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As atribuicdes da PROAD foram criadas em 2008, por meio da Portaria 15 de
26 de setembro de 2008 (UFPE, 2008), a partir do crescimento gerado na UFPE
decorrente do Programa do Governo Federal de Apoio a Planos de Reestruturagao e

Expansao das Universidades Federais Brasileiras (REUNI).

Inicialmente, a Pré-Reitoria era denominada Pro-Reitoria de Gestéo
Administrativa (PROGEST). Entretanto, em setembro de 2024, essa unidade
organizacional passou por reestruturagdo administrativa, sendo denominada a partir
de entdo PROAD (UFPE, 2024). E de responsabilidade da PROAD a gestao de areas
estruturantes, tais como: Licitagdbes e contratos; Logistica (contratacbes comuns,
importagao e materiais de consumo) e Bens e servigos (gestao

patrimonial, arquivistica e protocolo).

A partir de 2018, o Governo Federal, em parceria com a UnB e a Escola
Nacional de Administracdo Publica (ENAP), iniciou a divulgagdo do modelo
referencial. Observou-se a partir de 2022, ampla difusdo de tal modelo, por meio de

Foéruns, normativos e cursos de formagao, em parceria com a ENAP.

1.2 PROBLEMATIZAGCAO

As limitagbes orgamentarias, exigéncias legais, avangos tecnologicos e
mudangas nas relagdes de trabalho tém impactado diretamente a gestdo de pessoas
€ a execucgao dos processos nas instituicdes publicas. Entre 2014 e 2024, os dados
do Painel Estatistico de Pessoal indicam queda significativa no nimero de servidores
ativos na Administracdo Publica Federal, nas Instituicbes Federais de Ensino Superior
(IFES) e na UFPE (Graficos 1;2;3).



Grafico 1 - Reducéo de Pessoal na Administracdo Publica Federal
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Grafico 3 - Reducéo de Pessoal na UFPE
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Fonte: Elaboragao propria com dados do Painel estatistico de Pessoal (2024b).

Essas redugdes no quadro de pessoal podem ser justificadas, em parte, pela
extingdo dos cargos no ambito da Administragdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional, como dispde a Lei n° 9.632, de 7 de maio de 1998, e o Decreto N°
4.547, de 27 de dezembro de 2002 (Brasil,1998, 2002). Além disso, o Decreto n°
9.754, de 11 de abril de 2019 pela vedacédo a abertura de concurso publico e
provimento de vagas adicionais para cargos especificos, além de extingdes de cargos,
como disposto nos Decretos n°® 9.262, de 9 de janeiro de 2018 e n°® 10.185, de 20 de
dezembro de 2019 (Brasil, 2018, 2019b, 2019c). Este ultimo extinguiu cerca de 27.000
cargos efetivos no Governo Federal, para organizar a estrutura de carreiras na
Administracdo Federal, cuja justificativa era evitar contratagbes desnecessarias e
desperdicios de recursos e tornar o Estado Brasileiro mais eficiente, considerando a

realidade atual da forga de trabalho federal em busca (Brasil, 2019d).

No ambito das instituicdes federais de ensino, a medida em dezembro de 2019,
vedou a abertura de concurso publico para cargos existentes no plano de cargos
técnicos e administrativos das instituicbes de ensino. A vedagao englobou cerca de 20
mil cargos do Ministério da Educagao (MEC) e de suas instituigées federais de ensino,
o que representou 68 denominagdes de cargos. No caso da UFPE, o impacto dessas

vedacoes refletiu-se em cerca de 30% do quadro de pessoal (tabela 01).


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%204.547-2002?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%204.547-2002?OpenDocument

Tabela 1 - Referéncia dos cargos servidores técnico administrativos UFPE
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Grupo de Cargos

Vagos

Ocupados

Total Vagos %

Ocupados % Total %

Total de vagas do grupo de
cargo 701 Julho/2024

365

3730

4095 9%

91%

100%

Total de vagas do grupo de
cargo 701 EXTINTO ou
VEDADO provimento
julho/2024

185

1177

1362 5%

29%

33%

Total de vagas do grupo de
cargo 701 Julho/2023

402

3714

4116 10%

90%

100%

Total de vagas do grupo de
cargo 701 EXTINTO ou
VEDADO provimento
julho/2023

160

1220

1380 4%

30%

34%

Total de vagas do grupo de
cargo 701 julho/2022

330

3821

4151 8%

92%

100%

Total de vagas do grupo de
cargo 701 EXTINTO ou
VEDADO provimento
julho/2022

135

1280

1415 3%

31%

34%

Fonte: elaboragao prépria a partir de dados disponiveis do sitio da UFPE (2024).

E valido explanar também a sequenciada reducdo orgamentaria, com base em

dados da Associagdo Nacional dos Dirigentes das Instituicbes Federais de Ensino

Superior (ANDIFES), para o mesmo periodo analisado nos paragrafos anteriores. Isso

ocorreu tanto no tocante aos recursos para custeio (recursos para a manutengao das

atividades diarias) quanto para investimento em infraestrutura (recursos para novas

obras, reformas daquelas ja existentes, compras de equipamento, etc.) das

universidades federais brasileiras.

Tabela 2 - Dotagdes orcamentarias das Universidades Federais no periodo de 2014-2024

Custeio

Total

Variagao

Ano Investimento
2014 R$ 5.224.580.577
2015 R$ 4.421.927.370
2016 R$ 2.464.828.928
2017 R$ 1.523.824.496
2018 R$ 612.032.461
2019 R$ 432.943.624
2020 R$ 708.990.671
2021 R$ 436.333.039
2022 R$ 476.694.155
2023 R$ 452.518.026
2024 R$ 215.868.039

R$ 8.946.941.354
R$ 8.709.150.295

R$ 8.398.988.773
R$ 7.368.151.103
R$ 7.322.807.881
R$ 7.128.212.754
R$ 6.490.178.718
R$ 4.935.811.936
R$ 5.248.942.483
R$ 6.057.992.619
R$ 6.061.100.238

R$ 14.171.521.931
R$ 13.131.077.665

R$ 10.863.817.701
R$ 8.891.975.599
R$ 7.934.840.342
R$ 7.561.156.378
R$ 7.199.169.389
R$ 5.372.144.975
R$ 5.725.636.638
R$ 6.510.510.645
R$ 6.276.968.277

100,0%
92,7%
76,7%
62,7%
56,0%
53,4%
50,8%
37,9%
40,4%
45,9%
44,3%

Fonte: Elaboragao propria com base em dados da ANDIFES (2024).
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Verifica-se que a dotagdo orgamentaria para investimentos sofreu sucessivos
cortes até 2019, voltando a crescer de forma pouco expressiva em 2020. Por sua vez,
a dotagcao orgcamentaria em custeio recebeu redugdes em todo o periodo analisado.

Além disso, sucessivos cortes nas dotagcdes orgcamentarias para investimento
e custeio das universidades federais, conforme dados da ANDIFES, evidenciam um

cenario de restrigado de recursos (grafico 4).

Grafico 4 - Dotagdes orgamentarias das Universidades Federais no periodo de 2014-2024

Orcamento da Ifes

R$16.000.000.000
R$14.000.000.000
R$12.000.000.000
R$10.000.000.000
R$8.000.000.000
R$6.000.000.000
R$4.000.000.000
R$2.000.000.000

RSO
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Fonte: Elaboracao propria com base em dados da ANDIFES (2024).

Somado a essa redugao tem aumentado nos érgéos publicos de modo geral as
solicitagdes de pessoal, justificadas pelo aumento de demanda no volume de trabalho
e falta de reposi¢cao. Surge entdo, a indagacao acerca da relagdo entre aumento na
demanda do quadro de pessoal e falta de servidores. De acordo com Fernandes
(2013), a demanda pelo aumento do quadro de pessoal em uma organizagéo pode
nao refletir, necessariamente, na falta de servidores nas unidades, mas sim na
necessidade de melhoria dos servicos prestados ou melhor gerenciamento das

pessoas.

As universidades federais possuem estrutura complexa, composta por
Unidades Académicas (vinculadas ao ensino, pesquisa e extensdo) e Unidades
Administrativas  (responsaveis pela gestdo institucional)) O modelo de
dimensionamento adotado deve, portanto, considerar essa diversidade
organizacional.

No ambito da UFPE, enquanto servidora integrante da equipe responsavel pela

implementagao do dimensionamento, apresenta-se a seguinte pergunta de pesquisa:
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Quais os produtos do modelo referencial de dimensionamento da forgca de
trabalho, aplicados em unidades da Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE), podem ser aperfeigoados para fortalecer a tomada de decisao na gestao

de pessoal?

1.3 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa justifica-se pela relevancia institucional e académica do
tema, contribuindo para o acervo de estudos empiricos sobre dimensionamento na
Administracdo Publica Federal. Como ferramenta de gestdo, o estudo permite
qualificar decisdes acerca de pessoal, pois fornece evidéncias objetivas que servem
de subsidio para decisdes referentes a movimentacao interna, capacitacdo, concursos
publicos, assim como possibilita a transparéncia na definicdo da forca de trabalho e
uma distribuicdo equitativa de servidores, contribuindo, portanto, com o fortalecimento
da Governanga e com o desenvolvimento institucional sustentado e produtivo,
alinhado aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), especialmente o ODS
8 (crescimento sustentado) e o ODS 16 (instituicdes eficazes).

A pesquisa também responde a interesses estratégicos da UFPE, como
recomendagdes da Controladoria Geral da Unido e demandas de auditoria que
apontam a auséncia de estudos sobre dimensionamento frente as metas
institucionais.

Do ponto de vista social, o dimensionamento adequado promove maior
eficiéncia e eficacia na prestacdo de servigos, fomentando nos érgédos e nos
servidores publicos o compromisso com a melhoria de seus servicos, de modo que
estejam mais preparados para atender as demandas da sociedade, e dessa forma,
contribui com o aumento da capacidade de implementacao de politicas publicas.

A justificativa também se fortalece pela trajetdria profissional da autora,
servidora da UFPE desde 2017, com atuacéo na area de Dimensionamento da Forga
de Trabalho desde 2021. Em 2022, coordenou o desenvolvimento de um modelo
proprio, apresentado em evento cientifico na Universidade de Sao Paulo SEMEAD
USP. Em 2023, atuou como formadora no curso promovido pela ENAP. Em 2024,
apresentou trabalho no Encontro anual da Associagcao Nacional de Pds-Graduacéao e
Pesquisa em Administragao, realizado na Universidade Federal de Santa Catarina, o

ENANPAD, demonstrando a importancia de decisdes baseadas em evidéncias
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objetivas. Atualmente, colabora com o Ministério da Gestao e Inovagao em Servigos
Publicos, tendo atuado como mentora na implementacdo do modelo referencial em

orgaos como a Casa Civil, CGU e Receita Federal.

1.4 OBJETIVOS

O objetivo geral é analisar os produtos entregues pelo modelo referencial de
dimensionamento da for¢ca de trabalho, proposto para a Administragcdo Publica
Federal, a partir da sua implementacdo em unidades da Universidade Federal de
Pernambuco (UFPE), visando propor melhorias que contribuam para o
aperfeicoamento do dimensionamento da forca de trabalho na UFPE e na
Administracdo Publica Federal.

Os objetivos especificos sdo os que seguem abaixo:

I.  Aplicar na Pro-Reitoria de Administragdo (PROAD) da UFPE o modelo
referencial de dimensionamento da for¢a de trabalho indicado para a
Administracdo Publica Federal,

[I.  Identificar os principais problemas associados aos produtos entregues apos a
implementagdo do modelo de dimensionamento;

[ll.  Propor melhorias ao modelo implementado nas unidades da UFPE, de modo a
contribuir com o aperfeigoamento do dimensionamento da forga de trabalho na

UFPE e na Administracdo Publica Federal.

Os verbos utilizados nos objetivos especificos foram definidos com base na
Taxonomia de Bloom (1956), revisada por Anderson, Krathwohl e Airasian (2001), que
classifica a aprendizagem em dominios cognitivo, afetivo e psicomotor. O dominio
cognitivo, adotado neste trabalho, € representado por uma piramide de seis niveis:
memorizagado, compreensao, aplicagdo, analise, avaliacdo e criagdo. Os objetivos
especificos estdo alinhados as categorias “aplicagao”, “avaliagcdo” e “criacao”,

refletindo um percurso cognitivo ascendente e coerente com a proposta investigativa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

As fontes da revisédo bibliografica deste projeto foram selecionadas em sete
bases de dados, a saber: Web of Science, Peridédicos Capes, BDTD, Attena, UFPB,
UFRPE e ENAP, considerando a obtencao de dados de abrangéncia internacional,
nacional, regional e local. A partir das bases mencionados, foram efetuadas buscas
considerando os seguintes termos: Dimensionamento da For¢ca de Trabalho,
“‘Dimensionamento da Forca de Trabalho”, “Dimensionamento de pessoal’,
Dimensionamento AND pessoal e “Dimensionamento dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacao”. E na base de dados internacional foram utilizados os
termos: "staff dimensioning" OR "staff downsizing" OR "staff sizing" OR "dowsing
organizacional" AND "public services". A triagem dos trabalhos foi realizada em 3
etapas; a primeira, considerando o titulo e o resumo, a segunda, considerando o
conteudo propriamente dito.

A partir das leituras dos trabalhos selecionados, foi feito o fichamento por meio
de planilha no Excel, indicando as seguintes informagdes: Autor, titulo, Fonte, ano,
sintese, plataforma de busca, eixo de anadlise, destaque e ponto de inspiragdo. E
ainda, outros autores e trabalhos foram identificados a partir das leituras primarias,
dando origem assim, a leituras secundarias e portanto, selecdo de novos trabalhos,
configurando a terceira e ultima etapa de triagem dos trabalhos selecionados para

compor a Revisao Bibliografica do presente estudo.

Quadro 1 - Selecéo dos Trabalhos base de dados nacional

“dimensiona
. . . . mento dos
Dimensiona Dimensiona .. . . . .
Palavra- mento da mento da Dimensiona Dimensiona servidores
chave/ mento de mento AND Técnico- TOTAL
Base Lolegles A0 D pessoal” pessoal Administrati
Trabalho Trabalho”
VoS em
Educagao”
54 127 191 resultados
resultados, 30 resultados, ’
o4 9 indisponiveis resultados, 7 11 nenhum 13
CAPES o A 'SP ' indisponiveis, indisponiveis,  resultado trabalh
indisponiveis 17 nao = =
~ . 119 nao 179 nado encontrado 0s
, 23 nao relacionados . .
, relacionados relacionados
relacionados
fgfjta dos 32 resultados, 48 resultados, rzgsdfu?ta dos nenhum 12
ATTENA ’ 25 ndo 43 nao ’ resultado trabalh
nenhum . . nenhum
relacionados relacionados encontrado 0s

relacionado relacionado




1300

114

5395

31

resultados 22 resultados, resultados resultados nenhum 19
BDTD u ’ 12 ndo ~ ’ ’ resultado trabalh
nenhum . 105 nao nenhum
. relacionados . . encontrado 0s
relacionado relacionados relacionado
1075
35 resultados, 36 resultados, 7
UFPB resultados, 32 ndo 34 ndo 1 resgltado e 1 resgltados e trabalh
nenhum . . selecionado selecionado
. relacionados relacionados 0s
relacionado
nenhum nenhum nenhum nenhum nenhum 0
UFRPE resultado resultado resultado resultado resultado trabalh
encontrado  encontrado encontrado encontrado encontrado 0s
r3e152ultados 51 resultados, 15 resultados, 326 resultados, nenhum 16
ENAP ’ 43 nao 7 nao nenhum resultado trabalh
nenhum . . .
. relacionados relacionados relacionado encontrado 0s
relacionado
7 da CAPES + 1 da CAPES
7da ATTENA +5da 67
, 7 da +10daBDTD ATTENA+9 1 daCAPES +
Incluidos Capes + da BDTD + 1 da UFPB 1 da UFPB g:balh
6 da UFPB + 6 da UFPB +
8 da ENAP 8 da ENAP

Fonte: Desenvolvido pela autora (2024).

Quadro 2 - Selecao dos Trabalhos base de dados internacional

Palavras-chave/Base

"staff dimensioning” OR
"staff downsizing" OR "staff
sizing" OR "dowsing
organizacional” AND "public

services"

TOTAL

32 resultados, 28 nédo
relacionados
Fonte: Desenvolvido pela autora (2024).

Web of Science 4 trabalhos

Em relagcéo aos trabalhos ndo relacionados, a maioria estava relacionada a
area de saude e, portanto, ndo foram considerados, uma vez que esta area possui
legislacbes e normativos especificos, além de natureza de trabalho diferente. Uma
minoria ndo relacionada estava associada a areas especificas, nao apresentando
relagao considerada relevante com a tematica.

O referencial tedrico do presente trabalho foi estruturado em 2 eixos: o
dimensionamento da for¢a de trabalho e o Modelo Referencial para dimensionar a
forca de trabalho na Administracdo Publica Federal, objeto deste estudo. O primeiro,
sera dividido nas seguintes seg¢des: (i) Contexto da gestdo de pessoas no Brasil; (i)
Demandas legais; (iii) Conceitos para o estudo do dimensionamento da forga de
trabalho; e (iv) Modelos de Dimensionamento da Forga de Trabalho, abordando casos
relatados na literatura e experiéncias praticas. O segundo constructo, sera dividido
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nas segoes: (i) Pressupostos e férmula (ii)Cenario de replicagao nas Universidades;

(iii) Aplicacao do Modelo Referencial; e (iv) Produtos entregues do Modelo;

2.1 COMPREENDENDO O DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

A necessidade de dimensionar a quantidade de funcionarios em uma
organizagdo surgiu com o advento da Administragao cientifica, preconizada por
Taylor, em 1911, a partir do estudo cientifico dos tempos e movimentos necessarios
para otimizar o trabalho, torna-lo mais eficiente e elevar a produtividade. Pode-se
afirmar, entao, que o primeiro método para calcular o numero 6timo de funcionarios
para exercer determinada atividade, foi o Taylorismo (Maximiano,1981). E possivel
evidenciar neste método inicial, praticas mecanicistas, a partir das caracteristicas
mecanicas e rigidas com énfase na tarefa e na producao, desconsiderando questbes
associadas ao contexto e ao individuo.

Observando a evolugédo historica das Teoria das Organizagdes: (i) Teoria
Cientifica e Classica; (ii) Teoria Burocratica; (iii) Teorias Comportamentais; (iv) Teoria
de Sistemas; (v) Teoria Contingencial; e (vi) Teoria Institucional (Morgan, 1996) e o
contexto onde as organizagdées contemporaneas estéo inseridas, € possivel afirmar
que é mister considerar os aspectos das teorias mais recentes, uma vez que possuem
uma proposta mais organica, dinamica e flexivel. Em contraponto ao mecanicismo, os
tedricos contingenciais relatam que nao existe uma estrutura unica que seja efetiva
para as empresas, uma vez que cada organizagao possui seu proprio funcionamento
(Mintzberg, 1995).

Nas décadas de 70 e 80, surgiram estudos mais aprofundados sobre a tematica
do dimensionamento de pessoal. A previsdo no numero necessario de funcionarios
para realizagao das atividades, com base em um cenario incerto, foi apontada como
sendo a grande dificuldade do Planejamento da forca de trabalho (Patten, 1971) e
algumas metodologias para dimensionar o quadro de pessoal foram apresentadas,
considerando a importancia da definicdo prévia das atividades a serem mensuradas,
o desenvolvimento de um tempo padrao para se realizar as atividades e, por fim, a
necessidade de um sistema de registro, a fim de comparar o tempo real com o tempo
padrdo, com base no volume do trabalho realizado para cada atividade
(Feldman,1972).



33

Estudos relacionados ao planejamento da mao-de-obra, afirmaram que a
determinacao da forga de trabalho necessaria para uma organizagao esta associada
ao estudo das operacgdes e do ambiente passado, para que a partir desses fatores
fosse possivel fazer uma estimativa do numero necessario de funcionarios para um
cenario futuro (Margerison e Ashton,1974). Essa visao, apresenta duas perspectivas
no estudo da determinagdo da méao-de obra: a operacional, voltada para os recursos
existentes, processos e atribuicdbes necessarias e a contextual, voltada para o
ambiente interno, referente aos objetivos, estratégias, estrutura da organizacdo e
ambiente externo, relacionado a demanda que a empresa podera enfrentar no futuro.

E valido destacar, dentre os estudos associados a tematica nesse periodo,
estudos relacionados a compreensdo da definicdo e complexidade das tarefas,
abordando a multidimensionalidade das tarefas e associando-as com fatores proprios
individuo, isto &, apesar da importancia dos aspectos objetivos na definigdo das
tarefas, considerando os estimulos e instrugdes quanto as operacgdes e/ ou metas, é
mister considerar as idiossincrasias, capacidades, habilidades e comportamentos do
individuo. (Hackman,1969; Dunham et al.,1977; Wood, 1986).

Os modelos para determinacdo da mao de obra adequada para uma
organizacao apresentaram, com o passar do tempo, diferentes perspectivas e pode-
se citar os seguintes aspectos considerados: a) estudo das operacdes b) procura
estimada do produto ou servigo; c) segmentos de cargos; d) substituicdo de postos-
chave; e) fluxo de pessoal; e f) planejamento integrado, conforme Marinho e
Vasconcelos (2007).

As diferentes perspectivas mencionadas, corroboram com a visao de McClean
(1991), que apontou que geralmente, os modelos de planejamento de mao-de-obra
sdo divididos em duas categorias: modelos de oferta e demanda. Os modelos de
demanda, preveem a necessidade futura de mao-de-obra observando as
necessidades do mercado e os modelos de oferta, possuem uma abordagem inversa,
uma vez que olham para a mao-de-obra existente, para entao prever os fluxos e a
capacidade produtiva futura. O autor afirma que a maior parte do trabalho realizado
sobre o desenvolvimento de modelos de planeamento de recursos humanos ao longo
dos ultimos trinta anos se dedica a modelagem de oferta e, afirma que, independente
da perspectiva, tais modelos sao ferramentas essenciais para o gestor moderno.

Marinho e Vasconcelos (2007) em seu modelo conceitual para definicdo do

quadro ideal de recursos humanos, apresentam como principais componentes:
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oferta/demanda de servigos, situagéo interna da empresa e parametros dados pelo
ambiente da Organizacdo, atividades de benchmarking e estratégia da empresa. E
possivel identificar, portanto, perspectivas integradas relacionadas as operagdes e ao
contexto da organizagao.

Outros autores, destacam a importancia da dimensao relacionada as pessoas
no processo de definicdo do quantitativo de mao-de-obra. Cappelli e Keller (2014)
aponta a importancia de ndo s6 atentar para o quantitativo correto de pessoas
necessario para executar determinada atividade, mas também gerenciar os talentos,
investir no desenvolvimento, na gestdo de carreira e no planejamento de sucesséo.

Schikmann (2010) aponta que o planejamento de pessoal engloba o
gquantitativo e os perfis necessarios para atuar na organizagao e ndo ha como dissociar
esses elementos, pois guardam uma relagédo de dependéncia entre si. Inicialmente,
segundo a autora, sao definidas as competéncias e os perfis profissionais necessarios
a organizacao, pela Gestdo de competéncias e, com base nessas defini¢gdes, o
Planejamento de recursos humanos realiza o dimensionamento e a alocagcéo dos
perfis. A autora ainda aborda a relagao do quantitativo de pessoas e definicao de perfis
com a avaliacdo de desempenho e competéncias e a capacitacao continuada com
base em competéncias, uma vez que apos a definicdo do quantitativo de pessoal, a
partir dos perfis definidos previamente, o desempenho das pessoas deve ser avaliado
e a informacéao decorrente dessa avaliacdo deve oferecer insumo para a definicao da
capacitagado continuada. Dessa forma, Schikmann (2010) afirma que esses quatro
elementos, portanto, representam os principais mecanismos e instrumentos da gestao
estratégica de pessoas: a) Gestao de competéncias; b) Planejamento de recursos
humanos; c) Avaliagdo de desempenho e de competéncias; e d) Capacitagao
continuada com base em competéncias.

Boudreau e Ramstad (2006) ratifica, ainda, a importancia de um sistema de
medi¢cdo de recursos humanos, considerando os talentos vitais para o sucesso
estratégico da organizacgao, pois por meio dessas medig¢des, € possivel aumentar a
capacidade de dar suporte a decisbes importantes sobre o capital humano que
impulsiona a eficacia organizacional. Merece destaque, dentre as abordagens
contemporaneas, o estudo de Li; Chen; Cai (2007), que apresenta um modelo
integrado de decisdo de pessoal, estruturado nos seguintes pilares: (i) previsdo da

demanda; (ii) planejamento de pessoal; e (iii) escalonamento de pessoal.
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O dimensionamento da forca de trabalho, portanto, € uma ferramenta
estratégica para a gestao de pessoas, uma vez que possibilita o alcance dos objetivos
organizacionais, aproximando as pessoas da estratégia da instituicdo. Na abordagem
de Longo (2007), é possivel perceber a amplitude e integracdo das perspectivas
relatadas pelos autores contemporaneos.

Para o autor, o dimensionamento de pessoal € um dos fatores capazes de
propiciar o alcance dos resultados organizacionais, situado no campo do
Planejamento de recursos humanos, tratado como um subsistema na Gestdo de
Pessoas. E portanto, se configura como uma ferramenta dentro do modelo integrado
de gestao estratégica de pessoas.

E valido discorrer sobre o planejamento de pessoal para que haja o correto
entendimento acerca da relacdo do dimensionamento com esse subsistema.
Conforme Longo (2007):

Mediante o planejamento de recursos humanos (PRH), uma organizagao
realiza a analise de suas necessidades quantitativas e qualitativas de
recursos humanos a curto, médio e longo prazo, compara as necessidades
detectadas com suas capacidades internas e identifica as agdes que devem
ser empreendidas para cobrir as diferengas entre umas e outras (Longo,
2007, p.100)
O planejamento de pessoal, de acordo com o referido autor, € composto por 4
etapas, demonstradas na figura 1 abaixo:
a) A analise das necessidades brutas de recursos humanos, que consiste na
previsdo quantitativa e qualitativa
b) A analise das disponibilidades, atuais e futuras, que consiste na identificagao
da situacgao atual
c) A analise das necessidades liquidas de recursos humanos, aferida a partir
da diferenca entre a necessidade e a disponibilidade, indicando o déficit ou
excesso, seja de carater quantitativo ou qualitativo
d) A programacao de medidas de cobertura, referente as agdes definidas para
satisfazer a necessidade liquida identificada e que podem estar associadas

a qualquer um dos subsistemas da Gestao de Pessoas.



Figura 1 - Esquema do processo de planejamento de recursos humanos
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O dimensionamento entdo, € um instrumento essencial dentro do planejamento

da forca de trabalho, na Gestao Estratégica de Pessoas, a qual é representada como

um modelo integrado composto pelos elementos: contexto, pessoas e resultados,

conectados a estratégia organizacional (figura 2). Essa ferramenta é identificada como

um dos fatores capaz de exercer influéncia nos resultados organizacionais, uma vez

que os resultados dependem das pessoas, pois sao influenciados pelo grau de

adequacao do dimensionamento, quantitativo e qualitativo, dos recursos humanos em

relagdo aos objetivos almejados.

Figura 2 - Modelo Integrado de gestao estratégica de recursos humanos

CONTEXTOQ
INTERND
esltrulura

cullura
oulros

ESTRATEGIA

Gestao de
recursos
humanos

RESULTADOS

AMBIENTE
marco legal
mercado de
trabalho
oulros

Fonte: Longo (2007).

Sendo assim, o dimensionamento tém um impacto direto no alcance dos

objetivos organizacionais e, portanto, precisa ser bem gerenciados pela Gestao de

Recursos Humanos, conforme imagem (figura 3) abaixo.
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Figura 3 - Impacto do dimensionamento e Conduta das pessoas nos Resultados
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DIMENSIONAMENTO

E possivel inferir a partir da perspectiva de Longo (2007) que trés dimensées
sao essenciais para o alcance de objetivos estratégicos nas instituicdes: as pessoas,
os resultados e o contexto representado pelo autor por fatores internos e externos. As
pessoas, sao representadas pelas suas competéncias, vontades e pela quantidade
necessaria para o trabalho pertinente. Vale salientar que o autor afirma que as
competéncias pressupdem: as habilidades interpessoais, as capacidades cognitivas
e de conduta, o conceito ou percepgao de si proprio, traduzido em atitudes e valores,
os motivos ou estimulos que selecionam e orientam a conduta, e os tragos de
personalidade ou carater. A vontade, é representada pela motivagao, que consiste no
nivel de esforgo que as pessoas estao dispostas a dedicar a seu trabalho.

A dimensao dos resultados, é representada pela quantificagdo ou medigao das
metas ou das atividades executadas .A dimensdo do contexto, é constituida por
fatores internos, representados pelas estruturas da organizagdo, divisdo e
coordenacao do trabalho, grau de homogeneizagdo do comportamento mediante
normas ou descricdo de tarefas, funcionamento dos sistemas de planejamento, grau
de centralizagao/descentralizacdo na tomada de decisbes, tamanho da piramide
hierarquica. A cultura organizacional é também um fator interno de extrema
importancia. Com frequéncia, os modelos mentais e valores interiorizados no contex
to organizacional constituem uma chave para explicar o comportamento das pessoas,
assim como das proprias politicas e praticas de GRH desenvolvidas dentro de uma
organizagdo. O enfoque adotado por Longo para cultura, envolve trés niveis: a)
artefatos, ou estruturas e processos organizacionais visiveis (coédigos de

apresentacdo ou relagcdo ou de solucdo de conflitos, horarios, reunides,
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comunicagoes, ritos, eventos sociais etc.); b) valores adotados (filosofias, metas,
orientagdes explicitas etc.); e ¢) presungdes assumidas tacitamente e compartilhadas
(valores pra ticados, modelos mentais, convicgdes implicitas). O terceiro nivel
apresenta real dimenséo da cultura, uma vez que nele encontramos elementos cul
turais (intangiveis) que atuam como verdadeiros motores do comportamento humano
na organizagao. Vale salientar que a mudanga cultural configura um dos maiores
desafios para organizagdo, pois esse elemento consiste em um repositosito de
convicgdes lentamente interiorizadas e aprendidas e sua mudanga implica em um
processo de desaprender certezas que foram interiorizadas por anos, envolvendo o
aprendizado de novas convicgdes, 0 que exige parcimdnia e gestao.

Ainda na dimensao contextual, o fator externo é representado pela situacéo
sociopolitica, a economia, a evolugao tecnolégica, as expectativas dos usuarios dos
servigcos publicos, os formadores de opinido, as normas juridicas. No ambito publico,
a extensao e a intensidade das regulamentagdes tém grande relevancia. Do marco
legal derivam algumas das principais singularidades e restricbes que a Gestao de
Recursos Humanos deve assumir nos sistemas publicos.

Sob a otica da dimensao de pessoal, considerando que no dimensionamento
da forca de trabalho o individuo & central e o principal ativo na definicdo e execugao
das atividades, € mister considerar também, as competéncias e perfis associados.

Assim como Longo (2007), o autor Dutra (2018) argumenta sobre o
Dimensionamento da Forga de trabalho na perspectiva abrangente e integrada,
afirmando que o dimensionamento deve ser considerado conjuntamente com a
aquisi¢cao de tecnologia, a reestruturacdo do processo produtivo, a estruturagao de
novos modelos de gestdo, bem como com a qualificacdo e o desenvolvimento das
pessoas do quadro. A avaliacdo do nivel de capacitagdo do quadro, segundo o
autor, € um fatorimportante no dimensionamento do quadro de pessoal, devendo
em sua analise considerar a capacidade das pessoas em relagdo ao grau de
preparo em que se encontram para assumir as atividades de maior complexidade
nos processos essenciais da organizagao. Esta pratica é essencial para que a
organizacao possa se preparar e orientar as pessoas. Também é reforcado nessa
perspectiva que o planejamento do quadro de pessoas diz respeito a quantidade e
qualidade de pessoas necessarias para cada uma das unidades da organizagao,
confirmando a visdo de Schikmann (2010), de que o quantitativo precisa estar

associado ao aspecto qualitativo quando se fala em quadro de pessoal.
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A visdo mais recente acerca da tematica dimensionamento da forca de
trabalho, dista da visdo de autores mais antigos, uma vez que pressupdem uma
abordagem holistica, com base nas dimensdes integradas: resultado, pessoal e
contexto. Verifica-se, a partir do exposto, que a houve uma evolugao no que diz
respeito a abordagem dos modelos para quantificagao da forga de trabalho necessaria
em uma organizagao, partindo de uma abordagem focada em operacdes, com
perspectiva mecanicista, para uma abordagem mais ampla, integrando operagoes,
contexto e pessoas, caracterizando uma abordagem organica, mais dinamica e
flexivel.

As proposicdes hodiernas sao consistentes e alinhadas com a visao da gestao
estratégica de recursos humanos, que prevé o alinhamento vertical, por meio do
alinhamento das agbes com os objetivos institucionais e o alinhamento horizontal, por
meio da integracdo das unidades na organizagdao (Camdes, 2019), evidenciando a

importancia de uma abordagem integrada, ampla e abrangente.

2.1.1 Contexto da gestao de pessoas no Brasil

No ambito da Gestao de Pessoas no Brasil, segundo Limongi-Franga (2007), é
possivel encontrar seis fases: antes de 1930, o pais vivenciava o periodo pré-juridico
trabalhista, caracterizado pela inexisténcia de legislagdo trabalhista, do departamento
de pessoal ou area que se responsabilizasse formalmente pela gestdo de pessoas;
de 1930 a 1950, tem-se o periodo burocratico, caracterizado pelo advento da
legislagado trabalhista e surgimento dos primeiros departamentos de pessoal,
centrados nos apontamentos de frequéncia, pontualidade, registro de ponto,
absenteismo e pagamento dos salarios; de 1950 a 1960, denomina-se periodo
tecnicista, caracterizado pela adogado do conceito de Sistemas de Recursos
Humanos, composto pelas vertentes: recrutamento e seleg¢ao, treinamento, avaliagdo
de desempenho, programas de cargos e salarios, higiene industrial e servigo social,
com maior preocupagao com eficiéncia e desempenho ; de 1960 a 1980, tem-se o
periodo da abordagem sistémica, caracterizado pelo surgimento dos primeiros cargos
de geréncia de recursos humanos e das primeiras praticas de gest&o participativa e
de qualidade, bem como pela difusdo dos conceitos de saude e segurancga no trabalho
e necessidades ergonémicas no meio laboral; de 1980 a 1990, denomina-se o

periodo de relagbes industriais integradas, caracterizado pela integragcao dos
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enfoques administrativos, estruturalista e comportamental, possibilitando mudancgas
nos padrdées empresarias no que diz respeito a niveis hierarquicos e entradas de
novas tecnologias na produgdo e nos sistemas gerenciais, com destaque para os
estudos na area de Saude Mental no Trabalho, permitindo um novo padrdo de
consciéncia das necessidades humanas nas organiza¢des no tocante ao sofrimento
psiquico; e, a partir de 1990, vivenciou-se o periodo caracterizado pelas reformas
estruturais profundas sob os desafios de qualidade e competitividade, com a
busca de novas identidades de denominacédo: gestao de pessoas, gestdo de talentos,
de gente, entre outras, tornando-se necessaria, portanto, a administragao estratégica.
O cenario de gestao de pessoas, antes marcado por valores mecanicistas e legalistas,
passou a ser caracterizado por alta velocidade, qualidade e produtividade,
qualificagdo continua, entre outros. Nesta perspectiva, argumenta Limongi-Franga
(2007), que os elementos que compdem esta nova concepgao sao: valorizagdo do
talento humano, atragdo e manutencédo de pessoas, motivagdo e mobilidade,
crecimento funcional, incentivos de base grupal e politicas integradas. A gestéo
estratégica no ambito da gestdo de pessoas resulta na sintonia entre as ag¢des e as
metas organizacionais. A evolugao nos modelos de gestdo é necessaria, para que
haja engajamento nas mudancas, transformacao de intengdes em acodes efetivas e
vantagens competitivas sustentaveis.

Direcionando a discussao para o ambito da esfera publica, em paralelo com o
histérico apresentado anteriormente, identifica-se trés modelos basicos na evolugao
dos modelos de gestado publica no brasil, conforme Matias-Pereira (2014): o primeiro
Patrimonialista, vigorou entre 1530 a 1930; o segundo, de 1930 a 1985 , Burocratico
e a partir de entdo, iniciou-se o terceiro e atual modelo: o gerencial. A gestéo
patrimonialista origina-se do patriarcalismo e caracteriza-se por uma gestao
estritamente firmada pela tradicdo em que o gestor toma decisdes com base em suas
percepcgdes pessoais, inexistindo, por este motivo, uma clara diferenciagao entre as
esferas publica e privada.

Os padrbes burocraticos na administracdo publica foram gradativamente se
impondo e alcangando setores cada vez mais amplos da administragao, face ao
processo de industrializagcdo, a crescente complexidade da so ciedade e ao
aprofundamento da divisao social do trabalho A burocracia representou uma evolugao
em relagao ao patrimonialismo, na medida em que possibilitou melhor estruturacao e

formalizagdo dos processos de trabalho. Um marco nesse modelo foi a reforma



41

administrativa do governo Getulio Vargas, na década de 1930, com a criagdo do
Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP), por meio do Decreto Lei
579/1938, com o objetivo de organizar e inspecionar o servigo publico, além de
promover a selecao e aperfeicoamento dos servidores publicos da uniao.

A administracdo publica gerencial enfatiza os resultados, a eficiéncia, a
necessidade de autonomia administrativa, entendendo que para isso ndo € necessario
procedimentos rigidos, como acontecia na burocracia tradicional. A nova
administracdo publica € voltada para o cidaddo e precisa considerar as rapidas
mudancas que estao ocorrendo na sociedade. O cidadao brasileiro exige cada vez
mais eficiéncia, eficacia, efetividade e transparéncia na aplicagcdo de recursos
publicos. Esse cenario evidencia a necessidade da gestao publica cumprir seu papel
de forma adequada, com responsabilidade, eficiéncia, otimizacdo de seus recursos,
transparéncia e qualidade dos servigos prestados e, para isso € imprescindivel a
implementacgao de politicas inovadoras para fortalecer a gestdo do setor publico, bem
como a criagao de condigdes que possibilitem uma gestdo por resultados orientados
ao desenvolvimento, mecanismos de governanga, novas tecnologias de gestao, entre
outros (Matias - Pereira, 2014).

As reformas administrativas ensejadas nesse periodo e as transformacodes
sociais, geraram mudancas significativas na forma de gerenciar pessoas no setor
publico, com a adogao de praticas difundidas na iniciativa privada, como a Gestao por
Competéncias e o Dimensionamento da Forga de Trabalho (Camdes, 2019; Souza et
al., 2022). Essas novas praticas de gestdao foram difundidas e oficializadas na
Administracdo Publica Federal a partir de 2005, por meio de normativo legal e desde
entdo, tem sido incentivadas e impulsionadas pelo cenario politico-econdmico e social
marcado por restricdbes orgamentarias, instabilidades e transformagdes tecnolégicas
e sociais.

Diante desde contexto, pode-se afirmar que o dimensionamento de pessoal foi
preconizado na década de 30, no periodo da Administragcao burocratica, uma vez que
com o surgimento da DASP criou-se condi¢des para se pensar no trabalho executado,
entretanto a tematica s6 veio a tona na década de 90, com a Reforma gerencial, em
consonancia com a ascensao do conceito de Governanga, tendo sido oficializada na
Administragcdo Publica em 2005. As evidéncias sugerem que a trajetéria das
organizagbes publicas é dindmica e heterogénea, marcada por mudangas

institucionais complexas e, em boa medida, alinhadas a tendéncias internacionais,
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tendo como um dos principais avangos, a transparéncia e a ampliagao na capacidade
de formulacdo e implementacdo de politicas publicas (Cavalcante; Silva, 2020).
Dentre os desafios que persistem na esfera publica, esta a reducédo da disparidade
das capacidades estatais das organizag¢des, sendo o dimensionamento portanto, uma
ferramenta na area de gestao de pessoas, que possibilita 0 aumento da capacidade
estatal no cumprimento de suas politicas publicas.

O termo governancga apresenta sentido amplo e abrangente, porém de acordo
com Teixeira e Gomes (2019), existem principios e termos-chave que transitam e
dialogam em todos os conceitos, como gestdo, integridade, transparéncia,
responsabilidade, eficiéncia, associacdo aos objetivos coletivos, desenvolvimento,
alcance de resultados, interacbes entre atores envolvidos, capacidade de
formular/implementar politicas publicas. Esses principios contribuem com o aumento
da credibilidade do sistema politico e aumento da confianga publica. Em analise
lexical, com base no texto dos autores, as palavras mais associadas ao conceito sao
as seguintes: gestdo, desenvolvimento, interagbes, politicas publicas, conforme

imagem (figura 4) abaixo.

Figura 4 - Palavras mais associadas ao conceito de Governanga
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Fonte: Adaptado de Teixeira; Gomes (2019).

A Governancga Publica, portanto, compreende tudo que uma instituicdo publica
faz para assegurar que sua agao esteja direcionada para os objetivos alinhados com
o interesse da sociedade, englobando principios como capacidade de resposta,
integridade, confiabilidade, prestagdo de contas e transparéncia. Consiste, portanto,
em uma pratica essencial para otimizar o desenvolvimento socioeconémico, politico e

cultural, e tem como finalidade precipua o interesse publico (Brasil, 2017a).



43

Nesse contexto, o dimensionamento da forgca de trabalho esta estritamente
ligado as praticas de governanga da instituicdo, possibilitando maior transparéncia,
capacidade de resposta, equidade, conduta ética, confiabilidade as suas informagdes
€ como consequéncia macro, aumenta a capacidade Estatal de executar as politicas

publicas a populagao.

2.1.2 Demandas Legais

O surgimento oficial do dimensionamento da forca de trabalho na
Administragdo Publica Federal se deu por meio da Lei n® 11. 091, de 12 de janeiro de
2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino
vinculadas ao Ministério da Educagéo, e da outras providéncias (Brasil, 2005).

O normativo, no art. 24, afirma que o plano de desenvolvimento institucional de
cada Instituicdo Federal de Ensino contemplara o plano de desenvolvimento dos
integrantes do Plano de Carreira, que por sua vez, devera conter o dimensionamento
das necessidades institucionais. A legislagédo prevé também que a Instituicdo Federal
de Ensino avalie anualmente a adequacdo do quadro de pessoal as suas
necessidades, propondo ao Ministério da Educacdo, se for o caso, 0 seu
redimensionamento, € nesse processo devem ser consideradas as seguintes
variaveis: (i) demandas institucionais; (ii) proporgéo entre os quantitativos da forga de
trabalho do Plano de Carreira e usuarios; (iii) inovacdes tecnoldgicas; e (iv)
modernizagao dos processos de trabalho no ambito da Institui¢ao.

Em 29 de junho de 2006, o Decreto 5.825 estabeleceu as diretrizes para
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo, instituido pela Lei 11.091/2005, dando
aplicabilidade a legislagao do ano anterior, possuindo como um de seus principios a
adequacao do quadro de pessoal as demandas institucionais. O art. 32 do Decreto

(Brasil, 2006), apresenta o seguinte conceito:

Dimensionamento: processo de identificagdo e analise quantitativa e
qualitativa da forga de trabalho necessaria ao cumprimento dos objetivos
institucionais, considerando as inovagbes tecnoldgicas e modernizagdo dos
processos de trabalho no dmbito da IFE (Brasil, 2006, art. 3).
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Sao apontados no normativo como necessarios no processo de
dimensionamento: (i) a analise do quadro de pessoal, inclusive no que se refere a
composicao etaria e a saude ocupacional; (ii) a analise da estrutura organizacional da
IFE e suas competéncias; (iii) a analise dos processos e condigdes de trabalho; e (iv)
as condi¢des tecnoldgicas da IFE. E ainda, sdo definidas no paragrafo unico do art.
6° do Decreto (Brasil, 2006) as ac¢des para que seja possivel o cumprimento do

dimensionamento:

| — identificagdo da forga de trabalho da IFE e sua composi¢cao, conforme
estabelecido neste Decreto;

Il — descricdo das atividades dos setores em relagcdo aos ambientes
organizacionais e a forga de trabalho;

IIl — descri¢cdo das condigbes tecnologicas e de trabalho;

IV —identificagdo da forma de planejamento, avaliacdo e do nivel de
capacitagdo da forca de trabalho da IFE;

V — analise dos processos de trabalho com indicagdo das necessidades de
racionalizagao, democratizagao e adaptagao as inovagdes tecnoldgicas;

VI — identificacdo da necessidade de redefinicdo da estrutura organizacional
e das competéncias das unidades da IFE;

VIl — aplicagdo da matriz de alocagdo de cargos e demais critérios para o
estabelecimento da real necessidade de forga de trabalho;

VIIl — comparagdo entre a forca de trabalho existente e a necessidade
identificada, de forma a propor ajustes;

IX — remanejamento interno de pessoal com vistas ao ajuste da forgca de
trabalho a matriz de alocagao de cargos; e

X — identificagdo da necessidade de realizagao de concurso publico, a fim de
atender as demandas institucionais (Brasil, 2006, art. 6).

Ainda na esfera das Instituicdes de ensino, o Decreto n. 7.232, de 19 de julho
de 2010 (Brasil, 2010) dispbs sobre os quantitativos de lotagao dos cargos dos niveis
de classificacao “C”, “D” e “E” integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao, autorizando concursos publicos para o provimento dos
cargos vagos.

O dimensionamento foi oficializado para além do ambito das Instituices
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacgao, a partir da publicagdo do
Decreto n°® 6.944, de 21 de agosto de 2009 (Brasil, 2009), que dispds sobre o
fortalecimento da capacidade institucional, incluindo a realizagdo de concursos
publicos e o dimensionamento da forca de trabalho. Recentemente, foi revogado pelo
Decreto n°® 9.739, de 28 de margo de 2019 (Brasil, 2019a), que trata de medidas de

eficiéncia organizacional para o aprimoramento da Administragdo Publica.
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Em 28 de dezembro de 2017, a Portaria n° 477, emitida pela entdo Ministério
do Planejamento, Desenvolvimento e Gestao (MP), atualmente Ministério de Gestao
e Inovagéo em Servigo Publico, disponibilizou aos 6rgaos e entidades integrantes do
SIPEC, mediante solicitacdo, modelo referencial de gestdo do dimensionamento da
forca de trabalho e estabeleceu os critérios e procedimentos para priorizar a
implementagdo do modelo de gestdo do dimensionamento da forgca de trabalho nos
orgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal
(SIPEC)(Brasil, 2017b). O objetivo foi oferecer um referencial para a gestéo da forga
de trabalho dentro da administracdo publica federal e representou um marco na
Administracdo Publica Federal, uma vez que a partir desta data foi disponibilizado
para todos os 6rgdaos um modelo de dimensionamento padronizado, que permitiria
uniformizar a mensuragdo da demanda de pessoal nos 6rgdos da Administragédo
Publica Federal (APF). E valido salientar que apesar da metodologia ser padronizada,
foi explicitado que nos casos em que o projeto cuja natureza fisica e intelectual do
trabalho nao tivesse sido tipificada no modelo referencial, seria possivel a
customizacgéo.

Relacionado a essa tematica, a Instrugao Normativa N° 2, de 27 de agosto de
2019, estabeleceu critérios e procedimentos para a autorizagdo de concursos publicos
e a contratacdo de pessoal temporario no ambito da administragao publica federal,
remontando a necessidade de dimensionamento de pessoal, ao passo que
apresentou como uma das informagdes obrigatérias para o pleito a explanagéo da
analise detalhada sobre como o 6rgdo ou entidade chegou no quantitativo da
demanda de servidores para a recomposicao da forga de trabalho (Brasil, 2019e).
Recentemente, a referida instrugdo normativa foi alterada pela Instru¢do Normativa
Conjunta MGI/MPO n° 64, de 25 de fevereiro de 2025 e, passou a solicitar de forma
direta informacdes referentes ao dimensionamento da forgca de trabalho,
especificamente em relagédo ao modelo referencial disponibilizado pelo 6érgéo central
do sipec (Brasil, 2025).

Em 01 de setembro de 2022, a Portaria da Secretaria Especial de
Desburocratizagao, Gestdo e Governo Digital do Ministério da Economia(
SEDGG/ME) n° 7.888 (Brasil, 2022b) foi publicada, trazendo orientagdes para os
orgaos e entidades da administragao publica federal sobre os procedimentos a serem
observados no dimensionamento da forca de trabalho. E no ano seguinte, foi

publicada Portaria Conjunta da Escola Nacional de Administragao Publica (ENAP), da


https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/instrucao-normativa-conjunta-mgi/mpo-n-64-de-21-de-fevereiro-de-2025-615112958
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/instrucao-normativa-conjunta-mgi/mpo-n-64-de-21-de-fevereiro-de-2025-615112958

46

Secretaria de Gestao de Pessoas e de Relagdes do Trabalho (SGPRT) e do Ministério
da Gestéo e da Inovagao em Servigos Publicos (MGI) n° 3.532, de 18 de julho de
2023 (Brasil, 2023f), que tratou da certificago no modelo referencial de
dimensionamento, buscando promover e reconhecer os servidores que se capacitam
na area.

Fica evidente observando os normativos apresentados a necessidade legal da
implementagdo do modelo referencial, e a énfase, a partir da ascensao desta tematica,
em uma Administracdo Publica mais eficiente, pautada em dados objetivos que

justifiguem a necessidade de recomposig¢ao de pessoal.

2.1.3 Conceitos para o estudo do dimensionamento da forga de trabalho

Inicialmente, é mister abordar um conceito comumente confundido com o
conceito de dimensionamento da forca de trabalho, o Planejamento da Forca de
Trabalho.

De acordo com Schikmann (2010), o Planejamento de recursos humanos tem
por objetivo avaliar a necessidade futura de pessoal na organizacéo, a fim de supri-la
com um quadro de pessoal adequado, considerando a composi¢cdo quantitativa
equalitativa, bem como o perfil profissional. A autora destaca que tal planejamento é
deve configurar um processo continuo e periddico, uma vez que as necessidades da
organizagao variam ao longo do tempo e os perfis profissionais, composi¢cao e
quantitativo, devem acompanhar essas alteracbes. Desse modo, sera possivel o
adequado dimensionamento do quadro de pessoal no servigo publico.

Esse Planejamento consiste em um processo organizacional que engloba
atividades de previsao, desenvolvimento, implantagédo e controle e objetiva garantir a
empresa o tipo e o numero de funcionarios adequados as suas reais necessidades.
(Marinho; Vasconcelos, 2007). Fornece, portanto, uma definigdo qualitativa e
quantitativa da mao- de-obra necessaria a organizagao, possibilitando informacoes
determinantes para a atuacgéo estratégica e responsiva diante das demandas cada
vez mais complexas na oferta de servigos aos cidadaos A finalidade precipua do
Planejamento da Forga de Trabalho € alocar as pessoas certas, no lugar certo e na
hora certa, de modo que cada um possa executar as atividades para as quais esta
melhor preparado e qualificado e garantir que a organizagao esteja preparada para as

suas necessidades atuais e futuras. Trata-se de um processo continuo e permanente
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de alinhamento entre a forga de trabalho com os objetivos e necessidades a ela
relacionados (Marinho; Vasconcelos, 2007; Serrano et al., 2018b).

O dimensionamento da forga de trabalho esta inserido dentro do planejamento
abordado no paragrafo anterior, como uma ferramenta que determina a quantidade
de pessoas necessarias para uma determinada demanda ou restricdo, isto €,
corresponde ao processo de dar dimensao a forga de trabalho (Li; Chen; Cai, 2007).
Alguns modelos apontam que o inicio desse processo se da a partir do levantamento
das atividades executadas para que as entregas sejam geradas. As atividades
precisam ser primeiramente definidas, para que depois seja verificado o tempo de
execugao, baseado no volume de trabalho (Feldman, 1972).

E mister no estudo da referida tematica, elucidar conceitos associados a
atividades, tarefas, complexidade das tarefas, acdes e produto. Hackman (1969), em
sua abordagem geral para a descricdo de tarefas partiu do entendimento de que
existem duas perspectivas para o entendimento da tarefa, a do definidor da tarefa,
que cumpre sua funcgao social e define a tarefa oficial e a do executor da tarefa, com
seus comportamentos, valores, objetivos, experiéncias anteriores. E diante da
discussado em torno da perspectiva adequada para a definicao e descrigdo de tarefa,
o autor admitiu que a solugao para esta celeuma estaria no reconhecimento de que
apesar da definigdo objetiva da tarefa, o executor ao receber a tarefa e iniciar seu
trabalho a redefine, considerando sua variagao comportamental, podendo afetar tanto
a forma como as tarefas sao tratadas como os resultados que sao produzidos. As
informacgdes incluidas na declaragdo objetiva da tarefa devem ser percebidas e
codificadas pelo sujeito antes de se tornarem uteis para ele, todos os fatores que
afetam a dindmica da percepgdo (por exemplo, necessidades, valores, etc.)
potencialmente contribuirdo para a redefinigcdo da tarefa. sendo assim, ele sugere que
o processo de redefinicdo pode ser visto como uma sequéncia de comportamento,
sendo caracterizado como uma redefini¢cao idiossincratica.

Ainda sobre o processo de redefinicdo, quatro fatores que parecem ser
especialmente importantes sao:

(a) o grau em que o executor entende a tarefa (e se ele entende mal, de que

maneiras);

(b) o grau em que ele aceita a tarefa e esta disposto a cooperar com suas

demandas;
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(c) as necessidades e valores idiossincraticos que o executor traz para a
situacao da tarefa; e

(d) o impacto de sua experiéncia anterior com tarefas semelhantes.

O autor explana quatro abordagens para a descrigao e diferenciacao de tarefas:
a) tarefa enquanto tarefa, que consiste nas propriedade objetivas das tarefas,
possibilitando medi¢cao e controles adequados; refere-se principalmente a natureza
fisica dos estimulos que confrontam um executor, bem como instrugdes reais dadas
aos executores b) Tarefa como requisito de comportamento, onde as tarefas sao
codificadas e classificadas em termos dos tipos de interagdes necessarias para
executa-la, considerando as diversas dimensdes de relacionamento com os
participantes;nessa abordagem, as tarefas podem ser descritas de forma util
identificando os tipos de comportamento operacionalmente distintos que a tarefa
exige, a situagao de estimulo na qual a performance ocorre, e 0 objeto sobre o qual o
executor atua, fornecendo informacdes especificas e facilmente compreensiveis
sobre o que a tarefa exige. c) Tarefa como descricdo do comportamento, nesta
abordagem o foco esta nas respostas que o sujeito realmente emite, dadas as
condicbes de estimulo; e d) Tarefa como requisito de habilidade, que envolve a
especificacdo dos padroes de habilidades ou caracteristicas pessoais que séao
necessarias para a conclusdo bem-sucedida da tarefa. Envolve a analise do
trabalhador, uma vez que produz informacdes sobre as caracteristicas fisicas,
psicologicas e basicas necessarias para um desempenho bem-sucedido no trabalho

Em sua avaliacdo, a abordagem "tarefa como requisito de comportamento”
possibilita uma maior compreensao das tarefas e efeitos da tarefa, uma vez que o
comportamento exigido pode ser legitimamente visto como caracteristica de tarefas.
Essa abordagem sugere que € possivel descrever uma tarefa com base nos
comportamentos que ela exige para que se atinja um resultado especifico, o que é
chamado de "ligagdes processo-resultado”, possibilitando uma maneira objetiva de
estudar o impacto das tarefas no comportamento das pessoas.

Com base na discussdo acerca dessas abordagens, o autor propde uma
definicao de tarefa com base em estimulos (recursos necessarios, familiaridade com
a tarefa, entendimento) e instrugdes sobre os objetivos que devem ser obtidos e sobre
quais operacdes ou acdes devem ser executadas, afirmando que as tarefas podem

culminar em resultados objetivos e pessoais e considerando sete "tipos" de tarefas
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identificadas: raciocinio, intelectual, construgao, escritério, discussao, coordenacao
motora e montagem mecanica.

Alinhado com essa perspectiva, Dunham et al. (1977) em seus estudos ratifica
a multidimensionalidade das tarefas e destaca o fator perceptual como tendo impacto
relevante na definicdo, pois diferentes pessoas percebam os mesmos estimulos
objetivos de maneiras diferentes, podendo trazer interferéncias quanto a correlagéo
das dimensdes associadas identificadas, a saber: variedade( quantidade de tarefas
diferentes), autonomia, interacdo necessaria, interagdo opcional, conhecimento e
habilidade necessarios e responsabilidade.

Complementando a discussao sobre tarefa, Wood (1986) apresenta a
perspectiva mais ampla, estendendo a discussdo a nivel de acgdes, produtos e
complexidade. O autor afirma, a partir da combinagao das abordagens “tarefas como
requisitos de comportamento” e “tarefa enquanto tarefa” explanadas por Hackman
(1969), as quais na sua concepgao possuem maior potencial para as analises tedricas
gerais de tarefas e o desenvolvimento do construto complexidade da tarefa, que as
tarefas sdo compostas por trés componentes: produtos, agdes (obrigatérias) e
instrugdes informativas. Esses componentes sao definidos e usados para derivar trés
dimensdes analiticas da complexidade da tarefa: complexidade dos componentes,
complexidade coordenativa e complexidade dinamica.

Os produtos, sao os resultados mensuraveis das agoes, capazes de identificar
e diferenciar as entregas umas das outras. Um produto € um conjunto de atributos
reunidos de alguma forma identificavel e as descricdes dos produtos incluirdo um
objeto (por exemplo, um balancete, um relatério, um armario) ou evento (por exemplo,
atender um cliente, aconselhar um trabalhador), além de alguns atributos definidores,
como quantidade, qualidade, pontualidade e custo. As acbes correspondem a
atividades muito especificas ou a um padrao de comportamentos com algum propésito
ou direcao identificavel. A direcdo de uma agao esta normalmente implicita no verbo
usado para defini-la e é esse aspecto direcional que separa uma agao da outra. A
acao é um componente da tarefa e o autor salienta que o tempo e o esforco
necessarios para completar determinada acdo dependerdo do conhecimento e das
habilidades da pessoa que executa a agao e dos recursos (por exemplo, equipamento,
pessoal de apoio) disponiveis para essa pessoa. Instrugdes Informativas sao
informagdes sobre os atributos dos objetos de estimulo nos quais um individuo pode

basear os julgamentos que deve fazer durante a execugcdo de uma tarefa. Como tal,
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sdo descrigbes de certas propriedades do composto de estimulos para uma tarefa,
permitindo discriminagdes conscientes, ou seja, julgamentos.

Segundo o autor, os dois tipos de componentes de entrada, as agbes e
instrugdes, juntamente com os produtos podem ser usados para descrever qualquer
tarefa e, portanto, representam a base para o desenvolvimento de uma teoria geral de
tarefas. A descrigdo da tarefa exige que o produto de interesse seja primeiro
identificado e, em seguida, os insumos necessarios para esse produto sejam descritos
em niveis crescentes de especificidade, até que os componentes identificados
representem acdes especificas e as instrugdes que devem ser atendidas e
processadas no desempenho dessas ag¢des. Os Unicos requisitos para ajustar uma
tarefa nessa perspectiva sao:

a) que a tarefa envolva pelo menos uma agao comportamental; e

b) que exista um produto que possa ser identificado como ndo sendo 0 mesmo

que simplesmente executar o ato que o produziu.

O numero total de agdes e instrugdes de informacéo variara de uma tarefa para
outra, assim como as relagdes entre as entradas da tarefa e os produtos. Muitas
construcdes analiticas podem ser necessarias para caracterizar estas diferengas nas
entradas da tarefa de uma forma sistematica e um desses construtos, € denominado
complexidade da tarefa. As agdes e as instrugdes informativas em uma tarefa sao
entradas importantes da tarefa porque estabelecem limites para o conhecimento, as
habilidades e os recursos que os individuos precisam para o desempenho bem-
sucedido da tarefa e o que descreve as relagdes entre os inputs da tarefa, consistindo
em um importante determinante do desempenho humano através das exigéncias que
impde ao conhecimento, as competéncias e aos recursos dos executores de tarefas
individuais é o constructo denominado pelo autor complexidade.

Wood (1986) apresenta o conceito de complexidade da tarefa, afirmando que
tal fator é frequentemente usado como uma variavel explicativa em discussdes sobre
o desempenho da tarefa, podendo estar representada em trés dimensodes:
complexidade dos componentes, complexidade coordenativa e complexidade
dinamica, na perspectiva do autor.

A complexidade dos componentes de uma tarefa € uma funcao direta do
numero de acdes distintas que precisam ser executados no desempenho da tarefa e
do numero de instrucdes informativas distintas que devem ser processadas no

desempenho dessas acdes. A medida que o nimero de a¢des aumenta, os requisitos



51

de conhecimento e habilidade para uma tarefa também aumentam, simplesmente
porque ha mais atividades e eventos dos quais um individuo precisa estar ciente e ser
capaz de realizar. Um indice simples e geral para a complexidade dos componentes
€ a soma ponderada por unidade de acdes de tarefas distintas, onde uma acao é
considerada distinta se nao for redundante com outras ag¢des. Vale ressaltar nesse
caso que a redundancia pode ser aplicada tanto a descri¢des de a¢des, quando se
referem a atividades fisicas, motoras ou cognitivas, quanto a descri¢gées de instrugdes
informativas para uma tarefa. Outro nivel de complexidade de componentes surge
quando uma tarefa envolve a conclusao de diversas outras tarefas, como entradas
para o produto da tarefa

A complexidade coordenativa refere-se a natureza das relagdes entre as
entradas e os produtos da tarefa. Esta relacionada com a sequéncia de entradas, se
existe um combinacgao linear simples de agbes comportamentais necessarias para
executar a tarefa ou se varias acdes precisam ser executadas simultaneamente.
Essas interacbes necessarias no sequenciamento e no tempo sdo conceitualmente
equivalentes a nao linearidade na forma estrutural de uma tarefa. Aspectos
importantes desse tipo de complexidade sdo o tempo ou a sequéncia de acgdes
exigidas no desempenho da tarefa .Quanto mais complexos forem as exigéncias de
tempo, frequéncia, intensidade e localizagdo, maior sera o conhecimento e a
habilidade que um individuo deve ter para ser capaz de executar a tarefa. outro
aspecto importante da complexidade coordenativa diz respeito a relagcao estocastica
entre as entradas e o produto de uma tarefa.

A terceira dimensao da complexidade das tarefas, segundo o autor, € chamada
de complexidade dinamica, que deve-se a mudancas nos estados do mundo que
afetam as relacbes entre os insumos e os produtos das tarefas. Em tarefas
dinamicamente complexas, os relacionamentos entre as entradas da tarefa e os
produtos ou servicos dela decorrentes sao nao estaticos, o que pode demandar
mudangas no conhecimento ou nas habilidades necessarias para uma tarefa. O
aumento na complexidade dindmica ocorre mediante mudangas continuas no nivel de
complexidade estatica de uma tarefa. Esta mudancga continua pode, por sua vez, ser
de natureza previsivel ou imprevisivel. Quando a mudancga é altamente previsivel, o
conhecimento necessario sobre a complexidade dindmica da tarefa, que controlara os
requisitos de conhecimento e competéncias para a complexidade estatica da tarefa,

sera estavel ao longo do tempo. Quando as mudancgas na complexidade (estatica) sdo
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menos ordenadas, os requisitos de conhecimento e habilidade para a complexidade
dindmica estardo em constante evolugéo, exigindo um processamento extensivo e as
vezes intenso de informacgdes durante a execucdo de uma tarefa.

Diante dessas trés dimensbdes da complexidade, o autor defini o calculo da
complexidade total como consequéncia da forma de relacionamento entre os tipos de
complexidade e o total. embora os tipos de complexidade ndo sejam totalmente
independentes, o nivel de cada complexidade pode variar consideravelmente sem
afetar os niveis das outras duas complexidades. Neste ponto, ndo se pode especificar
a forma exata da relacao entre os diferentes tipos de complexidade e a complexidade
total da tarefa. Pode-se afirmar, no entanto, que a complexidade total da tarefa € uma
funcdo das complexidades componente, coordenativa e dinamica da tarefa e que, se
TC1, TC2 e TC3 forem expressos em unidades padronizadas, as contribuicdes
relativas para a complexidade geral devem ser ponderadas de tal forma que uma
unidade de TC3 contribui com mais do que uma unidade de TC2 que, por sua vez,
contribui com mais do que uma unidade de TC1. Logo, € feita a suposi¢cao
simplificadora de que a complexidade total da tarefa (TCt) € uma combinacgao linear
dos trés tipos de complexidade.

Ainda na esfera de analise de tarefas, é valido salientar que a literatura que
trata do modelo referencial, apresenta como base na discussao acerca das tarefas a
analise do trabalho, que consiste no processo de coletar informacdes relevantes
quanto ao trabalho e quanto ao trabalhador para preencher as lacunas das
necessidades e o fornecimento de forga de trabalho disponivel, isto €, representa o
procedimento sistematico de coleta de dados quanto ao trabalho, representado por
tarefas e entregas, bem como identifica as caracteristicas de trabalho e perfil
profissional adequado para executa-lo (Serrano et al., 2018b). Infere-se, portanto,
observando as abordagens expladas por Hackman (1969), que considera as
abordagens: tarefa enquanto tarefa, tarefa como requisito de comportamento e tarefa
como requisito de habilidade. Essa base remonta a perspectiva das competéncias
associadas as tarefas, do ponto de vista de habilidades e comportamentos exigidos e
traz a tona a evidéncia de que nao ha como falar em dimensionamento e nao
considerar as capacidades para o desempenho das tarefas, conforme apontado por
Longo(2007), Dutra(2018) e Cappelli e Keller (2014). Todavia, embora

conceitualmente o modelo considere as abordagens mencionadas, em sua aplicagéao
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nao oferece meios na coleta de dados para que esse levantamento acerca do perfil
do profissional e aderéncia desse perfil em relacao a tarefa seja observado.

Direcionando a perspectiva para complexidade, abordada no modelo
referencial, a metodologia de dimensionamento da forga de trabalho estima a
complexidade das entregas a partir de uma aproximagao, de uma variavel proxy
composta do numero de horas dedicadas aos trabalhadores a uma entrega, isto €,
assume-se que quanto maior o numero de horas despendidos pelos trabalhadores a
uma entrega no conjunto daquelas identificadas para sua unidade, mais complexa é
a entrega (Serrano; Mendes; Meneses, 2021). Esta perspectiva adotada para
complexidade é refutada pela teoria apresentada por Wood (1986), uma vez que
outros fatores estdo associados ao constructo e considerar apenas o tempo seria
aborda-lo de modo demasiadamente superficial e equivocado.

Merece atencao nesta sec¢ao a relagao entre dimensionamento e alocagao de
pessoal. Conforme Li, Chen e Cai (2007), esses dois processos estao inter-
relacionados e um retroalimenta o outro, porém existe uma distingdo entre eles. Um,
esta relacionado a estimativa quantitativa de da forca de trabalho e o outro, esta
relacionado a onde e quando alocar essa forgca de trabalho. (Serrano et al, 2018b).
Embora faca sentido fazé-los em conjunto, os métodos empregados para cada um
podem ser bastante distintos e neste trabalho, o foco sera no dimensionamento.

A quantificagdo das pessoas € fundamental para o planejamento da forga de
trabalho, e os resultados advindos do processo de dimensionar servem como base
para outras agdes associadas a gestao de pessoas e processos, como definicdo dos
perfis profissionais adequados, das competéncias requeridas para execucao de
determinado trabalho, analise do trabalho realizado, alocagdo de pessoal,

movimentacgao, identificacido de necessidades de capacitacao.

2.1.4 Modelos de Dimensionamento da Forga De Trabalho

O uso de técnicas para DFT permite as organizagdes ter modelos mais precisos
para se aferir o quantitativo de for¢ca de trabalho necessaria para execucao de suas
atividades.

E preciso instrumentos que permitam gerenciar a entrada, movimentacéo e
saida de servidores e funcionarios publicos. No que se refere especificamente ao
dimensionamento da forga de trabalho, ainda ndo se observam na administragao
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publica muitos instrumentos que permitam planejar e distribuir de forma mais precisa
e sistematica os recursos humanos existentes — talvez diante da complexidade, da
quantidade de variaveis envolvidas, dos desafios e das dificuldades em se
implementar frameworks funcionais de planejamento em grande escala

As metodologias de dimensionamento para o servigo publico precisam
considerar como premissa basica a natureza do trabalho e o tipo de organizacgao.

A falta de uma base conceitual clara torna-se um risco para qualquer modelo
de dimensionamento. A confusdo entre as variaveis dependentes, variaveis
independentes, variaveis moderadoras e outras variaveis que influenciam o modelo,
além da prépria compreensao, definicdo e elucidacado de conceitos, como demanda e
resultado, parecem presentes nos modelos observados. Nesse sentido, € importante
lembrar que qualquer modelo estatistico/matematico s6 é capaz de gerar resultados
se em sua construgao houver uma compreensao objetiva e clara da teoria que o
sustenta.

Vianna et al. (2013) relata métodos de dimensionamento encontrados na

literatura, estruturando as variaveis encontradas em cada uma deles (vide quadro 3).

Quadro 3 - Estudo sobre métodos de dimensionamento e variaveis utilizadas
Método de
dimensionamento

Ano Variaveis utilizadas

Quantidade total de pessoas; categoria profissional;
quantidade média de pacientes; tipo de cuidado requerido;
tempo médio de cuidado; tempo diario de trabalho;
produtividade média; niumero de folgas semanais; feriados;
dias de férias; média das auséncias nao previstas; e dias
de funcionamento e dias de trabalho no ano.

Ritmo médio de chegada de usuarios; quantidade de

O método da teoria de filas 1975 | profissionais; ritmo médio de atendimento no sistema; e
quantidade média de clientes no sistema.

Variavel de decisdo; nimero maximo de horas trabalhadas;

Método Gaidzinski 1998

Modelo de programacéo 2007

inteira e tempo de realizagao da tarefa.

Método das componentes 2008 Populagao fechada; populagao de profissionais ativos; e

demograficas e método Goic razao de sobrevivéncia por sexo e por periodo quinquenal.

Modelo de Marinho e 2007 Duragao da tarefa em minuto; produgéo por dia em

Vasconcelos quantidade; e total de dias trabalhados em doze meses.
Quantidade de pessoal necessario; numero de leitos; taxa

Modelos hospitalares 2000 de ocupacéo; horas exigidas por profissional por leito;

indice de seguranga técnico; e jornada de trabalho
semanal.
Fonte: Adaptado de Ventin ,Pereira e Moraes (2019), a partir de Vianna et al. (2013).

Dentre esses métodos de dimensionamento, destacam-se o0 método
de Gaidzinski (1998) aplicado para area hospitalar, predominantemente para
enfermeiros, o método da Teoria das filas, instrumento matematico definido em

pesquisa operacional (Prado, 1999) que apresenta um conjunto de técnicas para
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estimar o tempo de espera previsto para a realizagao de entregas e por fim, o Modelo
de Marinho e Vasconcelos (2007), uma metodologia conceitual baseada na literatura
e aplicada em uma empresa estatal.

Em seu livro, Serrano et. al.(2018b) tece comentarios acerca da fragilidades
desses modelos, apontando no caso do modelo de Gaidzinski a questdo da
linearidade na producao, isto é, relacdo linear entre quantidade de pessoas e
demanda, a dependéncia acerca da organizagao das categorias profissionais e o fato
do modelo depender da qualidade das normas estabelecidas para a area, isso gera a
necessidade de renovar o modelo a cada nova renovacao da resolucdo. Em relacdo
ao modelo Teoria das Filas, sdo apontados como fragilidades a questdo da
linearidade, a taxa fixa de acumulo de trabalho, pois desconsidera o fato de que ha
sazonalidade em varios tipos de trabalho e a falta de previsdo de auséncias, que
também ignora uma realidade organizacional.

Merece atengdo o modelo de Marinho e Vasconcelos (2007), pois leva em
consideracgao, além da quantidade de trabalho na organizagao e seus desempenhos,
fatores comuns nas metodologias, os perfis dos profissionais.

Referente aos modelos préprios desenvolvidos a partir de experiéncias
foram

empiricas em orgaos publicos federais, evidenciados cientificamente,

identificadas as variaveis, conforme apresentado no quadro 4.

Quadro 4 - Modelos Préprios

Orgao publico Autor Variaveis
Na dimensdo “Entrega” Resultado e esfor¢co; na dimenséo
“Pessoal”: informacgdes sobre a forga de trabalho das unidades
Ventin organizacionais, dentre essas, por exemplo, a
S - quantidade de profissionais lotados em determinada  unidade,
Ministério da Pereira e . . )
. como também a quantidade de afastamentos em determinado
Saude Moraes , ) . o« .. N1r ;

(2019) perlpdo, na dimenséao ,Contex_to : N|V(_al de~ complexidade para
realizar uma entrega; nivel de informatizagdo dos processos de
trabalho; perfil profissional adequado; valor agregado de
determinada entrega para o MS.
volume de produtos desejado (via de regra, definido segundo as

. Rocha e - L2
Secretaria de Morai metas), a carga horaria (de cada funcionario e total gasta para
; . orais .
Minas Gerais (2013) gerar um determinado volume de produtos demandados), tempo
médio de execucao das tarefas que vao gerar um produto.
Baseado no indicador de carga de trabalho, composto pelas
UFSC Santos et variaveis: Entregas por unidade, quantitativo das entregas,

al. (2021) demanda reprimida, tempo médio das entregas, nivel de
complexidade das entregas, servidores do setor

UFRN Perfil qualitativo do servidor, atribuigdes, cargo, jornada de

(2021) - ~ g

UFRN trabalho, padrées de desempenho, condi¢des para o

Documento . . P

interno desempenho (incluindo competéncias)




UFPE

Resende et
al (2022);
Resende,
Carvalho e
Araujo
(2024)

56

Entregas; Excesso de demanda; Gargalo por dependéncia de
informagdes extra unidade; Complexidade de cada entrega;
Relevancia da Natureza atividade; Cargos dos servidores atuais;
Lotacao inadequada de cargo; Auséncia de servidor com cargo
especifico; Cargos extintos; Servidores com seus respectivos
cargos participantes de cada entrega; Turnos de funcionamento
da unidade; Carga horaria de trabalho dos servidores na unidade;
Competéncias desejaveis para realizacao das atividades da
unidade; Adequacéo de perfil do servidor a unidade; Motivagao
servidores; Qualidade das entregas; Desempenho dos
servidores; Desempenho equipe; Absenteismo; Rotatividade no
setor; Presencga de Sl adequado; Ambiente fisico adequado;
Clima organizacional; Otimizagao dos processos de trabalho;
Percepcgao do gestor sobre o quantitativo; Tipos de processo por
entrega (entregas tipicas), Numero aproximado de atendimentos
diarios (telefone, e-mail, pessoal); Tempo médio dedicado por
entrega; Volume de trabalho por entrega; Numero atual de
servidores; Numero de terceirizados, temporarios e localizados;
Numero de servidores com redugao formal de carga horaria;
Numero de servidores com capacidade laboral reduzida; Numero
de servidores por nivel de qualificagdo e capacitagao; Numero de
cessoes, requisigdes, colaboragdo técnica e exercicio provisorio;
Numero de licengas e afastamentos; Tempo de servigo na
instituicdo; Tempo de servigo na unidade; Quantitativo de
servidores participantes das entregas.

UFTM

Botta
(2017)

Para a area administrativa: Parametros de desempenho
(atividades ou processos realizados por
uma unidade organizacional) e parametros de desempenho
projetados das atividades, considerando

a expanséo da universidade, avangos tecnoldgicos,
informatizagcdo, etc; e, ainda, os fatores de desempenho
(condicdes ambientais e funcionais,
automagao de processos, padronizagao do trabalho e das tarefas,
informatizacdo, competéncias aplicaveis e jornada de trabalho).

UFSE

Barbosa e
Ferreira
(2009)

Distribuicdo de servidores por cargo, faixa etaria dos servidores,
analise da estrutura organizacional

Fonte: Elaboragao proépria (2025).

Os modelos convergem, e sua maioria, no que diz respeito a necessidade da

identificacdo do tempo gasto com as entregas e identificagdo variaveis de

desempenho, relacionadas aos quantitativos das entregas. Em relacao a identificacao

do perfil do servidor, percebe-se que uma parcela significativa dos modelo considera

essa variavel como parte do modelo, de modo qualitativo. Outro ponto que merece

atencao, € no que diz respeito ao nivel de complexidade considerado das entregas

considerado em alguns modelos, destacando-se a UFSC e a UFPE com modelos

especificos para afericdo da complexidade, com base em parametros objetivos, que

embora avaliados de modo qualitativo, garantiram ao modelo a consideragao quanto

a particularidade e especificidade de cada unidade dimensionada.
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A partir da revisao da literatura fica evidente que o dimensionamento aplicado
especificamente ao setor publico carece de uma ampliacdo de trabalhos empiricos.
Os trabalhos de dimensionamento sdo majoritariamente aplicados ao contextos de
enfermeiros em hospitais, dada a regulamentacgao legal e sistematica das demandas

nesse setor.

2.2 MODELO REFERENCIAL

A metodologia de Dimensionamento da Forgca de Trabalho, definida como
referencial pelo 6rgéo central do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal
(Sipec), foi desenvolvida ao longo de 5 anos, por meio de Termo de Execugao
Descentralizada (TED), entre o antigo Ministério da Economia (ME) e a Universidade
de Brasilia, tendo sido responsavel pela sua contrucdo uma equipe multidisciplinar,
composta por professores e pesquisadores na area de Economia, Engenharia de
producao, Psicologia, Advocacia, Ciéncias Contabeis e processamento de informacgao
neural, juntamente com profissionais da area de Gestao do até entdo Ministério da
Economia, atual Ministério de Gestdo e Inovagdo em servicos Publicos, atuantes
nesta tematica. Neste periodo, foi desenvolvida, testada e validada, juntamente com
a ferramenta tecnoldgica, o Sistema de Dimensionamento de Pessoas (Sisdip), que
propicia o calculo da necessidade de pessoal, a partir da férmula considerada no
modelo, além de outros indicadores (Brasil, 2023a).

Sao contemplados dois modelos referenciais na metodologia mencionada: o
tipico (dimensdes resultado, pessoal e contexto) e o atipico (situagdes especificas). A
metodologia tipica, que abrange mais de 99% dos casos, é utilizada em situagbes nas
quais € possivel mensurar a produtividade da unidade, por meio de entregas
resultantes de processos de trabalho. A metodologia atipica é utilizada de forma
excepcional, nos casos em que a produtividade n&o pode ser mensurada por meio de
entregas resultantes de processos de trabalho, sendo baseada em paréametros
individuais de produtividade. Os parametros para a analise da tipicidade s&o definidos
na Literatura (Serrano et al., 2018b).

Neste estudo, sera considerado o modelo referencial tipico (Figura 5),
composto por indicadores de resultados, referentes as entregas mapeadas, volume
mensal das entregas e quantificacdo do esforgo empregado para cada entrega. E os

indicadores de pessoal, composto por questbes especificas dos individuos,
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associados também ao contexto do trabalho. E possivel identificar, portanto,

corroborando com Longo (2007), as dimensdes associadas a pessoas, resultados e

contexto.

Figura 5 - Modelos Tipicos

Modelo Tipico

Dimensoes

Resultades

Contexto do trabalho

Entrega: representante guantificavel da
atividade realizada.

= Carga horéria
=Lotacdo
sQuantidade de faltas
*Férias

Indicadores de resultados: volume das
entregas realizadas no pericdo
dimensionado.

=Horas de capacitac8o

Esforco: percentual de tempo que cada
pessoa percebe dedicar a cada entrega
da qual faz parte.

s Quantidade de admi

* Quantidade de feriados

* Quantidade de movi

e Quantidade de pessoas desligadas da unidade
* Quantidade de pessoas em exercicic na unidade

sLicengas e afastamentos

» Horas adicionais de trabalho

* Quantidade de dias de greve
» Quantidade de dias perdidos por perdas operacionais

Pessoal

ssdes de pessoal

mentagdes (entre unidades)

Fonte: Adaptado de Serrano, Mendes e Meneses (2022).

A literatura onde o modelo é explanado, aborda o Dimensionamento da Forca

de Trabalho na Administracdo Publica Federal, apresenta reflexdes sobre desafios e

estratégias de institucionalizagdo do DFT, além de outros pontos relevantes no estudo

da tematica (quadro 5).

Quadro 5 - Literatura modelo referencial DFT

VOLUME TiTULO

Dimensionamento na administragédo publica federal: uma ferramenta do planejamento
Volume 1

da forca de trabalho

Dimensionamento na administragédo publica federal: mensuragao da capacidade
Volume 2 ; . P

produtiva e analise de tipificagdo

Dimensionamento na administragédo publica federal: uma ferramenta de gestao da forga
Volume 3

de trabalho

Dimensionamento na administragao publica federal: possibilidades de aplicagao e
Volume 4 )

potencial de alcance

Dimensionamento na administragao publica federal: oportunidade de aperfeicoamento e
Volume 5 .

modelo atipico
Volume 6 | Dimensionamento na administragao publica federal: avangos e resultados alcangcados

Fonte: Elaboragéo propria com dados do Brasil (2022a)

Sao abordados conceitos associados a entregas, atividades, esforgo, fluxo de

trabalho, categoria de servico e fonte. A definicdo de entrega utilizada no modelo
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corresponde ao representavel quantificavel da atividade realizada. A atividade
consiste em um conjunto de tarefas realizadas dentro da unidade organizacional,
diretamente relacionada a entrega. O fluxo de trabalho se refere a sequéncia das
principais tarefas realizadas para que a atividade seja desempenhada pela unidade.
O esforgo, corresponde a percepgao individual de quanto tempo foi alocado nas
entregas onde houve participagao. A categoria de servigo consiste no agrupamento
tematico das entregas, correspondem ao conjunto agregado e estruturado de
atividades que apresentam relagdes entre si e agregam valor quando s&o organizados
para alcangar um ou mais resultados organizacionais. E, por fim, a fonte € o indicador
de realizagao da entrega, que sinaliza o arquivo, repositério, sistema ou qualquer outro
local fisico ou virtual em que as entregas estdo registradas e auxiliam na
contabilizagcdo dos resultados da unidade (Serrano; Mendes; Meneses, 2021).

Esses conceitos estdo correlacionados com a perspectiva de gestdao de
processos, apresentado no Guia de Gestao de Processos do Governo Federal (Brasil,

2024a), conforme figura 6.

Figura 6 - Correlagdo Gestédo de Processos e DFT

F A
Macroprocessom
Pmcessom | Categoria de Servigo |
‘__Tarela

Fonte: Elaboragao propria adaptado de Brasil (2024a).

CADEIA DE VALOR

Fluxo de Trabalho
[sequéncia estruturada)

Em relagdo ao preenchimento das informagdes no sistema, o que diz respeito
as entregas, tanto qualitativa como quantitativa, séo inseridas no sistema por usuarios
definidos pela unidade dimensionada, por meio de perfis de acesso que sao

habilitados pelo MGISP. Os esforgos sao preenchidos individualmente por todos os
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membros que compdes a equipe da unidade dimensionada e as informacdes

referentes aos indicadores de pessoal sdo preenchidas manualmente, uma parte, e 0

que é referente as férias e afastamentos, € importado automaticamente por meio da

interface com os sistemas do Governo Federal que possuem essas informacdes.

Cerca de 50 produtos sdo gerados apos o calculo efetuado pela ferramenta

tecnolégica, conforme quadro 6, além do banco de entregas exportavel, onde estéo

registradas atualmente cerca de 20.000 entregas de diversos oOrgdos da

Administracédo Publica Federal.

Quadro 6 - Produtos entregues do DFT

INDICADORES

GRAFICOS

DADOS RELATORIO

indice de Tempo Produtivo

Quantitativo Mensal de Pessoas e
Estimativas

Entregas mapeadas

Média de Idade

Piramide etaria

Pessoas na unidade

Quantidade de Pessoas em
Forca Tarefa

Média de Esforgo Individual MENSAL
por Entrega dado o Indice de Tempo
Produtivo

Esforgos individuais

Quantidade de Entregas da
Unidade

Entregas que mais demandaram
Esforgos

Quantidade de admissdes
de pessoal

Carga Horaria Semanal Média

Categorias de Servigo que mais
demandam Esforgos

Quantidade de dias de
auséncia ao trabalho

Média de Resultados Diarios
das Entregas

Principais Entregas por Cadeia de
Valor

Quantidade de dias de
greve

Perda Operacional Média

Complexidade Mensal: Relagao
Esforgo x Entregas

Quantidade de dias
perdidos por perdas
operacionais

Rotatividade de Pessoal

Auséncias

Quantidade de feriados

Quantidade de Pessoas em
Apoio Exclusivo

Horas de férias x indice de tempo
produtivo

Quantidade de horas
adicionais de trabalho

Abono de Permanéncia

Auséncias que Impactam na
Produtividade Dado o Indice de
Tempo Produtivo

Quantidade de horas de
capacitacao

Quantidade de fungdes
(gratificagdes)

Férias que Impactam na
Produtividade Dado o Indice de
Tempo Produtivo

Quantidade de
movimentagdes (entre
unidades)

Cobertura Técnica de
Seguranca

Capacidades Produtivas

Quantidade de pessoas
desligadas da unidade

Média da Quantidade Atual de
Pessoas

Total de Horas da Equipe dado o
Indice de Tempo Produtivo

Quantidade de pessoas em
exercicio na unidade

Média da Quantidade Estimada
de Pessoas

Quantidade Total de Resultados das
Entregas Por Més

Servidores com auséncias
que impactam na
produtividade

Média da Quantidade Efetiva
de Pessoas

Situacao Funcional

Entregas que mais
demandaram Esforgos

Média do Tempo de Servigo
Publico das Pessoas

Vinculos

Categorias de Servigco que
mais demandam Esforgos

Média do Tempo de Casa das
Pessoas

Escolaridade do Cargo

Demanda reprimida,
resultado e meta

indice de Adequacao de
Pessoal

Escolaridade dos servidores
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Quantidade estimada para

_ Demanda reprimida, resultado e meta
Demanda reprimida

Fonte: Elaborado pela autora (2025), a partir de dados do Sistema de Dimensionamento de Pessoas
(SISDIP).

O principal indicador/produto gerado apds o calculo efetuado é a Quantidade
estimada de pessoas para a unidade, entretanto outros indicadores sdo gerados e
possibilitam uma analise completa acerca da unidade dimensionada. Pode-se afirmar
que os principais produtos sio:

a) as principais entregas por area de atuagéao, possibilitando identificar entregas
que nao sao de competéncia da area e passiveis de execugao indireta,
b) detectar qual o direcionamento do esforco da éarea por tematica

(Desenvolvimento, Cadastro, Pagamento, etc),

c) aferia a Complexidade média da unidade

d) tempo médio gasto por entregas,

e) perfil da equipe, considerando informacgdes funcionais, etaria e de escolaridade
f) Indicadores de pessoal

Fica evidente que os principais produtos estdo associados aos eixos: tarefa,
tempo, complexidade, caracteristicas de pessoal e o resultado do quantitativo
estimado 6timo propriamente dito (vide quadro 7). De acordo com a fundamentacgao
tedrica, percebe-se que esses eixos estdo associados aos constructos identificados
quando é abordado o tema dimensionamento da forga de trabalho. Vale salientar que
no caso dos constructos tarefa e tempo, foram acrescentados os termos entrega e
esforco, respectivamente, pois apesar de na literatura a discussdo ser em torno do
termo tarefa e tempo, no modelo referencial, objeto deste estudo, a terminologia

utilizada é entrega e esforgo.

Quadro 7 - Constructos do DFT

Constructos DFT Autores base Descritivo
Refere-se ao que é produzido,
Hackman (1969), sendo representado pelo
Feldman, (1972); conjunto de agdes com
Margerison e proposito definido. E o
Ashton(1974); representante quantificavel da
Tarefa (Entrega) Dunham et al.,(1977); atividade que foi realizada, que
Wo0d(1986); sinaliza a realizagao de um
Serrano; Mendes; processo, podendo ser
Meneses (2021). identificada ao final do processo
ou durante. Tem relacao direta
com a atividade.
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Tempo (Esforgo)

Margerison e Ashton
(1974);

Serrano, Mendes e
Meneses (2021).

Horas produtivas de trabalho
(ou percentual ) dedicado nas
entregas em que o individuo
participa

Complexidade

Hackman(1969);
Dunham et al. (1977);
Wood (1986);
Resende et al. (2022);
Resende, Carvalho e
Araujo (2024).

Corresponde ao constructo que
descreve as relagdes entre os
inputs (agbes e instrugdes)
necessarios para realizagao de
uma tarefa, consistindo em um
importante determinante do
desempenho humano.

Caracteristicas de pessoal

Marinho e Vasconcelos
(2007);

Longo (2007);
Schikmann (2010);
Cappelli e Keller (2014);
Li; Chen; Cai (2007).
Dutra (2018)

Consiste no conjunto de
aspectos inerentes a pessoa,
engloba seu perfil,
escolaridade, talento,
qualificagbes, capacidades e
considera a mensuragao de
indicadores que impactam no
exercicio de suas fungoes,
como absenteismo e horas que
dedica a capacitagao

Valor estimado 6timo

Serrano, Mendes e
Meneses (2021).

Corresponde ao numero 6timo
estimado para dar vazao as
entregas da unidade,
considerando capacidade
produtiva e necessidade de
produgao, caracterizando o
produto principal do DFT.

Fonte: elaborado pela autora (2025)

A partir dos produtos gerados apds a implementagdao do modelo referencial, é

possivel realizar analises acerca do trabalho realizado e tragar melhorias para o

desenvolvimento da equipe e da qualidade das entregas executadas. Os indicadores

apontados possibilitam identificar possivel automacédo das entregas, identificar

necessidades de acbes de desenvolvimento, verificar a necessidade de estabelecer

um planejamento de sucessao, assim como, definir, a partir do diagnéstico, onde se

quer chegar.

De acordo com Serrano et al. (2018b) nenhum numero subjetivo entra no

modelo e o modelo é aplicado para diferentes unidades ou entregas e ainda, é

afirmado:

DFT nao é estatico e responde as circunstancias referentes as mudancgas
dentro de uma instituicdo seguindo uma visado estratégica que busca uma
analise mais racional da utilizagdo da mao de obra ou a determinagéo de um
formato da estrutura organizacional, consoante as praticas desenvolvidas
pelas instituicdes (Serrano et al., 2018b, pag. 78).
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Essa afirmativa corrobora com a orientacdo de continuidade da pratica e com
o0 normativo ao indicar que a periodicidade da replicagao devera ser de, no maximo,
vinte e quatro meses, a contar do ultimo dia do periodo dimensionado no érgéo ou
entidade (Brasil, 2022b)

Os objetivos com a institucionalizagdo do DFT estao definidos conforme o art.
5° da Portaria SEDGG/ME N° 7.888/2022:

I- aprimorar o planejamento e a gestao da forga de trabalho por meio de
dados, informagdes, indicadores e entregas com seus respectivos esforgos;
Il - contribuir para o carater uniformizador das politicas de gestdo de pessoas
do Sipec;

Il - contribuir para o desenvolvimento do programa de gestao e desempenho;
IV - fornecer informagédo qualificada para a tomada de decisdo relativa a
alocagao de pessoal;

V - replicar o modelo referencial, de acordo com o inciso VI do art. 2°;

VI - aprimorar os pedidos de concursos publicos, contratagdes temporarias e
movimentacao de pessoal;

VIl - contribuir para o diagnéstico organizacional e a melhoria de processos;
e VIII - contribuir para a melhoria dos servigos prestados a sociedade (Brasil,
2022b, art. 5).

Em relagéo a atuagéo no trabalho de Dimensionamento de Pessoal, a Portaria
Conjunta ENAP/SGPRT/MGI N° 3.532, de 18 de julho de 2023, estabeleceu
orientagdes aos orgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civil da Administragao
Federal - SIPEC, quanto ao desenvolvimento de servidores do Poder Executivo
Federal para atuar com dimensionamento da forga de trabalho de que trata a Portaria
SEDGG/ME n° 7.888, de 1° de setembro de 2022, e definiu procedimentos
obrigatérios a atuacado nas unidades que atuam com o dimensionamento da forga de
trabalho. E necessario para atuar nos processos de dimensionamento da forca de
trabalho nos o6rgaos e entidades do SIPEC, tratando-se do modelo referencial,
certificacdo especifica, a ser concedida pela Fundagdo Escola Nacional de
Administracdo Publica - Enap, sendo indicada a participacdo em acdes de

desenvolvimento para qualificagédo, aperfeicoamento e atualizagao (Brasil, 2023f).
2.2.1 Pressupostos e Formula
E fundamental que modelos quantitativos explicitem seus pressupostos, pois

0s mesmos impactam nos resultados gerados e elucidam a relagao entre as variaveis.

Pressupostos consistem em afirmacdes tidas como verdadeiras, que norteiam o
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raciocinio e argumentagcdo acerca de algo (Serrano et al., 2018b). O modelo

referencial possui sete pressupostos, conforme apresentado no quadro 08.

Quadro 8 - Pressupostos do modelo referencial

Pressupostos

Justificativas

1 — Assume-se que a organizagao ja
realiza alguma forma de alocagéo
apropriada, mas incompleta, dos
funcionarios.

Esse é um pressuposto que torna confiavel tanto os
indicadores gerados pela organizagédo quanto a
avaliagao dos processos da area (Eveborn; Ronnqvist,
2004).

2 — Assume-se que a alocagéao, apesar de
apropriada, é incompleta, apesar de fiel.

Isso representa o impacto nao significativo de algumas
variaveis existentes nas organizag¢des sobre o
quantitativo real de pessoas (Eveborn & Ronngvist,
2004). O pressuposto de fidelidade postula que nédo
foram excluidas variaveis relevantes que afetam o
resultado do modelo (Kuhn; Johnson, 2013).

3 — As pessoas apresentam um nivel
constante e homogéneo de produtividade
e de capacidade produtiva.

Esse pressuposto permite que as entregas feitas por
diferentes pessoas em uma mesma unidade possam
ser agregadas (Eveborn; Rénnqvist, 2004).

4 — As entregas apresentam um nivel
homogéneo de complexidade
intraunidades.

Esse pressuposto permite que entregas diferentes
realizadas em uma mesma unidade possam ser
agregadas (Eveborn; Rénnqvist, 2004).

5 — As entregas apresentam um nivel
heterogéneo de complexidade entre
unidades.

Esse pressuposto pondera os valores das entregas de
forma que elas sejam agregadas conforme estimativas
de capacidade produtiva (Eveborn; Rénnqvist, 2004).

6 — O efetivo pontual médioé proporcional
a razdo daquantidade de horas dedicadas
arealizagéo de cada entrega
(aquidenominado de “esfor¢o”) sobrea
quantidade de realizacdo decada entrega.

Esse pressuposto adequa a escala das estimativas de
dedicagdo por entregas a uma escala de capacidade
produtiva axiomatizada como ideal (Eveborn;
Roénnqvist, 2004).

7 — A variagéo de pessoaldepende da
razao entre a taxade produgéo e a
capacidadeprodutiva da unidade.

Esse pressuposto adequa a escala das estimativas de
produtividade e de capacidade produtiva axiomatizada
como adequadas para estimar o quantitativo ideal de
pessoas (Eveborn; Rénnqvist, 2004).

Fonte: Serrano et al., 2018b

A partir de tais pressupostos, o modelo o DFT deve considerar tanto a produgao

quanto a capacidade produtiva das unidades organizacionais. Isto posto, o0 montante

de trabalho deve afetar a quantidade ideal de trabalho, considerando que o aumento

da necessidade de produgdo deve aumentar o quantitativo ideal de pessoal, assim

como o aumento da capacidade de produzir deve diminuir o quantitativo ideal de

pessoal (Serrano et al., 2018b)

O modelo referencial de dimensionamento expde que a quantidade de pessoas

estimada para uma determinada unidade é calculado pela férmula que esta retratada

na figura 7:
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Figura 7 - Calculo da quantidade de pessoas estimada

Iy

Fonte: Serrano et al. (2018a)

Onde o subscrito i indica a unidade dimensionada, Qi € o quantitativo ideal de
pessoas, Ti € um indicador de produtividade diaria; Pi € um indicador de eficiéncia da
producao, g/ € a média histérica da quantidade de pessoas. Para encontrar os valores

de Ti é utilizada a seguinte férmula retratada na figura 8:

Figura 8 - Calculo do indicador de produtividade diaria

ki X m; X ICTS; K
TJ’: = + (E‘ EX ICTSL)
ti X pi

Fonte: Serrano et al. (2018a)

Onde: ki é o efetivo pontual médio das atividades, na escala {ki e R :0 < ki < 1};
mi é a média de quantidade de entregas diarias; ICTS/ é o indice de cobertura técnica
de seguranga para a cobertura das auséncias ao servigo; ti € a jornada média de
trabalho; pi € o percentual de tempo produtivo e, Ki é o efetivo pontual médio das
atividades na escala {Ki € R : 0 < Ki < 100}. O valor de ki é determinado pela férmula

retratada na figura 9:

Figura 9 - Calculo do efetivo pontual médio das atividades

n; My

=Ty,
lI'l T
—— L xg; x 100

1L
100

ki:

Fonte: Serrano et al. (2018a)

Onde: o subscrito j indica as diferentes entregas da unidade i, mji € o numero



66

de entregas; hji € a dedicacao diaria em horas para a realizagao das entregas; ni é o
numero total de diferentes entregas feitas; mi € a média de quantidade de entregas
diarias; e gi € a média histérica da quantidade de pessoas. O valor de ICTSj é

determinado pela formula retratada na figura 10:

Figura 10 - Calculo do indice de cobertura técnica de seguranca

- ; [ Zi fi
n({[(1+557) (1 +725) < (1+54)

In(100)

— 1] x 100)

ICTS; = +1

Fonte: Serrano et al. (2018a)

Onde: f é a quantidade de dias feriados no més; D é a quantidade total de dias
no més; vi € a quantidade de dias de auséncia devido as atividades educativas da
unidade; d é a quantidade média de dias uteis por més; a ji € o somatério dos dias
medios de auséncias previstas e DA €& a quantidade total de dias de auséncia
possiveis considerando cada tipo de auséncia j. E por fim, para encontrar os valores

de Pjusa a seguinte formula retratada na figura 11:

Figura 11 - Calculo do percentual de tempo produtivo

P E(tiXkI} b [?f
P =
V Pi

Fonte: Serrano et al. (2018a)

Onde: gi é a média histérica da quantidade de pessoas; ti € a jornada média de
trabalho; ki é o efetivo pontual médio das atividades na escala {kie R: 0 < ki < 1}; e pi
refere-se ao percentual de tempo produtivo.

Percebe-se, a partir das formulacdes apresentadas, que a influéncia de forma
direta do indice de Cobertura Técnica de Seguranca (ICTS) na determinacéo da
quantidade estimada de pessoal é inegavel, atuando como um vetor para seu
incremento ou decréscimo. Consequentemente, dado seu impacto, os valores de
ICTS superiores ao valor unitario, ocasionam um aumento na razao logaritmica,
expressa como In(Ti) / In(Pi), igualmente superior ao valor unitario, acarretando
invariavelmente em uma amplificagao do contingente ideal de pessoal.

Outra possivel inferéncia é referente ao aumento da jornada média de trabalho
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(ti), que impacta no acréscimo no indicador Pi e redugéo no Ti, causando uma redugao
no quantitativo ideal. Ja em relagdo as quantidades de entregas e a distribuicdo dos
esforcos, nao é possivel fazer uma inferéncia sem a aplicagao de testes pois ambos
indicadores tém influéncia no Pi e Ti com a variavel ki ou Ki.

E valido salientar que na prépria literatura percebe-se divergéncias em relacéo
a férmula apresentada. Divergéncia nos operadores matematicos e na escrita da

variavel ki, porém neste estudo foi considerada a férmula apresentada acima.

2.2.2 Cenario de replicagao nas Universidades

De acordo com a Portaria SEDGG/ME N° 7.888 de 1° de setembro de 2022, a
replicagéo diz respeito a execugao interna do dimensionamento no érgéao ou entidade,
apos a transferéncia do modelo referencial e do Sisdip pelo Ministério da Gestao e da
Inovagdo em Servigos Publicos (MGI) e a institucionalizagao, é referente a pratica
continua da replicagdo do dimensionamento, no ambito de cada érgdo ou entidade,
apos transferéncia do modelo referencial de DFT (Brasil, 2022b).

O Ministério de Gestao e Inovacao em Servigos Publicos (Brasil, 2023d), definiu

alguns aspectos como sendo essenciais para a disseminacao do DFT, sao elas:

1) Apoio e patrocinio da alta gestdo: O sucesso da institucionalizagao do
Dimensionamento da Forga de Trabalho (DFT) depende do apoio e patrocinio
da alta gestdo, bem como da capacitacdo adequada dos pontos focais para
que conhecam, de forma tedrica e pratica, tanto a metodologia referencial
como o Sistema de Dimensionamento de Pessoas (Sisdip), visando a
aplicagao de maneira mais assertiva no ambito da instituigao.

2) Formacao de parcerias: O ideal é iniciar a institucionalizagédo/replicagcao do
DFT pelas unidades parceiras. Quanto mais servidores capacitados e areas
dimensionadas, maior o alcance do DFT.

3) Integragdo com Programa de Gestédo e Desempenho: o DFT, por incentivar
a cultura do foco nas entregas, pode se tornar importante aliado na criagao
dos planos de trabalho do PGD. Ao elaborar a planilha de Descricdo de Area,
na fase qualitativa, e levantar as entregas, as equipes passam a ter mais
consciéncia das atividades que realizam, do tempo gasto e podem avaliar
formas de utilizar melhor os recursos para obter mais eficiéncia. Além disso,
o dimensionamento e o teletrabalho tém propdsitos convergentes, pois
ambos buscam proporcionar melhor desempenho, produtividade e condi¢des
de trabalho.

4) Elaboragcdo de normativos: sugere-se a criagdo de normativos internos
e/ou a inclusdo no planejamento estratégico do 6rgdo ou entidade,
objetivando a formalizagédo da pratica DFT, estabelecendo cronogramas de
treinamento e execugao, nomeando atribuicdes e responsabilidades para
replicagéo do DFT na instituigao.

5) Criagdo de area formal: a criagdo, na estrutura formal do 6rgdo ou
entidade, de unidade responsavel pelo dimensionamento, com servidores
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dedicados integralmente a este trabalho pode contribuir com a
institucionalizagdo do DFT.

6) Autonomia e escala na replicagao do DFT: Apds treinamento ministrado
pelo MGI, é fundamental que os pontos focais tenham autonomia para
capacitar, por conta propria, as equipes das unidades organizacionais. Os
pontos focais devem realizar formagédo interna continua de novos
multiplicadores, por diretorias ou equivalentes, buscando celeridade no
processo de aplicagdo do DFT. Com as unidades devidamente instruidas, e
mantidos alinhamentos devidos com a equipe responsavel pelo DFT, o
sistema podera ser alimentado com dados dos dimensionamentos com
informagdes atuais (do més corrente e seguintes), o que mitiga o risco de
perda de dados histéricos (Brasil, 2023d, p. 5).

O modelo até final de 2023, havia sido replicado em 76 instituicdbes da
Administracdo Publica Federal, dentre eles érgéos de diversas areas, conforme
indicagdo na imagem abaixo (quadro 9). Desse total, 44,7% correspondia a
Instituicdes de Ensino e, dessas instituicdes, 85,3% eram Universidades Federais
(Brasil, 2022d).

Apesar da formalizagdo por meio de normativos internos ser uma das
estratégias apontadas como sendo parte da institucionalizacdo do DFT, & valido
destacar que dentre as 29 Universidades Federais que receberam a transferéncia do
Modelo e comprometidas com a replicagdo do Modelo, 86,2% nao apresenta em seus
sitios institucionais quaisquer informacdes acerca de documentos norteadores para o
DFT. Apenas 4 Universidades divulgaram em seus portais informac¢des acerca de
seus instrumentos normativos: A Universidade Federal do Rio Grande do Norte
(UFRN) e a Universidade de Brasilia (UnB) possuem suas portarias publicadas e a
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) e a Universidade Federal da Fronteira
do Sul (UFFS) possuem resolugdes. No caso da UFPE a resolugdo juntamente com a
portaria estda em processos de validacdo junto a gestdo e elaboragéo,
respectivamente.

A maioria dessas Universidades, portanto, apesar de terem recebido a
transferéncia do Modelo e terem se comprometido com a replicagao do Modelo, nao
apresentam em seus sitios institucionais quaisquer informacbes acerca da
implementacéao.

Quadro 9 - Entidades e érgéos parceiros

MEC MGl INPI IBGE AN INEP INCA UFMT CEFET/RJ UNIFEI
ENAP | UFC | FNDE | PRF UNB ANTT FUNASA | MMFDH INMETRO UFERSA
ANVISA |UFMS | ANS | ANEEL | UFSC FUNAI UFVJM DNOCS CIDADANIA FUNAG

MJSP |UFRN | MAPA | IBC IFB MTur EMBRAPA| ANTAQ |IFSUDESTEMG| SUSEP
CNPg | ANM | ANAC | CAPES | UFPI UFFS UNIVASF UFS FIOCRUZ MS
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UFRPE | INSS | UFPB | ICMBio | UFSJ AGU AMAZUL |IFGOIANO | UNIPAMPA ANCINE
UNIFAL | CNEN | UNILA | UFOP | UFOB | CEFET/MG UFTM PREVIC UFPE UNIFESP

UFSM | UFJF | MDR DNIT UFT UFRR
Fonte: Brasil (2022d).

A replicacdo do Modelo referencial nas Universidades foi recomendado pelo
Foérum Nacional de Pro-Reitores de Gestdo de Pessoas (FORGEPE/ANDIFES) no
ano de 2021. No mesmo ano, foi criado o grupo de trabalho (GT) denominado
“‘Planejamento de vagas e Dimensionamento”, no ambito do Férum Nacional de Pro-
Reitores de Gestao de Pessoas (FORGEPE) da Associagcdo Nacional dos Dirigentes
das Instituicdbes Federais Ensino Superior (ANDIFES), com o objetivo de trocar
experiéncias sobre o tema, estudar e definir diretrizes para o inicio do processo, que
retratassem a realidade das IFES, considerando suas caracteristicas e
particularidades. Participaram do GT FORGEPE/ANDIFES 2021 em média 30 IFES.

No ambito das Universidades Federais, foram estabelecidas as seguintes
diretrizes para a construgdo e institucionalizagdo do Dimensionamento conforme a
seqguir descrito (ANDIFES, 2021).

a) O desenvolvimento de uma politica de dimensionamento deve ser

direcionado as caracteristicas e especificidades das IFES.

b) A elaboragdo de uma metodologia devera atender as normas legais e se
adequar a realidade de cada instituigéo.

c) A gestédo de cada instituicdo devera subsidiar a area de gestdo de pessoas
para a elaboragdo e institucionalizagdo de uma metodologia de
dimensionamento, conforme suas caracteristicas individuais.

d) O dimensionamento deve ser elaborado e aplicado como um instrumento
institucional de gestdo de pessoas nas universidades.

e) O dimensionamento devera considerar as particularidades de cada IFES,
bem como, as metas, objetivos e planejamento estratégico previstos no
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) de cada institui¢o.

f) O dimensionamento devera ser formulado como politica institucional
alinhada ao Plano de Desenvolvimento Institucional.

g) O processo de dimensionamento deve ser organico, com revisdes
periddicas, que assegurem a instituicdo o cumprimento dos objetivos

definidos em seu Plano de Desenvolvimento Institucional.
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Aléem das Diretrizes elencadas, as Universidades estabeleceram como
beneficios e motivagdes deste trabalho:
a) Obter uma fotografia e um diagnodstico da carga de trabalho dos setores da
Instituicao;
b) ldentificar setores super ou subdimensionados;
c) Contribuir para a orientagdo do planejamento e da alocagao de servidores
da Instituicao;
d) Servir de suporte para determinar como as vagas disponiveis na Instituicdo
devem ser utilizadas;
e) Fundamentar a previsdo de concursos publicos e de movimentacdo de
pessoal;
f) Identificar e corrigir possiveis desvios de fung&o dos técnicos administrativos
em educacao;
g) Possibilitar a otimizagao e valorizagcao da forga de trabalho;
h) Possibilitar a redefinicdo da estrutura organizacional,
Embasar solicitagdes de novas vagas junto ao Governo Federal;
Auxiliar a gestdao na tomada de decisao quanto as politicas de gestao de
pessoas;

k) Aumentar o aproveitamento e os resultados das acdes de desenvolvimento.

No decorrer desta pesquisa, foram contatadas as instituicdes que receberam
incialmente o modelo, a fim de entender como esta hoje a replicagdo do Modelo
Referencial, quais sejam: UFRN, Unb e UFSC. Foram obtidos retornos da UFSC e da
UnB.

Em relacdo a UnB, o modelo referencial foi aplicado em quatro unidades
organizacionais, porém em razao de fatores estruturais, associados a rotatividade,
greves e auséncia de servidores qualificados para conduzir o processo, somado a
fatores politicos, como é o caso da mudanga de gestdo, o trabalho atualmente
encontra-se sem andamento. A representante da gestdo do trabalho afirmou que as
principais dificuldades associadas ao dimensionamento sdao o esforgo inicial para
conduzir o processo de implementagao, a falta de um periodo de normalidade em
decorréncia de greves sucessivas e apos o trabalho realizado, o patrocinio da alta
gestao para aplicagdo das medidas necessarias. Sobre os beneficios do trabalho, foi

informado que nas unidades onde o DFT foi implementado, encontrou-se mais
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facilidade para implementar o Programa de Gestdo de Desempenho, por se ter maior
clareza das entregas realizadas e das metas. Além disso, o dimensionamento permitiu
gue as unidades organizassem melhor o seu trabalho e as suas coordenadorias, além
de permitir que os gestores tivessem maior clareza sobre o que impactava na
produtividade dos setores.

A UFSC afirmou que trabalhou em uma metodologia propria de
dimensionamento nos anos de 2020 até 2022, com bases semelhantes ao modelo
referencial. Entretanto, em decorréncia de fatores associados a mudanga da gestéo
no ano de 2022, o trabalho nao foi continuado. Atualmente, a UFSC n&o realiza o
dimensionamento. Quando questionados acerca da principal dificuldade associada ao
trabalho, foi relatada a resisténcia dos servidores em preencherem os dados

solicitados.

2.2.3 Aplicagdao do Modelo Referencial

Antes da replicacdo para unidades do 6rgdo, € necessario que o modelo
referencial seja transferido para o 6rgao conforme tramite disposto na Portaria
SEDGG/ME N° 7.888, DE 1° de Setembro de 2022 (figura 12).A transferéncia decorre
da capacitacao de pessoal e da concessao de acesso ao Sisdip pelo 6rgao central do
Sipec ao érgao ou entidade solicitante. Esse processo ocorre por meio de solicitagao
da autoridade de gestdo de pessoas ou superior do érgéo ou entidade interessada
para a Secretaria de Gestao de Pessoas do MGI, acompanhada dos documentos
abaixo (Brasil, 2017b, 2022b):

a) Justificativa para adesdo do modelo,

b) Informagéo sobre a existéncia ou ndo de recomendacéo de 6rgaos de controle
ou decisao judicial para a realizagao de DFT,

c) Indicagao de pontos focais do 6rgéo,

d) Informagdes de disponibilidade para iniciar a capacitagéo e é pré-requisito ter
conhecimento prévio sobre DFT evidenciado por meio de certificados dos
cursos da ENAP.
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Figura 12 - Processo de replicagdo DFT (Preparagéo e Treinamento)

Processo de replicagao DFT - Preparagao e treinamento

=
E— [— == —
ﬁ & 4 fya
Escolha do érgéo Reunido de abertura Assinatura do termo Treinamento
de compromisso

Selegdo de UO, Alinhamento de Acordo de Treinamento da equipe
definicdo de pontos expectativas e responsabilidades e do drgdo que sera
focais e pactuacao explicagao do condicdes para a realizagdo responsavel por conduzir

de cronograma processo de do projeto no érgao

replicacdo no érgéo

2 semanas

Fonte: Elaborado pela autora adaptado de Brasil, 2023a (2024).

Ap0s a transferéncia, o érgéo esta apto para iniciar a replicagdo, que consiste
na execugao interna do DFT nas unidades do 6rgdo ou entidade que concluiu a

capacitagao ofertada pelo 6rgao central do Sipec.
O processo de replicagdo do modelo referencial ocorre em quatro etapas,

sendo destacadas nesse processo duas fases: Qualitativa e quantitativa(figura 13).

Figura 13 - Processo de replicagdo DFT

Processo de replicagdo DFT - Coleta de dados

Unidade de Treinamento

Conducio pelo MGI - Coleta supervisionada

—_— ——
Coleta qualitativa Coleta quantitativa Resultados
Identificacdc das Indicadores de Tratamento e analise dos
entregas da unidade resultado Questionario dados, extracéo dos
de esforgo Indicadores resultados e devolutiva para
Descrigdes de area de pessoal a unidade
® 4 semanas ® 4 semanas ® 2 semanas

| Preparagéo do SISDIP |

MGI-SUPORTE TECNICO-CIENTIFICO/POLITICO-INSTITUCIONAL

Fonte: Elaborado pela autora adaptado de Brasil, 2023a (2024)

A primeira etapa é estratégica, onde ocorre reunido com a equipe gestora da
instituicdo receptora do modelo ou com a unidade que ira recebe-lo, no caso da
instituicao ja ter passado por esse momento inicial de transferéncia. O objetivo nesse
primeiro momento é conscientizar quanto aos beneficios do trabalho e sensibilizar os

participantes quanto a relevancia desse processo para a instituicao.
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A segunda etapa, caracteriza a fase qualitativa, que visa conhecer o setor, as
entregas realizadas, as atividades, os fluxos de trabalho e as fontes, culminando em
uma planilha denominada “Descrigdo de Area” (figura 14), onde constam todas as
referidas informagdes (Brasil, 2023e). A fase qualitativa € de fato o ponto de partida
para o dimensionamento, pois € neste momento que as entregas sao identificadas e

€ a partir das mesmas que o trabalho é realizado (Serrano; Mendes; Meneses, 2021).

Figura 14 — Planilha de descri¢cao de area

DESCRICAO DE AREA
Nome da unidade: Prd-reitoria de Administracdo (PROAD) - Diretoria/Coordenacdo/Divisdo (SIGLA)

Categoria de servigo  Cddigo Atividade Fluzo de Trabalho Entrega

Fonte: Brasil, 2025.

Segue quadro abaixo com os descritivos dos elementos constantes no

levantamento realizado qualitativamente (quadro 10).

Quadro 10 - Descritivos dos elementos
Elemento Descritivo
E o representante quantificavel da atividade que
foi realizada, que sinaliza a realizagéo de um
Entrega processo, podendo ser identificada ao final do
processo ou durante. Tem relagao direta com a
atividade.
Corresponde a um conjunto de tarefas,
realizadas dentro de uma unidade
Atividade organizacional, necessarias para entregar uma
parte especifica e definivel de um produto ou
servigo.
E referente a sequéncia das principais tarefas
realizadas para a efetivagao de cada atividade
executada por determinada
unidade organizacional.
E o indicador de realizagéo da entrega, a qual
auxilia a contabilizar os resultados da unidade.

Fluxo de Trabalho

Fonte
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Esse campo é composto pela saida que sera
contabilizada e pelo local fisico ou virtual onde
as informacgdes sobre as entregas estao
armazenadas. Ou seja, qual critério, documento
ou agao sera utilizado na quantificagao da
entrega. Em qual sistema ou ferramenta essas
informacodes serao coletadas para
contabilizagdo. Pode incluir sistemas gerenciais
da organizacao, planilhas de controle e/ou
qualquer outro instrumento utilizado para o
controle e mensuragao das entregas.
Corresponde a um conjunto estruturado de
servigos que, por meio da execugao coordenada
de atividades, transforma insumos em produtos
ou resultados com valor agregado para a
sociedade. Configura o agrupamento tematico
das entregas

E o cédigo da entrega no sistema SISDIP. O
enderecgo da entrega no sistema.

Fonte: elaborado pela autora a partir de Brasil (2023a) e Serrano, Mendes e Meneses (2021)

Categoria de servigo

Cadigo sisdip da entrega

A terceira etapa, caracteriza a fase quantitativa, onde ocorre o levantamento
dos indicadores de resultado, representados pelo volume mensal das entregas
levantadas na fase anterior, levantamento dos indicadores de pessoal e quantificacao
dos esforgos. A contagem mensal das entregas deve ser realizada pela equipe que
esta sendo dimensionada, os indicadores de pessoal sdo preenchidos pelo gestor e a
quantificacdo dos esforgos ocorre individualmente, considerando que no més, o
somatorio desses esforgos € cem por cento.

Em relacdo aos indicadores de pessoal, sdo o ajuste fino dos dados
quantitativos, uma vez que algumas dessas informagdes n&do sdo exportadas dos
sistemas oficiais e sdo fundamentais para compreender melhor o contexto da area
(Serrano; Mendes; Meneses, 2022). O modelo considera dez tipos de indicadores a
serem preenchidos manualmente: quantidade de admissdes de pessoal, quantidade
de dias de auséncia ao trabalho, quantidade de dias de greve, quantidade de dias
perdidos por perdas operacionais, quantidade de feriados, quantidade de horas
adicionais de trabalho, quantidade de horas de capacitagdo, quantidade de
movimentagdes (entre unidades), quantidade de pessoas desligadas da unidade e
quantidade de pessoas em exercicio na unidade (quadro 11). No caso de férias e
afastamentos, sdo preenchidos de modo automatico, por meio da interface com
sistema do governo federal onde sao registrados.
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Quadro 11 - Indicadores de pessoal Modelo referencial DFT

Indicador

Descritivo

Quantidade de admissdes de pessoal

Corresponde a qualquer entrada de pessoal na
unidade no periodo dimensionado, sem
contrapartida. Contabilizada no més,
proveniente de concurso publico, nomeagao
para cargo comissionado, cessao, requisi¢ao,
remocao, reintegragao, reversao, movimentagéo
pela Portaria n°® 282/2020 (composi¢ao da forca
de trabalho), selegéo e recrutamento interno
(dentro do proprio 6rgao/entidade e ingresso na
unidade por meio de exercicio provisério.

Quantidade de dias de auséncia ao trabalho

Decorrentes de faltas nao justificadas, faltas
justificadas e recessos de final de ano. Os dias
de recesso serdao multiplicados pelas pessoas
que tiraram.

Quantidade de dias de greve

Caso tenha ocorrido greve no periodo
selecionado para o DFT e esses dias foram
langados no Siape, ndo ha necessidade de
preencher esse indicador. Caso nao tenham
sido langados no Siape, é necessario quantificar
e langar os dias nesse indicador. Os calculos
sao feitos da seguinte forma: os dias de greve
devem ser somados e multiplicados pelo total
de servidores que aderiram ao movimento.
Exemplo: Nem todo mundo adere a greve em
algumas unidades, entédo se 1 pessoa aderiu 2
dias, outra 10 dias, soma e fica 12 dias.

Quantidade de dias perdidos por perdas
operacionais

Quantidade de dias nao trabalhados por decisao
da gestao superior do 6rgao/entidade, por
razdes fortuitas ou de forga maior. Exemplos:
dispensa do trabalho por um dia inteiro ou mais
por falta de agua, luz, internet. Se o periodo néo
trabalhado for meio expediente, nao precisa
considerar e ainda, caso a liberagao presencial
tenha sido para trabalhar "remoto", ndo
considera também.

Quantidade de feriados

Anualmente, o Ministério da Gestdo e da
Inovacao em Servicos Publicos (MGI) publica
portaria estabelecendo os dias de feriados
nacionais e os dias de pontos facultativos para
cumprimento pelos 6rgéos e entidades da
administragéo publica federal.

Quantidade de horas adicionais de trabalho

Abrangem as horas para compensagao de
recessos de final de ano, banco de horas e
horas adicionais, compensacdes de consultas
médicas, dentre outras

situacdes similares).

Quantidade de horas de capacitagao

Total de horas em que os servidores estiveram
ausentes da unidade, dentro do horario de
expediente, para realizarem cursos e agbes de
capacitagao e desenvolvimento. As horas de
capacitagao devem ser somadas considerando
todos os servidores que participaram
capacitacdo. Exemplo: se uma equipe com 5
pessoas participou de um treinamento de 20h, o
total de horas sera 100h.

Quantidade de movimentagdes (entre unidades)

Quando ha saida e entrada de servidores
simultaneamente (com contrapartida), no
mesmo més (permuta entre as unidades).
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Atencgdo: Caso essas movimentacdes ocorram
em meses diferentes, elas entrarao nos campos
admissao e/ou desligamento de pessoal.

Quantidade de pessoas desligadas da unidade

Qualquer saida de pessoal, no més, sem
contrapartida, em decorréncia de vacancia,
exoneragao, demissao, aposentadoria,
falecimento, perda de servidor por
movimentagao para outras unidades do
orgao/entidade sem contrapartida.

Quantidade de pessoas em exercicio na
unidade

Este campo deve ser preenchido com o total de
servidores em exercicio na unidade (mesmo
que estejam afastados ou em licengas de longa
duracgao (licenca para capacitagao, licenca
maternidade/paternidade, licenca para
tratamento de saude etc), bem como servidores
que foram reintegrados ou readaptados atuando
ou ndo nas entregas da unidade.

Fonte: elaborado pela autora adaptado a partir do Sisdip (2025) e Brasil 2023¢

Ainda na fase quantitativa, os valores devem ser inseridos manualmente no

sistema de Dimensionamento de pessoas (Sisdip), apds os cadastros devidos das

unidades, das pessoas, criacdo do Dimensionamentos e inser¢cao das pessoas nos

seus respectivos DFT’s.

A ultima etapa, corresponde a geracgao dos resultados, via sistema, analise dos

dados e apresentacdo dos relatorios, contendo, além do numero estimado de

servidores por unidade organizacional, outras variaveis passiveis de analise e

sinalizadoras de possiveis acdes de melhoria para a organizagao (Brasil, 2023b).

Percebe-se, de modo geral, duas fases na implementacdo do modelo:

qualitativa e quantitativa, sendo gerados, em cada fase, produtos decorrentes do

processo de implementag¢do, conforme demonstrado na figura 15.
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Figura 15 - Produtos da implementagdo do modelo referencial DFT nas fases quali e quanti

Mapeamento das
entregas

Fase Qualitativa

Descrigao de Area

Indicadores de
resultados

Fase Quantitativa

Indicadores de
Pessoal

Fonte: elaboragéo prépria (2024)

O prazo estimado para replicagdo do modelo é de 3 a 4 meses, variando de
acordo com a maturidade organizacional para trabalhar com os conceitos abordados
e com a capacidade de desenvolvimento dos trabalhos. A periodicidade da replicacéo
sera de, no maximo, vinte e quatro meses, a contar do ultimo dia do periodo
dimensionado no 6rgao ou entidade. O periodo dimensionado corresponde ao
intervalo de tempo considerado para levantamento dos dados usados no DFT de cada
unidade dimensionada, o qual devera ser de, no minimo, trés e, no maximo, doze
meses (Brasil, 2022b).

As entregas levantadas na fase qualitativa sdo selecionadas no Sisdip, que
atualmente possui em média 20.000 entregas cadastradas, podendo ser adaptadas a
realidade de cada instituicdo. Apds a selegédo dessas entregas no sistema, os dados
coletados na fase quantitativa sdo inseridos no sistema, possibilitando a realizagdo do
calculo.

O sistema informatizado do 6rgao central do Sipec foi desenvolvido para apoiar
a gestao, registrar, armazenar e executar o calculo do dimensionamento de pessoas,
bem como agregar indicadores qualitativos e quantitativos acerca da forga de trabalho
nos orgaos ou entidades. O objetivo do Governo Federal é que o sistema seja
amplamente utilizado pelos érgdos e entidades da Administragdo Publica Federal,
para qualificar o planejamento de pessoal, oferecendo dados e analises que permitam

decisdes embasadas acerca da configuragado do quadro de pessoal.



78

O Sistema ¢ intuitivo, disponivel em ambiente web, sem necessidade de ser
instalado nas maquinas nem no servidor para o0 armazenamento de dados. A partir
dos dados coletados nas fases qualitativa e quantitativa, o Sisdip aplica o modelo
matematico e apresenta, em dashboards e relatérios, dados que permitem identificar
0 quantitativo ideal de pessoal para a area, além de outras analises gerenciais de
fatores estratégicos na area de gestédo de pessoas.

O Sisdip € integrado com o Siape, o que possibilita a migragdo de varios dados,
como informag¢des cadastrais (nome, sexo e idade), dados funcionais (cargo,
matricula, carga horaria e lotagao), bem como licengas e afastamentos e também é
integrado com o Sigac em relacdo a gestdo e a seguranga do acesso. Antes de
acessa-lo, € necessario, apenas, ter cadastro e ter sido habilitado no sistema pelo
gestor de 6rgao ou gestor de unidade (Brasil, 2022c).

Sobre os perfis disponiveis, sdo 5 tipos: a) Gestor Geral: Ministério da
Economia; b) Gestor de Orgéo: servidor(es) responsavel(is) por gerenciar o 6rgdo no
Sisdip; c) Gestor de Unidade: coordenadores, chefes de divisbes e chefes de servicos;
e d) Usuario: servidores e colaboradores terceirizados que participaram diretamente
das entregas. Casa perfil possui suas funcionalidades e responsabilidades no

processo.

2.2.4 Produtos entregues pelo modelo referencial DFT

O dimensionamento da forgca de trabalho utilizando-se do modelo referencial
implementado, por meio da ferramenta tecnologica que o operacionaliza, gera como
resultado um conjunto de indicadores numeéricos, graficos, além de relatoério descritivo
compilado com dados da entrega e de pessoal de cada unidade organizacional
dimensionada (Brasil, 2023b). E emitido um painel de resultados e um relatério, apés
a efetivagao do calculo, considerando a formula aplicada do modelo. Sendo assim,
pode-se afirmar que sdo gerados varios produtos na forma de indicadores, graficos
ou informacodes descritas. Esses produtos gerados foram apresentados na secao 2.2
Modelo Referencial e serao descritos a seguir.

E sabido que o principal produto do DFT é a estimativa ideal de pessoas para
cada unidade, todavia a implementagcao da ferramenta tecnoldgica viabilizou que
todos os dados necessarios para o calculo de férmula e incluidos no sistema - sejam
as entregas, os indicadores de resultado, indicadores de pessoal e questionarios de
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esforgo - fossem relacionados de forma a gerar uma série de indicadores, graficos,

informacgdes, que compdem o painel de resultados e o relatério.

Os indicadores séo apresentados por meio de cartdes no painel de resultados,

também chamado de Dashboard, do sisdip, conforme figura abaixo (figura 16).

Figura 16 - Indicadores Sisdip

€ DASHBOARD
Indice de Tempo Produtivo
70% ~70%
slado de jan. a jun.)
Média de Idade Quantidade de Pessoas ] dade de Ent ga Moraria Média de Resultados
em Forga Tarefa Unidade Média Didrios das Entregas
59 anos 7
0 pessoa(s) 47 entrega(s) 40 hora(s) 48.18 itens
Porda Operac M Rotatividade de Pessoal Qua Abono de Permanéncia
0% 4.55% 25 %
Cobertura Técnic Média da Quantidade Atual Média da Q
Sequranga de Pessoas s Efetiva de 50a5
<1 7 pessoa(s 9 pessoa(s 7 pessoa(s
p (s) P (s) p (s) 32 ano(s)
Meédia o > & d 0 de
das as Pes o
27 ano(s) 28.57 %

Fonte: Brasil (2022c)

O primeiro indicador é o indice de Tempo Produtivo, que representa o
percentual produtivo da unidade. E o tempo liquido de trabalho do servidor
considerado para o calculo do dimensionamento. Esse percentual foi convencionado
em 70%, apos testes realizados por, aproximadamente, cinco anos, por se entender
que essa taxa de produtividade € a que mais se aproxima da realidade, todavia pode
ser alterado a depender do 6rgao (Serrano; Mendes; Meneses, 2022).

A média de idade, demonstra a média de idade da equipe dimensionada, a
Quantidade de Pessoas em Forgca Tarefa, aponta o numero de pessoas que
participaram da execucao de atividades em uma area diferente da sua unidade de
exercicio, a Quantidade de Entregas da Unidade Registra a quantidade de entregas
sob a responsabilidade da unidade dimensionada e, ao clicar no icone, apresenta as
suas descricoes, A Carga Horaria Semanal Média Mostra a carga horaria média
semanal da equipe e, ao clicar no icone, apresenta as cargas horarias individuais do

pessoal.
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A Média de Resultados Diarios das Entregas Define a quantidade média de
resultados de todas as entregas concluidas, por dia, pela equipe. Perda Operacional
Média Retrata o percentual do total de horas da equipe nao trabalhado por decisao da
gestao superior do érgéo/entidade, por razdes fortuitas e/ou de forga maior.
Rotatividade de Pessoal Mostra a taxa de rotatividade da equipe no periodo
selecionado para o dimensionamento. Quanto maior o indice, maior a perda de
pessoal. Quantidade de Pessoas em Apoio Exclusivo Aponta a quantidade de
pessoas em exercicio na unidade, mas que nao participaram da execucdo das
atividades da area. Esses servidores nao sdo considerados no calculo do
dimensionamento.

Abono de Permanéncia Indica o percentual de pessoas em abono de
permanéncia. Ao clicar no icone, mostra nominalmente os servidores em usufruto
desse beneficio. Quantidade de fungdes (gratificagbes) mostra a quantidade de
pessoas da unidade que possuem fungado comissionada no momento atual. Cobertura
Técnica de Seguranca registra a necessidade de pessoal em fungdes de
afastamentos ocorridos. Quando o valor € maior que 1, ha indicacdo de necessidade
de pessoal para cobrir os afastamentos.

Média da quantidade atual de pessoas registra a média da quantidade de
pessoas que estavam em exercicio na unidade no periodo selecionado para o
dimensionamento. Média da quantidade estimada de pessoas indica o numero de
pessoas que deveriam ser lotadas na area, com jornada integral. Média da quantidade
efetiva de pessoas deduz as pessoas afastadas acima de 30 dias e as pessoas
classificadas como apoio exclusivo. Média do tempo de servigo publico das pessoas
aponta a média de tempo trabalhado na Administracdo Publica Federal dos servidores
lotados na area durante o periodo dimensionado. Esse indicador leva em
consideragao a data de ingresso do servidor na APF.

Média do tempo de casa das pessoas mostra a quantidade média de tempo
trabalhado no o6rgao/entidade dos servidores em exercicio na unidade durante o
periodo dimensionado. Esse indicador leva em conta a data de ingresso do servidor
no 6rgdo. Indice de adequacdo de pessoal mostra, em termos percentuais, a
necessidade de adequacéao das pessoas para a area.

Em relagdo aos graficos gerados, tem-se o primeiro referente ao quantitativo
mensal de pessoas e estimativa, que apresenta a quantidade de pessoas atual, a

quantidade de pessoas efetiva e a quantidade de pessoas estimada para cada més



81

do periodo dimensionado. O grafico referente a piramide etaria mostra o numero de
servidores da unidade distribuidos entre as faixas etarias, separados por sexo. Essa
informagéo acrescenta conhecimento sobre o perfil da equipe e, agregada a outros
dados do DFT, como tempo de servigo, permite que o gestor avalie a necessidade de
preparagao de sucessores, entre outras possibilidades.

O grafico de média de horas mensais por entrega dado o indice de tempo
produtivo contempla a quantidade média de horas alocadas pela unidade para a
realizacdo das entregas, em um més, considerada a jornada média de trabalho de
cada servidor (horas, minutos e esforgos atribuidos nas entregas concluidas),
permitindo a visualizagdo acerca das horas alocadas para cada entrega e ainda, a
identificacdo de quais entregas demandaram mais esfor¢o. Esse grafico possui outra
representacdo, no formato mapa de arvore, denominado Entregas que mais
demandaram esforgos, que representa em termos percentuais, as entregas da
unidade proporcionalmente ao esforco demandado pela equipe, no periodo
selecionado para o dimensionamento. Essa mesma informagdo também é
demonstrada no relatorio, por meio de descritivo.

Outro grafico no mesmo modelo, € o de categorias de servigo que mais
demandaram esforgos, que representa em termos percentuais quais as categorias
que mais demandam esforgo, permitindo verificar os esforcos das categorias e
identificar se os esforgos da equipe estdo sendo alocados nas categorias adequadas,
principalmente, no grupo de competéncias definido para a area. Essa mesma
informacao também é demonstrada no relatério, por meio de descritivo.

Um importante grafico, que possibilita a visualizagao das entregas da unidade
em uma esfera mais holistica, € o principais entregas por cadeia de valor, onde é
demonstrado o valor entregue pela unidade, com relagao a cadeia de valor do estado,
tendo como base a propor¢cdo do volume das entregas executadas. Avaliar este
grafico permite verificar o alinhamento da unidade com os processos da cadeia de
valor, de modo a identificar se os esforgcos da area estdo compativeis com as suas
principais competéncias.

A representagao seguinte, trata-se do grafico de complexidade, um Indicador
de complexidade agregada das entregas da unidade, calculado em fungao do tempo
necessario para a conclusao de uma entrega. Varia de 0 a 10, sendo 10 a maior
complexidade possivel. E é calculada em razdo do esforco despendido pelos

servidores na realizagao de cada entrega. As auséncias também sao representadas,
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por meio da demonstragao do somatorio de dias de auséncia das pessoas lotadas na
unidade e o respectivo numero de ocorréncias, durante o periodo dimensionado.
Esses dados podem auxiliar a identificar as principais causas de auséncia. Esse
grafico € complementado pela informacgé&o dos servidores com auséncia que impactam
a produtividade, demonstrada no relatorio. A representacao seguinte € por meio do
grafico “Horas Férias”, onde é apresentado o tempo de férias de cada servidor da
equipe, considerando o periodo selecionado para o dimensionamento. Esse grafico
também €& complementado pela informacdo dos servidores com auséncia que
impactam a produtividade, demonstrada no relatorio

Auséncias que impactaram na produtividade, consiste no grafico que indica o
percentual do tempo produtivo ndo alocado para as entregas da unidade, por motivos
de auséncias programadas ou ndo programadas, considerando o indice de tempo
produtivo (ITP) de 70%. Férias que impactaram na produtividade, indica o percentual
do tempo produtivo ndo alocado para as entregas da unidade, por motivos de férias,
especificamente, considerando o indice de tempo produtivo (ITP) que o modelo
propde. Também é apresentado o grafico de capacidades produtivas, que mostra o
percentual do total de horas da equipe alocado para a execugado das entregas da
unidade, considerando o ITP atribuido.

Ainda na perspectiva de informacgdes relacionadas a produtividade, tem-se o
grafico “Total de horas da equipe dado o indice de tempo produtivo”, que mostra a
soma das horas trabalhadas por todas as pessoas lotadas na unidade, considerando
a jornada de trabalho e o indice de tempo produtivo. Adicionalmente, tem-se também
o grafico Quantidade total de resultados das entregas por més, que demonstra a soma
dos resultados de todas as entregas realizadas pela unidade, a cada més, no periodo
selecionado para o dimensionamento. A partir dessa informacéo, o gestor pode avaliar
as épocas de maior demanda e adotar medidas para melhor distribuir a forca de
trabalho ou planejar os afastamentos que podem ser programados, como férias e
licencas para capacitacao, por exemplo.

Outros graficos relevantes, que dizem a respeito do perfil dos servidores sao:
Situacao funcional, onde é demonstrado o numero de servidores da equipe por
situagao funcional. Com isso, é possivel avaliar os vinculos presentes na equipe;
vinculos, que demonstra a natureza dos vinculos funcionai, outro ponto relevante que
pode ser analisado a partir do perfil da equipe e sugerir medidas para a redugao dos

riscos de perda de pessoal ou de conhecimento para a realizacdo dos trabalhos;
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“Escolaridade do cargo”, mostra o numero de servidores por nivel do cargo: superior;
intermediario e auxiliar; e por fim, “Escolaridade dos servidores”, demonstra o numero
de servidores por nivel de escolaridade. Espera-se que uma equipe mais qualificada
esteja melhor preparada para realizar as entregas.

Um produto relevante considerado no modelo, que € demonstrado tanto nos
indicadores do painel como por meio de grafico e no relatério, € a demanda reprimida,
associada ao resultado e meta e ainda, a estimativa de pessoas para dar vazao a
demanda referida. A demanda reprimida configura um indicador de resultado que foi
incorporada ao modelo por meio da ferramenta tecnoldgica, por meio do qual foi
desenvolvida uma funcionalidade para abarcar os casos em que € possivel mensurar
atividades que a unidade ndo consegue atender e/ou resolver de forma parcial ou
integral por diferentes razdes, entre elas, a falta de pessoal, e, portanto, fica
acumulada. o modelo de DFT distribui a demanda reprimida de periodos passados
igualmente nos meses do dimensionamento atual, indicando, se for o caso, um
amento linear na estimativa de pessoal (Serrano; Mendes; Meneses, 2022). As metas
preenchidas juntamente com a demanda reprimida dizem respeito as demandas
vigentes do més e os resultados, ao que de fato foi executado mensalmente. O
sistema tecnolégico de DFT permite que, tanto as entregas que foram realizadas,
quanto as que nao foram possiveis de serem realizadas, sejam quantificadas e
consideradas no resultado do dimensionamento da unidade no periodo definido.

Referente aos indicadores de pessoal, sdo apresentados no relatério dez
indicadores: quantidade de admissdes de pessoal, quantidade de dias de auséncia ao
trabalho, quantidade de dias de greve, quantidade de dias perdidos por perdas
operacionais, quantidade de feriados, quantidade de horas adicionais de trabalho,
quantidade de horas de capacitagéo, quantidade de movimentacdes (entre unidades),
quantidade de pessoas desligadas da unidade, quantidade de pessoas em exercicio
na unidade, todos explicados no quadro 10.

Percebe-se que todos os produtos estdo associados as dimensdes
fundamentais nas organizagdes, as quais compdem o modelo integrado da Gestéao
Estratégica de pessoas: pessoal, relacionada a aspectos do individuo; resultado,
versa sobre o que é produzido; e contexto, que envolve aspectos gerais que estao
além de comportamentos individuais (Longo, 2007) e diante disso, foi proposto nesta
pesquisa a categorizagdo dos produtos entregues no DFT, por dimenséo,

considerando que o dimensionamento é definido como uma pratica organizacional que
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visa estimar o quantitativo ideal de pessoas para realizar determinado conjunto de

entregas (dimensao resultado), dado um determinado contexto (dimensao contexto) e

caracteristicas pessoais (dimensao pessoal), conforme quadro 12.

Quadro 12 - Produtos categorizados por Dimensfes organizacionais

Dimensao Pessoas

Dimensao Resultados

Dimensao Contexto

Média de Idade

indice de Tempo Produtivo

Carga Horaria Semanal
Média

Quantidade de Pessoas em
Forca Tarefa

Quantidade de Entregas da
Unidade

Quantidade de dias de greve

Rotatividade de Pessoal

Média de Resultados Diarios das
Entregas

Complexidade Mensal:
Relacao Esfor¢o x Entregas

Quantidade de Pessoas em
Apoio Exclusivo

Cobertura Técnica de Segurancga

Perda Operacional Média

Abono de Permanéncia

Média de Esforco Individual
MENSAL por Entrega dado o
Indice de Tempo Produtivo

Quantidade de dias perdidos
por perdas operacionais

Quantidade de Fungdes
(gratificagdes)

Entregas que mais demandaram
Esforgos

Quantidade de feriados

Média da Quantidade Atual de
Pessoas

Categorias de Servigo que mais
demandam Esforgos

Quantidade de horas
adicionais de trabalho

Média da Quantidade Estimada
de Pessoas

Principais Entregas por Cadeia
de Valor

Quantidade de horas de
capacitagao

Média da Quantidade Efetiva de
Pessoas

Esforcos individuais

Média do Tempo de Servigo
Publico das Pessoas

Entregas mapeadas

Média do Tempo de Casa das
Pessoas

Capacidades Produtivas

Quantitativo Mensal de Pessoas
e Estimativas

Total de Horas da Equipe dado o
Indice de Tempo Produtivo

Piramide Etaria

Quantidade Total de Resultados
das Entregas por Més

Auséncias

Entregas que mais demandaram
Esforgos

Auséncias que impactam na
Produtividade Dado o Indice de
Tempo Produtivo

Categorias de Servigo que mais
demandam Esforgos

Situacao Funcional

Demanda Reprimida, metas e
resultados

Vinculos

Escolaridade do Cargo

Escolaridade dos Servidores

indice de Adequacéo de Pessoal

Férias que impactam na
Produtividade Dado o Indice de
Tempo Produtivo

Horas de Férias x indice de
Tempo Produtivo

Pessoas na unidade
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Quantidade de admissodes de
pessoal

Quantidade de dias de auséncia
ao trabalho

Quantidade de movimentagoes
(entre unidades)

Quantidade de pessoas
desligadas da unidade

Quantidade de pessoas em
exercicio na unidade

Servidores com auséncias que
impactam na produtividade

Fonte: Elaborado pela autora (2025), a partir de dados do Sistema de Dimensionamento de Pessoas

(SISDIP).
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3 PROPOSTA METODOLOGICA

A presente pesquisa esta classificada conforme os critérios metodoldgicos
propostos por Richardson (2017), considerando quatro dimensdes: a aplicagdo dos
resultados, o objetivo da investigagao, a abordagem do problema e os procedimentos

de coleta e analise dos dados (Figura 17).

Figura 17 - Classificagado da Pesquisa

* Pesquisa Aplicada

* Pesquisa Empirica

S Dhbietivos
nns JDJELIVOS

*Documental

* Qualitativa *Questiondrio
* Quantitativa *Entrevista
sEstudo de Caso

Fonte: Elaboragéao propria (2024).

Quanto a aplicacao dos resultados, trata-se de uma pesquisa aplicada, voltada
a aquisicdo e utilizacdo de conhecimentos com vistas a resolucido de problemas
concretos em um contexto especifico — neste caso, o dimensionamento da forgca de
trabalho na UFPE.

Em relagcdo ao objetivo, a pesquisa € descritiva, pois busca caracterizar o
fendmeno estudado, detalhando os elementos constitutivos do modelo referencial de
dimensionamento da forca de trabalho, bem como os aspectos que demandam
aperfeicoamento (Gil, 2023; Richardson, 2017).

A abordagem metodoldgica adotada € qualiquantitativa, combinando técnicas
estatisticas e analises textuais. Essa abordagem permite uma compreensao mais
ampla e integrada dos dados, articulando a objetividade dos numeros com a
profundidade das interpretagdes (Gil, 2023; Richardson, 2017).
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No que diz respeito a coleta das informagcbes foram adotados trés
procedimentos: a pesquisa documental, a aplicagdo de um questionario e a realizagao
de entrevista semi-estruturada.

A abordagem de avaliagdo € quantitativa e qualitativa. As informag¢des foram
coletadas, organizadas e tabuladas para aplicagdo de técnicas estatisticas, com base
na estatistica descritiva (Martins & Theophilo, 2009). No plano qualitativo, foi utilizada
a analise de conteudo, conforme proposta por Franco (2008), envolvendo etapas de
identificac&o, codificagdo e categorizagao das informagdes, com o objetivo de inferir
conhecimentos sobre as condigdes de produgcdo e recepgdo das mensagens
analisadas.

O método de investigacdo adotado foi o estudo de caso, por tratar de uma
situacao especifica e contextualizada — a aplicagao do modelo referencial na UFPE.
Segundo Yin (2005), o estudo de caso € especialmente indicado para a analise de
fendmenos contemporaneos inseridos em seu contexto real, permitindo uma

abordagem aprofundada e contextualizada da problematica.

3.1 AS ETAPAS DA PESQUISA

As etapas estabelecidas e percorridas para o desenvolvimento da pesquisa se
estabeleceram em um fluxo (Gil, 2023), considerando ainda o ciclo de pesquisa
proposto por Minayo (1994).

Observando a Figura 18, o processo tem inicio com a fase exploratéria, etapa
da definicdo da problematica da pesquisa, do objeto, da metodologia e do préprio
projeto de pesquisa. A fase seguinte é o trabalho de campo, que consiste no
levantamento das informagdes por meio de pesquisa documental, entrevistas,
questionarios. A ultima fase é o tratamento do material recolhido no campo, por meio
da tabulacao, classificacdo, analise propriamente dita, culminando na teorizagao

sobre os dados e confronto entre a abordagem tedrica e pratica.
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Figura 18 - Fluxograma etapas da pesquisa
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Fonte: Elaboragao propria (2024)

O fluxo combinado com o plano de pesquisa (ver Apéndice C ) configuraram o
desenho metodoldgico do processo investigativo. O plano de pesquisa corresponde
ao delineamento para coletar e analisar dados, a fim de responder a pergunta do
investigador (Franco, 2008).

E mister ressaltar que o ciclo da pesquisa produz novos conhecimentos e

afirmacgdes, podendo gerar novas indagacgdes e pesquisas sobre a tematica.

3.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA DAS INFORMACOES

A coleta das informagdes foi viabilizada por meio de trés diferentes fontes,
caracterizando a triangulagdo metodoldgica sequencial (Richardson, 2017; Creswell;
Creswell, 2021; Martins; Thedphilo,2009). Assim sendo, as informacdes foram
coletadas por meio de pesquisa documental, aplicacdo de questionario utilizando-se

de questdes abertas e fechadas, e realizagao de entrevista semi-estruturada.

3.2.1 Arealizagao das entrevistas e a aplicagao dos questionarios

Para selecao dos respondentes, foram considerado os servidores da PROAD,
ocupantes de funcdo de gestdo e que participaram ativamente do processo de
implementagao do modelo referencial, objeto do estudo, no periodo de agosto de 2024
a marco de 2025 e/ou abril a junho de 2025. Configurou-se, assim, uma amostra
intencional e representativa, habilitada para fornecer informacgdes relevantes para
resolucao do problema da pesquisa (Richardson, 2017).

Os respondentes foram abordados de modo individual, a fim de saber sua

disponibilidade e aceitagao para responder as perguntas. Antes de iniciar a aplicagao



89

do instrumento de pesquisa, os respondentes foram informados acerca da descrigéo
e do objetivo da pesquisa, dos assuntos abordados, dos riscos e dos beneficios, com
apresentacdo do TCLE. Foram prestados também esclarecimentos sobre a
confidencialidade (vide Apéndice A) e tratamento e uso dos dados coletados.

As entrevistas ocorreram no formato remoto, por meio de links disponibilizados
previamente aos entrevistados, com duragao média de 1h. O questionario foi aplicado
no formato on-line, via Google Formularios, com duragdo média estimada de 40 min.
O formulario do questionario e da entrevista apresentaram questdes com escala
Likert, escala de avaliacdo e questdes abertas. A amostra foi composta por
aproximadamente 16 pessoas, ocupantes de fungcdo de confianga na PROAD,
portanto, gestores e, também participantes ativos do modelo implementado. Os
ocupantes de fungao nivel CD foram entrevistados e, os ocupantes de funcao nivel
FG, receberam o questionario em formato on-line.

O recrutamento dos participantes foi feito por meio da verificagdo das atas de
frequéncia assinadas durante as reunides para implementagao do modelo referencial,
onde consta os nomes dos gestores e seus respectivos representantes.
Posteriormente, os gestores foram contatados individualmente. Para os entrevistados
foram esclarecidos o objetivo da pesquisa, os detalhamentos acerca do procedimento
de coleta, bem como enfatizada a confiabilidade no tratamento dos dados coletados.
Todos os gestores contatado demonstraram interesse e aceitarem participar. Acerca
dos critérios de exclusao e inclusdo para participagao na pesquisa, foi considerado
como necessario para inclusdo ser Servidor da PROAD, ocupante de Funcao de
Confianga nivel FG e CD, que tivesse participado ativamente do processo de
implementacgao e tido conhecimento acerca dos resultados obtidos apds aplicagao do
modelo. Foi considerado como critério de exclusao servidores que mesmo atendendo
aos critérios de inclusdo, apresentassem alguma limitacao fisica ou psicolégica que
impossibilitasse a participacao.

A entrevistas se configuraram como semi-estruturadas, pois seguiu-se um
roteiro e no decorrer da entrevista outras perguntas foram sendo realizadas, a
depender da fala do respondente ou de outras questdes identificadas como
relevantes. Vale ressaltar que as entrevistas foram conduzidas de modo reflexivo,
onde a pesquisadora manteve-se engajada na escuta e na interpretagdo das falas,
confirmando as respostas e utilizando-se da técnica de confirmacéo, a fim de manter

o entendimento alinhado. A fim de reduzir a influéncia pessoal no processo
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investigativo, a pesquisadora utilizou-se da reflexao e ética para identificar seus vieses
e experiéncias pessoais, buscando-se afastar da investigacdo e compreender o

fendmeno sob a perspectiva do participante.

3.2.2 A aplicagao dos questionarios

Os ocupantes de fungao FG, receberam o questionario em formato on-line, uma
vez que devido ao volume de respondentes, seria mais viavel o retorno desse modo
(ver Quadro 13 e Apéndice D).

Os respondentes também foram abordados individualmente, no formato on-
line, ocasidao em que foram informados acerca da descrigéo e do objetivo da pesquisa,
dos assuntos abordados, dos riscos e dos beneficios associados, com apresentacao
do TCLE antes de iniciar a aplicacdo do instrumento de pesquisa. Também houve
esclarecimentos sobre a confidencialidade (vide Apéndice A) e tratamento e uso dos
dados coletados. A duragao da resposta ao questionario foi estimada em 30min, em
média.

Foi evidenciada, ainda, para todos os participantes, a importancia da
participacdo e contribuicio em uma pratica de gestdo a nivel institucional e
concomitantemente, utilizada em toda Administragdo publica Federal. Todos os 16
gestores contatados e aptos para participar da pesquisa aceitaram cooperar e a coleta
das informagdes foi realizada no periodo de 30 de julho a 21 de agosto de 2025.

As perguntas do questionario aplicado e das entrevistas realizadas foram
referentes a produtos entregues pelo modelo referencial diretamente associados aos
pilares estabelecidos, conforme quadro tedrico, como constructos no
dimensionamento da forca de trabalho, a saber: tarefa, tempo, complexidade,
caracteristicas pessoais, valor estimado 6timo e ainda, foram aferidas respostas
acerca dos aspectos gerais do modelo, como consta no Quadro 13 e apresentado

com maior detalhe no Apéndice D.

Quadro 13 - Roteiro de entrevista/questionario

Roteiro de Entrevista/Questionario

Entregas

As entregas levantadas refletiram o que a unidade faz?

2. As atribui¢cdes previstas no regimento interno da PROAD para essa unidade organizacional
estéo refletidas no rol das entregas elencadas?

3. Em relacdo ao quantitativo de entregas para a sua unidade, vocé considerou adequado?

-—
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4. Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e homogéneo de
produtividade e de capacidade produtiva. Em relacédo a essa afirmativa, vocé:

5. Quais foram as dificuldades encontradas no levantamento das entregas? Assinale quantas
forem necessarias.

6. Caso a unidade analisada represente um consolidado de outras unidades, se vocé desejar
tecer comentarios de modo especifico para o DFT de alguma unidade que é parte do
consolidado, acerca das ENTREGAS, utilize esse espaco.

Esforgo

1. Vocé considerou assertiva o0 modo de afericdo do esforgo utilizado pelo modelo? Conceito
de esforgo: percepgéao individual do servidor da divisdo do tempo de trabalho nas entregas
das quais participa.

2. Se vocé deseja tecer algum comentario, em relagao a pergunta anterior utilize o espago
abaixo.

3. Em relacdo ao produto gerado para sua unidade: “média do esforgo individual mensal por
entregas ou entregas que mais demandaram esfor¢o” (observar grafico ou relatério enviado
via e-mail), vocé concordou com o resultado?

4. Se vocé deseja tecer algum comentario, em relagdo a pergunta anterior utilize o espago
abaixo.

5. Quais foram as dificuldades encontradas na afericdo do esforgo na sua equipe? Assinale
quantas forem necessarias.

6. Caso a unidade analisada represente um consolidado de outras unidades, se vocé desejar
tecer comentarios de modo especifico para o DFT de alguma unidade que é parte do
consolidado, acerca do ESFORCO, utilize esse espago
Complexidade

1. Vocé considera que, na sua unidade, todas as entregas possuem o mesmo nivel de
complexidade?

2. Na sua percepcao, o valor da complexidade indicada no modelo para as entregas da sua
unidade, foi adequada?

3. Se vocé gostaria de manifestar sua percepgéo sobre qual seria a complexidade média das
entregas da sua unidade, use esse espago, considerando a complexidade na escala de 1 a
10

4. O modelo considera que o esforgo € a medida aproximada da complexidade e o calculo para
obtencdo do valor da complexidade média considera a relacdo entre esforgo aferido e
entregas. Vocé considera que algum outro fator poderia ter impacto na complexidade das
entregas da sua equipe?

5. Caso a unidade analisada represente um consolidado de outras unidades, se vocé desejar
tecer comentarios de modo especifico para o DFT de alguma unidade que é parte do
consolidado, acerca da COMPLEXIDADE, utilize esse espaco.

Caracteristicas de Pessoal

1. A implementagdo do modelo referencial auxilia no levantamento das competéncias
requeridas para atuagao na sua unidade, considerando o conhecimento que € obtido, durante
0 processo, acerca das entregas da unidade. Sobre essa afirmativa, expresse sua opiniao

2. Em relacdo aos indicadores de pessoal, registrados manualmente, vocé apresentou
dificuldade no levantamento de algum?

3. Em caso afirmativo, assinale os indicadores em que vocé teve dificuldade:

4. Quais foram as dificuldades associadas ao levantamento dos indicadores de pessoal
registrados manualmente?

5. Em relagcdo as informagbes de pessoal puxados automaticamente do sistema (férias,
licengas, afastamentos, carga horaria semanal média), vocé identificou algum problema?

6. Em caso afirmativo na pergunta anterior, informe o(s) problema(s) encontrado(s):

7. Caso vocé tenha assinalado que houve problemas na importagdo ou nos graficos, solicito a
gentileza de discorrer de modo detalhado sobre o problema, informando qual informagao nao
foi puxada corretamente e/ou qual grafico.

8. Caso a unidade analisada represente um consolidado de outras unidades, se vocé desejar
tecer comentarios de modo especifico para o DFT de alguma unidade que é parte do
consolidado, acerca dos indicadores de PESSOAL, utilize esse espaco.

Valor estimado 6timo (Resultado Principal)
1. Sobre o numero estimado para a sua unidade, vocé o considera adequado?
2. Justifique a escolha por discordar ou discordar totalmente.




92

3. Caso a unidade analisada represente um consolidado de outras unidades, se vocé desejar
tecer comentarios de modo especifico para o DFT de alguma unidade que é parte do
consolidado, acerca do RESULTADO PRINCIPAL, utilize esse espaco.

Consideragoes Gerais

1. Considerando os produtos gerados pelo modelo referencial, quais tiveram mais relevancia
para vocé em relacao aos indicadores do Dashboard? Assinale quantos achar necessario.

2. Considerando os produtos gerados pelo modelo referencial, quais tiveram mais relevancia
para vocé em relagéo aos graficos do Dashboard? Assinale quantos achar necessario

3. Estime, considerando a escala de avaliagao abaixo, seu nivel de dificuldade na aplicagao do
modelo referencial de DFT.

4. Quais as maiores dificuldades durante o processo de implementagéo do DFT ou do modelo
referencial, propriamente dito, que foi aplicado? Discorra neste espaco.

5. Estime, considerando a escala de avaliagao abaixo, seu nivel de satisfagdo com a aplicagao
do modelo referencial de DFT.

6. O que vocé sugere como melhoria para o modelo aplicado?

7. Em relagdo ao Sistema de Desenvolvimento de Pessoas (Sisdip), qual sua opinido em
relacdo ao sistema? Vocé considera que foi de facil acesso e intuitivo?

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Salienta-se que no caso dos termos tarefa e tempo, foram ajustados no
questionario para entrega e esforgo, respectivamente, pois o modelo referencial utiliza
essa terminologia. Os constructos identificados configuraram as categorias de analise
do processo investigativo.

O roteiro elaborado possibilitou verificar a correlagdo dos principais produtos
gerados apés o dimensionamento da forga de trabalho, associados aos constructos
explanados, com a percep¢ao de cada gestor, considerando a pratica laboral e suas
experiéncias, bem como permitiu aferir informag¢des referentes as dificuldades e
possibilidades de melhoria associadas ao modelo aplicado (vide Apéndice D). A
finalidade da aplicacdo do questionario e da realizagcdo da entrevista foi verificar, na
percepcao dos participantes, se os resultados se adequam a realidade do trabalho e

identificar as dificuldades associadas.

3.2.2 A pesquisa documental

A pesquisa documental foi realizada por meio de informacgdes disponiveis no
sitio do Governo federal, e por meio de legislacbes associadas ao conteudo abordado
(quadros 14 e 15). No quadro 14 consta a relagdo dos documentos levantados

referente ao Modelo Referencial do Governo Federal, objeto do estudo neste trabalho.



93

Quadro 14 - Documentos do Modelo Referencial de Dimensionamento da Forga de Trabalho

Documentos

Descrigao

Fonte

Alocagéo de servidores com base

no dimensionamento da forga de
trabalho

Documento com aplicagbes do
dimensionamento para a gestao de
pessoas na Administracao Publica
Federal, associado a alocagao de
profissionais e definicdo de perfis

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Perfil Profissional

Instrugdo sobre como construir o perfil
profissional com o DFT

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Planilha — perfis profissionais da
unidade

Modelo de Planilha para definigao de
perfil profissional conforme os
resultados do dimensionamento da
forca de trabalho

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Apresentagao do DFT

Documento com explanacgéao do
conceito, escopo, beneficios e etapas
do processo de implementacao do
dimensionamento da forga de trabalho

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Modelo de planilha de descrigéo
de area

Planilha contendo informagdes
referentes as entregas, categorias de
servigo, atividades, fluxos de trabalho e
fonte

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Como preencher a planilha de
descrigao de area

Documento com informacdes referentes
ao modelo, em especial referente a fase
qualitativa

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Manual de coleta de dados

Documento com instrugbes referentes a
coleta de dados nas fases qualitativa e
quantitativa

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Como criar, cadastrar e editar
novas entregas no Sisdip

Documento com informagdes sobre o
papel e funcionalidade do banco de
entregas

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Manual de gestor de 6rgao

O documento apresenta o passo a
passo para a utilizagdo do Sistema de
Dimensionamento da Forga de Trabalho
através do perfil de Gestor de Orgéo.

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Manual de gestor de unidade

O documento apresenta o passo a
passo para a utilizagao do Sistema de
Dimensionamento da Forga de Trabalho
através do perfil de Gestor de Unidade.

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteuido

Manual de usuario

O documento apresenta o passo a
passo para a utilizagao do Sistema de
Dimensionamento da Forga de Trabalho
através do perfil de Usuario.

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Como preencher as
funcionalidades “Demandas
reprimidas” e “Metas”

Documento com esclarecimentos
referentes a fase quantitativa do
processo, em especial, referente as
funcionalidades “Demandas reprimidas”
e “Metas”.

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Como preencher os indicadores
de pessoal

Documento com esclarecimentos
referentes ao preenchimento de
indicadores de pessoal no Sisdip.

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
contelido

Como preencher o questionario
de esforgo

Documento com instrugdes referentes
ao preenchimento do questionario de

Sitio do Governo
Federal — Portal do
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esforgo no Sistema de
Dimensionamento de Pessoas (Sisdip)

Servidor/central de
conteudo

Como interpretar os resultados do
DFT

Documento com instrugbes referentes a
interpretacao do painel de resultados do
Dimensionamento da Forga de Trabalho
(DFT) no Sistema de Dimensionamento
de Pessoas (Sisdip)

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Manual com estratégias e boas
praticas para institucionalizagao e
replicacdo do DFT nas
instituicées publicas

Documento com Estratégias e boas
praticas para institucionalizagao e
replicacdo do DFT nas instituicbes
publicas

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Informacgdes basicas sobre o
Sisdip

Documento com informagdes sobre o
sistema de dimensionamento de
pessoas, quanto a preparagao,
indicadores e quantificagao de esforcos

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Modelo de cronograma

Documento com sugestao de
cronograma referente ao processo de
implementacao do dimensionamento da
forca de trabalho

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Perguntas frequentes sobre o
dimensionamento da forca de
trabalho — versdo completa

Documento com as perguntas mais
frequentes sobre dimensionamento da
forgca de trabalho na administragéao
publica federal

Sitio do Governo
Federal — Portal do
Servidor/central de
conteudo

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

No quadro 15 sdo relacionados os dispositivos legais que fundamentam e

norteiam a realizagcdo do dimensionamento a nivel federal, com listagem dos

normativos observados na pesquisa documental.

Quadro 15 - Normativos Legais associados a Dimensionamento da Forca de Trabalho na esfera Federal

Dispositivo Legal

Descrigao

Fonte

Lei N° 11.091, de 12
de janeiro de 2005;

Dispbe sobre a estruturagao do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo, no
ambito das Instituicbes Federais de 1
Ensino vinculadas ao Ministério da
Educacao, e da outras providéncias.

D.0.U de 13/01/2005, pag. N°

Decreto N° 5.825, de
29 de junho de 2006

2005.

Estabelece as diretrizes para
elaboragao do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo, instituido
pela Lei n2 11.091, de 12 de janeiro de

D.0O.U. DE 30/06/2006, p. 64

Estabelece medidas organizacionais

Decreto n° 6.944, de
21 de agosto de 2009

para o aprimoramento da administragcéo
publica federal direta, autarquica e
fundacional, dispde sobre normas
gerais relativas a concursos publicos,
organiza sob a forma de sistema as
atividades de organizagao e inovagao
institucional do Governo Federal, e da
outras providéncias.

D.O.U. DE 24/08/2009, p. 4




95

Decreto n. 7.232, de
19 de julho de 2010

Dispbe sobre os quantitativos de
lotagao dos cargos dos niveis de
classificagéo “C”, “D” e “E” integrantes
do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacao,
de que trata a Lei n2 11.091, de 12 de
janeiro de 2005, das universidades
federais vinculadas ao Ministério da
Educacao, e da outras providéncias.

D.0.U. DE 20/07/2010, p. 3

Portaria n°® 477, de 27
de dezembro de 2017

Dispbe sobre os critérios e
procedimentos para priorizagéo da
implementagcédo do modelo de
dimensionamento da forca de trabalho
nos 6rgaos e entidades integrantes do
Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal — SIPEC.

DOU, de 28/12/2017, p. 190

Decreto N° 9.739, de
28 de marcgo de 2019

Estabelece medidas de eficiéncia
organizacional para o aprimoramento da
administragéo publica federal direta,
autarquica e fundacional, estabelece
normas sobre concursos publicos e
dispde sobre o Sistema de Organizagéo
e Inovacao Institucional do Governo
Federal — SIORG.

D.0.U de 29/03/2019, pag. N°
2

Instrugdo Normativa N°
2, de 27 de agosto de
2019

Dispbe sobre critérios e procedimentos
gerais para autorizagao de concursos
publicos e de provimento de cargos
publicos, no ambito da administragao
publica federal direta, autarquica e
fundacional, e d& outras providéncias.

D.O.U, DE 30/08/2019, pag. 46

Portaria SEDGG/ME
N° 7.888, DE 1° de
Setembro de 2022

Estabelece orientagdes aos 6rgaos e
entidades da administragéo publica
federal quanto aos procedimentos a
serem observados para o
dimensionamento da forga de trabalho.

Sitio do Governo Federal

Portaria Conjunta
ENAP/SGPRT/MGI N°
3.532, de 18 de julho
de 2023

Estabelece orienta¢des aos 6rgaos e
entidades do Sistema de Pessoal Civil
da Administragao Federal — SIPEC,
quanto ao desenvolvimento de
servidores do Poder Executivo Federal
para atuar com dimensionamento da
forga de trabalho de que trata a Portaria
SEDGG/ME n° 7.888, de 1° de
setembro de 2022, e estabelece
procedimentos obrigatoérios para a
certificagao para atuagao nas unidades
que atuam com o dimensionamento da
forgca de trabalho.

Sitio do Governo Federal

Fonte: Elaborado pela autora (2024)
3.2.3 O modelo referencial de DFT aplicado na PROAD

O modelo referencial foi aplicado considerando as etapas previstas pelo MGI

para o trabalho (Brasil, 2023a):
(i) Etapa I: estratégica, diz respeito a reuniao com a Gestdo da instituigao
receptora do modelo ou com a unidade que ira recebe-lo, no caso da
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instituicao ja ter passado por esse momento inicial de transferéncia. Neste
primeiro momento ocorreu a sensibilizagdo quanto aos beneficios do
trabalho e quanto a relevancia desse processo para a instituicao.

(i) Etapa II: consiste na fase qualitativa, cujo objetivo é conhecer o setor, as
entregas realizadas, as atividades, os fluxos de trabalho e as fontes,
culminando em uma planilha denominada “Descricdo de Area”, onde
constam todas as referidas informacgdes

(iii) Etapa lll: caracteriza a fase quantitativa e diz respeito ao levantamento dos
indicadores de resultado, representados pelo volume mensal das entregas
levantadas na fase anterior, levantamento dos indicadores de pessoal e
quantificacdo dos esforgos. A contagem mensal das entregas deve ser
realizada pela equipe que estd sendo dimensionada, os indicadores de
pessoal sdo preenchidos pelo gestor e a quantificagao dos esforgos ocorre
individualmente, considerando que no més, o somatério desses esforgos é
cem por cento. E valido salientar que antes da fase quantitativa iniciar, é
necessario a preparacdo do sistema utilizado na implementagdo do
modelo, o sisdip, por meio do cadastro das unidades, sele¢cédo das entregas
por unidade, cadastro das pessoas, gerenciamento dos perfis no sistema,
cadastro dos dimensionamentos e selegcdo das pessoas em cada
dimensionamento.

(iv) Etapa IV: corresponde a geracdo dos resultados, via sistema, analise dos
dados e apresentagao dos relatorios, contendo, além do numero estimado
de servidores por unidade organizacional, outras variaveis passiveis de

analise e sinalizadoras de possiveis agdes de melhoria para a organizagao

E valido salientar que é necessario, antes da aplicacéo e replicacdo do modelo
em unidades no 6rgado, que o modelo referencial seja transferido para o 6rgao
conforme tramite disposto na Portaria SEDGG/ME N° 7.888, DE 1° de Setembro de
2022. A UFPE recebeu a transferéncia do modelo em 2023, seguindo as etapas
previstas para o processo de transferéncia, disponivel em sitio do Governo Federal
(Brasil, 2023a).

Ap0s a transferéncia, o érgéo esta apto para iniciar a replicagao. Neste estudo,

areplicagéo do modelo ocorreu na Pro-Reitoria de Administragdo (PROAD). O periodo
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de duragao estimado no contexto da aplicagcdo do modelo referencial para a PROAD,

foi considerado conforme material disponivel no sitio do Governo Federal.

Figura 19 - Etapas do processo de implementacdo do modelo referencial DFT

4 h
% — Q — [E > Ll

Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Estratégica Qualitativa Quantitativa Resultados

Descrigdo de
\ Area /

Fonte: Elaboragao propria (2024)
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Considerando as etapas da implementagdo, conforme a figura 19, foram
gerados produtos especificos nas etapas qualitativas e quantitativas. A fase qualitativa
€ de fato o ponto de partida para o dimensionamento, pois € neste momento que as
entregas sao identificadas e € a partir das mesmas que o trabalho é realizado
(Serrano; Mendes; Meneses, 2021). Esta fase culminou em um documento
denominado “Descrigdo de area”, que reuniu todas as entregas mapeadas, com seu
fluxo de trabalho correspondente, suas atividades, sua fonte e categoria de servico
relacionada. Os gestores realizaram esse levantamento juntamente com suas
respectivas equipes.

A fase quantitativa culminou na mensuracao dos indicadores de resultado, que
corresponderam a contagem mensal das entregas levantadas na fase qualitativa,
mensuracao dos indicadores de pessoal apontados no modelo para preenchimento
manual e alocagcdo dos esforcos individuais de todos os servidores das unidades
dimensionadas.

Em relacdo aos indicadores de pessoal, sdo o ajuste fino dos dados
quantitativos, uma vez que algumas dessas informagdes ndo sdo exportadas dos
sistemas oficiais e sdo fundamentais para compreender melhor o contexto da area
(Serrano; Mendes; Meneses, 2022). O modelo considera dez tipos de indicadores a
serem preenchidos manualmente e na implementacao todos os indicadores foram
preenchidos direto no Sisdip pelos gestores: quantidade de admissdes de pessoal,

Quantidade de dias de auséncia ao trabalho, quantidade de dias de greve, quantidade
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de dias perdidos por perdas operacionais, quantidade de feriados, quantidade de
horas adicionais de trabalho, quantidade de horas de capacitagdo, quantidade de
movimentagdes (entre unidades), quantidade de pessoas desligadas da unidade e
quantidade de pessoas em exercicio na unidade. No caso de férias e afastamentos,
sao preenchidos de modo automatico, por meio da interface com sistema do governo
federal onde sao registrados.

Ainda na fase quantitativa, os valores foram inseridos manualmente no sistema
de Dimensionamento de pessoas (Sisdip), pelos gestores, apds os cadastros devidos
das unidades, das pessoas, criacdo do Dimensionamentos e inser¢cao das pessoas
nos seus respectivos DFT’s.

A Universidade Federal de Pernambuco recebeu a transferéncia do modelo
referencial no segundo semestre de 2023, por meio das etapas relacionadas a
preparagao do orgéo, reuniao de abertura, assinatura do termo e treinamento. Porém
a implementacéao de fato do modelo, considerado como objeto desse trabalho, ocorreu
no segundo semestre de 2024, tendo sido iniciada por meio da reunido de Abertura
com a Gestdo da Proad, composta pelo pré-Reitor e seus Diretores, assim como a
gestao da PROGEPE, composta pela pré-reitora de Gestao de Pessoas e Qualidade
de Vida, Diretora de Desenvolvimento de pessoas e a servidora responsavel pela
replicagcdo do modelo (vide figura 20).

A etapa | ocorreu, portanto, no més de agosto, por meio de reunido com a
Gestdo mencionada acima e em um segundo momento, reunido de sensibilizagao
com todos os servidores da PROAD.

A etapa Il teve inicio em 10 de outubro de 2024, por meio da reunido de
instrucdes gerais com os gestores e representantes das unidades, acerca dos
conceitos e das etapas do processo de replicagdo do modelo e, a partir do dia 17 de
outubro de 2024, foi iniciado o levantamento qualitativo, com previsao estimada para
término na primeira quinzena de novembro. Vale salientar que a etapa Il em diante
configurou um processo formativo, onde os servidores em determinados dias da
semana, previamente estabelecidos, eram liberados para se deslocarem ao ambiente
formativo, em locais especificos no campus da Universidade, com acesso a
computadores e rede de internet. Naquele momento, ocorriam as oficinas e a cada
encontro, haviam demandas proprias da etapa, que também eram acompanhadas e
em caso de duvidas, sanadas, remotamente. Todo o levantamento pertinente a fase

qualitativa foi feito pelos gestores, envolvendo as respectivas equipes. Em relacao ao
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cadastramento no sisdip, das unidades, dos DFT’s, das pessoas e das entregas foi
efetivado em sua maior parte pela servidora responsavel pela implementacao, a fim
de proporcionar maior agilidade ao processo.

A etapa lll teve inicio a partir de 11 de novembro de 24, por meio da
quantificacdo dos indicadores de resultado, indicadores de pessoal e alocagédo de
esforgos, com previsao estimada para langamento do Sisdip no periodo de 04 a 11 de
dezembro de 2024. Entretanto, ao final do més de novembro, a fase qualitativa ainda
nao havia sido concluida por 21% das unidades participantes do processo, tendo em
vista a dificuldade apontada em virtude do periodo anual, propicio a demandas
emergentes relacionadas a solicitagdo de empenho. E no que diz respeito ao
levantamento dos indicadores quantitativos, que deveriam ter iniciado em 11 de
novembro de 2024, com prazo de término para 03 de dezembro/2024, ao final do més
de novembro, apenas 17% das unidades havia iniciado o levantamento.

A diregdo da PROAD, mediante justificativa, entrou em contato com a
responsavel pela replicacdo, solicitou a extensdo da fase qualitativa e um periodo
adicional para levantamento dos indicadores. Foi realinhada a previséo para término
da fase qualitativa para o més de dezembro de2024 e o término da fase quantitativa
foi estimada para o més de marco de 2025, considerando que os meses de janeiro e
fevereiro sdo meses com alto percentual de férias entre os servidores. A transferéncia
dos dados quantificados pelos gestores no Sisdip, foi feito pelas proprias equipes, com
auxilio da servidora responsavel pelo processo.

ApOs a conclusao das etapas qualitativa e quantitativa, teve inicio a etapa IV,
com a geracao dos relatérios, analise e posterior apresentagdo dos resultados, em
abril de 2025. E valido salientar que apds a apresentacdo dos resultados, a Diregéo
da PROAD solicitou um periodo adicional para realizar mais uma validacdo no que
dizia respeito aos quantitativos das entregas e aos esforgos alocados, por parte dos
Diretores. A validagao ocorreu no periodo de abril a junho de 2025 e, durante esse
periodo as unidades que nao haviam concluido o DFT, concluiram e a implementacao

ocorreu, portanto, em 100% das unidades previstas na PROAD.
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Figura 20 - Etapas da Implementa¢do do Modelo Referencial na UFPE

Supervisionado Equipe DFT
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Fonte: Elaboragéao propria (2024).

O cronograma com as datas, participantes, carga horaria e etapas, seguem no
Apéndice A. O periodo estimado para replicagcdo na UFPE foi acordado com a equipe
gestora, considerando a necessidade institucional e fatores estratégicos, assim como

0 cronograma inicialmente divulgado pelo MGI.

3.3 PROCEDIMENTO DE ANALISE E INTERPRETAGAO

A pesquisa teve como método de analise a estatistica descritiva e a
analise interpretativa. Os dados foram quantificados, mensurados, relacionados e de
modo complementar, foi realizada analise de conteudo l6gico-semantica, articulando
0 os dados coletados com o referencial tedrico e informagdes obtivas via pesquisa
documental.

Inicialmente, foi realizada a organizacéo e tabulagédo, por meio das planilhas
obtidas apds aplicagao e preenchimento do formulario via Google Forms. Apds essa
preparacao, os dados foram submetidos a técnicas e testes estatisticos e analisados
a luz da estatistica descritiva (Martins; Thedphilo, 2009). Essa etapa de analise foi
auxiliada pelo uso do software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),
um software utilizado para analise estatistica de dados.

Antes da importagao dos dados no programa SPSS, foi realizado uma filtro em
relagao as perguntas que seriam analisadas quantitativamente, uma vez que as outras
passariam por uma analise qualitativa. Foram selecionadas as perguntas que seguem,
na perspectiva de poder transformar as respostas qualitativas em variaveis

quantitativas:
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Qual seu tempo de servigo publico?

Qual seu tempo de servigo na UFPE?

Qual o nivel da FG/CD que vocé ocupa atualmente?

As entregas levantadas refletiram o que a unidade faz?

As atribui¢des previstas no regimento interno da PROAD para essa unidade
organizacional est&o refletidas no rol das entregas elencadas?

Em relacdo ao quantitativo de entregas para a sua unidade, vocé
considerou adequado?

Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e
homogéneo de produtividade e de capacidade produtiva. Em relagéo a essa
afirmativa, vocé:

Vocé considerou assertiva o0 modo de afericdo do esforgo utilizado pelo
modelo? Conceito de esforgo: percepcéao individual do servidor da diviséo
do tempo de trabalho nas entregas das quais participa.

Em relacdo ao produto gerado para sua unidade: “média do esforgo
individual mensal por entregas ou entregas que mais demandaram esfor¢o”
(observar grafico ou relatério enviado via e-mail) , vocé concordou com o
resultado?

Vocé considera que, na sua unidade, todas as entregas possuem o0 mesmo
nivel de complexidade?

Na sua percepgao, o valor da complexidade indicada no modelo para as
entregas da sua unidade, foi adequada?

Se vocé gostaria de manifestar sua percepgdo sobre qual seria a
complexidade média das entregas da sua unidade, use esse espago,

considerando a complexidade na escala de 1 a 10

. A implementagdo do modelo referencial auxilia no levantamento das

competéncias requeridas para atuagao na sua unidade, considerando o
conhecimento que é obtido, durante o processo, acerca das entregas da
unidade. Sobre essa afirmativa, expresse sua opinido:

Sobre o numero estimado para a sua unidade, vocé o considera adequado?
Estime, considerando a escala de avaliacdo abaixo, seu nivel de dificuldade

na aplicagcao do modelo referencial de DFT.
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p. Estime, considerando a escala de avaliagao abaixo, seu nivel de satisfagao
com a aplicagdo do modelo referencial de DFT.

g. Em relagdo ao Sistema de Desenvolvimento de Pessoas (Sisdip), qual sua
opinido em relacdo ao sistema? Vocé considera que foi de facil acesso e

intuitivo?

Ainda utilizando as planilhas, as respostas das perguntas que utilizaram a
escala Likert foram transformadas no seguinte intervalo numérico:
1 - Discordo Totalmente;
2 - Discordo;
3- Nem discordo e nem concordo;
4 - Concordo;
5 - Concordo Totalmente.
As perguntas sobre tempo de Servigo utilizaram a seguinte escala numérica:
1-0a 3 anos
2-3abanos
3-6a9anos
4 -9a12anos
5-12a 15 anos
6 - 15a 20 anos
7 -25a 30 anos
8 - Acima de 30 anos

99 — Nao soube ou n&o respondeu

A pergunta sobre o nivel da FG/CD que o respondente ao questionario ou
entrevistado ocupa utilizou a escala:
1 — Qualquer FG
2 — Qualquer CD

99 - Nao soube ou nao respondeu

Apds o tratamento na planilha os dados foram importados para o SPSS. No
programa, cada pergunta se tornou uma variavel. Em cada variavel, foi definida a

medida dentre as trés apresentadas:



103

Nominal - Categoria que ndo tém um ranqueamento ou ordem intrinseca; as respostas
tem o mesmo valor.

Ordinal - Categoria que possui uma ordem ou hierarquia especifica, mas a distancia
entre elas n&o é mensuravel;

Escala — Categoria que possui uma hierarquia e a distancia € mensuravel.

Desta forma as perguntas apresentaram as medidas constantes no Quadro 16.

Quadro 16 - Quadro de Variaveis

Variaveis Medida

Qual seu tempo de servigo publico? Ordinal
Qual seu tempo de servigo na UFPE? Ordinal
Qual o nivel da FG/CD que vocé ocupa atualmente? Nominal

As entregas levantadas refletiram o que a unidade faz? Ordinal

As atribuicdes previstas no regimento interno da PROAD para essa Ordinal
unidade organizacional estdo refletidas no rol das entregas elencadas?

Em relagdo ao quantitativo de entregas para a sua unidade, vocé Ordinal

considerou adequado?

Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e ]
homogéneo de produtividade e de capacidade produtiva. Em relagéo a Ordinal
essa afirmativa, vocé:

Vocé considerou assertiva o modo de aferigao do esforgo utilizado pelo ]
modelo? Conceito de esforgo: percepcao individual do servidor da divisao | Ordinal
do tempo de trabalho nas entregas das quais participa.

Em relagédo ao produto gerado para sua unidade: “média do esforgo
individual mensal por entregas ou entregas que mais demandaram Ordinal
esforgo” (observar grafico ou relatério enviado via e-mail) , vocé concordou
com o resultado?

Vocé considera que, na sua unidade, todas as entregas possuem o Ordinal
mesmo nivel de complexidade?
Na sua percepcéo, o valor da complexidade indicada no modelo para as Ordinal
entregas da sua unidade, foi adequada?

Se vocé gostaria de manifestar sua percepgao sobre qual seria a
complexidade média das entregas da sua unidade, use esse espago, Escala
considerando a complexidade na escala de 1 a 10

A implementacédo do modelo referencial auxilia no levantamento das
competéncias requeridas para atuag&o na sua unidade, considerando o Ordinal
conhecimento que é obtido, durante o processo, acerca das entregas da
unidade. Sobre essa afirmativa, expresse sua opiniao:

Sobre o numero estimado para a sua unidade, vocé o considera Ordinal
adequado?

Estime, considerando a escala de avaliagdo abaixo, seu nivel de Escala
dificuldade na aplicagdo do modelo referencial de DFT.

Estime, considerando a escala de avaliagdo abaixo, seu nivel de Escala

satisfagdo com a aplicacdo do modelo referencial de DFT.

Em relagéo ao Sistema de Desenvolvimento de Pessoas (Sisdip), qual sua ]
opinido em relagéo ao sistema? Vocé considera que foi de facil acesso e | Nominal
intuitivo?

Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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Finalizada a definicdo das medidas, iniciou-se a definicdo dos valores que
consistiu na informagcdo ao programa dos valores das escalas utilizadas para
transformacgao das respostas. A partir disto, cada valor também p&de ser exibido com
seu significado qualitativo. Nessa etapa, também foi inserido o valor atribuido aos
dados nao respondidos, denominados no sistema “dados faltantes”, que por sua vez,
foram excluidos das analises. Definiu-se que o valor desses dados seria 99.

Apos a definigdo dos valores e dos dados faltantes foi possivel realizar a
analises de estatistica descritiva e a elaboragéo dos graficos.

Qualitativamente, foi utilizada a analise de conteudo (Franco, 2008;
Richardson, 2017), por meio da identificacéo, codificagao, categorizagao dos dados e
comparagao dos dados, que permitiram a identificagcdo de padrdes e a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigdes de producéo/recepgao (variaveis inferidas) das
mensagens (Franco, 2008). O campo do método da analise de conteudo foi o l6gico-
semantico, vinculado a classificacédo légica dos conteludos manifestos, apds analise e
interpretacdo dos valores semanticos desses mesmos conteudos. Esse método
concentra semelhangas comuns, possibilitando a codificagdo, caracterizacao,
comparacgao, identificacdo de eventuais correlagdes, a partir da compreensao do
sentido.

A criacao das categorias de analise foram baseadas nos principais requisitos
recomendados por Franco (2008): exclusdo mutua, associado a homogeneidade da
categoria, pertinéncia, em relacdo a adaptagdo do material de andlise ao quadro
téorico, objetividade, que possibilitem uma mesma codificacdo e produtividade,
relacionado a capacidade de fornecer resultados férteis em inferéncias e dados
relevantes.

Isto posto, a anadlise foi estruturada em categorias analiticas, relacionados
diretamente aos constructos associados ao dimensionamento da forca de trabalho,
conforme quadro tedrico do presente estudo, a saber:

a) Tarefas (entregas),

b) tempo (esforgo),

c) complexidade,

d) caracteristicas pessoais

e) Valor estimado étimo

E ainda foram aferidas respostas quanto aos aspectos gerais do modelo.
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Para cada constructo, isto &, para cada categoria analitica, foram identificados
os principais produtos associados, assim como 0s pressupostos relacionados,
totalizando em termos de produtos analisados, 20 (vinte) produtos e em termos de
pressupostos, 2(dois) pressupostos. Vale salientar que a escolha dos pressupostos
selecionados para analise foi com base na relagao identificada com os constructos
entregas e complexidade.

A analise qualitativa utilizou como suporte o programa de computador Atlas TI
para pesquisa qualitativa. No sistema foram criados inicialmente 11 codigos
relacionados aos constructos do DFT, quais sejam: entrega, esfor¢o, complexidade,
caracteristicas de pessoal, valor estimado &timo, sisdip, modelo referencial,
dificuldades, melhorias sugeridas, concordéancia e discordancia.

Apos a criagdo dos cddigos, prosseguiu-se com a transcricdo dos videos
gravados da entrevista, para entdo ser iniciada a identificagdo dos codigos no texto,
sendo atribuido em alguns casos mais de um codigo para a mesma mensagem. No
decorrer da analise dos textos transcritos, percebeu-se a necessidade de criar novas
categorias: produtividade, funcionalismo publico, mudanga cultural, resisténcia das
pessoas, perfil do servidor, competéncias do servidor, reestruturagcdo administrativa,
definidor de tarefa, redefinicdo de processo, demandas emergenciais, abono de
permanéncia, desmotivagcao dos servidores, distor¢coes, esforco cognitivo, impacto
para comunidade, composicao de atividades, informacbdes pulverizadas, infra-
estrutura, interdependéncia de atividades, nivel de responsabilidade, objetividade,
opinido neutra, relevancia da entrega, rotatividade, satisfagao, subjetividade.

ApOs essa etapa, prosseguiu-se com a elaboragcdo de mapa de rede, onde os
cédigos foram logicamente analisados, definindo-se o tipo de relagdo. As relagdes
estabelecidas foram de interferéncia, associacdo, dificuldade, necessidade, causa,
consequéncia e propriedade. Essas relagbes estabelecidas possibilitam o
entendimento sistémico da relagcido entre os constructos.

De posse das analises quantitativas e qualitativas, foi realizadas a comparacéao
e o cruzamento dos dados, compreendendo os relatos dos entrevistados, os dados
quantificados originarios dos questionarios aplicados, juntamente com as informacgdes
documentais. Sendo assim, pode-se afirmar que a fim de conferir maior robustez ao
processo investigativo, foi realizada a triangulagdo entre os dados quantitativos,

qualitativos, os referencias tedricos e informacdes documentais.
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3.4 PROPOSTA METODOLOGICA PARA EXPERIMENTO

No decorrer das analises realizadas nesta pesquisa, identificou-se a
necessidade de realizar experimento com algumas variaveis, utilizando-se do acesso
conferido pelo 6rgao central a pesquisadora de “Gestor Geral” do sistema.O objetivo
do experimento foi analisar o impacto das variaveis estabelecidas pelo modelo
referencial de dimensionamento da forca de trabalho, no calculo da necessidade de
pessoal, gerado pelo sistema de desenvolvimento de pessoas (Sisdip), a partir da
férmula proposta pela metodologia. Diante da evidente caréncia nos estudos
empiricos no cerne da Administracdo Publica acerca da férmula proposta pelo modelo
referencial e sua verificagdo em relagdo ao sistema proposto para efetivagdo do
calculo, esta conduta trara contribuicdes no campo académico e social, pois
proporcionara maior entendimento sobre o resultado gerado na ferramenta
tecnolégica, a partir de experimento pratico, permitindo inferéncias relacionadas a
confiabilidade e segurangca do modelo proposto.

A proposta metodolégica para este fim teve natureza aplicada, pois € voltada
para aquisicao de conhecimentos com vistas a aplicacdo numa situacao especifica
(Gil, 2023). Tem abordagem quantitativa, na medida em que foi realizada uma selecao
cuidadosa de um conjunto parcimonioso de variaveis, que foram quantificadas para
responder ao problema impulsionador do experimento (Creswell; Creswell, 2021).
Este estudo caracterizou-se quanto ao objetivo como descritivo, de acordo com Gil
(2023), pois descreveu as caracteristicas de determinado fenémeno. Isto é, a
pesquisa tve por fim descrever o comportamento das variaveis mediante testagens, a
fim de identificar o impacto que elas causam no calculo da necessidade de pessoal,
gerado pela ferramenta tecnolégica Sisdip (Sistema de Desenvolvimento de Pessoas),
a partir da férmula apresentada pelo Modelo referencial.

Quanto aos meios, utilizou-se pesquisa experimental, por meio do estudo da
relacdo de causa e efeito das variaveis no calculo gerado pelo Sisdip, referente a
necessidade de pessoal. As variaveis foram controladas e seus efeitos foram
observados. Tratou-se, portanto, de uma pesquisa em que o pesquisador € um agente
ativo (Gil, 2023).

Objetivando compreender o impacto de determinadas variaveis no calculo
gerado pelo sistema SISDIP para a necessidade de pessoal, considerando a formula

do modelo referencial, foi conduzida uma série de testes sistematicos. Os testes foram



107

construidos para verificar os comportamentos das variaveis dependentes a partir das
alteragbes das variaveis independentes.

Como ponto de partida tivemos um cenario base, correspondente a situagao
real observada no momento da analise e, os demais testes, representaram variacoes
controladas sobre esse cenario. Cada teste foi definido a partir de uma alteragao
especifica e previamente os valores retornavam ao cenario base para evitar
interferéncia acumulada das variaveis independentes. No Quadro 17 consta a

descricdo de cada teste.

Quadro 17 - Descritivo das Testagens

Descritivo da Testagem | Variaveis Independentes Variaveis Dependentes
TO | Cenario Base
Aumento Quantitativo de

T1 entregas em 100% Quantitativo de Entrega
Quantidade de dias de
auséncia ao trabalho,
T2 Zerar indicadores de Quantidade de dia§ de greve, | Capacidade Efetiva Produtiva
pessoal Quantidade de feriados e (Ti),
Quantidade de horas de
capacitagao Capacidade Produtiva (Pi),
T3 Zerar apenas Horas de Quantidade de horas de
Capacitagéo capacitagéo indice de Cobertura Técnica
Zera.r apenas unar)tldade Quantidade de dias de de Seguranca (ICTS),
T4 | de dias de auséncia ao auséncia ao trabalho
trabalho Média de Entrega Diaria (mi),
Aumento do quantitativo .
T5 | da entrega de maior Quantitativo de Entrega Indice de Capacidade
esforco Produtiva,
Aumento do esforgco de .
T6 | uma entrega para todos os | Esforgo Alocado Indice de Complexidade de
servidores Entrega,
Aumento do esfor¢o de )
17 | Uma entrega para todos e | Esforgo Alocado, Valor da Complexidade
0 aumento quantitativo da | Quantitativo de Entrega Mensal (ki),
entrega )
T8 Redugdo em 50% do Quantitativo de Entrega Qu_antldade (_19 Pessoas
quantitativo das entregas 9 Estimada (Qi)
Reducédo em 50% do
quantitativo das entregas
T9 | e na entrega com maior Quantitativo de Entrega
quantitativo reduzir em
75%

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Admitiu-se, nas testagens, como variaveis independentes, as variaveis que de
modo controlado foram alteradas, a fim de identificar os efeitos de suas modificacées
no calculo da necessidade de pessoal, além de alteragdes em outras variaveis. As

variaveis dependentes, foram as variaveis que sofreram os efeitos das alteragdes.
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3.5 AETICA DA PESQUISA

A realizacdo da presente pesquisa obedece aos preceitos éticos da Resolucao
510/16 do Conselho Nacional de Saude, que determina as diretrizes éticas para
pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais que incorporem procedimentos
metodologicos envolvendo a utilizacdo de dados obtidos, diretamente, com os
participantes, ou de informagdées que permitam sua identificacdo, acarretando,
portanto, possiveis risco, tendo sido aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) da Universidade Federal de Pernambuco, em 06.06.2025, conforme Parecer
n. 7.623.158 e seu conteudo estd em conformidade ética e seguindo protocolos
idéneos como mostra o Anexo A.

Foi respeitada a confidencialidade de todos os dados pessoais e dados
pessoais sensiveis de acordo com a Lei Geral de Proteg¢do de Dados (LGPD) e todos
os participantes concordaram com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) mostrado no Apéndice B. Os pesquisadores declararam que os dados
coletados, por meio do questionario aplicado via Google Formulario e da entrevista
realizada, foram confidenciais, podendo ser divulgados apenas em eventos ou
publicagdes cientificas, garantindo o anonimato, nao havendo divulgacdo de nenhum
dado que permita sua identificacdo. Os dados ficardo armazenados em um dispositivo
eletrénico local (computador pessoal) sob responsabilidade da pesquisadora Isana

Maria da Silva Resende, pelo periodo de minimo 5 anos.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados apresentados e discutidos nesta pesquisa foram fundamentados

nos principais produtos entregues, os quais estido diretamente vinculados aos
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constructos identificados por meio da revisao teérica da tematica abordada, conforme
detalhado na secéo 2.2 — Modelo Referencial. Além disso, foram considerados dois
pressupostos centrais do referido modelo. Os constructos identificados constituem
eixos essenciais para a abordagem do dimensionamento da forga de trabalho, sendo
indispensaveis a compreensao e aplicagao pratica do tema. Cabe destacar que, no
caso dos constructos "tarefa" e "tempo", foram incorporados os termos "entrega" e
"esforgo”, respectivamente. Essa adaptagao se justifica pelo fato de que, embora a
literatura especializada trate predominantemente dos conceitos de "tarefa" e "tempo",
o modelo referencial adotado nesta pesquisa utiliza as denominagdes "entrega" e
"esforgo”, refletindo uma abordagem conceitual prépria e alinhada aos objetivos do

estudo (vide quadro 18).

Quadro 18 - Constructos e Associacdes
Constructos Produtos do DFT associados
Entregas mapeadas, Quantidade de Entregas
da Unidade, pressuposto 3 -“Todos os
Tarefa (entrega) servidores da equipe apresentam um nivel
constante e homogéneo de produtividade e de
capacidade produtiva”,
Esforcos individuais, “média do esforgo
Tempo (esforgo) individual mensal por entregas ou entregas que
mais demandaram esforgo”
Pressuposto 4- “As entregas apresentam um
nivel homogéneo de complexidade
intraunidades”; Complexidade Mensal: Relagao
Esfor¢o x Entregas
Indicadores de pessoal registrados
manualmente: Quantidade de admissbes de
pessoal, Quantidade de dias de auséncia ao
trabalho, Quantidade de dias de greve,
Quantidade de dias perdidos por perdas
operacionais, Quantidade de feriados,
Quantidade de horas adicionais de trabalho,
Quantidade de horas de capacitacao,
Quantidade de movimentagdes (entre
unidades), Quantidade de pessoas desligadas
da unidade, Quantidade de pessoas em
exercicio na unidade ; informagdes de pessoal
importadas: férias, licengas, afastamentos,
carga horaria semanal média.
Valor estimado 6timo Numero estimado de pessoas

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Complexidade

Caracteristicas de Pessoal

Conforme ja mencionado, os dados analisados nesta pesquisa foram obtidos
por meio de entrevistas semiestruturadas, aplicagcdo de questionarios e analise
documental. A amostra foi composta por 16 servidores da Pro-Reitoria de

Administracdo (PROAD), todos ocupantes de fungdes de gestdo e diretamente
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envolvidos no processo de implementagao do modelo referencial objeto deste estudo.
Dentre os participantes, quatro foram entrevistados e doze responderam ao
questionario. A coleta de dados ocorreu entre agosto de 2024 e margo de 2025,
estendendo-se, em alguns casos, até o periodo de abril a junho de 2025, configurando
uma amostragem intencional e representativa, conforme os critérios de Richardson
(2017).

As entrevistas foram realizadas de forma remota com os servidores ocupantes
de fungdo CD, totalizando quatro entrevistas. A abordagem utilizada foi
semiestruturada, com base em um roteiro previamente elaborado, permitindo a
insercao de perguntas adicionais conforme o desenvolvimento da conversa e a
relevancia dos temas emergentes. Ja os servidores com fungdo FG receberam o
questionario em formato digital, resultando em doze respostas validas. Todos os 16
gestores contatados aceitaram participar da pesquisa, o que representa uma taxa de
adesédo de 100% entre os selecionados.

E importante destacar que, previamente & realizacdo das entrevistas e a
aplicagao dos questionarios, todos os participantes receberam o painel de resultados
do Sistema de Dimensionamento da Forca de Trabalho (Sisdip), bem como o relatério
contendo os produtos gerados para suas respectivas unidades. Para as unidades que
possuiam estruturas subordinadas, os resultados foram disponibilizados tanto em
nivel individual quanto em nivel consolidado.

Em relagédo ao perfil dos gestores entrevistados (fungcdo CD), observou-se que
50% possuiam entre 15 e 20 anos de servigo publico, enquanto os outros 50%
estavam na faixa de 12 a 15 anos. Quanto ao tempo de atuagao especifica na UFPE,
25% estavam entre 12 e 15 anos, 25% entre 15 e 20 anos, 25% entre 9 e 12 anos e
25% entre 3 e 6 anos. Esses dados indicam que os entrevistados, em sua maioria,
demonstraram maturidade institucional e conhecimento aprofundado sobre os
processos da universidade.

No que se refere aos servidores que responderam ao questionario (fungéo FG),
o tempo de servigo publico apresentou distribuicdo heterogénea: 8,3% com mais de
30 anos, 25% entre 15 e 20 anos, 25% entre 12 e 15 anos, 8,3% entre 9 e 12 anos,
16,7% entre 6 e 9 anos e 16,7% entre 3 e 6 anos. Quanto ao tempo de atuacao na
UFPE, 8,3% possuiam mais de 30 anos, 8,3% entre 15 e 20 anos, 25% entre 12 e 15
anos, 8,3% entre 9 e 12 anos, 16,7% entre 6 e 9 anos, 25% entre 3 e 6 anos e 8,3%

entre 0 e 3 anos.



111

4.1 ENTREGAS

As perguntas relacionadas as entregas, objetivaram identificar se a aplicagcao
do modelo teve éxito no mapeamento das entregas da unidade, tanto em termos de
qualidade como de quantidade, refletindo de fato o que a unidade faz. Também foi
verificado nesse campo a percepgdo dos participantes acerca de um dos
pressupostos do modelo, associado ao nivel de produtividade e capacidade produtiva,
além das dificuldades encontradas durante o levantamento.

Os entrevistados demonstraram concordancia quanto a representatividade das
entregas levantadas em relacdo as atividades efetivamente desempenhadas pela
unidade organizacional. Com base na Escala Likert, 50% dos gestores afirmaram
concordar totalmente com essa correspondéncia, enquanto os outros 50% declararam
concordar. O mesmo percentual foi observado quanto a percepcao de que as
atribuicbes previstas no regimento interno da Pré-Reitoria estavam refletidas no
conjunto de entregas elencadas para a unidade.

No que se refere ao quantitativo de entregas atribuidas a unidade, também
considerando a Escala Likert, 75% dos entrevistados concordaram que o numero de
entregas estava adequado, e os 25% restantes concordaram totalmente com essa
adequacao. Esses resultados indicam uma percepgao positiva e alinhada entre os
gestores quanto a coeréncia entre o modelo referencial adotado e as praticas
institucionais observadas.

Um dos pressupostos do modelo referencial esta associado a capacidade
produtiva, que impacta diretamente nas entregas executadas. O referido pressuposto
foi avaliado entre os entrevistados, a fim de compreender sua veracidade no contexto
da Pro-Reitoria analisada. Para a afirmacgao: “Todos os servidores da equipe
apresentam um nivel constante e homogéneo de produtividade e de capacidade
produtiva”, 50% dos entrevistados discordaram totalmente, 25% discordaram e 25%
nem discordaram, nem concordaram. Esse resultado demonstra que tal pressuposto
nao se aplica a realidade da Pré-Reitoria na instituicdo l6cus deste estudo, o que
interfere na veracidade dos produtos relacionados diretamente a capacidade
produtiva, como tempo e complexidade, abordados em se¢des posteriores.

No ambito da analise qualitativa, uma contribuicdo relevante foi apresentada

por um dos entrevistados, ao destacar a impossibilidade de se manter um nivel de
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produtividade constante para qualquer individuo considerado de forma isolada. Essa
observacao remete a complexidade da dimensao pessoal, reconhecendo que a
produtividade esta sujeita a variagdes decorrentes de fatores internos e externos ao
ambiente de trabalho, tais como aspectos emocionais, fisicos, organizacionais e
contextuais. Tal perspectiva refor¢ga a importancia de se considerar a individualidade
dos servidores na aplicagdo de modelos de dimensionamento da forga de trabalho,
especialmente quando se busca compreender o desempenho de forma mais
humanizada e contextualizada.

Foram obtidas como respostas associadas as dificuldades no levantamento
das entregas os seguintes pontos: 66,7 % dos entrevistados apontou como dificuldade
0 consenso entre a equipe no que diz respeito a definigdo e descricdo das entregas e
33,3% apontou dificuldade no entendimento do conceito, na aplicacdo do conceito na
pratica, na auséncia de documento referencial para nortear o levantamento. Outras
dificuldades apontadas também por 33,3% foi no que diz respeito ao periodo de
transicdo da Pro-Reitoria que pode ter gerado alguma distorgdo, ainda que em baixo
grau no levantamento, outro ponto foi a resisténcia dos servidores, a dificuldade em
identificar algumas entregas no banco, que embora solucionada pela criagao de novas
entregas, gerou dificuldade no processo de levantamento e por fim, de modo
qualitativo, foi apontado em uma das entrevistas a dificuldade inicial na etapa do
levantamento das entregas referente ao nivel de granularidade a ser adotado.

Direcionando a analise para os resultados dos questionarios aplicados, 66,7%
dos respondentes concordaram com as entregas levantadas e 33,3% concordaram
totalmente e percentual semelhante considerou que as atribuigdes previstas no
regimento interno da Pro-Reitoria para a unidade organizacional, estavam
refletidas no rol das entregas elencada, com excegéo de 1 respondente que preferiu
marcar a opg¢ao “‘nem discordo, nem concordo”. Em relagdo ao quantitativo de
entregas para a sua unidade, a maioria concordou que o quantitativo foi adequado,
66,7% concordou e 16,7% concordou totalmente, em detrimento de uma minoria que
discordou, apenas 8,3% e marcou a opcao “nem discordo, nem concordo”, em 8,3%
também.

Sobre o pressuposto avaliado neste campo, notou-se uma variedade nas
respostas: 25% dos respondentes concordaram totalmente com a afirmativa de que
Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e homogéneo de

produtividade e de capacidade produtiva, 25% concordaram, 16,7% nem
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concordaram, nem discordaram, 25% discordou e 8,3% discordou totalmente. Gerou
atencédo o fato de 50% dos respondentes terem concordado em essa afirmativa, em
contraponto as respostas dos entrevistados. Pode-se inferir que os gestores com
funcdo mais estratégica tém percepcado diferente no que tange ao quesito
produtividade, compreendendo as variagdes decorrentes de situagdes externas ou
internas na capacidade produtiva.

Em relacdo as dificuldades encontradas, foram apontadas as seguintes: 16,7%
dos respondentes apontaram dificuldade no entendimento do conceito, 33,3%
apontou dificuldade na aplicagdo do conceito na pratica, 33,3% apontou dificuldade
diante da auséncia de documento referencial base para nortear o levantamento, 8,3%
apontou a dificuldade de entrar em consenso com a equipe no que diz respeito as
descricdes e definicdes, 16,7% informou que ndo houve dificuldade. Outros pontos
informados ainda no que diz respeito as dificuldades foram: 8,3% dos respondentes
apontaram dificuldade ao localizar entregas compativeis com as suas no banco, 8,3%
apontou dificuldade em encontrar descrigdes de entregas que contemplassem a maior
proximidade com suas respectivas atividades e que estivessem na mesma area de
atuacéo, isto é, na mesma categoria de servico e macroprocesso e 8,3% apontou
dificuldade na questao do levantamento relacionada a reestruturacao administrativa
da PROAD, uma vez que por esse motivo, grande parte dos servidores ainda nao
possuiam conhecimento pratico das atividades da unidade no periodo dimensionado.

Comparando respostas dos dois grupos de participantes, relacionadas ao
levantamento refletir a realidade da unidade, verifica-se, considerando que a escala
horizontal de 1 a 5 representa a escala de Likert quantificada, onde 1 representa
discordo totalmente e 5 representa concordo totalmente, enquanto a escala vertical
representa o quantitativo de respondentes, que ambos o0s grupos apresentaram

concordancia quanto ao modelo refletir o que a unidade faz (vide grafico 5).
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Grafico 5 — Identificagdo da unidade com as entregas

Respondentes do Questionario Entrevistados

Frequéncia

1 2 3 4 5 1 2 3

As entregas levantadas refletiram o que a unidade faz?

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Em relagdo ao comparativo das respostas dos dois grupo para o pressuposto
avaliado relacionado a capacidade produtiva constante e homogénea, observando o
grafico 6, depreende-se que 0s grupos apresentaram posicionamento diferentes.
Nenhum dos entrevistados concordou com o pressuposto e em relacdo aos
respondentes dos questionarios, 50% apresentou concordancia. De modo geral,
entretanto, observando a totalidade dos participantes, pode-se afirmar que a maioria

discordou.
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Grafico 6 - Histograma sobre homogeneidade da capacidade produtiva dos servidores

Respondentes do Questionario Entrevistados

Frequéncia

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e homogéneo de produtividade e de
capacidade produtiva. Em relagéo a essa afirmativa, vocé:

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Isto posto, percebe-se que a maioria dos participantes concordou que as
entregas levantadas e demonstradas no modelo refletiram o que a sua respectiva
unidade de fato executa, assim como o quantitativo das entregas também foi
adequado, o que sugere que o nivel de granularidade na definicdo e descricdo das
entregas, apesar de ter sido apontado como uma das dificuldades, para um dos
respondentes, foi satisfatorio. Em relagao as dificuldades, € preciso considerar as
associadas a aplicagdo do conceito na pratica, a auséncia de documento base
referencial para o levantamento e consenso da equipe na definicdo das entregas. Um
ponto relevante que foi registrado € no que diz respeito a reforma administrativa da
Pro-Reitoria, pois além de ter gerado para algumas unidades dificuldade acerca da
pratica das novas atividades, também sugere que o periodo de instabilidade tenha
acentuado a resisténcia dos servidores na receptividade no inicio do trabalho.

E valido ressaltar que foram identificadas algumas necessidades de ajuste no
que diz respeito a informagdes constantes no banco do sisdip associadas a
macroprocessos e categorias de servigo e ainda, no dimensionamento de algumas
unidades, foi verificado no decorrer do processo necessidades de ajuste a fim de
adequar as entregas levantadas e correlacionadas no banco do sisdip com a realidade
da unidade (Quadro 19 e 20).
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Macroproces [Macroproces CEEmEie dle CaEreil
i . servigo de servico | Cédigo Atividade Entrega
so sisdip so sugerido s .
sisdip sugerida
Gestéo da o Planejament Alinhamento
" atividade . para a
Politica de consiste em | Atividades estio de
Energia " monitorame | N/A 2910224 | de gestédo de ges
s Esforgo de 4 acoes
Elétrica = n nto e equipe ST
. Gestao". i prioritarias
Nacional avaliagao .
realizado
Monitoramen | Monitoramen
Gestéo da to do to do
Politica de Gestéao Gestio de Processo - Processo -
Energia Estratégica e P N/A 2600247 | Elaborar Relatorio de
s rocessos - )
Elétrica Governanga relatério de monitoramen
Nacional monitoramen | to dos riscos
to dos riscos | elaborado
Mapeamento
Gestédo da de
" ~ Processos
Politica de Gestéo ~ Processos -
. - Gestéo de modelados
Energia Estratégica e N/A 2600211 | Implementar | .
e Processos implementad
Elétrica Governanga 0s os
Nacional processos
modelados
Relatério de
Gestéo da Planejament Gestao - Relatorio
" _ Levantament | com as
Politica de Gestao o, oe informacées
Energia Estratégica e | monitorame | N/A 2910230 o 1ag
e atualizacao da unidade
Elétrica Governanga | ntoe d ! .
. s as enviado a
Nacional avaliagao ) ~ L
informagdes | Diregao
necessarias
Gestédo da Planejament Elaborar Relatério do
Politica de Gestao o, relatério do Gerenciame
Energia Estratégica e | monitorame | N/A 2910430 | Gerenciame | nto de
Elétrica Governanga | ntoe nto de Riscos
Nacional avaliagao Riscos elaborado
Gestdo da Elaborar
Politica de Gestéao Gestso de relatorios e Relatérios e
Energia Estratégica e N/A 2600266 . planilhas
e Processos planilhas
Elétrica Governanga . elaborados
. diversas
Nacional
Gestéo da Planejament Participacéo
Politica de Gestéao 0, em a geg Relatério
Energia Estratégica e | monitorame | N/A 2910223 Goe: anual com
s gerenciais ~
Elétrica Governanga | ntoe ; as agoes da
. S da Unidade. .
Nacional avaliagao unidade
Gestao da Pronosicio Proposicao
Politica de Gestao Gestio de de r%elh%rias de melhorias
Energia Estratégica e N/A 2600133 de
ey Processos de
Elétrica Governanga FOCESSOS processos
Nacional P realizada
Gestao da Gestéao Processo
Politica de GestAo do Gestso de Document Abertura de | eletrbnico
Energia . ale 2600138 | Processos aberto e
e Conhecimento Processos R e .
Elétrica Arquivisti eletrénicos encaminhad
Nacional ca o
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Gestéo de
processos de
trabalho,
incluindo
Gestédo da modelagem, | Processos
Politica de Gestao Gestio de mapeamento, | de trabalho
Energia Estratégica e Processos N/A 2600072 | controle, geridos,
Elétrica Governanga gestdo de mapeados e
Nacional riscos, melhorados
revisao e
melhoria de
processos e
metodologias
Sgl?ttiig 32 Gestio Atua]izar as Planilhas de
Energia Estratégica e Gestao de N/A 2600321 planilhas de coptrole da
s Processos controle da unidade
Elétrica Governanga . i
Nacional unidade atualizadas
Gestao da Gestao Analisar Documentos
Politica de GestAo do Gestio de Document documentos | diversos
Energia Conhecimentol Processos ale 2600298 | diversos pela unidade
Elétrica Arquivisti pela unidade | responsavel
Nacional ca responsavel | analisados
Fonte: Elaboragéo propria (2025).
Quadro 20 — Pontos de atencdo nas unidades e resolugéo
Unidades = - = ~
codificadas Ponto de atengao relatério Sugestao de resolugao
. ; . ) Substituir pelo cédigo cdodigo
Cad d_e atendimento: 0_251.00§1 0140.0262 - Prestacao de
Atendimento por e-mail (correio Inf 5es/Ori ~ b
eletronico) realizado/ 0251.0064 - nformagoes/Orientagbes sobre a
2 . . Ry formalizagao/execugao do contrato
Atendimento presencial realizado/ AP ; )
0251.0063 - Atendimento telefénico (esse codigo se apllcaNpara as up_ldades
realizé do que prestam informagdes especificas de
contrato)
Substituir pelo cédigo codigo
Céd de atendimento: 0251.0061 - 01f40'026~2 - Prestagao de
Atendimento por e-mail (correio In ormggoe~s/0rlentagoes sobre a
3 eletronico) realizado/ Cod de formalizacdo/execucéo do contrato
capacitago realizada: 01010565 (esse codigo se aplica para as unidades
' que prestam informacgdes especificas de
contrato)
Substituir pelo cédigo cdodigo
0140.0262 - Prestacgao de
. . i ) Informagdes/Orientacbes sobre a
3.1 2’:)eigﬁnaetr?tr:)dIgfgf?ﬁ;)i??ct?r(e)?; formalizagao/execugéo do contrato
' eletrénico) reZIizado (esse codigo se aplica para as unidades
que prestam informagdes especificas de
contrato). O cédigo de atendimento
especializado, 02510059, permanece.
Substituir pelo cédigo codigo
0140.0262 - Prestacéao de
Caod de atendimento: 0251.0061 - Informagdes/Orientacbes sobre a
3.2 Atendimento por e-mail (correio formalizagao/execucgao do contrato

eletrénico) realizado

(esse codigo se aplica para as unidades
que prestam informacgdes especificas de
contrato)
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Cad de atendimento: 0251.0287 -
Atendimento por correio eletrénico
realizado/ 0251.0064 - Atendimento

Substituir pelo cédigo codigo
0140.0262 - Prestacao de
Informacgdes/Orienta¢des sobre a
formalizagao/execucao do contrato
(esse codigo se aplica para as unidades
que prestam informacdes especificas de
contrato). O cédigo de atendimento

realizado/0251.0063-Atendimento
telefénico realizado

3.3 presencial realizado/ 0251.0063 - especializado, 02510059, permanece.
Atendimento telefbnico realizado As horas de capacitagdo no caso do
Sobre 0101.0565- Curso de servidor ser participante sao
capacitagao realizado contabilizadas no indicador de pessoal.
Essa entrega deve ser mantida caso o
servidor tenha ministrado capacitagéo
ou tenha envolvimento em capacitagbes
para a equipe.
As horas de capacitagao no caso do
servidor ser participante sao
T contabilizadas no indicador de pessoal.
4 ?;3:2'2335' Curso de capacitagdo Essa entrega deve ser mantida caso o
servidor tenha ministrado capacitagéao
ou tenha envolvimento em capacitagbes
para a equipe.
As horas de capacitagdo no caso do
servidor ser participante sao
0101.0565- Curso de capacitacio contabilizadas no indicador de pessoal.
4.1 realiz.ado P ¢ Essa entrega deve ser mantida caso o
servidor tenha ministrado capacitagao
ou tenha envolvimento em capacitagdes
para a equipe.
Verificar se ndo houve duplicidade nos
5di i m
Cadigo de atendimento do apoio Eod;g;r:sod:égtegg Icr:r;er:c(:)i-té 80, As horas
especializado utilizado: 0251.0059. E | -, Par@ 9 ©09. pacitagao, A
! o g de capacitacédo no caso do servidor ser
também utilizou o codigo 0251.0061 - L ~ .
5 Atendimento por e-mail (correio participante sdo contabilizadas no
eletronico) realizado indicador de pessoal. Essa entrega
C6d de capacitacad '0101 0492 - deve ser mantida caso o servidor tenha
Capacitagao/Treinamento realizado mlnlstr_ado capacitagao ou t?nha
envolvimento em capacitagdes para a
equipe.
Substituir por 0150.0052 (o cédigo
embora tenha no descritivo da atividade
"Atendimento realizado", esse cddigo &
0251.0061-Atendimento por e-mail especifico da categoria "Gestao
correio eletrénico atrimonial" ou restar apoio
8 ( io eletronico) Patri ial" ou 2510059 Prest i

técnico especializado ( Embora esta
atividade esteja dentro da categoria de
servigo atendimento, a atividade é mais
especifica da area, considerando uma
informac&o mais especifica)

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

E ainda, de modo qualitativo, um dos respondentes do questionario, informou

gue no caso de sua unidade, os resultados para as entregas levantadas demonstrados

de modo consolidado, foram mais fidedignos a realidade.
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Infere-se a necessidade de melhoria no produto associado as entregas
levantadas no que diz respeito a identificagdo das entregas no banco exportavel do
sisdip. Diante do grande volume de entregas hoje presente no banco e dos diferentes
niveis de granularidade encontrados, seria viavel o desenvolvimento de um
instrumento de busca das entregas levantadas pela unidade direto no banco e se
possivel for, a determinacao e estabelecimento do nivel adequado de granularidade,

por meio de exemplos uniformes do proprio banco.

4.2 ESFORCO

No que tange ao esforgo, as perguntas tiveram por objetivo aferir dos
participantes a opinido acerca do modo de afericao do esforgo utilizado pelo modelo,
da média do esforgo individual mensal por entregas ou entregas que mais
demandaram esforgo e identificar as dificuldades associadas ao processo.

No caso dos entrevistas, 50% optaram por nem discordar nem concordar do
modo de afericdo, 25% discordou totalmente e 25% concordou. As respostas foram
variadas, porém qualitativamente foi possivel obter maior detalhamento. Dos
entrevistados que n&o concordaram com a forma de mensuragéo, todos alegaram que
na mensuracao do esfor¢o outros fatores deveriam ser considerados além do tempo
e dentre os fatores citados, tem-se: capacidade de producgao individual do servidor,
relevancia da atividade, complexidade.

Um ponto importante percebido no que diz respeito a afericido dos esforgos, foi
que nos casos de atividades que eram excutadas por apenas uma pessoas ou por
poucas pessoas, independente do seu grau de dificuldade ou de sua relevancia para
a unidade, o esfor¢co “concentrado” elevou a média do esforco da determinada
atividade quando comparada com as demais atividades e da mesma forma, em a
atividades executadas por varias pessoas, o esforco “descentralizado” reduzia a
média do esfor¢co da atividade quando comparada a demais. Esse ponto chamou
atencdo por parte dos gestores, que alegaram que nao necessariamente uma
atividade que é executada por uma pessoa apenas representa a atividade de maior
esforco na unidade e do mesmo modo, uma atividade que é executada por varias
pessoas, nao significa que na unidade sua média de esforgo é baixa. As respostas

abaixo elucidam essa questao.
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“Eu acredito que o esforgo poderia envolver outros fatores. tem algumas
pessoas que s6 fazem uma atividade, cujo esfor¢go n&o é tao grande, Entéao
aquela atividade fica com o esforco de 100% para aquele servidor, € no
modelo quando esse esforgo é observado considerando as demais atividades
da unidade, essa atividade acaba dando a impressao de que demanda muito
tempo e que é muito complexa. Esforgo e complexidade s&o coisas diferentes
e acaba que da forma como sdo mensurados ndo ha essa separagdo no
modelo ecaba gerando um resultado que da uma interpretagao diferente da
realidade. Se um servidor realiza apenas 1 atividade simples, e coloca 100%
de esforco, a atividade tende a aparecer como sendo de maior esforgo na
unidade, a exemplo do caso da atividade de fixacdo de plaquetas”
(Entrevistada 2).

“Nao necessariamente o esforgo esta associado ao tempo gasto para
execucdo das entregas, uma vez que atividades, por exemplo, de maior
relevancia para a Diretoria, sdo previamente sistematizadas e estruturadas
de modo a exigir menos tempo em sua execugao. Entretanto, a complexidade
€ considerada elevado e o esforgo de gestao também para que a mesma
ocorra. Outro ponto, é acerca da compartimentalizagdo das atividades. Nao
necessariamente atividades que sao distribuidas entre a equipe serédo de
baixo esforgo, uma vez que um processo que demanda mais tempo é
compartimentalizado para que mais pessoas executem e no geral ele leve
menos tempo” (Entrevistada 1).

“Além do tempo, poderia ser considerado a capacidade de producgéo de cada
servidor. Esse sistema tem uma avaliagdo igualitaria para todos, néo
distingue a velocidade que cada um trabalha. Parte da equipe fica em
atividades que apoiam, mas que ndo suportam um momento de crise. As
pessoas nao tem capacidade igual, nem senso critico. Existem diferengas de
perfis que n&do sao consideradas/distinguidas pelo sistema. Um ponto que
poderia ser colocado seria a andlise de cada servidor em relagdo ao seu
perfil” (Entrevistado 3).

Em alguns casos, atividades de maior relevéancia para a unidade e de alta
complexidade, na percepgédo do gestor, sdo sistematizadas e estruturadas entre a
equipe de modo que demandem menos tempo na sua execugao e ainda, nesses
casos, a atividade é distribuida entre mais servidores, para que sua execugao seja
mais célere. Deste modo, o fato da atividade demandar menos tempo néo significa
que demandou menor esforco no cenario total da unidade. Caso semelhante ocorre
no caso de atividades simples, que em alguns casos sdo concentradas em poucos
servidores, considerando inclusive possiveis limitagdes laborais e capacidade
produtiva. Para esses servidores, o tempo demandado para realizagao sera alto, uma
vez que ficam responsavel apenas por essa execugao, porém isso nao significa que
o esforgo médio na unidade para esta tarefa é elevado.

Outro aspecto relevante emergido nas entrevistas refere-se a subjetividade
envolvida na mensuracao do esforco. Um dos participantes destacou que, no modelo
adotado, a afericdo do esforco baseia-se na percepc¢ao individual do servidor quanto

a distribuigcdo do tempo de trabalho entre as entregas das quais participa. Inicialmente,
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essa abordagem pode parecer subjetiva; no entanto, com o uso continuo do modelo
e 0 acumulo de experiéncia, tende-se a reduc¢ao dessa subjetividade, uma vez que os
registros tornam-se mais precisos e embasados em dados concretos.

A pergunta subsequente buscou aprofundar essa percepgédo ao apresentar um
dos produtos gerados para a unidade: o grafico que representa a “média do esforgo
individual mensal por entregas” ou, alternativamente, as “entregas que mais
demandaram esfor¢o”. Esse grafico estabelece uma espécie de ranking, ordenando
as entregas daquelas que exigiram maior esforgo para as que demandaram menos,
considerando a unidade como um todo.

Em relagéo a aceitacao desse ranking, os resultados foram divididos: 50% dos
entrevistados concordaram com a classificagcao apresentada, enquanto os outros 50%
manifestaram discordéncia — sendo 25% em discordancia total e 25% em
discordancia parcial. No plano qualitativo, entre os que discordaram, houve o
entendimento de que outras atividades poderiam ter sido incluidas no rol das
principais entregas de determinadas unidades. Um dos respondentes mencionou que,
em sua percepgao, algumas entregas tiveram o esforgo superestimado. Contudo, ao
confrontar os servidores que haviam atribuido elevado esforgo a essas entregas, estes
reafirmaram que, sob sua 6tica individual, a alocagao de esforgo estava adequada e
condizente com a realidade vivenciada.

Percebe-se que de fato por se tratar de uma percepc¢ao individual dos
servidores, esta sujeita a variagbes quando confrontada com a percepgao do gestor,
entretanto sugere-se que uma maneira de amenizar essa subjetividade seria por meio
de registros do tempo gasto nas entregas, a fim de que a percepgao seja respaldada
pelo tempo real registrado e nos casos em que o gestor possui a opinido de esforgo
demasiado, é aconselhavel a verificagdo dos motivos, podendo indicar por exemplo
necessidade de treinamento ou necessidade de rever o perfil do servidor a executar
determinada atividade.

Em relacao as dificuldades encontradas na afericdo do esforgo na sua equipe,
tem-se os pontos abaixo:

a. 33,3% alegou dificuldade no entendimento do conceito de esforgo; na aplicagao
do conceito na pratica; e que houve dificuldade em mensurar o percentual
distribuido por parte daqueles com muitas atividades.

b. 66,7% relatou dificuldade na afericdo da estimativa do percentual de esforgo

por entrega, dificuldade para obter as respostas individuais por parte dos
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servidores, e também dificuldade na concordancia com os esforgos que foram

estimados pela equipe.

c. 100% relatou dificuldade devido a auséncia de registros anteriores
relacionados ao tempo gasto nas atividades para nortear as estimativas.
Direcionando a analise para os questionarios respondidos, em relacédo a

concordancia sobre o modo de afericdo do esforgo utilizado pelo modelo, 58,3%
concordaram, 25% concordaram totalmente e 16,7% nem concordaram nem
discordaram. Registros qualitativos adicionais enfatizaram dois pontos associados ao
esforgco: a subjetividade, por se tratar de uma percepgdo e a necessidade de
considerar outros fatores além do tempo, como tempo médio padréo para a atividade
e a complexidade.

Em relagdo ao produto gerado para sua unidade: “média do esforgo individual
mensal por entregas ou entregas que mais demandaram esforgo”, houve
concordancia de 100%, sendo 66,7% Concordo e 33,3% Concordo totalmente. Sobre
as dificuldade associadas a mensuragao do esfor¢o, foram obtidas as respostas: 75%
relatou dificuldade na Estimativa do percentual de esforgo por entrega, 75% relatou
dificuldade devido a falta de registros anteriores para nortear a estimativa, 25% relatou
dificuldade na obtengdo das respostas individuais e na aplicagdo do conceito na
pratica, 16% demonstrou dificuldade no entendimento do conceito e 8% afirmou nao
ter tido dificuldade. No caso das unidades que possuiam setores subordinados
vinculados, foi ressaltado a importancia da ciéncia dos esfor¢cos por unidade, pois em
alguns casos unidades diferentes executam atividades semelhantes e ao comparar os
esforgcos alocados para as atividades semelhantes torna-se possivel identificar as
melhorias possiveis com base nas que alocam esforco menor.

Ao fazer a correlagdo das respostas aferidas para os dois grupos de
participantes para as questdes relacionadas ao modo de afericdo do esforco e ao
grafico “média de esforco individual mensal por entrega”, considerando o Grafico 7,
percebe-se que quanto ao modo de afericido do esforco,houve posicionamentos
diferentes entre os grupos. A maioria dos respondentes do questionario apresentou
concordancia, enquanto entre os entrevistados, 50% manteve a neutralidade, 25%

concordou e 25% discordou.



Grafico 7 - Opinido sobre afericdo do esforgo

Respondentes do Questionario

Frequéncia

Entrevistados

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Vocé considerou assertiva o modo de aferigéo do esforgo utilizado pelo modelo? Conceito de
esforgo: percepedo individual do servidor da divisédo do tempo de trabalho nas entregas das quais ...

Fonte: Elaboragéao propria (2025).
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Em relagcdo ao comparativo para as respostas relacionadas ao grafico “ média

de esforgo individual mensal por entrega”, mais uma vez o comportamento das

repostas foi diferente, conforme Grafico 8. No caso dos respondentes do questionario,

todos demonstraram concordancia, enquanto para os entrevistados, 50% concordou

e 50% discordou. A informacgao quanto a discordancia foi complementada com dados

qualitativos apresentados anteriormente nesta sec¢ao.

Grafico 8 - Opinido sobre a média de esforgo

Respondentes do Questiondrio

Frequéncia

(5]

Entrevistados

1 2 3 4 El 1 2 3 4 El
Em relagdo ao produto gerado para sua unidade: “média do esforgo individual mensal por entregas
ou entregas que mais demandaram esforgo” (observar grafico ou relatério enviado via e-mail) , voc...

Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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Ao comparar as respostas dos gestores em nivel estratégico com aquelas dos
gestores em nivel tatico, observam-se diferengas significativas nas percep¢des sobre
a afericdo do esforgo e a média dos esforgos individuais da unidade. Entre os gestores
estratégicos, 25% manifestaram discordancia quanto ao método de afericdo do
esforgo, e 50% discordaram da média dos esforgos individuais atribuidos as entregas
da unidade. Em contrapartida, os gestores em nivel tatico ndo apresentaram qualquer
discordancia em relagdo a esses dois aspectos, demonstrando maior alinhamento
com os resultados gerados pelo modelo.

Essa diferenca de percepcdo pode ser interpretada a luz das distintas
responsabilidades e perspectivas entre os niveis hierarquicos. No nivel estratégico, &
possivel que a divergéncia esteja relacionada a discrepancia entre o tempo estimado
para a definicdo das tarefas e o tempo efetivamente despendido na execugao, o que
pode gerar tensdes na avaliagao do esforgco. Ja no nivel tatico, a proximidade com a
execugado das atividades permite uma compreensao mais direta e concreta do
processo, favorecendo a aceitagao dos resultados apresentados.

Adicionalmente, infere-se que a criticidade dos gestores estratégicos tende a
ser mais acentuada, o que se evidencia pelas sugestdes apresentadas quanto a
necessidade de considerar fatores adicionais na afericdo do tempo. Essa postura
critica pode ser interpretada como reflexo de uma visao mais ampla e sistémica da
gestao, voltada a melhoria continua dos instrumentos de mensuragao e a busca por
maior precisdo na representacao do trabalho realizado.

A aferigdo do esforgo traz a tona questbes tedricas relevantes associadas a
execucgao da tarefa. A relagao entre definidor da tarefa e redefinigdo abordada por
Hackman (1969) fica evidente, uma vez que na perspectiva do gestor existe um tempo
meédio sugerido para a execugdo, mas na perspectiva do executor esse tempo varia,
considerando uma série de aspectos, como perfil, competéncias, experiéncias
anteriores, entre outras. Segue trecho de um dos participantes: “(...) Conversei com
alguns servidores em relagdo ao esfor¢o alocado, pois achei que alguns estavam
super estimados” (Entrevistado 1).

Assim como na teoria a resolugdo dessa celeuma se deu por meio do
reconhecimento de que embora a tarefa possa ser atribuida por um agente externo, o
definidor da tarefa, é significativo falar que individuos diferentes recebendo a “mesma’”
tarefa atribuida, irdo passar pelo processo de redefinicdo de tarefas, onde uma tarefa

atribuida sera redefinida em termos de sua propria idiossincrasia, necessidades,
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valores ou objetivos. Essa perspectiva também dialoga com a teoria explanada por
Longo (2007) referente a existéncia das dimensbes de contexto e de pessoas
associadas a dimensao resultado. Diante disso, percebe-se que os fatores defendidos
por Hackman(1969) como sendo idiossincraticos, relacionados ao comportamento
individual ou coletivo, aos valores, objetivos individuais, sdo portanto fatores
associados as dimensdes contextuais e pessoais.

Outro aspecto a ser ressaltado é sobre a subjetividade. A literatura que trata do
modelo referencial afirma que nenhum numero subjetivo entra no modelo, entretanto
nao é o que se percebe na afericdo do esforgco. Ao considerar a medi¢cao do esforgo a
percepcao individual do trabalhador em relagdo as entregas que executa, ja fica
explicito por meio do termo perceptual a subjetividade. Portanto, refuta-se essa
afirmativa considerando o proprio descritivo para a afericdo e os dados coletados dos
participantes.

Admite-se portanto a necessidade de melhoria nos produtos entregues
associados ao esforco: “esforco individual” e ‘média do esforgo individual mensal por
entregas ou entregas que mais demandaram esforgo”. Sugere-se, considerando a
discussao tedrica acerca do tema que seja estabelecido uma mensuragao de esforgo
ou tempo médio padrao de execugao das entregas, por parte do definidor das tarfeas,
no caso o gestor e, em contra-partida, seja dada autonomia individual para os
executores para registrarem seus proprios esfor¢os, com base nos seus tempos
individuais mensurados. Dessa forma, a mensuracao possibilitara o comparativo entre
o tempo médio estabelecido para a atividade e o tempo meédio da execugdo e o
produto gerado seria além do ranking de esfor¢o individual mensal, a variacdo dessa
média considerando a distancia entre o tempo esperado e o tempo executado,
permitindo inferéncias mais precisas acerca da necessidade de treinamento, da
necessidade de recursos ou instrumentos de trabalho mais adequados, ou ainda

conclusdes acerca do perfil do servidor.

4.3 COMPLEXIDADE

O pilar complexidade foi avaliado por meio da obtencdo de respostas
associadas ao pressuposto atrelado a complexidade intraunidade proposto pelo

modelo referencial, e por meio da verificagao da percep¢ao dos participantes no que
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diz respeito ao valor indicado de complexidade no modelo para sua respectiva
unidade, bem como a opinido em relagdo ao modo de aferi¢ao deste constructo.
Iniciando a analise pelos entrevistados, todos discordaram totalmente do
pressuposto 4, que afirma que todas as entregas possuem o mesmo nivel de
complexidade intraunidade. Em relagdao ao valor da complexidade que foi indicada
pelo modelo para as respectivas unidades, 50% dos entrevistados discordaram e 50%
concordaram. Entretanto ao opinarem sobre a sua percep¢ao de complexidade, todos,
inclusive os que haviam concordado com o valor indicado pelo modelo, registraram
percepcao mais elevada da complexidade média de sua unidade, conforme disposto
no grafico 9, onde a linha horizontal diz respeito as unidades codificadas dos

respectivos entrevistados e a linha vertical, diz respeito ao valor da complexidade.

Grafico 9 - Variagdo da complexidade do modelo para complexidade perceptual do gestor

Comparativo entre as variagdes de Complexidade dos
Entrevistados
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Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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Em relacdo a afericdo da complexidade no modelo, € considerado que o
esforco € a medida aproximada da complexidade e o calculo para obtencéo do valor
da complexidade média considera a relagédo entre esforgo aferido e entregas. Isto €,
a complexidade é semelhante ao esfor¢go que por sua vez diz respeito ao tempo. Os
entrevistados quando perguntados se outro fator poderia ter impacto na complexidade
das entregas da sua equipe, todos deram contribuicdes e de modo organizado, os
fatores indicados qualitativamente foram: relevancia das entregas que a unidade gera
para a comunidade académica, consequéncias ou impactos das entregas, quantidade
de atividades necessarias para execucdo das entregas, envolvimento de 6rgaos
externos e de outras unidades para a conclusdo das entregas, interdependéncia de
outros setores, dificuldade para reversdo do erro, nivel de responsabilidade da
entrega, capacidade da equipe.

Direcionando a analise para os questionarios respondidos, 50% dos
respondentes discordaram totalmente com o pressuposto avaliado neste item, 8%
concordou e 42% discordou. Sobre o valor da complexidade indicado no modelo, 75%
dos respondentes apresentaram concordancia e 25% discordaram. Sobre as
percepgdes proprias acerca da complexidade, a maioria percebeu que o valor deveria
ter sido maior. Chamou atengao a discrepancia entre o valor indicado pelo modelo e
percebido pelo gestor, inclusive nos casos em que houve concordancia, conforme
observado no grafico 10. Na unidade 9, a complexidade indicada pelo modelo foi
entre 4 e 5 e o gestor indicou que na sua percepgao o correto seria o nivel 8, gerando
uma discrepancia significativa de resultados; na unidade 2, o modelo apontou o nivel
entre 5 e 6 e o0 gestor indicou 9 e por fim, a unidade 5, estimou sua complexidade em
8 e 0 modelo indicou o nivel 5. Também houve caso em que o gestor da unidade
estimou a complexidade como sendo inferior ao apontado pelo modelo, no caso da
unidade 10.
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Grafico 10 - Comparativo das variagées de Complexidade

Comparativo entre as varia¢ées de Complexidade
Repondentes do Questionario
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Fonte: Elaboragéo propria (2025).

As variagdes entre o nivel de complexidade apontado no modelo e registrado
pelo gestor, foram maiores entre os respondentes dos questionarios, quando
comparadas com as variagdes dos entrevistados.

Sobre os registros qualitativos acerca do modo de afericdo da complexidade,
foram obtidas sugestbes dos seguintes fatores para serem considerados neste item:
Quantidade/volume de itens envolvidos na execugao das entregas, interdependéncia
de outros setores, grau de previsibilidade das tarefas, entendimento acerca de
legislagdes e normativos necessarios para atender determinadas entregas, grau de
experiéncia das praticas consolidadas para execugcdao e necessidade de “pensar”
maior, o que pode-se denominar “carga cognitiva”.

E possivel identificar nas respostas estrita associacdo com o quadro teérico
apresentado para tal constructo por Wood (1986). O autor considerou trés dimensdes
para complexidade, quais sejam complexidade dos componentes, complexidade
coordenativa e complexidade dindmica. E possivel associar as percepcdes dos

participantes a cada uma dessas dimensdes, conforme abaixo (quadro 21).
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Quadro 21 - Trés dimensdes para complexidade

Complexidade

dos componentes

Complexidade Coordenativa

Complexidade Dinamica

Quantidade de atividades
necessarias para execugao

das entregas;

Interdependéncia de outros

setores;

Relevancia das entregas que a
unidade gera para a

comunidade académica;

Envolvimento de érgaos
externos e de outras unidades

para a concluséo das entregas;

Entendimento acerca de
legislagbes e normativos
necessarios para atender

determinadas entregas;

Consequéncias ou impactos

das entregas;

Quantidade/volume de itens
envolvidos na execugao das

entregas;

Necessidade de “pensar” maior

(carga cognitiva);

Dificuldade para reversao do

erro;

Grau de previsibilidade das

tarefas.

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Respostas associadas a capacidade da equipe e grau de experiéncia das

praticas de trabalho consolidadas para execugao relacionam-se com o constructo de

pessoal, que embora interfiram na execugao das entregas serao abordadas em outra

secgao.

Abaixo seguem comentarios dos respondentes abordando a relagéo do tempo

e complexidade, considerada no modelo como variaveis aproximadas.

“No formato do DFT, o esforgo refere-se ao tempo que o servidor dedica a
uma determinada atividade, o que nem sempre corresponde a sua
complexidade. Assim, é possivel que duas atividades demandem o mesmo
tempo para serem executadas, mas que uma seja mais “mecanizada’,
enquanto a outra exija maior raciocinio e analise”(Respondente 4).

“E possivel ter complexidade alta, mas o tempo ser baixo, justamente porque
vocés ja fizeram um trabalho prévio para poder rodar aquilo dali com
agilidade”(Entrevistado 1).

“existem outros aspectos que deveriam ser avaliados também para para
analisar a complexidade da atividade em si, ndo s6 o tempo. Porque as vezes
o tempo que a atividade demanda nao representa uma complexidade. O
esforco ele nado define de fato a complexidade da atividade, como é
apresentado no resultado” (Entrevistado 2).

A perspectiva adotada pelo modelo referencial para complexidade, portanto, foi

refutada pela teoria apresentada por Wood (1986), uma vez que outros fatores estao



130

associados ao constructo e considerar apenas o tempo seria aborda-lo de modo
demasiadamente superficial e equivocado. As respostas obtidas pelos participantes
considerando a experiéncia pratica e a percepgado dos gestores, confirmaram a
abordagem tedrica.

E valido mencionar o modelo de complexidade explanado por Resende,
Carvalho e Araujo (2024), que associa complexidade a sete fatores, corroborando com
a base tedrica proposta por Wood (1986): 1)Criatividade/novo aprendizado;
2)Reversdao do erro; 3)Envolvimento de agentes externos a UFPE e/ou alta
administracao; 4)Entendimento da legislacdo e/ou protocolos de orientagao;
5)Composicao da entrega; 6)Esforco Cognitivo; 7)Habilidade interpessoal. Percebeu-
se que 86% desses fatores foram mencionados pelos participantes, apenas um,
referente a habilidade interpessoal ndo foi mencionado.

Observando de modo geral os dois grupos participantes da pesquisa, percebe-
se predominancia das concordancias entre os respondentes do questionario e
equilibrio entre concordéancia e discordancia por parte dos entrevistados (vide grafico
11).

Grafico 11 - Comparativo no valor da complexidade

Respondentes do Questionario Entrevistados

Frequéncia

1 2 3 4 =) 1 2 3 4 5
Ma sua percepe¢ao, o valor da complexidade indicada no modelo para as entregas da sua unidade, foi
adequada?

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

As discrepancias visualizadas entre a complexidade indicada pelo modelo e a
complexidade percebida pelos gestores, assim como as contribuigdes obtidas por
meio das respostas, sugerem necessidade de melhoria nos produtos entregues
relacionados a complexidade, a fim de que seja complementada a mensuragéao da

complexidade considerando as trés dimensdes possiveis para se analisar e avaliar
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esse construto, conforme proposta de Wood (1986) ratificada por Resende, Carvalho
e Araujo (2024).

Por fim, um ponto que mereceu atencao nesta secédo, foi no que diz respeito a
uma sugestdo de um dos entrevistados, de afericdo da complexidade por meio do

proprio gestor.

“acho que sobre o nivel de complexidade, eu acho que também poderia ter
algum espaco que a gente(gestor) possa justificar também a complexidade.
Porque além disso eu consigo trazer a a qualidade pro sistema’(Entrevistado
3).

Essa sugestdo rememora o tema relatado no referencial teérico associado ao
definidor de tarefa, abordado por Hackman(1969), pois nessa perspectiva, o gestor,
considerado o definidor, informaria a complexidade, podendo para isso se utilizar dos
parametros mencionados acima, conferindo desta forma mais objetividade e

proximidade com a realidade.

4.4 CARACTERISTICAS DE PESSOAL

O constructo associado a pessoal foi avaliado com o objetivo de perceber quais
as dificuldades associadas no levantamento dos indicadores e por meio de respostas
a constructos abordados anteriormente, percebeu-se a auséncia de indicadores que
possibilitasse avaliar qualitativamente o perfil das pessoas, considerando inclusive
suas experiéncias prévias nas praticas de trabalho.

Um dos entrevistados nao foi questionado quanto a questdes especificas dos
indicadores apresentados no modelo e langcados no sistema, pois ndao houve sua
participacdo no levantamento. Considerando, portanto, as respostas dos
entrevistados a este quesito, 66,7% informou que apresentou dificuldade no
levantamento dos indicadores registrados manualmente na ferramenta tecnoldgica,
quais sejam: Quantidade de admissdes de pessoal, Quantidade de dias de auséncia
ao trabalho, Quantidade de dias de greve, Quantidade de dias perdidos por perdas
operacionais, Quantidade de feriados, Quantidade de horas adicionais de trabalho,
Quantidade de horas de capacitagcdo, Quantidade de movimentagdes (entre
unidades), Quantidade de pessoas desligadas da unidade, Quantidade de pessoas
em exercicio na unidade.33% nao apresentou dificuldade. Todos os indicadores

apresentaram registros de dificuldade, com maior frequéncia nos seguintes:
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quantidade de dias perdidos por perda operacional, quantidade de
movimentacdes(entre unidades), quantidade de pessoas desligadas. Ao serem
questionados sobre quais foram as dificuldades, foi obtido o retorno abaixo (grafico
12).

Grafico 12 - Dificuldade dos entrevistados dos indicadores de pessoal

Dificuldades associadas ao levantamento dos
indicadores de pessoal - Entrevistados

Auséncia de registros de pessoas para
N (33,3%);1

nortear o levantamento

NZo houve dificuldade [N (33,3%); 1
Dificuldade para encontrar as informacdes [ NG (33,3%); 1
Aplicacdo dos conceitos na pratica [N (66,6%); 2
Entendimento do conceito para cada
o di I, (66,6%); 2
indicador

0 0,5 1 15 2 2,5

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Em relacao as informacgdes de pessoal puxados automaticamente do sistema
(férias, licengas, afastamentos, carga horaria semanal média), 66,7% identificou
problema nas informagdes importadas do sistema e 33% nao identificou. Dos que
identificaram, as informagdes nao foram importadas corretamente em ambos os casos
e em um dos casos, o sistema importou, porém ndo considerou no grafico. Essas
inconsisténcias sinalizam para possiveis erros de interface na ferramenta tecnoldgica
que operacionaliza o modelo, portanto sugere-se que o sistema seja verificado a fim
de identificar possiveis ajustes.

Observando os questionarios respondidos, ao contrario das respostas dos
entrevistados, a maioria, mais especificamente 83,3% informou que nao apresentou
dificuldade no levantamento dos indicadores registrados manualmente no sisdip e a
minoria, 16,7% apresentou dificuldade. Para estes, os indicadores que mais
apresentaram dificuldade foram: quantidade de dias perdidos por perda operacional e
quantidade de movimentagdes (entre unidades). As dificuldades relatadas pela
minoria foram associadas ao entendimento do conceito para cada indicador, a
aplicagao dos conceitos na pratica e a auséncia de registros de pessoas para nortear
o levantamento (grafico 13).
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Grafico 13 - Dificuldades dos respondentes do questionario dos indicadores de pessoal

Dificuldades associadas ao levantamento dos indicadores de
pessoal - Respondentes questionario

Entendimento do conceito para cada indicador _ (8,33%); 1
Auséncia de registros de pessoas para nortear
o levantamento
Aplicagdo dos conceitos na pratica _ (8,33%); 1

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Em relacao as informacgdes de pessoal puxados automaticamente do sistema
(férias, licencas, afastamentos, carga horaria semanal média), 100% dos
respondentes informaram que nao identificaram problemas, entretanto apds analise

detalhada foram observadas as inconsisténcias relatadas (quadro 22).

Quadro 22 - Quadro de inconsisténcias pds-calculo
UNIDADE POS CALCULO

CODIFICADA Inconsisténcia identificadas dimensao pessoal

1. Dashboard constando "11 forga-tarefa" indevidamente

2. A equipe tem 10 pessoas, todos possuem carga horaria de 40h, porém no card
2 “carga horaria semanal média”, no Dashboard, a média ficou em 36h.

3. O afastamento para estudo do servidor A. Q.C. nao foi puxado de modo
automatico, foi preciso inserir manualmente.

3 Dashboard constando 2 pessoas em forga-tarefa indevidamente, o correto é
apenas 1.

31 Dashboard constando 2 pessoas em forga-tarefa indevidamente, o correto é

' apenas 1.

1. Dashboard constando 3 pessoas em forga-tarefa indevidamente, o correto é
apenas 1.

3.2 2. A licenca maternidade da servidora P. F. S. T. R. néo foi puxado
automaticamente, precisou ser langado manualmente e a data de inicio precisou
coincidir com a data do inicio do DFT.

3.3 Dashboard constando 1 pessoa em forga-tarefa, indevidamente.
34 Dashboard constando 4 pessoas em forga-tarefa, indevidamente.
4 Dashboard constando 3 pessoas em forga-tarefa, indevidamente
4.1 Dashboard constando 1 pessoa em forga-tarefa, indevidamente.

1. Dashboard constando 4 pessoas em forga-tarefa, indevidamente.

5 2. Carga horéria do servidor H. H. F. |.G. estd em 80h, entretanto ndo houve
langamento de horas adicionais de trabalho e nem de valores que justificassem
essa situagao.
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1. Dashboard constando "7 pessoas em forga-tarefa”, indevidamente

2. Sistema n&o considerou 2 servidores que estdo com carga horaria reduzida:
A.M.S. e P.R.LJ . Foi preciso ajustar manualmente.

7 3. Vale salientar que o sistema permitiu o calculo com um servidor com o esforgo
zerado, com o perfil de executor de entregas. Houve alteragédo para apoio
exclusivo na situacao do servidor, posteriormente, mas vale a ressalva de que o
sistema permitiu o calculo comm esforgo zerado.

1. Dashboard constando 6 pessoas em forga-tarefa, indevidamente;

2. Erro ao puxar as férias para grafico de "auséncia que impactam a

8 produtividade" e "férias que impactam a produtividade", pois as férias, de acordo
com o relatério, ocorreram nos meses de outubro (1 ocorréncia) e novembro (1
ocorréncia), entretanto no grafico, foram consideradas as 2 ocorréncias em

dezembro.

9 Dashboard constando 1 pessoa em forga-tarefa, indevidamente.
1. Dashboard constando 11 pessoas em forga-tarefa, indevidamente.

9.1 2. Relatério ndo puxou licenga capacitacao de M. B. H.C. O Langamento foi feito
manual, com data da licenga igual a data do DFT.

9.2 Dashboard constando "4 pessoas em forga-tarefa”, indevidamente.
1. Dashboard constando 6 pessoas em forga-tarefa, indevidamente.

12 2. Erro no grafico de "Auséncias que impactam a produtividade", pois ndo puxou
a licenga capacitagdo no més de novembro.

13 Dashboard constando 9 pessoas em forga-tarefa, indevidamente.

14 Dashboard constando 8 pessoas em forga-tarefa, indevidamente.

Dashbord constando 9 pessoas em forga-tarefa, indevidamente.
O correto é ter 2 pessoas em forga-tarefa.
Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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As inconsisténcias levantadas foram portanto relacionadas ao processamento
de informagdes de pessoal na ferramenta tecnoldgica, no que diz respeito ao
quantitativo da forga-tarefa apurado, graficos gerados, processamento da carga
horaria média, processamento de licencas e adicionalmente, outras questdes
associadas ao sistema também foram identificadas: Gestores de unidade sem
visualizar a opgao "validar" e "gerar calculo"e permissdo do calculo mesmo com
esfor¢co zerado, sem justificativa aparente. Tendo em vista que a ferramenta esta
vinculada a implementagdo do modelo referencial e é por meio dela que o mesmo é
operacionalizado, diante dos problemas identificados, infere-se que a ferramenta
carece de ajustes e melhorias. Em tempo, € necessario explanar que as dificuldades
encontradas foram reportadas ao 6rgao central, responsavel pelo modelo e foram
devidamente sanadas.

Um ponto relevante aferido nesta secao foi em relagao ao suporte que o DFT
pode oferecer para o levantamento das competéncias. 75% dos entrevistados
concordaram que o trabalho de dimensionamento auxilia no levantamento das

competéncias requeridas para atuag¢ao na sua unidade, considerando o conhecimento
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que é obtido, durante o processo, acerca das entregas da unidade, dos quais 25%
concordou totalmente. 25% optou por nem discordar nem concordar.

Ainda sobre o suporte do DFT no levantamento de competéncias, em relacéo
aos respondentes do questionaio, 92% alegou concordancia e apenas 8% nem
concordou nem discordou. Vale salientar que foram apontados pelos entrevistados
que tanto o perfii como competéncias sao caracteristicas que precisam ser
consideradas no modelo pois interferem na execucdo das entregas.“As vezes o
problema que a gente tem ndo é a quantidade de pessoas, mas as vezes a

produtividade, né, que vai de cada de cada servidor” (Entrevistado 2).

“O sistema ele ndo distingue o tipo de perfil, o tipo de perfil da pessoa, se
aquele perfil se adequa aquela unidade (...).Eu acho que deveria ter uma
analise de perfil do servidor, que é justamente aquela questado qualitativa. S6
falta um senso critico do perfil ”(Entrevistado 3)

Uma critica relevante por parte dos entrevistados foi a auséncia de dados
relacionados ao perfil e as competéncias, pois esses fatores interferem na capacidade
laboral e na velocidade de trabalho.

Considerando que a tematica cerne da pesquisa dialoga com a dimensao de
pessoal, conforme abordado por Longo(2007), de acordo com Cappelli e Keller (2014)
€ apontada a importancia de nao s6 atentar para o quantitativo correto de pessoas
necessario para executar determinada atividade, mas também observar aspectos
qualitativos associados ao gerenciamento dos talentos e desenvolvimento, assim
como a perspectiva de Schikmann (2010), que aponta que o planejamento de pessoal
engloba o quantitativo e os perfis necessarios para atuar na organizagdo e nao ha
como dissociar esses elementos, pois guardam uma relagao de dependéncia entre si.
Segundo a autora, devem ser definidas as competéncias e os perfis profissionais
necessarios a organizagao, pela Gestdo de competéncias, e com base nessas
definicées, o Planejamento de recursos humanos realiza o dimensionamento e a
alocacéao dos perfis

Deste modo, ainda que o modelo ndo preveja meios de coletar informacdes
associadas ao perfil, sugere-se considerando o auxilio que ele presta na identificacao
das competéncias, que seja complementada a parte de pessoal com produto
associado as competéncias. O complemento pode ocorrer da seguinte forma:

acréscimo de questdo qualitativa referente as competéncias requeridas para a
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atuacao na unidade juntamente com questao para aferir a percepcao dos gestores
quanto a adequagao das competéncias dos servidores da respectiva unidade, sendo
esta no formato de escala percentual semelhante a atual afericdo de esfor¢co ou no
formato de escala avaliativa. Esses insumos considerados no calculo do DFT,
sinalizariam que quanto maior a distorcdo de perfis a partir das competéncias
mapeadas, maior o impacto na execugado das tarefas, o que pode interferir no

quantitativo, a depender da margem de distorgao.

4.5 VALOR OTIMO ESTIMADO

O Resultado principal diz respeito ao numero 6timo estimado para cada
unidade e buscou-se nesta sec¢ao aferir a opinidao dos gestores em relagao ao numero
indicado pelo modelo apds o processamento do calculo no sistema Sisdip.

Dos entrevistados, 50% discordaram do numero informado no modelo e 50%
concordaram. Para um dos discordantes, a variagao foi considerada baixa, de apenas
33% para menor, porém outro caso, o gestor discordou do resultado consolidado da
sua unidade, mas concordou com o resultado a nivel de somatério de unidades

vinculadas abaixo da sua (grafico 14).

Grafico 14 - Comparativo entras variagdes do numero estimado dos entrevistados

Comparativo entre as variacdes do Numero Estimado dos
Entrevistados

10

SISDIP Estimativa gestor

Fonte: Elaboragéo propria (2025).



137

Dos respondentes do questionario, 83,3% concordaram com o valor indicado
no modelo, 16,6% discordaram. Um dos respondente que discordou, informou que o
numero atual estava suficiente, considerando que os servidores da unidade na sua
percepcao possuiam o perfil e as competéncias necessarias para desempenhar
adequadamente as atividades. O numero estimado para tal unidade havia sido de
duas pessoas a mais. E o outro respondente que apresentou discordancia, afirmou
que precisaria de 2 pessoas a mais, enquanto o numero indicado pelo sistema foi o

mesmo do quantitativo atual (grafico 15).

Grafico 15 - Comparativo entras variagdes do numero estimado dos respondentes

Comparativo entre as variagdes do Numero Estimado
Respondentes do Questionario
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Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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Observando o comparativo das discordancias e concordancias entre o grupo
de entrevistados e de respondentes do questionario (vide grafico 16), verifica-se que
houve predominancia nas concordancias entre os respondentes do questionario e no
caso dos entrevistados, houve um equilibrio entre as concordancias e discordancias.
Depreende-se, a partir dos dados, que embora o modelo indique o numero estimado,
€ indicado que haja a complementagao com o dado oriundo do gestor, uma vez que
possui 0 conhecimento acerca da realidade da unidade, considerando as
competéncias e capacidades produtivas da equipe. Diante do entendimento de que o
pressuposto associado a capacidade produtiva homogénea, adotado pelo modelo,

nao corresponde a realidade, é mister o complemento da informacao.

Grafico 16 - Adequagdo em relagdo ao numero estimado

Respondentes do Questionario Entrevistados

Frequéncia

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Sobre o numero estimado para a sua unidade, vocé o considera adequado?

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Merece atencao nesta secao a diferenca entre valores estimados de pessoal,
a depender da perspectiva de geragéo dos resultados (grafico 17). A ferramenta
tecnolégica permite que unidades que possuem unidades menores vinculadas,
possam ter seus resultados consolidados, sendo assim os resultados foram gerado a
nivel individual das unidades, depois consolidados a nivel de coordenacgao, depois
consolidados a nivel de Diretoria e por fim, consolidados para a Pro-Reitoria toda. De

modo claro, a medida que o nivel de consolidagdo aumenta, o numero estimado de
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pessoas reduz. Entretanto o sistema nao fornece explicagdo para a redugao dos

numeros e nao foi encontrada evidéncias na literatura que justifiquem a reducéo.

Grafico 17 - Diferencga das Perspectivas de Resultado da PROAD
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Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Conforme ilustrado acima, na consolidagdo de maior nivel, ou seja,
correspondente ao maior nivel hierarquico, foi observado o menor numero estimado,
tendo sido apontado pelo sistema um numero estimado inferior ao nimero atual. E
mister ressaltar que a perspectiva do valor 6timo estimado utilizada para analise entre
os participantes da pesquisa, foi referente ao nivel hierarquico correspondente do
participante.

Tendo em vista que os niveis analisados foram a partir das Coordenacdes,
analisou-se as seguintes perpectivas: consolidado das Coordenagdes, consolidado
das Diretorias e Consolidado da PROAD, entretanto em campo aberto, foi
disponibilizado espago para opinar em relagao a niveis inferiores. Em relagdo a
perspectiva a ser adotada como correta a nivel institucional, fica a critério do 6rgao,

mas comumente se utiliza o nivel das unidades dimensionadas.

4.6 ASPECTOS GERAIS ANALISADOS

Adicionalmente, em outros campos, foram efetuados outros questionamentos

relacionados aos indicadores e graficos de maior relevancia na percepg¢ao dos
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gestores, bem como nivel de dificuldade, nivel de satisfagdo com o modelo, sugestdes
de melhoria e por fim, opinido em relagédo ao Sistema de Desenvolvimento de Pessoas
(Sisdip).

Na perspectiva dos entrevistados, os indicadores e graficos de maior relevancia

foram os informados abaixo (graficos 18 e 19).

Grafico 18 - Indicadores relevantes para entrevistados

Indicadores relevantes para entrevistados

Quantidade de fungdes (gratificagdes) ET—————— . (25%); 1
Média do Tempo de Servigo Publico das Pessoas I (25%); 1
Quantidade de Pessoas em Apoio Exclusivo I (50%); 2
Média do Tempo de Casa das Pessoas I (50%); 2
indice de Tempo Produtivo TS (50%); 2
Perda Operacional Média IS (75%); 3
indice de Adequagdo de Pessoal IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE (75%); 3
Quantidade de Pessoas em Forga Tarefa IS (75%); 3
Carga Hordria Semanal Média I (75%); 3
Quantidade de Entregas da Unidade I (75%); 3
Média de Idade IS (100%); 4
Média da Quantidade Efetiva de Pessoas I (100%); 4
Média da Quantidade Atual de Pessoas IR (100%); 4
Média de Resultados Didrios das Entregas I (100%); 4
Cobertura Técnica de Seguranca NN (100%); 4
Média da Quantidade Estimada de Pessoas IS (100%); 4
Abono de Permanéncia IS (100%); 4
Rotatividade de Pessoal IS (100%); 4

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5
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Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Grafico 19 - Graficos relevantes para entrevistados

Graficos relevantes para entrevistados

Produtivo == (25%); 1

(50%); 2
Situagdo Funcional (50%); 2
(75%); 3
Piramide etaria (75%); 3
(75%); 3
Horas de férias x indice de tempo produtivo (100%); 4
(100%); 4
Quantitativo Mensal de Pessoas e Estimativas (100%); 4
(100%); 4
Média de Esforgo Individual MENSAL por Entrega... (100%); 4
(100%); 4
Férias que Impactam na Produtividade Dado o indice... (100%); 4
(100%); 4
Escolaridade do Cargo (100%); 4
(100%); 4
Auséncias (100%); 4
(100%); 4
Escolaridade dos servidores (100%); 4

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Observa-se que todos os indicadores e graficos apresentaram relevancia para
ao menos um dos entrevistados, com destaque para os informados nos graficos
acima, em que todos os entrevistados reconheceram sua relevancia.

Sobre o nivel de dificuldade na implementagdo do modelo por parte dos
entrevistados, considerando a escala de avaliacédo de 0 a 10, sendo o 0 menor
dificuldade e o 10 maior dificuldade, 70% apresentou grau 5 para dificuldade e 30%

apresentou grau 7, vale ressaltar que ao abordar dificuldade, considera-se todo o
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processo de implementagao, desde o conhecimento do modelo até o langamento do
Sisdip, incluido o engajamento ou resisténcia das pessoas nesse processo. Vale

explicitar algumas respostas associadas as dificuldades:

“O problema maior foi o tempo que a equipe tinha para fazer o trabalho,
considerando o momento de demandas urgente. outra dificuldade foi em
relacdo ao levantamento das entregas, a correlagdo com as categorias de
servico ja definidas pelo Sisdip. Algumas entregas atendiam, porém a
categoria estava diferente” (Entrevistado 3).

‘O modelo ndo achei que teve grande dificuldade, atribuiria ao modelo a
dificuldade 3, porém em relagdo as pessoas, a dificuldade foi grande, por isso marquei
7”(Entrevistado 1). “A maior dificuldade foi em relagédo ao levantamento das atividades,
em relagao ao nivel de detalhamento que se deveria considerar’(Entrevistado 2).

Infere-se que para maioria dos entrevistados, o grau de dificuldade foi mediano.
As dificuldades foram variadas, tendo sido consideradas o tempo para execugao do
trabalho, a resisténcia das pessoas e uma questao técnica associada ao levantamento
das entregas, porém no que diz respeito ao modelo propriamente dito, seus conceitos,
sua aplicagao nao foram observados registros qualitativos.

Em relagdo ao nivel de satisfagdo dos entrevistados, conforme o grafico 20,

obteve-se os resultados abaixo:

Grafico 20 - Nivel de satisfagdo dos entrevistados

0(0%) 0(0%) O0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0 (0%)

0 1 2 3 4 5 6 10

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

De modo geral, os entrevistados demonstraram-se satisfeitos com o modelo e
quando perguntados acerca da recomendacao de aplicacdo em outras unidades da
instituicdo, todos recomendaram.

Em relagdo as melhorias sugeridas para o modelo, 70% mencionaram a

necessidade de acréscimo da parte qualitativa relacionada ao perfil das pessoas e as



143

competéncias. Além desse fator, 70% sugeriu melhorias no quesito complexidade e

esforco.

“A questao do esforgo e da complexidade n&o refletiu a realidade da unidade.
E como consequéncia, nas unidades individualmente, houve uma distor¢éao
na necessidade de pessoal. Teve unidades que na visdo da gestdo nao
precisaria de mais gente e o modelo apresentou que precisaria. O modelo foi
importante para ter um panorama da unidade, mas no geral, nao refletiu. pode
gerar para equipe a falsa impressédo de que precisa de mais gente e pode
gerar um problema para gestdo. Observando a Diretoria como um todo, a
satisfacdo foi maior, pois o resultado foi mais proximo da realidade. A
sugestdo seria aplicar novamente em um periodo mais amplo que
contemplasse a sazonalidade do setor. O trabalho foi muito importante, muito
bem feito, houve antecipagdo de pontos por parte da responsavel pela
aplicagdo. Houve disponibilidade para retirar duvidas. Trabalho nota
10!"(Entrevistado 1).

Diante das diferentes perspectivas de resultado, vale salientar que a

perspectiva consolidada a nivel das Diretoria foi apontada como mais fidedigna a

realidade do que o resultado na perspectiva especifica de cada unidade.

Por fim, em relagcao ao Sistema de Desenvolvimento de Pessoas (Sisdip), 70%

dos entrevistados concordou que o sistema foi intuitivo e de facil acesso e 30% alegou

que precisou de auxilo para acessa-lo. As opinides relacionadas ao sistema,

corroboram com a informacéo prevista em documentos proprios do Governo Federal

acerca da acessibilidade e facilidade do sistema.

Observando os questionarios respondidos, os indicadores e graficos de maior

relevancia foram os informados abaixo (graficos 21 e 22).

Grafico 21 - Indicadores relevantes dos respondentes
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Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Grafico 22 - Graficos relevantes dos respondentes

Graficos relevantes respondentes do questionario
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Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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Percebeu-se que entre os respondentes nao foi considerado relevante o
indicador de abono de permanéncia, que por sua vez foi considerada como relevante
por todos os entrevistados. A informacéo referente a abono de permanéncia € de
grande importancia para a unidade, uma vez que por meio dela, € possivel identificar
as possibilidades de saida da equipe a qualquer tempo, bem como a necessidade de
disseminar o conhecimento dos mais experientes para os mais recentes. Oferece um
indicativo de necessidade de planejamento de sucessdo, de melhor gestdo do
conhecimento da area e possibilita uma melhor preparagcédo da equipe para lidar com
saidas de profissionais experientes. Notou-se ainda nas respostas dos respondentes,
quanto a relevancia, predominancia da relevancia em produtos associados a
dimenséo resultados, relacionados ao quantitativo de entregas e alocagdo dos
esforgos.

Entretanto, quando comparadas as respostas com a dos entrevistados,
percebeu-se que estes atribuiram maior relevancia a questdes associadas a dimensao
pessoal, demonstrando visdo mais abrangente em relagdo aos produtos entregues
pelo modelo, n&o se restringindo apenas aos fatores vinculados ao resultado.

Sobre o nivel de dificuldade, conforme grafico 23, considerando a escala de
avaliacdo de 0 a 10, sendo o 0 menor dificuldade e o 10 maior dificuldade, as
respostas foram variadas, conforme grafico abaixo, mas a maioria considerou nivel 7,

nivel maior quando comparado aos entrevistados.

Grafico 23 - Nivel de dificuldade dos respondentes

2 (16.7%) 2 (16,7%) 2 (16,7%)

1(8.3%) 1(8.3%)

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Vale ressaltar que ao abordar dificuldade, considera-se todo o processo de
implementagédo, desde o conhecimento do modelo até o langamento do Sisdip,
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incluido o engajamento ou resisténcia das pessoas nesse processo. Vale explicitar
algumas respostas associadas as dificuldades:

Dentre as dificuldades, a com maior numero de citagcdo foi a questdao da
correlagdo das entregas da unidade com o banco de entregas do Sisdip, em segundo
plano, a maior dificuldade foi a colaboragao da equipe no processo e também houve
citacdo sobre a fase de reestruturagdo da PROAD, que apresentou consequéncias

durante o processo.

“A principal dificuldade enfrentada durante o processo de implementagao do
DFT foi localizar e cadastrar as atividades no banco de dados, ja que muitas
vezes nao havia correspondéncia exata com a realidade do setor. Além disso,
foi necessario personalizar as atividades — retirando ou incluindo
caracteristicas especificas que ndo constavam no banco de dados —, o que
demandou tempo e ajustes para representar de forma fiel as rotinas da

unidade” (Respondente 11).

“Novamente, acredito que os principais fatores tenham sido a reestruturagao
da PROAD, a criagao desta Coordenagéo e o curto periodo disponivel para o
aprendizado das atividades em sua real dimensao. Entendo que a analise do
Dimensionamento da For¢ga de Trabalho € uma ferramenta de grande
relevancia e foi aplicada com exceléncia; entretanto, no caso especifico desta
Coordenacéo, considero que o ideal seria sua aplicagdo apds, no minimo,

seis meses de funcionamento” (Respondente 5).

Em relacédo ao nivel de satisfacdo dos respondentes do questionario, obteve-

se os resultados informados no grafico 24, conforme abaixo:

Grafico 24 - Nivel de satisfagdo dos respondentes

5 (41,7%)

2 (16.7%)

0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0 (0%)

0 1 2 3 4 5 ] 7

Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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De modo geral, os respondentes demonstraram-se satisfeitos.

Em relagdo as melhorias sugeridas para o modelo, foi sugerido pela maioria
aplicagdo em outros periodos e aplicagdo continua do modelo. Um dos participantes
sugeriu prazo maior para implementagao e outro, maiores esclarecimentos sobre as
diferengas nos resultados a nivel individual e consolidado.Abaixo segue comentario

de um dos respondentes.

“O modelo aplicado foi muito valioso, trazendo contribuicdes importantes que
certamente servirdo para orientar a gestdo da coordenagao nos esforgos de
melhoria do trabalho. Considero a iniciativa bastante positiva e util para dar
mais clareza sobre como nossas atividades estao estruturadas. Assim, como
sugestao, proponho que o modelo possa ser aplicado também em outros
periodos do ano, de forma a capturar com mais fidelidade a distribuicdo dos
esforcos e oferecer uma visdo ainda mais abrangente e realista das
demandas da unidade” (Respondente 11).

Em relacéo ao sisdip, 100% dos respondentes alegaram que o sistema foi de
facil acesso e intuitivo, porém 30% atribuiram a facilidade ao suporte que obtiveram
na implantacédo e 17% sugeriu que alguns campos poderiam ser auto-explicativo,
exemplificando o campo dos esforgos.

Observando o grau de satisfacao e de dificuldade do modelo para a totalidade
dos participantes (graficos 25 e 26), tem-se que o modelo foi satisfatério de modo
geral, com nivel maior entre os respondentes dos questionarios e em relagao ao nivel
de dificuldade, pode-se afirmar que para ambos os grupos de respondentes, o nivel
foi mediano, com predominéncia dos niveis menores de dificuldade entre os
respondentes do questionario. Infere-se que tendo em vista que a participagédo mais
ativa foi dos gestores no nivel tatico, a familiaridade e portanto facilidade com o

modelo pode ter sido maior.

Grafico 25 - Nivel de satisfagdo com a aplicagdo do modelo
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Estime, considerando a escala de avaliagao abaixo, seu nivel de satisfagao com a aplicagao do
modelo referencial de DFT.

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Grafico 26 - Nivel de dificuldade na aplicacdo do modelo

Respondentes do Questionario Entrevistados

Frequéncia
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Estime, considerando a escala de avaliagao abaixo, seu nivel de dificuldade na aplicagao do modelo
referencial de DFT.

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Realizando uma analise geral de todas as perguntas que utilizaram a escala
Likert (grafico 27), a fim de saber quais obtiveram maior indice de concordancia e

discordancia entre os participantes, obteve-se os resultados abaixo.

Grafico 27 - Analise escala likert
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Analise Escala Likert

1

As entregas levantadas refletiram o gue a unidade faz?

As atribuigées previstas no regimento interno cla PROAD para essa unidade
organizacional estio refletidas no rol das entregas elencadas?

A implemertagdo do modelo referencial auxilia no levantamento das competenclas
requericas para atuacdo na sua unidade, considerando o conhecimento gue & obtido,
durante o processo, acerca das entregas da unidade. Sohre essa aﬂrmatl\ra

Em relagdo ao produto gerado para sua unidade: “média do esfor:;o individual mensal
por entregas ou entregas gue mais demandaram esforge” (observar grafico ou
relatdrio enviado via e-mail) , vocé concordou com o resultado?

Em relagdio ao guantitativo de entregas para a sua unidade, vocé considerou
adequado?

océ considerou assertiva o modo de aferigo do esforgo utiizado pelo modelo?
Conceito de esforgo: percepgdo individual do servidor da divisdo do tempo de trabalho
nas entregas das quais participa.

Sobre o numero estimado para a sua unidade, vocé o considera adequado?

Ma sua percepgéo, o valor da complexidade indicada no modelo para as entregas da
sua unidade, foi adequada?

Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e homogéneo de
produtividacle e de capacidade produtiva. Em relagio a essa afirmativa, vocé:

“océ considera gue, na sua unidade, todas as entregas possuem o mesmo nivel de
complexidade?

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

O grafico de barras acima foi construido agrupando a média aritmética das

respondentes discordaram do questionamento foram:

repostas das 10 perguntas na escala Likert de 1 a 5 (onde 1 representa discordo
totalmente, 2 representa discordo, 3 representa nem discordo e nem concordo, 4
representa concordo e 5 concordo totalmente). A pergunta : “As entregas levantadas
refletiram o que a unidade faz?” foi a que teve a maior concordancia. E as unicas

perguntas que ficaram abaixo do valor 3 (neutralidade) indicando que a maioria dos

a) Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e homogéneo

de produtividade e de capacidade produtiva. Em relagcdo a essa afirmativa,

VOCEé:

b) Vocé considera que, na sua unidade, todas as entregas possuem 0 mesmo

nivel de complexidade?

Com isso, entende-se que o levantamento das entregas, apesar das

dificuldades que foram informadas em outros campos, refletiu a realidade das
unidades e sobre as discordancias, estao relacionadas aos dois pressupostos do

modelo analisados, 0 que pressupde que as variagdes nas percepgdes tanto de
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complexidade como de esforgo, podem estar relacionadas ao fato dos pressupostos
do modelo n&o se aplicarem a realidade das unidades dimensionadas.

Entende-se também que o modelo parte do pressuposto de que as capacidades
produtivas sdo homogéneas e as complexidades das entregas intraunidade sao
semelhantes, e que esse quesito pode ser fator de distor¢des quando calculado em
unidades com realidades diferentes. Os casos em que houve, por exemplo, elevagao
da média do esforgo de entregas na unidade que tinham concentragao de esforgo por
determinado servidor, pode ser explicado pelo pressuposto da capacidade protudiva.
Nos casos em que isso ocorreu, foi informado pelo gestor que um dos motivos para
essa concentragao era a capacidade produtiva do servidor reduzida ou questdes de
limitagdo laboral. Por esse motivo, atividades consideradas simples, ficaram sujeitas
a essa concentragao e no resultados geral da média doo esfor¢go da unidade, essas
atividades apareceram no ranking como possuindo alto nivel de esforco.

Com o intuito de analisar a criticidade (concordancia ou discordancia) de forma
ampla e comparar as respostas entre os respondentes do questionario — que tem um
papel tatico - e os entrevistados — que tem um papel mais estratégico — foram
aglutinadas as repostas das 10 perguntas da escala Likert em uma unica variavel no
SPSS e foi obtido resultado heterogéneo (grafico 28 e figura 21). Esse tipo de analise
permite uma visao estratégica das respostas dos entrevistados, aferindo o grau de
variagdo das concordancias e discordancias para os grupos discriminados, por meio
da médias das respostas quantificadas na escla Likert (onde 1 representa discordo
totalmente, 2 representa discordo, 3 representa nem discordo e nem concordo, 4
representa concordo e 5 concordo totalmente), mediana, variancia, desvio padrao e
amplitude. Foi utilizado para visualizagdo o grafico box plot, também chamado
diagrama de caixa, uma ferramenta utilizada para ilustrar um conjunto de dados
distribuidos.

As perguntas foram as seguintes:

a) As entregas levantadas refletiram o que a unidade faz?

b) As atribuicbes previstas no regimento interno da PROAD para essa unidade
organizacional estao refletidas no rol das entregas elencadas?

c) Em relagdo ao quantitativo de entregas para a sua unidade, vocé considerou

adequado?
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Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e homogéneo
de produtividade e de capacidade produtiva. Em relagdo a essa afirmativa,
VOCé:

Vocé considerou assertiva o modo de afericdo do esforgo utilizado pelo
modelo? Conceito de esforgco: percepgao individual do servidor da divisao do
tempo de trabalho nas entregas das quais participa.

Em relagdo ao produto gerado para sua unidade: “média do esforgo individual
mensal por entregas ou entregas que mais demandaram esfor¢o” (observar
grafico ou relatério enviado via e-mail) , vocé concordou com o resultado?
Vocé considera que, na sua unidade, todas as entregas possuem 0 mesmo
nivel de complexidade?

Na sua percepgdo, o valor da complexidade indicada no modelo para as
entregas da sua unidade, foi adequada?

A implementagdo do modelo referencial auxilia no levantamento das
competéncias requeridas para atuacdo na sua unidade, considerando o
conhecimento que € obtido, durante o processo, acerca das entregas da
unidade. Sobre essa afirmativa, expresse sua opiniao:

Sobre o numero estimado para a sua unidade, vocé o considera adequado?

Grafico 28 - Box Plot do escore Likert



152

450 —_—
400
€
2
3
EI 350
; il ==
1]
ww
300
1
250
Respondentes do Questionario Entrevistados
Fonte: Elaboragéo propria (2025).
Figura 21 - Estatisticas descritivas do escore Likert
Estatistica Descritivas
Cargo Estatistica
Escore_Likert Fespondentes do Mécdia 37T
GQuestionario RS 3.7000
variancia A28
Erro Padrao 35537
Minirmo 3,30
Maximo 4,50
Amplitude 1,20
Entrevistados Media 31750
Mediana 33,2000
“variancia 0448
Erro Padrao 22174
Minimo 2,90
Maximo 3,40
Amplitude 50

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Conforme os graficos e o quadro apresentado, percebe-se que os entrevistados
tiveram uma maior discordancia, com uma menor variabilidade entre as respostas,
indicando uma inclinagdo maior na criticidade do modelo aplicado, em comparagao
com os respondentes dos questionario. A meédia, a amplitude, mediana, o erro padrao
sdo alguns dos fatores que corroboram com essa analise. Essa analise representa um

indicativo de que gestores em nivel estratégico, por possuirem uma visao holistica e
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abrangente das unidades, consequentemente consideram mais fatores em suas
analises e portanto o senso critico tende a ser maior.

Ainda no campo de aspectos gerais, dessa vez considerando os tipos de
relagao entre os constructos avaliados qualitativente, a partir dos dados coletados nas
entrevistas, o mapa de rede, conforme figura 22, permite uma representagao visual
de conexdes e relagbes entre as categorias e constructos, aprofundando a analise

qualitativa.

Figura 22 - Mapa de rede do Atlas.ti

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

E possivel, a partir do mapa, inferir que os constructos possuem relagéo entre
si. O constructo denominado “caracteristicas de pessoal” interfere nos constructos
“Esfor¢co” e “Entrega”, que por sua vez possui a “complexidade” como propriedade,
que interefere na mensuracao do “Esfor¢co”. Portanto, distorgdes na “complexidade”,
que representa uma propriedade da “entrega”, e distor¢des no “esforgo” interferem no
“Valor 6timo estimado”. E possivel alegar deste modo, que caracteristicas de pessoal,
esfor¢o, complexidade e entrega interferem no valor estimado.Tendo em vista que foi
apontados pelos entrevistados que a distorcdo foi consequéncia da mensuragao
equivocada do esfor¢co e da complexidade, bem como nao foram considerados os
elementos referentes a pessoas apontados como relevantes de competéncias e perfil,
pode-se afirmar que a consequéncia foi a distorgao no valor 6timo estimado.

E ainda, observando os codigos associados aos constructos e as associagdes,
de acordo com a tabela 3, abaixo, percebeu-se que os constructos que tiverem mais
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cédigos atribuidos foram “Esforco” e “entrega”, seguidos de “complexidade” e
“caracteristicas de pessoal”, e por conseguinte, “valor 6timo estimado”. Em relagao as
associagdes, o constructo com maior numero de associag¢des foi esforgo, seguido por
entrega, depois complexidade, posteriormente caracteristicas de pessoal e por fim,

valor 6timo estimado.

Tabela 3 - Cédigos associados

Constructos Cédigos atribuidos Associagoes
Entrega 9 12
Esforco 9 13
Complexidade 7 10
Caracteristica de pessoal 7 9
Valor étimo estimado 1 4

Fonte: elaborado pela autora a partir do Atlas.Ti(2025)

4.7 EXPERIMENTO SISDIP

Durante as analises realizadas, considerando os constructos estabelecidos e
mediante inferéncias acerca do sisdip, sentiu-se a necessidade de expandir as
analises a fim de obter maior compreensao sobre o comportamento de determinadas
variaveis quando operacionalizadas por meio da ferramenta tecnoldgica associada ao
modelo referencial. Utilizando-se do acesso conferido pelo 6rgao central a
pesquisadora, optou-se por fazer um experimento, conforme explanada na Sec¢ao 3.3
Proposta metodoldgica para experimento.

O ponto de partida para a analise da série de testes sistematicos do calculo da
necessidade de pessoal no sistema de desenvolvimento de pessoas, foi a
compreensao acerca da formula apresentada pelo modelo referencial, inferindo-se
relagdes de causa e efeito a partir das variaveis apresentadas. Percebeu-se, portanto,
a partir da razado logaritmica que culmina no quantitativo estimado de pessoal, a
influéncia das variaveis indice de Cobertura Técnica de Seguranga (ICTS) e jornada
média de trabalho (ti) no acréscimo ou redugéo do valor final. O indice de Cobertura
Técnica de Segurancga (ICTS) apresentou uma relagao diretamente proporcional com
o quantitativo estimado, enquanto a jornada média de trabalho (/) apresentou relagéo
inversamente proporcional.

Com o objetivo de compreender o impacto de variaveis selecionadas no calculo
da necessidade de pessoal, gerado pelo sistema, diante de diferentes configuragbes

de entregas, esforcos e indicadores, foi conduzida uma série de testes sistematicos.
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Os testes foram construidos para verificar os comportamentos das variaveis

dependentes a partir das alteragbes das variaveis independentes.

O cenario base consistiu na situagao real observada no momento da analise e

os demais testes representaram variagdes controladas sobre esse cenario. Cada teste

foi definido a partir de uma alteragao especifica e previamente os valores retornavam

ao cenario base para evitar interferéncia acumulada das variaveis independentes. A

seqguir, seguem descri¢cdes dos testes:

a)

b)

c)

d)

TO - Cenario Inicial: Representa a configuragdo real da unidade, sem
quaisquer alteragdes artificiais. Serve como base comparativa para todos os
demais testes. A situagao real da unidade, no periodo dimensionado de janeiro
a margo de 2025, teve como indicadores: quantidade atual de 4 servidores,
tendo 3 apresentado férias no periodo, totalizando 23 dias de auséncias por
férias, 1 servidor apresentou licenca de 7 dias, e o calculo da quantidade
estimada de pessoas, apos as inser¢des dos quantitativos das entregas, dos
esforcos e dos indicadores manuais de pessoal, resultou em 6 pessoas.

Teste 1 — Aumento no Quantitativo de Entregas em 100%: A variavel
independente do teste 1, quantitativo das entregas, teve seu valor dobrado,
mantendo constantes os demais parametros, como esfor¢o e indicadores de
pessoal.

Teste 2 — Zerar Indicadores de Pessoal: Foram removidas as horas que
impactam na auséncia do servidor no trabalho. Essa variavel independente é
composta pela quantidade de dias de auséncia ao trabalho, quantidade de dias
de greve, quantidade de feriados e quantidade de horas de capacitacao.
Teste 3 — Zerar apenas Horas de Capacitagao: Simulou-se um cenario em
que os servidores nao participam de capacitacdes durante o periodo analisado.
Teste 4 — Zerar apenas quantidade de dias de auséncia ao trabalho: Neste
teste, foi removido as quantidades de dias em que os servidores faltaram o
trabalho, seja por faltas justificadas ou nao justificadas.

Teste 5 — Aumento do quantitativo da entrega de maior esforgo: Avaliou-
se o impacto de se aumentar somente a quantidade de entregas realizadas que
teve maior alocagao do esforgo coletivo da unidade dimensionada, sem alterar

as demais.



156

g) Teste 6 — Aumento do esfor¢go de uma entrega para todos os servidores:
Analisou-se o impacto do redirecionamento dos esfor¢os da unidade para uma
entrega especifica.

h) Teste 7 — Aumento do esforgo de uma entrega para todos e o aumento
quantitativo da entrega: Combinou-se as alteragdes de esforgco e quantidade
para uma determinada entrega para observar o impacto simultaneo.

i) Teste 8 — Redugado em 50% do quantitativo das entregas: Simulou-se uma
queda brusca de 50% no volume de entregas, o que pode ocorrer em periodos
de baixa demanda ou escassez de pessoal.

j) Teste 9 — Redugao em 50% do quantitativo das entregas combinado com
reducao de 75% na entrega com maior quantitativo: Avaliou-se o efeito de
reducao no quantitativo das entregas, considerando que todas permaneceriam
com valores baixos, sem discrepancias. Nesse cenario, as entregas mais

volumosas foram severamente reduzidas e as demais, reduzidas pela metade.

Todos os testes foram aplicados sobre os mesmos itens analisados no cenario
original, permitindo uma comparacéao direta entre os resultados obtidos. Os valores
obtidos foram coletados do préprio dashboard gerado pelo software sistema de
desenvolvimento de pessoas (Sisdip) em conjunto com os dados observados na tela
de inspec¢ado do painel DevTools. Observamos os impactos nas seguintes variaveis
dependentes: Capacidade Efetiva Produtiva (Ti), Capacidade Produtiva (Pi), indice de
Cobertura Técnica de Seguranga (/ICTS), Média de Entrega Diaria (mi), indice de
Capacidade Produtiva, indice de Complexidade de Entrega, Valor da Complexidade
Mensal (ki) e por fim, a Quantidade de Pessoas Estimada (Qi). O indice de
Capacidade Produtiva € informado no painel DevTools do SISDIP, porém o mesmo
nao € evidenciado nas férmulas proposta pelo modelo referencial. O indice de
complexidade de entrega, corresponde a média dos valores da complexidade mensal
multiplicado por 10.

Percebeu-se, a partir da visualizagdo dos dados na tela de inspecao do painel
DevTools que algumas nomenclaturas utilizadas na formula apresentavam descritivos
diferentes, a saber: Ti, denominado na formula como indicador de produtividade diaria,
foi apresentado com capacidade efetiva produtiva; Pi , indicador de eficiéncia da
producgao, na férmula, apresentou-se como capacidade produtiva e ki , denominado

na equacao do modelo como efetivo pontual médio das atividades, representou o que
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foi denominado do sistema como valor da complexidade.

No teste 1, com o aumento quantitativo de entregas em 100%, observou-se
apenas alteragdo na meédia de entrega diaria. A média que antes era igual a 4,412
alterou para 8,825. As outras variaveis dependentes nao tiveram nenhuma alteracao.
Ressalta-se nesse caso que a necessidade de pessoal mediante a variagao
mencionada, nao foi alterada.

Em seguida, na segunda testagem (tabela 4), zerou-se os indicadores de
pessoal, eliminando-se as auséncias ao trabalho (5 dias), os dias de greve (4 dias),
os feriados (6 dias) e as horas destinadas a capacitacao (62 horas). Essa alteragao
resultou em uma diminuic&o nos valores do indice de Capacidade Produtiva, do indice
de Complexidade de Entrega, do Valor da Complexidade do Més 1 e da Quantidade
de Pessoas Estimada. Como consequéncia, a quantidade ideal de servidores
alocados a unidade foi reduzida de 6 para 5 pessoas. Infere-se, portanto, que os
indicadores de pessoas exercem influéncia no calculo da necessidade de pessoal e,

estando todos zerados, a necessidade é reduzida.

Tabela 4 - Resultados Teste 2

TO T2
indice de Capacidade Produtiva 32,46 31,53
indice de Complexidade de Entrega 0,509 0,486
Valor da Complexidade Mensal
0,055129847 0,048198375
(Més 1)
Quantidade de Pessoas Estimada 6,0 5,0

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

No teste 3, zerou-se apenas as horas de capacitagéo (62 horas), houve nesse
caso, apenas, alteragcao na Quantidade de Pessoas Estimada. A quantidade ideal de
servidores alocados a unidade foi reduzida de 6 para 5 pessoas. Essa variavel de
pessoal, exerce, portanto, impacto relevante no calculo da necessidade de pessoal,
estando associada a sua reducgao a diminuicdo da necessidade de pessoal.

Na quarta testagem, zerou-se unicamente a variavel referente a quantidade de
dias de auséncia ao trabalho (5 dias). Essa modificagao, contudo, nao resultou em
alteracbes nos parametros avaliados. Todos os valores das variaveis dependentes
permaneceram idénticos aos observados no cenario inicial. Tal variavel nao exerce,

portanto, influéncia na necessidade de pessoal.
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Posteriormente, no teste 5 (tabela 5), aumentou-se o quantitativo da entrega de
maior esforgo. Foi observado apds o aumento dessa entrega, que passou de 5 para
100, uma mudanga nas seguintes variaveis: aumento na Média de Entrega Diaria, e
reducdo no indice de Capacidade Produtiva, no indice de Complexidade de Entrega
e no Valor da Complexidade Mensal. Nao teve, portanto, aumento no quantitativo
estimado de pessoal, levando-se a inferéncia de que o aumento de quantitativo ndo

esta relacionado com o aumento da necessidade de pessoal.

Tabela 5 - Resultados Teste 5

Variaveis Dependentes TO T5
Média de Entrega Diaria 4,412 5,920
indice de Capacidade Produtiva 32,457 31,464
indice de Complexidade de Entrega 0,509 0,484
0,055129847 0,052655416
Valor da Complexidade Mensal 0,04863538 0,045603294
(Més 1, Més 2 e Més 3) 0,04906657 0,047125574

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

No teste 6 (tabela 6), foi aumentado o esforgo de uma entrega especifica para
todos os servidores, a fim de verificar o impacto da concentracédo do esforco em uma
determinada entrega. Essa entrega, que representava 16,16% do tempo gasto da
unidade para execugdo da mesma, passou a ser 22,35%, saindo de segundo para
primeiro lugar de tempo gasto para execugdo. Foram observadas mudangas,
decorrente dessa alteracdo, nas seguintes varidveis: aumento do indice de
Capacidade Produtiva, do indice de Complexidade de Entrega e do Valor da
Complexidade Mensal. Depreende-se, a partir desse cenario, que a concentragao de
esforco em uma entrega, eleva a meédia de esforgo gasto para a mesma na unidade,

porém nao impacto na necessidade de pessoal.

Tabela 6 - Resultados Teste 6

Variaveis Dependentes TO T6
indice de Capacidade Produtiva 32,46 32,73
indice de Complexidade de Entrega 0,509 0,516
) 0,055129847 0,055826082
Valor da Complexidade Mensal
(Més 1, Més 2 e Més 3) 0,04863538 0,04937094
0,04906657 0,049747046

Fonte: Elaborado pela autora (2025)
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No teste 7(tabela 7), manteve-se as alteragbes do teste 6 e incluiu-se o
aumento no quantitativo dessa referida entrega. O aumento quantitativo foi de 13 para
100 (o dobro do valor da entrega que tinha maior quantidade) tornando a mesma com
a maior quantidade registrada. Observamos mudangas nas seguintes variaveis:
aumento na Média de Entrega Diaria e reducdo no indice de Capacidade Produtiva,
no indice de Complexidade de Entrega e no Valor da Complexidade Mensal. Nao

houve elevagao no resultado gerado para a necessidade de pessoal.

Tabela 7 - Resultado Teste 7

Variaveis Dependentes T0 T7
Média de Entrega Diaria 4,41 5,79
Indice de Capacidade Produtiva 32,46 31,59
Indice de Complexidade de Entrega 0,509 0,488

0,055129847 0,053014691
Valor da Complexidade Mensal 0,04863538 0,045888922
(Més 1, Més 2 e Més 3) 0,04906657 0,047487512

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Na testagem seguinte, a oitava, houve a redugéo pela metade dos quantitativos
de todas as entregas, observou-se apenas alteragdo na média de entrega diaria. As
outras variaveis dependentes nao tiveram nenhuma alteragdo. A média que antes era
igual a 4,412 alterou para 2,015.

E, por fim, no teste 9, manteve-se a redugdo em 50% do quantitativo das
entregas e na entrega com maior quantitativo reduziu-se em 75% em relagéo ao TO.
Foi observado novamente apenas alteragcdo na média de entrega diaria. A média que
antes era igual a 4,412 alterou para 1,825. Isto €, quantitativos menores de entregas,
com valores equitativos, também nao gerou impacto no calculo da necessidade de
pessoal.

De modo geral, depreende-se com as testagens realizadas que variagdes nos
quantitativos das entregas e na alocacao dos esforgos nao geram impacto no calculo
da necessidade de pessoal. Em relacao aos indicadores de pessoal, ficou evidente o
impacto do indicador referente ao quantitativo de horas de licenca capacitagao. Essas
alteragdes observadas, considerando a férmula analisada inicialmente, demonstram
a existéncia de divergéncias entre as relagbes das variaveis previstas na equacgao
prevista no modelo referencial e os efeitos observados no calculo gerado pelo sistema.

A partir da elucidagao da formula matematica, infere-se que a variagao no
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guantitativo das entregas, bem como na alocagao dos esforgos, impacta nas variaveis
associadas a complexidade e produtividade, que por sua vez, interferem no calculo
da necessidade de pessoal. Nas testagens efetuadas, esse impacto nao foi
visualizado, o que culmina no entendimento de que existe discrepancias entre a

férmula apresentada e o calculo gerado pelo sistema.

4.7.1 Consideragdes do experimento

Os resultados obtidos no experimento, demonstraram que a eliminacio de dias
de auséncias, dias de greves, dias de feriados e horas de capacitacédo incidiu na
reducdo dos indices de complexidade e produtividade e reduziu a estimativa de
pessoal necessario, isto €, 0 aumento na disponibilidade de tempo produtivo para
realizar a mesma quantidade de entregas acarretou na redugdo de quantidade de
pessoas. Os indicadores de pessoal fazem parte do indice de Cobertura Técnica de
Seguranca (ICTS), porém o valor visualizado desta variavel dependente, apesar das
alteragdes nos indicadores de pessoal, se manteve constante.

Comparando-se o impacto das horas de capacitagdo em relagdo ao impacto
dos dias de auséncia ao trabalho, aquela teve maior impacto na quantidade de
pessoas estimadas do que esta. Isto posto, sugere-se que o tempo de dias de
auséncias ja estava compensado por outros fatores ou que a variavel tem menor peso
no calculo do ICTS.

Constatou-se, em paralelo, que mudangas no quantitativo das entregas de
forma isolada impactaram diretamente apenas na média de entregas diarias, sem
alterar os demais indicadores relacionados a produtividade, complexidade e
quantidade ideal de pessoas, ou seja, a elevagdo na capacidade produtiva n&o
apresentou efeito no calculo da necessidade de pessoal e nas variaveis associadas a
produtividade. Essa apuragao é contraria ao encontrado na literatura, onde é afirmado
que o aumento da capacidade de produzir deve diminuir o quantitativo ideal de pessoal
(Eveborn; Ronnqvist, 2004). Nos testes realizados, produzir mais com o mesmo tempo
disponivel ndo interferiu no quantitativo de pessoal. E identificada, a partir dessa
constatagao, a necessidade de verificacao do algoritmo utilizado pelo sistema para o
calculo do numero estimado de pessoal, pois existe divergéncia entre o explanado na
férmula e nos resultados calculados pela ferramenta tecnoldgica.

O aumento na alocagao do esfor¢co de uma entrega para todos os servidores,
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mesmo sem alterar o quantitativo de entregas, resultou em aumento nos indicadores
de produtividade e complexidade, indicando que redistribuicbes qualitativas do
trabalho sdo mais sensiveis ao modelo do que alteragdes na quantidade. Entretanto,
0 ajuste ndo surtiu efeito na variavel do quantitativo estimado de pessoas. Percebe-
se portanto, divergéncia em relagdo a formula, uma vez que o esfor¢co impacta na
complexidade e a mesma impacta na razao logaritmica para o quantitativo estimado
de pessoal.

A combinacgao do esforco elevado com o aumento de quantitativo para uma
determinada entrega gerou uma redugcdo nos indices de produtividade e
complexidade, mesmo com o aumento na média de entregas. Isso confirma que
sobrecarregar uma entrega (volume e esfor¢o) pode reduzir a produtividade e
complexidade da unidade. Verificamos que também n&o houve interferéncia no
quantitativo estimado de pessoas.

Apesar de todas as alteracbes verificadas, identificou-se que n&o houve
nenhuma modificagdo nos valores apresentados pelo painel de DevTools da
Capacidade Efetiva Produtiva (Ti), da Capacidade Produtiva (Pi) e do indice de
Cobertura Técnica de Seguranca (ICTS). Denota-se, portanto, nesse caso a
possibilidade de erro na visualizacdo ou sincronizagao desses indicadores no front-
end do sistema.

As limitagbes do estudo consistiram na indisponibilidade de acesso aos
calculos e algoritmos realizados no back-end da ferramenta tecnoldgica utilizada na
testagem. Isso impossibilitou o conhecimento acerca do calculo exato realizado pelo
sistema. Outra dificuldade consistiu na impossibilidade de alteragao de variaveis que
sao importadas automaticamente de outros sistemas, como é o caso das férias e
afastamentos. Essa questdo impossibilitou as testagens considerando
especificamente esses indicadores de pessoal.

Diante do contexto, recomenda-se que seja realizada verificagdo no algoritmo
calculado pelo sistema de desenvolvimento de pessoas (Sisdip), a fim de identificar
precisamente a equacao e a relacdo entre as variaveis consideradas nos calculos
gerados pelo mesmo. Apds essa verificagdo, sugere-se novo comparativo com a
férmula proposta pelo modelo referencial, a fim de identificar a ocorréncia de possiveis
divergéncias. Ainda em relacéo a esse ponto, apés tal comparativo, € mister novo
experimento para assegurar a confiabilidade do resultado gerado pelo sistema.

Adicionalmente, seria valido a habilitagdo na prépria ferramenta para visualizagao do
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algoritmo utilizado no célculo, a fim que os usuarios pudessem efetuar tal conferéncia.

Destarte, a contribuicdo do experimento confirma-se para o campo académico,
pois possibilitou a analise comparativa da férmula proposta pelo modelo referencial e
dos resultados gerados pela ferramenta tecnoldgica responsavel por processar a
mesma, elucidando o impacto das variaveis consideradas no modelo referencial
quando processadas nos calculos efetuados pelo Sisdip. Diante da relevancia desta
tematica para as instituicbes da Administracdo Publica Federal e dos beneficios
gerados quando realizado o dimensionamento da for¢a de trabalho adequadamente,

€ de extrema necessidade que os resultados sejam assertivos, seguros e confiaveis.

4.8 PROPOSTA DE AUTOMAGAO

O cadastro das informagdes no SISDIP envolve etapas manuais e repetitivas
e, a depender da quantidade de inser¢cbes necessarias, envolve grande volume de
dados, abrindo caminho para a automacado de tarefas. A automacao € qualquer
sistema, apoiado em computadores, que substitui o trabalho humano, em favor da
segurancga das pessoas, da qualidade dos produtos, da rapidez da produgédo ou da
reducao de custos, melhorando os complexos objetivos das industrias e dos servigos
(Moraes; Castrucci, 2007).

A solugéo para o cenario da ferramenta utilizada foi viabilizada pela tecnologia
de RPA (Robotic Process Automation), uma tecnologia de software de computador
utilizada para automatizar tarefas criando robés de software para executar processos
de negodcios do inicio ao fim baseados em regras que simulam as acdes humanas
rotineiras em um computador (Muniz et al., 2022). Esta tecnologia pode ser definida
como a automacao de processos imitando a acdo humana, via um robé de software o
qual ndo possui interface e, portanto, ndo requer intervengao humana. Desta forma é
possivel a criagdo de sistemas computacionais em que integram por completo as
acdes que o humano realiza em seu ambiente digital (Siderska, 2020).

Um robd (robot ou bot) é fornecido por uma plataforma de RPA que contera o
descritivo computacional do processo e assim podera reproduzir as tarefas de um
humano com a finalidade de automatiza-las (Syed et al., 2020). A RPA pode se
destacar na execucao de tarefas contendo varias etapas macantes, repetitivas, sem
qualquer limite, lidando com dados estruturados e semiestruturados eficientemente e

oferecendo agilidade em cada execucgao (Pedretti et al., 2021).
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Para realizar a implementacédo do RPA foi realizado um levantamento dos
cadastros ou insergbes que seriam executados, baseado pelo volume de dados e
quantidade de repeticado definimos que seriam automatizados o cadastro de entregas
e o0 de pessoas. A insergao de entregas corresponde a inclusdo no dimensionamento
da unidade de entregas existentes no banco de entregas do SISDIP. O cadastro de
pessoas envolve o cadastro da pessoa, a edigdo do perfil da pessoa e a edigdo dos
dados da pessoa.

Foi construido um RPA para cada tipo cadastro e seu desenvolvimento ocorreu
na liguagem Python através da plataforma Visual Studio Code (VS Code) conforme

figura 23.
Figura 23 - RPA empregado na automacao de tarefas no SISDIP
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Fonte: Autoria Propria (2025)

Plataforma

Para realizar a insergcdo de entregas no dimensionamento, € necessaria a
informacgéo do cédigo da entrega. Cada unidade possuiu uma planilha do tipo xIsx, em
que cada linha representava uma entrega e nas colunas seguintes informagdes sobre
a entrega, incluindo o cddigo da mesma. Dessa forma, o RPA criado para realizar a
insercao das entregas, carregava os dados da planilha, e executava no site o cadastro
linha por linha, seguindo a estrutura do site. Em cada cadastro realizado, com sucesso
ou nao, o RPA armazenava os dados para enviar como feedback apds encerrar a
execucgao. As entregas que nao eram cadastradas por algum motivo, eram avaliadas

posteriormente para correcao das falhas.
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Seguindo essa mesma légica, para realizar o cadastro de pessoas no site
SISDIP, sdo necessarios as seguintes informagodes: 6rgdo, CPF, Nome, data de
nascimento, sexo e escolaridade. Para realizar a edigao de perfil, sdo necessarioas
as seguintes informacgdes: CPF, o perfil a ser incluido no cadastro da pessoa (gestor
de 6rgao, gestor de unidade, gestor estratégico, gestor geral ou usuario) e a unidade.
Para edicdo dos dados da pessoa foram necessarias as seguintes informagdes: CPF,
escolaridade. O RPA desenvolvido para o cadastro da pessoa foi utilizado para a
inclusdo dos servidores nas unidades cuja importagdo das pessoas realizada pelo
préprio SISDIP nao corresponde com a realidade encontrada. Em relacdo ao RPA
para edicao do perfil, foi desenvolvido de modo a possibilitar a inclusdo de todos os
perfis atribuiveis a cada servidor, considerando as diferentes unidades nas quais este
venha a realizar entregas. E finalmente, o RPA de edigdo dos dados da pessoa foi
construido para editar os dados de escolaridade que foram importados e estavam
desatualizados com a realidade do servidores. Abaixo seguem as ag¢des executadas

por meio da automacgao (quadro 23).

Quadro 23 - Acbes de RPS no DFT

RPA Quantidade de Cadastros Automatizados
Insercéo de Entregas nos DFT’s 200
Edigao de Perfil 109
Edicdo de dados da Pessoa 109

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Para cada RPA, foi construida uma planilha com os dados que seriam inseridos
no SISDIP. Os dados foram organizados para que cada linha representasse uma
pessoa e nas colunas as informacdes solicitadas do cadastro. Os softwares utilizados
para realizar o cadastro da pessoa, edicdo de perfil ou de dados da pessoa,
carregavam os dados da planilha, e executava no site o cadastro linha por linha,
seguindo a estrutura do site. Em cada acao realizada, com sucesso ou ndo, o RPA
armazenava os dados para enviar como feedback apds encerrar a execugao conforme
figura 23. Os cadastros ou edigoes que nao eram realizadas por algum motivo, eram

avaliadas posteriormente para correcao das falhas.



165

Figura 24 - Notagdo Grafica BPMN da Automacéo
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Fonte: Elaboragéao propria (2025).

4.9 PROPOSTA DE POLITICA

De acordo com Dutra (2018), a gestdao de pessoas € constituida por um
conjunto de politicas e praticas que visam conciliar as expectativas entre a
organizagao e os individuos, de modo que ambos possam realiza-las ao longo do
tempo. O autor define politica como o conjunto de principios e diretrizes que orientam
decisdes e comportamentos tanto da organizagéo quanto das pessoas em sua relagao
institucional. Ja as praticas sdo compreendidas como os procedimentos, métodos e
técnicas utilizados para implementar essas decisdes e direcionar as acdes no ambito
organizacional e em sua interface com o ambiente externo.

Nesse contexto, esta pesquisa propde uma minuta de politica institucional
voltada ao Dimensionamento da Forga de Trabalho na Universidade Federal de
Pernambuco (UFPE), com o objetivo de estabelecer diretrizes que orientem as
praticas de execucgao do trabalho e sustentem a criagdo de uma politica formal sobre
o tema (vide Apéndice E).

As diretrizes balizadoras da proposta sdo as seguintes:

a. Alinhamento estratégico: Considerar as particularidades, metas, objetivos e o

Planejamento Estratégico definidos no Plano de Desenvolvimento Institucional

(PDI) da UFPE.

b. Processo continuo: Estabelecer o dimensionamento da forga de trabalho como
um processo organico, dindmico e continuo, com revisdes periddicas.

c. Diagndstico institucional: Utilizar o diagnéstico da realidade organizacional
como ponto de partida para avaliagdo e tomada de decisao.

d. Capacidade produtiva: Reconhecer a heterogeneidade da capacidade

produtiva entre os servidores, respeitando suas especificidades.
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e. Competéncias e restricbes: Observar as competéncias individuais e as
restricdes laborais que possam impactar a execugao das atividades.

f. Pluralidade do quadro funcional: Promover a diversidade e a pluralidade no
quadro de pessoal da UFPE, como valor institucional.

g. Desenvolvimento institucional: Fomentar o desenvolvimento eficaz,
transparente e responsavel da instituicdo, assegurando a sustentabilidade
produtiva e incorporando inovagdes tecnologicas e a modernizagdo dos
processos de trabalho.

A Ultima diretriz esta alinhada aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS), especialmente o ODS 8, que trata do crescimento econdmico sustentado e do
trabalho decente, e 0 ODS 16, que aborda a construcdo de instituicbes eficazes,
responsaveis e inclusivas.

Além das diretrizes propostas, este trabalho sugere como objetivo institucional
complementar — em consonancia com os propositos das Universidades Federais de
Ensino Superior — a promocdo de uma distribuicdo mais equitativa e plural dos
servidores, fundamentada na analise da capacidade produtiva e das demandas

especificas de cada unidade organizacional.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa teve como objetivo analisar os produtos entregues pelo modelo
referencial de dimensionamento da forga de trabalho, proposto para a Administracao
Publica Federal, a partir da sua implementagao em unidades da Universidade Federal
de Pernambuco (UFPE), visando propor melhorias que contribuam para o
aperfeicoamento do dimensionamento da forgca de trabalho na UFPE e na
Administracdo Publica Federal. Para tal fim, foram definidos objetivos especificos,
quais sejam: aplicagdo do modelo referencial de dimensionamento da forca de
trabalho indicado para a Administracdo Publica Federal na Pro- Reitoria de
Administracdo, identificacdo dos os principais problemas associados aos produtos
entregues apos a implementacdo do modelo de dimensionamento e proposigdo de
melhorias ao modelo implementado nas unidades da UFPE, de modo a contribuir com
o aperfeicoamento do dimensionamento da forca de trabalho na UFPE e na
Administracédo Publica Federal.

Os objetivos propostos foram plenamente alcangados. O objetivo geral foi
cumprido uma vez que os 53 produtos gerados foram mapeados, conforme
apresentado na secao 2.2.4 - Produtos entregues pelo modelo referencial DFT - e, a
partir da revisdo tedrica da tematica abordada, foram identificados os principais
produtos vinculados aos constructos associados ao Dimensionamento da Forca de
trabalho: tarefa(entrega), tempo(esforgco), complexidade, caracteristicas de pessoal e
valor estimado 6timo, totalizando 20 produtos principais analisados neste estudo,
juntamente com 2 pressupostos.

Os constructos identificados constituem eixos essenciais para a abordagem do
dimensionamento da forga de trabalho, e contribuem para a compreensao e aplicagao
pratica do tema. Cabe destacar que, no caso dos constructos "tarefa" e "tempo", foram
incorporados os termos "entrega" e "esforgo", respectivamente. Essa adaptacao se
justifica pelo fato de que, embora a literatura especializada trate predominantemente
dos conceitos de "tarefa" e "tempo", o modelo referencial adotado nesta pesquisa
utiliza as denominacdes "entrega" e "esforgo", refletindo uma abordagem conceitual
prépria e alinhada aos objetivos do estudo.

Quanto aos objetivos especificos, estes também foram atingidos, a
implementagao ocorreu na Pro-Reitoria de Administracdo da UFPE, ocasido em que

foram identificados os problemas associados aos principais produtos entregues apos
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a implementacdo do modelo e foi realizada a proposicao de melhorias, de modo a
contribuir com o aperfeicoamento do dimensionamento da forga de trabalho na UFPE
e na Administracao Publica Federal.

Os resultados demonstraram a necessidade de melhoria do modelo referencial
no que diz respeito aos produtos associados aos constructos tempo, complexidade e
caracteristicas de pessoal, com indicagao de ajustes na ferramenta tecnoldgica que o
operacionaliza.

Em relagédo aos produtos associados ao construto Entrega, percebeu-se que a
maioria dos participantes concordou que as entregas levantadas e demonstradas no
modelo refletiram o que a sua respectiva unidade de fato executa, assim como o
quantitativo das entregas também foi adequado. Em relacdo ao pressuposto do
modelo relacionado a entrega, a maioria discordou, demonstrando que na Pré-Reitoria
I6cus deste estudo, os servidores possuem nivel heterogéneo de produtividade e de
capacidade produtiva, o que interfere na veracidade dos produtos relacionados
diretamente a capacidade produtiva, como tempo e complexidade.

Além disso, € mister destacar a impossibilidade de se manter um nivel de
produtividade constante para qualquer individuo considerado de forma isolada, uma
vez que produtividade esta sujeita a variacbes decorrentes de fatores internos e
externos ao ambiente de trabalho, tais como aspectos emocionais, fisicos,
organizacionais e contextuais. Tal perspectiva refor¢ca a importancia de se considerar
a individualidade dos servidores na aplicacdo de modelos de dimensionamento da
forca de trabalho, especialmente quando se busca compreender o desempenho de
forma mais humanizada e contextualizada.

No ambito dos produtos associados ao esforco, percebeu-se que por se tratar
de uma percepcao individual dos servidores possui carater subjetivo e, esta sujeita a
variagdes quando confrontada com a percepg¢ao do gestor. Em relagdo ao produto
grafico ‘média do esforco individual mensal por entregas ou entregas que mais
demandaram esfor¢o”, percebeu-se concordancia da maioria dos participantes,
entretanto, vale ressaltar que 50% dos entrevistados discordou, pois nos casos das
atividades com concentragcdo de esforgo por um numero reduzido de servidores,
verificou-se uma elevacao na média geral de esforco da atividade da unidade, o que
nao era condizente com a realizada, pois ndo necessariamente uma atividade
realizada por poucos servidores significa que quando comparada as demais

atividades da unidade, demanda esforgo maior.
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Em relagcédo ao constructo complexidade, foi avaliado o produto complexidade
média da unidade, juntamente com o pressuposto do modelo relacionado. 94% dos
participantes discordaram do pressuposto que afirma que todas as entregas possuem
0 mesmo nivel de complexidade intraunidade. Sobre o valor médio da complexidade
apontada pelo modelo, a maioria concordou com o valor apontado pelo modelo,
entretanto quando questionados sobre o valor na sua percepg¢ao, a maioria percebeu
que o valor deveria ter sido maior, tendo chamado atencao a discrepancia entre o
valor indicado pelo modelo e percebido pelo gestor, inclusive nos casos em que houve
concordancia.

As variagdes entre o nivel de complexidade apontado no modelo e registrado
pelo gestor, foram maiores entre os respondentes dos questionarios, quando
comparadas com as variacbes dos entrevistados. Destaca-se neste campo, a
unanimidade entre os participantes.

Quando questionados acerca do modo de afericdo da complexidade pelo
modelo, 87% dos participantes alegaram que outros fatores poderiam ser
considerados, dentre os principais, destacaram-se: Quantidade de atividades
necessarias para execugao das entregas. Envolvimento de 6rgaos externos e de
outras unidades para a conclusdao das entregas, Quantidade/volume de itens
envolvidos na execugao das entregas; Interdependéncia de outros setores;
Entendimento acerca de legislagbes e normativos necessarios para atender
determinadas entregas; Necessidade de “pensar’ maior (carga cognitiva); Relevancia
das entregas que a unidade gera para a comunidade académica; Consequéncias ou
impactos das entregas; Dificuldade para reversdo do erro e Grau de previsibilidade
das tarefas.

Observando o constructo “caracteristicas de pessoal”’, foram observados os
produtos associados aos indicadores de pessoal. A maioria dos participantes, 80%,
apresentou dificuldade no levantamento dos indicadores propostos pelo modelo, com
destaque de maior dificuldade nos indicadores referentes a perda operacional e
quantidade de movimentagcbes entre as unidades. Em relagcdo a problemas
identificados relacionados a importagdo automatica dos dados no sisdip, apenas um
participante informou que identificou problemas, entretanto no decorrer da pesquisa
foram identificadas inconsisténcias relacionadas ao processamento de informacdes

de pessoal na ferramenta tecnoldgica, no que diz respeito ao quantitativo da forga-
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tarefa apurado, graficos gerados, processamento da carga horaria média e
processamento de licengas.

Uma critica relevante por parte dos entrevistados foi a auséncia de dados
relacionados ao perfil e as competéncias, pois esses fatores interferem na capacidade
laboral e na velocidade de trabalho. Todavia, apesar dos dados relacionados as
competéncias e perfis comportamentais ndo serem considerados no modelo, um
ponto relevante aferido foi em relacdo ao suporte que o DFT pode oferecer para o
levantamento das competéncias. 88% dos participantes concordaram que o trabalho
de dimensionamento auxilia no levantamento das competéncias requeridas para
atuacdo na sua unidade, considerando o conhecimento acerca das entregas e
processos de trabalho, que é obtido durante o processo

Analisando o construto e produto principal do Dimensionamento “Valor
estimado 6timo”, 75% dos participantes apresentou concordancia em relagédo ao
numero estimado. Verifica-se que houve predominancia nas concordancias entre os
respondentes do questionario e no caso dos entrevistados, houve um equilibrio entre
as concordancias e discordancias.

Depreendeu-se, a partir dos dados e diante do entendimento de que o
pressuposto associado a capacidade produtiva homogénea, adotado pelo modelo,
nao corresponde a realidade, que embora o modelo tenha indicado o numero
estimado, recomenda-se que haja a complementagdo com o dado oriundo do gestor,
uma vez que possui o conhecimento acerca da realidade operacional da unidade.

Em relacao as dificuldades identificadas, merece destaque as que chamaram
atencdo desta pesquisadora durante o processo investigativo: a) dificuldades
relacionadas ao periodo dimensionado, pois coincidiu com a reforma administrativa
da Pro-Reitoria, 0 que gerou para algumas unidades, dificuldade acerca do
conhecimento pratico das novas atividades e necessidade de ajustes no que diz
respeito a composi¢cdo das equipes de trabalho, impactando diretamente no
levantamento das entregas e alocagao dos esforgos, b) resisténcia dos servidores na
receptividade no inicio do trabalho, c) auséncia de registros nas unidades em relagao
as atividades e tempo médio dispendido na execugao das mesmas; d) correlagao das
entregas das unidades com o banco extenso extraido do Sisdip; €) tempo necessario
para a realizagdo das demandas provenientes do processo de implementacao.

No que diz respeito as proposi¢coes de melhoria, foram apresentadas propostas

by

com relagdo aos produtos associado as entregas, ao esforgco, a complexidade e
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caracteristicas de pessoal. Considerando que tais produtos influenciam o valor
estimado 6timo gerado pelo modelo, indiretamente o valor gerado também sofrera
melhorias.

De modo geral, constata-se com os resultados da investigagado que se extraiu
a resposta para o problema de pesquisa apresentado: Quais produtos do modelo
referencial de dimensionamento da forga de trabalho, aplicados em unidades da
na Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), podem ser aperfeicoados para
fortalecer a tomada de decisao na gestao de pessoal?

Adicionalmente, foi realizada pesquisa experimental para avaliar o
comportamento de determinadas variaveis apds a operacionalizagdo do calculo do
valor estimado o6timo no Sistema de Dimensionamento de Pessoas (Sisdip),
elucidando o impacto das variaveis consideradas no modelo referencial quando
processadas nos calculos efetuados pelo Sisdip. Depreendeu-se que variagdes nos
quantitativos das entregas e na alocagao dos esforgcos ndo geraram impacto no
calculo da necessidade de pessoal. Em relagdao aos indicadores de pessoal, ficou
evidente o impacto significativo do indicador referente ao quantitativo de horas de
licenca capacitacao e diante das alteragdes dos indicadores de pessoal, o ICTS
permaneceu inalterado.

Considerando a férmula proposta para o modelo, inferiu-se que alteragdes na
meédia do quantitativo e dos esforgos deveriam gerar algum impacto no valor estimado
de pessoal, bem como alteragdes nos indicadores de pessoal deveria gerar alteragdes
no ICTS, o que impactaria o calculo da necessidade de pessoal, porém no calculo do
Sisdip essa alteracdo nao foi visualizada. Recomendou-se, portanto, que fosse
realizada verificagdo no algoritmo calculado pelo sistema de desenvolvimento de
pessoas (Sisdip), a fim de identificar precisamente a equagédo base para o
processamento do calculo e a relagao entre as variaveis consideradas nos calculos
gerados.

Esta pesquisa também apresentou como sugestao proposta de automacao de
tarefas relacionadas a operacionalizagdo do sistema, a fim de garantir maior
celeridade na inser¢gdo de dados manuais e como produto técnico principal, foi
elaborada proposta de politica institucional do Dimensionamento da Forga de trabalho,
considerando as diretrizes legais, fundamentagdo tedrica, o processo de
implementagdo e, ainda, a conexao com dois objetivos do desenvolvimento

sustentavel.
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O ato de dimensionar, naturalmente, remete ao aspecto quantitativo, porém
confirmou-se a partir da presente pesquisa que tal processo envolve também aspectos
qualitativos pertinentes as pessoas e ao contexto, sendo necessario observar as
dimensdes fundamentais das organizagoes.

E possivel afirmar que o modelo implementado, apesar das necessidades de
melhoria, assegura beneficios para os atores envolvidos no processo: a administragao
publica federal, os 6rgdos e entidades, os gestores e os servidores publicos que
participarem do processo, uma vez que, para que seus produtos sejam gerados, se
faz necessario o mapeamento de entregas; identificacdo dos esforgcos empregados
nas atividades desempenhadas e levantamento de indicadores de pessoal. Esses
dados propiciam Informacdes sobre o perfil da unidade, monitoramento e
planejamento das entregas e possibilitam visdo mais ampla sobre a unidade e o
trabalho executado, gerando contribuicbes significativas para a instituicdo e
possibilitando o pleno funcionamento da maquina publica.

Outros ganhos apontados séo referentes a integracdo com outras praticas de
gestdo de pessoas, como programa de gestdo de pessoal, desenvolvimento e
capacitacao, avaliacdo de desempenho, movimentagao de pessoal, evidenciando
consisténcia e alinhamento com a visdo da gestao estratégica de recursos humanos,
que prevé o alinhamento vertical, por meio do alinhamento das a¢gées com os objetivos
institucionais e o alinhamento horizontal, por meio da integragdo das unidades na
organizacgao.Vale salientar que o desenvolvimento do trabalho fomenta uma cultura
voltada para resultados e entregas, pois estimula nos 6rgaos e nos servidores publicos
0 compromisso com a melhoria da estruturacdo de seus servigos, de modo que
estejam mais preparados para atender as demandas da sociedade, assegurando o
aumento na capacidade de implementacao das politicas publicas.

Neste sentido, o DFT pode ser caracterizado como uma soma de acgdes
coordenadas que levam ao autoconhecimento da unidade, por meio de uma clara
identificacdo das suas entregas ou produtos, da definicdo do mecanismos para a
mensuragao do numero de entregas concluidas, em determinado periodo, e diversos
outros aspectos uteis aos gestores de unidade, possibilitando através de seus
produtos gerados, uma decisao gerencial mais assertiva e qualificada, o que por sua
vez, contribui com uma distribuicdo mais equitativa e plural da forca de trabalho,
possibilitando uma avaliagdo mais assertiva e objetiva quanto a demanda pelo

aumento do quadro de pessoal, recorrente em diversas unidades organizacionais.
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A elaboragcdo de uma metodologia padronizada, juntamente com um sistema
préprio para tal fim, representa um significativo avango para que as instituicoes
tenham um modelo com parametros uniformizados e consigam realizar a
quantificacdo de sua forga de trabalho, a partir de um diagndstico das suas atividades
e do esforco demandado para sua execugao. Nessa perspectiva, a adogao de uma
metodologia sistematica de dimensionamento promove efetividade das instituicdes na
construcéo das bases para o planejamento estratégico da forga de trabalho, como por
exemplo a gestado e revisédo, de forma periddica, de seus processos de trabalho.

Sabe-se, todavia, que nenhum modelo é capaz de representar a realidade de
fato como ela é, pois para a ciéncia a realidade pura € necessariamente inacessivel.
Corroborando com essa perspectiva, admite-se que o grande desafio, quando se fala
em dimensionamento da for¢ca de trabalho, consiste no desenvolvimento de um
método eficiente que possibilite, de forma assertiva, mensurar o quantitativo adequado
de servidores para cada unidade da Administragdo publica Federal, considerando
seus cargos e perfis, permitindo assim, identificar as lacunas entre as necessidades e
a disponibilidade da forca de trabalho, para que a instituicdo continuasse fornecendo
servigos de qualidade e cumprindo seus objetivos e metas.

O estudo dispde de limitacbes associadas a restricao temporal impostas pelo
cronograma da pos-graduacao, o que impossibilitou maior abrangéncia na analise dos
produtos gerados pelo modelo referencial, tendo sido, por isso, justificada a escolha
de 20 produtos e dois pressupostos para serem o cerne da investigagao. Além disso,
pode-se afirmar que outra limitagao foi referente a indisponibilidade de acesso aos
calculos e algoritmos realizados no back-end da ferramenta tecnoldgica utilizada, o
que impossibilitou maior clareza no entendimento dos produtos gerados.

No que diz respeito a pesquisas futuras, recomenda-se aprofundamento no
estudo concernente a formula proposta pelo modelo referencial, estabelecendo
comparativos com formulas propostas por outros modelos. Recomenda-se também
verificagdo no algoritmo calculado pelo sistema de desenvolvimento de pessoas
(Sisdip), a fim de identificar precisamente a equacgéo e a relagdo entre as variaveis
consideradas nos calculos gerados pelo mesmo. Apds essa verificagdo, sugere-se
novo comparativo com a férmula proposta pelo modelo referencial, visando identificar
a ocorréncia de possiveis divergéncias. Ainda em relagdo a esse ponto, apos tal
comparativo, é mister novo experimento para assegurar a confiabilidade do resultado

gerado pelo sistema. E ainda, sugere-se estudo focado no processo de
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implementacdo dos modelos existentes, a fim de identificar melhores praticas e
estratégias no quesito implementacao.

Destarte, a contribuicdo desta pesquisa confirma-se para o campo académico,
institucional e social, uma vez que o modelo referencial, apesar das sugestdes de
melhorias, se mostrou uma ferramenta relevante para geragdo de indicadores
quantitativos e qualitativos, considerando as dimensdes de pessoal, resultados e
contexto, fornecendo, através dos produtos gerados, subsidios objetivos para
qualificar a tomada de decisio acerca da forga de trabalho, contribuindo deste modo
com o desenvolvimento organizacional e com o fortalecimento da capacidade estatal

na implementacgao de suas politicas publicas.
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APENDICE A - CRONOGRAMA DE IMPLEMENTAGAO DO DFT NA PROAD

Acao Da!a Participantes CH Horario Local
Prevista
. . Auditorio
1. Re.ur_u.ao d~e 23/02} Todos os servidores on oh as 10h Editora
sensibilizagao (concluido) da PROAD : e
Universitaria
2. Instrugoes
Gerais Pontos
Focais
Pontos focais:
2.1 Reunido de 10/10 Diretores, \ SALA 203
~ . , 3h 9h as 12h do NIATE
Instrugdes Gerais | (concluido) Coordenadores, CCEN/CTG
Chefes de Divisdo )
Pontos focais:
15/10 Diretores, 20
2.2 Curso ENAP a . ENAP -
03/11 Coordenadgr_es, dias
Chefes de Divisdo
3. Execucgao
Projeto Piloto
Fase Qualitativa
Pontos focais:
17/10 Diretores, 3h | 9has12h | LabG5 (Cln)
. Coordenadores,
3.1 Reuniao G1 Chefes de Divisdo
Diretoria de
Contratos- Pon_tos focais:
PROAD 30/10 Diretores, 3h | 9has12h | LabG2 (Cln)
Coordenadores,
Chefes de Divisdo
Pontos focais:
= Diretores R
3.2R G2 )
Diret:rlijglgg 24/10 Coordenadores, 3h 9h as 12h LabG2 (Cln)
Gestio Chefes de Divisao
Patrimonial e Pontos focais:
Documental- i
PROAD 31/10 Coggg"ﬂ‘ggz’r o 3h | 9has12h | LabG2 (Cln)
Chefes de Divisao
3.3 Reunido G3 Pogit‘;?;;’g:'&
Diretoria de 25/10 ’ 3h 9h as 12h LabG2 (ClIn)
Licitacoes e Coordenadqr_es,
*icitagoes e Chefes de Divisdo
Compras-
PROAD e da .
- Pontos focais:
Coordenacéao Diretores
W 31/10 Coordenadores, 3h 14h as 17h LabG2 (CIn)
—_— Chefes de Divisdo
TODOS os Pontos
3.4 Lancamento focais de todas as
-+ Lang 03/12 Diretorias e CAF: 3h 9h as 12h A definir
no sistema .
Diretores,
Coordenadores,




Chefes de Divisdo

Fase Quantitativa

Data

Acéao Prevista Participantes CH Horario Local
1.Langamento de
dados no
sistema — 04/12 Gestores e 3h | 9has12h A definir
entregas e representantes
volume das
entregas
2. Lancamento de
dados no
sistema — 06/12 Gestores e 3h 9h as 12h A definir
indicadores de representantes
pessoal
ga";;‘ganrge”to de DC e DGPD:
) TODOS os 9h as 12H -
lesmz[(()arm(?cl_os 1112 servidores Sh DLIC e CAF: A definir
e da PROAD 14h as 16h
usuarios
12/12
DC: 8h as
10h
Gestores e DGPD:
representantes da 10h15 as
4. Reuniso de 12112 PROAD, 12h15 N
. ~ e A . 8h A definir
finalizagao Pro-Reitor da
13/12 13/12
PROAD DLIC: 8h as
e DDP/PROGEPE 10h ’
CAF: 10h15
as

12h15




APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
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UFPE

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
MESTRADO EM GESTAO PUBLICA PARA O DESENVOLVIMENTO DO NORDESTE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

(PARA MAIORES DE 18 ANOS O EMANCIPAINS)

Convidamos o (a) Sr. (a) para participar como voluntirio (a) da pesquisa DIMENSIONAMENTO DA FORCA
DE TRABALHO: UMA ANALISE DO MODELO REFERENCIAL APLICADA A UNIVERSIDADE

FEDERAL DE PERNAMBUCO, gue esti sob a responsabilidade da pesquisadora Isana Maria da Silva Resende, com
endereco na Rua dona Inés Correia de Arafjo, 156, Apto 1901 B, Caxangd, CEP 50800-220, Recife, PE, (81) 992155376, e-mail:
isana resendezufpe. br. Estd sob a onentacdo de: Nadi Helena Presser, (81) 98248 1963, e-mail: nadihelenaf@uol com.br
Todas as suas dividas podem ser esclarecidas com o responsavel por esta pesquisa. Apenas quando todos os

esclarecimentos forem oferecidos e vocé concorde com a realizagio do estudo, pedimos que rubrique as folhas e assine ao final
deste documento, que est em duas vias. Uma via The serd entregue e a outra ficara com o pesquisador responsavel.

0 (a) senhor (a) estard livre para decidir participar ou recusar-se. Caso ndo aceite participar, nio havera nenhum
problema, desistir € um direito seu, bem como serd possivel retirar o consentimento em qualquer fase da pesgquisa, também sem
nenhuma penahdade.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA

O objetivo da pesquisa ¢ analisar 0 modelo referencial de dimensionamento da forga de trabalho proposto para a
Administragdo Piblica Federal, a partir da sua implementagio na Pré-Reitoria de Administragio da Universidade Federal de
Pernambuco, de modo a trazer melhonias para a tematica na UFPE ¢ na Administragio Pablica Federal. A coleta dos dados serd
por meio de questiondrio, enviado de modo on-line, individualmente, no formato Google Formuldrios, para os gestores com
fungio de confianga nivel FG e, por meio de entrevistas presenciais, individualmente, previamente agendadas conforme
dispomibihidade dos respondentes, para os gestores com fungio de confianga nivel CD.

Os participantes responderdo perguntas associadas aos pilares diretamente relacionados ao dimensionamento da forga de
trabalho conforme quadro teorico do estudo, a fiim de identificar a adequagio dos resultados afendos, com a implementagio do
modelo, d realidade percebida pelos gestores. E também, verificar as dificuldades associadas ao modelo, bem como possivels
melhorias para aperfeigoar os resultados gerados. A coleta de dados sera feita uma Gnica vez e a duragio média estimada & de 25
minutos para o questionano no formato on-line ¢ de 45 minutos para as entrevistas.

As perguntas serdo relacionadas ds entregas realizadas pela unidade, ao tempo despendido para execugido, a
complexidade, aos aspectos associados 4 pessoal, ao resultado propriamente dito do dimensionamento executado e aos aspectos
gerais do modelo.No ato do envio do questiondnio ¢ da realizacio da entrevista, serd dado conhecimento ao participante do Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido.

A pesquisa envolve os seguintes riscos aos participantes na aplicagiio dos questionanios on-line:(1) constrangimento
causado por alguma pergunta do questiondrio (2) cansago ao responder o questiondrio e (3) falhas técnicas, como a instabilidade
da conexdo com a internet que pode impedir o salvamento das respostas no Google Forms. Para lidar com o possivel
constrangimento, os participantes serdo informados previamente de que tém total liberdade para recusar-se a responder qualquer
pergunta que os deixe desconfortivels, sem prejuizo 4 sua participagio. Para minimizar o cansago, os participantes serdio
informados de que podem interromper ou retomar o preenchimento do questiondrio no momento que desejarem, sendo reforcada a
importincia de responderem em um ambiente tranquilo, confortivel e no seu préprio ritmo. Quanto ds falhas téenicas, ofa)
pesquisador(a) definird um prazo adequado para o envio das respostas e oferecerd suporte caso ocorram dificuldades no acesso ou
envio do formulario.

No caso das entrevistas presenciais, os niscos sao semelhantes: (1) constrangimento causado por alguma pergunta do
questiondrio, (2) cansago durante a entrevista, e (3) falhas téenicas na coleta ou registro das respostas. Para lidar com o possivel
constrangimento, os participantes serdo informados previamente de que tém total liberdade para recusar-se a responder qualquer
pergunta que os deixe desconfortdvels, sem prejuizo & sua participagiio. Para minimizar o cansaco, o{a) entrevistador{a) buscard
conduzir a atividade em um ambiente confortavel ¢ respeitard o tempo e os limites de cada participante. Em relagio a eventuais
falhas técnicas, como problemas com o salvamento das respostas, serd realizada uma copia fisica do questionano preenchido, o
que permitird a conferéneia e preservagio das informagdes coletadas.

Todas essas medidas visam assegurar a protegio, o bem-estar ¢ a autonomia dos participantes, em conformidade com os
principios éticos estabelecidos pelo Sistema CEP/CONEP. E importante que o participante se sinta confortavel e tenha ciéneia da
importincia das suas respostas para que o momento seja agradavel e de confianga entre os envolvidos.
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Com relagio aos beneficios, diretamente, os participantes se beneficiario do proprio modelo por meio dos resultados
obtidos ¢ sobretudo, do conhecimento acerca de suas proprias atividades laborais. Esse conhecimento poderd, inclusive, propiciar
melhorias nos processos de trabalho ja estabelecidos, proporcionando melhor qualidade nos servigos prestados e maor eficiéneia
na execugdo dos trabalhos. Indiretamente, os beneficios atribuidos aos participantes da pesquisa serd a possibihdade de contnibuir
com a melhoria e aperfeicoamento de uma ferramenta de gestio proposta para toda Administragio Piblica Federal.

Esclarecemos que os participantes dessa pesquisa tém plena hiberdade de se recusar a participar do estudo e que esta
decisio ndo acarretard penalizagdo por parte dos pesquisadores. Todas as informagoes desta pesquisa serdo confidenciais e serdo
divulgadas apenas em eventos ou publicagbes cientificas, nio havendo identificagiio dos voluntirios, a ndo ser entre os
responsavels pelo estudo, sendo assegurado o sigilo sobre a sua participagdo. Os dados coletados nesta pesquisa | hcardo
armazenados em arquivos no computador pessoal, sob a responsabilidade da pesquisadora Isana Mana da Silva Resende, no
enderego acima informado pelo periodo minimo de 5 anos apds o término da pesquisa.

Nada lhe serd pago ¢ nem serd cobrado para participar desta pesquisa, pois a aceitagio & voluntiria, mas fica também
garantida a indemizacdo em casos de danos, comprovadamente decorrentes da participagdo na pesquisa, conforme decisdo judicial
ou extrajudicial. Se houver necessidade, as despesas para a sua participagio serio assumidas pelos pesquisadores (ressarcimento
de transporte ¢ alimentagio).

Em caso de dividas relacionadas aos aspectos éhicos deste estudo, o (a) senhor (a) poderd consultar o Comité de Etica
em Pesquisa Envolvendo Seres Humanos da UFPE no enderego: (Avenida da Engenharia s/n — 1° Andar, sala 4 - Cidade
Universitiria, Recife-PE, CEP: 50740-600, Tel.: (81) 2126.8588 — e-mail: cephumanos.ufpe@ufpe.br).

Isana Maria da Silva Resende
Pesquisadora
Doumsento assinada digitalmente
ub ISANA MARLA DA SILVA RESENDE
g Data: 15/05/2025 18:41:49-0300

Verifigue em hitps: fvalidar.iti. gov.br

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAQ DA PESSOA COMO VOLUNTARIO (A)

Eu, , CPF , abaixo assinado, apos a lettura (ou a escuta da
leitura) deste documento e de ter tido a oportunidade de conversar e ter esclarecido as minhas davidas com o pesquisador
responsdvel, concordo em participar do estudo DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO: UMA
ANALISE DO MODELO REFERENCIAL APLICADA A UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, como voluntirio (a). Fui devidamente informado (a) e esclarecido (a) pelo(a) pesquisador (a) sobre a
pesquisa, os procedimentos nela envolvidos, assim como os possivels riscos ¢ beneficios decorrentes de minha participagiio.
Foi-me garantido que posso retirar o meu consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer.

Local e data I x
Assinatura do participante: mpressa
o digital
Presenciamos a solicitaciio de consentimento, esclarecimentos sobre a pesquisa . |
e o aceite do voluntirio em participar. (02 testemunhas ndo ligadas a equipe de pesquisadores): (OpCIona )

Mome: MNome:

Assinatura; Assinatura;




APENDICE C - PLANO DE PESQUISA

Problema de pesquisa: Quais produtos do modelo referencial de dimensionamento da
forca de trabalho, aplicados em unidades da Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE), podem ser aperfeicoados para fortalecer a tomada de decisdo na gestdo de
pessoal?

Objetivo: Analisar os produtos entregues pelo modelo referencial de dimensionamento
da forca de trabalho, proposto para a8 Administracdo Publica Federal, aplicadoe na
Universidade Federal de Pernambuco

Finalidade: Descrever produtos entregues pelo modelo referencial que podem ser melhorados
Categorias analiticas: constructos associados ao Dimensionamento da Forca de Trabalho
Instrumentos de coleta de dados: entrevistas, guestionario, pesguisa documental

Diretrizes para conducdo da pesquisa:

1. Definigdo do guadro tedrico

Levantamento de documentos sobre Dimensionamento da Forca de Trabalho em sitio
do governo Federal

3. Llevantamento de normativos associados ao Dimensionamento da Forca de Trabalho

4. Levantamento da estrutura organizacional da PROAD

5. Levantamento dos gestores e representantes da PROAD

6. lLevantamento das entregas relacionadas a PROAD
7
8
9

f=

Correlagdo das entregas da PROAD com o banco de entregas exportavel do sisdip
Aplicacdo do Modelo Referencial
. Emissdo dos relatdrios apds calculos gerados para todas as unidades da PROAD
10. Emissdo de painel de resultados apds o calculo para todas as unidades da PROAD
11. Consolidacdo dos resultados das unidades com setores subordinados
12. Emissdo dos relatorios apos calculos gerados das consolidacdes
13. Emissdo de painel de resultados apds o calculo gerado das consolidagdes
14. Levantamento dos nimeros estimados para as unidades

190



3.

191

APENDICE D — ROTEIRO DE ENTREVISTA/QUESTIONARIO

Questionario

A implementacdo do Dimensionamento da For¢a de Trabalho na PROAD, por
meio do modelo referencial do Governo Federal, esta sendo objeto de estudo
da pesquisa de mestrado intitulada:

Dimensionamento da For¢a de Trabalho: uma analise de modelo referencial aplicada a

Universidade Federal de Pernambuco

O objetivo geral ¢é analisar o modelo referencial proposto para a Administragao Publica Federal, a
partir de sua implementagao na Pro-Reitoria de Administragdo da UFPE.

Esta pesquisa esta sendo desenvolvida por Isana Resende, aluna do Mestrado Profissional em
Gestao Publica para o Desenvolvimento do Nordeste, sob orientacao da professora Dra. Nadi

Helena Presser. Foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade Federal de
Pernambuco, em 06.06.2025, conforme Parecer n. 7.623.158, cujo contetdo estd em conformidade
ética e idoneidade dos protocolos utilizados na pesquisa.

Caso vocé, participante, responda sim a questdo especifica sobre a participagdo na pesquisa no
Google Formularios, vocé também declara o consentimento para participagdo como voluntario da
Pesquisa conforme Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Esclareco que sera respeitada a confidencialidade de todos os dados pessoais e dados pessoais
sensiveis de acordo com a Lei Geral de Prote¢ao de Dados (LGPD). Esse procedimento ¢ valido
para publicagdes cientificas ou outras formas de divulgacdo dos resultados.

Neste sentido, gostaria de contar com o seu apoio como respondente do Questionario que segue. E
desde ja, agradeco sua colaboragdo neste trabalho de grande relevancia para a instituicdo e,
consequentemente, para a Administragdo Publica Federal.

Vocé aceita participar voluntariamente da Pesquisa intitulada: Dimensionamento da
* Forca de Trabalho: uma andlise de modelo referencial aplicada & Universidade
Federal de Pernambuco?

Marcar apenas uma oval.
Sim

Nao
Dados do Participante

Qual o seu e-mail institucional?

Qual seu tempo de servigo publico?

Marcar apenas uma oval.



4.

5.

() 0a3anos
() 3a6anos
) 629 anos
) 9a12anos
C ) 12215 anos

Acima de 30 anos

Qual seu tempo de servigo na UFPE?
Marcar apenas uma oval.

() 0a3anos
() 3a6anos
) 6a9anos
C ) 9412 anos
C D 12215 anos
C D 15220 anos
€ 25230 anos

Q acima de 30 anos

Qual o nivel da FG/CD que vocé ocupa atualmente?

Marcar apenas uma oval.

)

C D ke
T ks
)

Nao se aplica

ENTREGAS
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Nesta secdo, serdao obtidas informagdes acerca das entregas da unidade. Admite-se no modelo que
entrega ¢ o representante quantificavel da atividade realizada e sinaliza, portanto, a realizacao de

um processo.

6. As entregas levantadas refletiram o que a unidade faz?

Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente
Concordo

Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

7. As atribuigdes previstas no regimento interno da PROAD para essa unidade
organizacional estdo refletidas no rol das entregas elencadas?

Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente
Concordo

Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

8. Em relacdo ao quantitativo de entregas para a sua unidade, vocé€ considerou adequado?

Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente
Concordo

Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

9. Todos os servidores da equipe apresentam um nivel constante e homogéneo de
produtividade e de capacidade produtiva. Em relacdo a essa afirmativa, vocé:

Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente
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Concordo
Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

10.  Quais foram as dificuldade encontradas no levantamento das entregas? Assinale
quantas forem necessarias.

Marque todas que se aplicam.
Entendimento do conceito de entrega

Aplicacao do conceito na pratica

Auséncia de documento referencial base para nortear o levantamento
Consenso entre a equipe

Nao houve dificuldade

Outro:

ESFORCO

Nesta secdo, serdo obtidas informagdes sobre esfor¢o. Admite-se no modelo que esforgo refere-se a
percepcao da divisdo do tempo de trabalho nas entregas das quais o servidor participa.

11.  Vocé considerou assertiva o0 modo de aferi¢cao do esfor¢o utilizado pelo modelo?
Conceito de esforgo: percepc¢do individual do servidor da divisdo do tempo de trabalho
nas entregas das quais participa.

Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente
Concordo

Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

12.  Se voce deseja tecer algum comentario, em relacdo a pergunta anterior utilize o espago

abaixo.

13.  roduto gerado para sua unidade: “média do esfor¢o individual mensal por entregas ou
entregas que mais demandaram esforco” (observar grafico ou relatorio enviado via e-

mail) , vocé concordou com o resultado?
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Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente
Concordo

Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

14.  Se vocé deseja tecer algum comentério, em relagdo a pergunta anterior utilize o espago

abaixo.

15.  Quais foram as dificuldades encontradas na aferi¢do do esfor¢o na sua equipe? Assinale
quantas forem necessarias.

Marque todas que se aplicam.
Entendimento do conceito de esfor¢o

Aplicacao do conceito na pratica

Estimativa do percentual de esforgo por entrega

Auséncia de registros anteriores para nortear a estimativa

Obtengao da resposta individual por parte dos servidores
Concordancia do gestor com os esforgos estimados individualmente
Nao houve dificuldade

Outro:

COMPLEXIDADE

Admite-se no modelo que complexidade € a relag@o entre esforgo e entregas, representando uma

medida aproximada dos esfor¢os.

16. Voceé considera que, na sua unidade, todas as entregas possuem o mesmo nivel de
complexidade?
Marcar apenas uma oval.
Concordo totalmente
Concordo
Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente
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17.  Na sua percepg¢ao, o valor da complexidade indicada no modelo para as entregas da sua
unidade, foi adequada?
Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente
Concordo

Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

18.  Se vocé gostaria de manifestar sua percepgao sobre qual seria a complexidade média
das entregas da sua unidade, use esse espago, considerando a complexidade na escala
delalO

Marcar apenas uma oval.

Maior nivel e complexidade

10

19. O modelo considera que o esfor¢o ¢ a medida aproximada da complexidade e o célculo
para obtencdo do valor da complexidade média considera a relagao entre esforgo
aferido e entregas. Vocé considera que algum outro fator poderia ter impacto na
complexidade das entregas da sua equipe?

CARACTERISTICAS DE PESSOAL

20. A implementacdo do modelo referencial auxilia no levantamento das competéncias
requeridas para atua¢do na sua unidade, considerando o conhecimento que ¢ obtido,
durante o processo, acerca das entregas da unidade. Sobre essa afirmativa, expresse sua
opinido:

Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente

Concordo



Nem concordo, nem discordo
Discordo

Discordo Totalmente

21. Em relacgdo aos indicadores de pessoal, registrados manualmente, vocé apresentou
dificuldade no levantamento de algum?
Marcar apenas uma oval.

Sim
Nao
CARACTERISTICAS DE PESSOAL - 1

Indicadores de Pessoal

22.  Em caso afirmativo, assinale os indicadores em que vocé teve dificuldade:

Marque todas que se aplicam.
Quantidade de admissoes de pessoal
Quantidade de dias de auséncia ao trabalho
Quantidade de dias de greve
Quantidade de dias perdidos por perdas operacionais
Quantidade de feriados
Quantidade de horas adicionais de trabalho
Quantidade de horas de capacitagdo
Quantidade de movimentagdes (entre unidades)
Quantidade de pessoas desligadas da unidade

Quantidade de pessoas em exercicio na unidade

CARACTERISTICAS DE PESSOAL -2
Indicadores de Pessoal

23.  Quais foram as dificuldades associadas ao levantamento dos indicadores de pessoal

registrados manualmente?
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Marque todas que se aplicam.
Entendimento do conceito para cada indicador
Aplicacao dos conceitos na pratica
Auséncia de registros de pessoas para nortear o levantamento

Nao houve dificuldade

Outro:

Em relagao as informagdes de pessoal puxados automaticamente do sistema (férias,
licengas, afastamentos, carga hordria semanal média), vocé identificou algum
problema?

Marcar apenas uma oval.
Sim
Niao

CARACTERISTICAS DE PESSOAL - 3

Indicadores de Pessoal

25.

26.

27.

Nem

Em caso afirmativo na pergunta anterior, informe o(s) problema(s) encontrado(s):

Marque todas que se aplicam.
As informagdes nao foram importadas corretamente

O sistema importou, porém nao considerou no grafico

Outro:

Caso vocé tenha assinalado que houve problemas na importagao ou nos graficos,
solicito a gentileza de discorrer de modo detalhado sobre o problema, informando qual

informagdo nao foi puxada corretamente e/ou qual grafico.

RESULTADO PRINCIPAL

Sobre o nimero estimado para a sua unidade, vocé o considera adequado?
Marcar apenas uma oval.

Concordo totalmente

Concordo

concordo, nem discordo

Discordo

Discordo Totalmente



RESULTADO PRINCIPAL - Discordancia

28.  Justifique a escolha por discordar ou discordar totalmente.

CONSIDERACOES GERAIS

29. Considerando os produtos gerados pelo modelo referencial, quais tiveram mais
relevancia para vocé em relacao aos indicadores do Dashboard? Assinale quantos

achar necessario.

Marque todas que se aplicam.

fndice de Tempo Produtivo

Média de Idade

Quantidade de Pessoas em Forga Tarefa
Quantidade de Entregas da Unidade

Carga Horaria Semanal Média

Meédia de Resultados Diarios das Entregas
Perda Operacional Média

Rotatividade de Pessoal

Quantidade de Pessoas em Apoio Exclusivo
Abono de Permanéncia

Quantidade de fung¢des (gratificagdes)
Cobertura Técnica de Seguranca

M¢édia da Quantidade Atual de Pessoas
Média da Quantidade Estimada de Pessoas
Média da Quantidade Efetiva de Pessoas
Meédia do Tempo de Servigo Piblico das Pessoas
Média do Tempo de Casa das Pessoas
indice de Adequagio de Pessoal

30. Considerando os produtos gerados pelo modelo referencial, quais tiveram mais
relevancia para vocé em relacdo aos graficos do Dashboard? Assinale quantos achar

necessario.
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Marque todas que se aplicam.
Quantitativo Mensal de Pessoas e Estimativas
Piramide etaria
Média de Esforgo Individual MENSAL por Entrega dado o indice de Tempo Produtivo
Entregas que mais demandaram Esforcos
Categorias de Servigo que mais demandaram Esforgos
Principais Entregas por Cadeia de Valor
Complexidade Mensal: Relagdo Esfor¢o x Entregas
Auséncias
Horas de férias x indice de tempo produtivo
Auséncias que Impactam na Produtividade Dado o indice de Tempo Produtivo
Férias que Impactam na Produtividade Dado o Indice de Tempo Produtivo
Capacidades Produtivas
Total de Horas da Equipe dado o Indice de Tempo Produtivo
Quantidade Total de Resultados das Entregas Por Més
Situagdo Funcional
Vinculos
Escolaridade do Cargo
Escolaridade dos servidores

31. Estime, considerando a escala de avaliacao abaixo, seu nivel de dificuldade na
aplicacdo do modelo referencial de DFT.

Marcar apenas uma oval.

Menor dificuldade

Maior dificuldade

10
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32.  Quais as maiores dificuldades durante o processo de implementa¢do do DFT ou do
modelo referencial, propriamente dito, que foi aplicado? Discorra neste espaco.

33. Estime, considerando a escala de avaliacao abaixo, seu nivel de satisfagdo com a
aplicagdao do modelo referencial de DFT.

Marcar apenas uma oval.

Menor satisfagdo

Maior satisfacio

10

o — o o™ < LN O M~ (o) [e)]

34. O que vocé sugere como melhoria para o modelo aplicado?

35. Em relagdo ao Sistema de Desenvolvimento de Pessoas (Sisdip), qual sua opinido em
relacdo ao sistema? Vocé considera que foi de facil acesso e intuitivo?

AGRADECIMENTO

Agradeco sua colaboracdo neste trabalho! O desenvolvimento da pesquisa foi possivel a

partir do seu envolvimento e participacao!!!



202

APENDICE E - POLITICA DE DIMENSIONAMENTO DA FORGA DE TRABALHO

SERVIGO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CONSELHO UNIVERSITARIO

RESOLUCAO N° X, DE X DE XXXX DE 2025

Ementa: Aprova a Politica de Dimensionamento
da Forca de Trabalho dos Servidores
Integrantes da Carreira dos Técnico-
administrativos em Educagdao (TAE) da
Universidade Federal de Pernambuco (UFPE).

O CONSELHO UNIVERSITARIO da UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, no uso de suas atribuicbes conferidas pelo Estatuto e Regimento

Geral da Universidade;

CONSIDERANDO o disposto nos arts. 3°,5° € 6° do Decreto N° 5.825, de 29 de junho
de 2006;

CONSIDERANDO o disposto nos arts. 4° e 24° da Lei N° 11.091, de 12 de janeiro de
2005;

CONSIDERANDO o disposto no Decreto N° 9.739, de 28 de margo de 2019;
CONSIDERANDO o disposto na Instrugdo Normativa N° 2, de 27 de agosto de 2019;

CONSIDERANDO a necessidade de replicar e institucionalizar o dimensionamento
da forca de trabalho dos servidores integrantes da Carreira dos Cargos TAE da UFPE;

RESOLVE:

Art. 1° Instituir a Politica de Dimensionamento da Forca de Trabalho dos Servidores
Integrantes da Carreira dos Técnico-administrativos em Educagdao (TAE) da

Universidade Federal de Pernambuco (UFPE).
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Art. 2° Estabelecer diretrizes para o dimensionamento da forga de trabalho dos

servidores integrantes da Carreira dos Cargos TAE da UFFS.

CAPITULO |
DAS DISPOSIGOES PRELIMINARES

Art. 3° Para fins desta Resolucdo, considera-se:

l. Planejamento da Forga de Trabalho: processo continuo de alinhamento entre
a forga de trabalho com os objetivos e necessidades a ela relacionados, desde metas
organizacionais até os requisitos legislativos, envolvendo um planejamento de curto e
longo prazo;

Il. Dimensionamento da Forga de Trabalho (DFT): processo de identificagao e
analise quantitativa e qualitativa da forga de trabalho necessaria ao cumprimento dos
objetivos institucionais, considerando as inovagdes tecnolégicas e a modernizagao
dos processos de trabalho no ambito da Instituicdo Federal de Ensino;

I, Forca de Trabalho: Disponibilidade de estrutura de pessoal qualificado e em
quantidade suficiente para que as entregas possam ser adequadamente
desenvolvidas;

V. Entrega: é o representante quantificavel da atividade que foi realizada;

V. Atividade: correspondem as acbes especificas a serem realizadas para
produzir as entregas;

VI. Unidade Organizacional: menor divisdo considerada para a coleta de dados.

CAPITULOII
DAS DIRETRIZES E OBJETIVOS DO DFT

Art. 4° Sao diretrizes da Politica de Dimensionamento da Forca de Trabalho da UFPE:

I Considerar as particularidades, as metas, os objetivos e o Planejamento
Estratégico, previstos no Plano de Desenvolvimento Institucional da UFPE;

Il Estabelecer o Dimensionamento da Forga de Trabalho como um processo
organico, com revisdes periédicas;

1] Obter o diagnéstico da realidade institucional como ponto de partida para a

avaliagao;



204

A\ Considerar o nivel heterogéneo de capacidade produtiva da forga de trabalho;
V Observar as competéncias e restricdes laborais;

VI Promover a garantia da pluralidade do quadro de pessoal da UFPE;

VIl Possibilitar o desenvolvimento eficaz, transparente e responsavel da instituicéo,
garantindo o desenvolvimento sustentado e produtivo, considerando as inovagdes
tecnologicas e a modernizagédo dos processos de trabalho;

VIl Autonomia da Universidade Federal de Pernambuco para desenvolver suas
metodologias de dimensionamento, bem como, utilizar ou se basear em modelos
criados por outras instituigdes, observando e respeitando suas particularidades e as
normas legais.

Art. 5° S&o objetivos da Politica de Dimensionamento da Forga de Trabalho da UFPE:

I Obter fotografia e um diagndstico da carga de trabalho e da forga de trabalho
das unidades da UFPE;

Il Identificar setores super ou subdimensionados;

[l Fundamentar a previsdo de concursos publicos e de movimentagao de pessoal;
A\ Contribuir para a orientacdo do planejamento e da alocagao de servidores

técnico-administrativos da Instituicio;

\% Auxiliar na tomada de decisédo quanto as politicas de gestdo de pessoas;
VI Possibilitar a otimizacéo e valorizagao da forca de trabalho;
VIl Aumentar o aproveitamento e os resultados das agbes de desenvolvimento.

VIl Alcangar distribuicdo mais equitativa dos servidores, a partir da analise da
capacidade produtiva e das demandas das unidades
IX Qualificar o planejamento de gestao de pessoas da instituicdo, por meio de dados

objetivos gerados no processo de implementagdo do dimensionamento;

) CAPITULO Il
DA IMPLEMENTAGAO DO DIMENSIONAMENTO DE PESSOAL(DFT) NA UFPE

Art. 6° A implementagao do DFT do segmento TAE da UFPE, faz parte da Politica de
Dimensionamento da Forga de Trabalho dos Servidores Integrantes da Carreira dos
Técnico-administrativos em Educacao (TAE) da Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE).

Art. 7° A implementacdo devera seguir o Plano de implementagdo de
Dimensionamento de Pessoal do Segmento TAE da UFPE, onde constara as
seguintes previsoes:
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l. Que a escolha do periodo a ser dimensionado deve ser feita contemplando as
variagdes das demandas e processos mais criticos que exigem maior concentragéo
de esforgo e outros fatores que fagam elevar ou atenuar o volume de trabalho.

Il. Deve-se considerar, em regra, o mesmo periodo para todas as unidades
dimensionadas, a fim de se permitir a comparacgao e a consolidagao dos resultados.
[ll.  Cronograma gerencial de implementacao

A\ Matriz de dimensionamento;

\% Comunicacédo das etapas do processo de implementacao as equipes
envolvidas

AV Comunicagéao dos resultados apés a geragao do calculo as unidades
participantes do dimensionamento.

Art. 8° A revisdo dos dimensionamentos em decorréncia de:

I Alteracao nas estruturas organizacionais;

Il Ampliagéo, redugao e/ou revisdo das competéncias regimentais;

[l Modernizagcao e/ou automacgao de processos de trabalho que impactem nas
entregas e no quantitativo da for¢a de trabalho.

CAPIiTULO IV
DA INSTITUCIONALIZAGAO
DO DIMENSIONAMENTO DE PESSOAL NA UFPE

Art. 9° Para o adequado processo de replicacdo e institucionalizagdo do
Dimensionamento da Forga de Trabalho na Universidade Federal de Pernambuco, a
area de gestao de pessoas da UFPE devera contar com o apoio, na integralidade, da
administracao central, bem como de areas especificas no que tange:

I A disponibilizacdo de servidores para a constituicdo de uma equipe permanente
e que possa atender exclusivamente as atividades de aplicacdo de uma metodologia
adequada a Instituicao;

Il A composigao formal e multiprofissional da equipe responsavel;

1] A institucionalizacdo dos procedimentos necessarios ao modelo de
dimensionamento, possibilitando a equipe cumprir suas atribui¢coes;

AV A definicdo dos pontos focais das equipes a serem dimensionadas

\% Ao apoio quanto a capacitacdo dos servidores que irdo compor a equipe
supracitada, bem como dos servidores definidos como ponto focal nas unidades, os
quais darao suporte no desenvolvimento das atividades.

DAS DISPOSIGCOES FINAIS

Art. 10° Os resultados referentes ao Dimensionamento da For¢ca de Trabalho do
segmento TAE da UFPE deverao ser de conhecimento da Diretoria de
Desenvolvimento de Pessoas, vinculada a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e
Qualidade de Vida, assim como deverao ser comunicados as respectivas unidades
organizacionais dimensionadas.

Art. 11° Casos omissos serdo tratados na Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e
Qualidade de Vida.
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Art. 12° Esta resolugao entra em vigor na data da publicacgéo.

CONSELHO UNIVERSITARIO
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE
CEP PERNAMBUCO CAMPUS W"‘“
ST e RECIFE - UFPE/RECIFE

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO: UMA ANALISE DO MODELO
REFERENCIAL APLICADA A UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO

Pesquisador: ISANA MARIA DA SILVA RESENDE

Area Temitica:

Versdo: 1

CAAE: 88729725.0.0000.5208

Instituicdo Proponente: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 7.623.158

Apresentacao do Projeto:

Trata-se de um projeto de mestrado em Gestao Publica para o Desenvolvimento do Nordeste, sob
orientacao da Profa. Dra. Nadi Helena Presser. A candidata pretende estudar "o modelo referencial de
dimensionamento da forca de trabalho, uma ferramenta de gestdo de pessoas criada para realizar a
guantificacao adequada da forca de trabalho nas instituicoes da Administracao Publica Federal, a partir de
um diagndstico preciso acerca das suas atividades e do esforco demandado para sua execucao®, a partir de
uma abordagem qualiquantitativa.

Obijetivo da Pesquisa:

Objetivo Geral: "analisar o modelo referencial de dimensionamento da forca de trabalho, proposto para a
Administracao Publica Federal, a partir da sua implementacao na Pro-Reitoria de Administracao da
Universidade Federal de Pernambuco, de modo a trazer melhorias para o Dimensionamento da Forca de
Trabalho na UFPE e na Administracao Publica Federal”.

Objetivos Especificos:

- "Aplicar na PROAD da UFPE o modelo referencial de dimensionamento da forga de trabalho indicado para
a Administracao Publica Federal;

- ldentificar as principais dificuldades durante o processo implementacao e apds o calculo realizado;

- Propor melhorias ao modelo implementado nas unidades da UFPE, de modo a contribuir com o
aperfeicoamento do Dimensionamento da Forga de Trabalho na UFPE e na Administracao

Endereco: Av. das Engenhasria, s/n, 1° andar, sala 4 - Prédio do Centro de Ciéncias da Saude

Bairro: Cidade Universitaria CEP: 50.740-600
UF: PE Municipio: RECIFE
Telefone: (g1)2126-8588 Fax: (81)2126-3163 E-mail: cephumanos.ufpe@fpe.br
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE
CEP PERNAMBUCO CAMPUS W"‘“
I s RECIFE - UFPE/RECIFE

Caontinuacao do Parecer: 7.623.158

Publica Federal".

Avaliacdo dos Riscos e Beneficios:
A avaliacao dos riscos e medidas para minimizar-los esta muito bem elaborada e organizada. A pesquisa
prevé beneficios diretos que implicam na melhoria da qualidade dos processos de trabalho.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:
A pesquisa pode trazer beneficios diretos para a universidade, estd bem elaborada e considera de maneira
mais do que adequada os aspeclos élicos.

Consideragdes sobre os Termos de apresentacao obrigatdria:
Todos os termos de apresentacao obrigatdria foram incluidos de maneira correta e satisfatdria.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacdes:
Tendo em vista o exposto, recomenda-se a aprovacao.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

O Protocolo foi avaliado na reuniao do CEP e estda APROVADO, com autorizacao para iniciar a coleta de
dados. Conforme as instrugoes do Sistema CEP/CONEP, ao término desta pesquisa, o pesquisador tem o
dever e a responsabilidade de garantir uma devolutiva acessivel e compreensivel acerca dos resultados
encontrados por meio da coleta de dados a todos os voluntédrios que participaram deste estudo, uma vez
que esses individuos tém o direito de tomar conhecimento sobre a aplicabilidade e o desfecho da pesquisa
da qual participaram.

Informamos que a aprovacao definitiva do projeto s6 sera dada apds o envio da NOTIFICAGAO COM O
RELATORIO FINAL da pesquisa. O pesquisador devera fazer o download do modelo de Relatdrio Final
disponivel em www.ufpe.br/cep para envid-lo via Notificacao de Relatorio Final, pela Plataforma Brasil. Apds
apreciacao desse relatorio, o CEP emitira novo Parecer Consubstanciado definitivo pelo sistema Plataforma
Brasil.

Informamos, ainda, que o (a) pesquisador (a) deve desenvolver a pesquisa conforme delineada neste
protocolo aprovado. Eventuais modificacoes nesta pesquisa devem ser solicitadas através de EMENDA ao
projeto, identificando a parte do protocolo a ser modificada com a devida justificativa.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
Tipo Documento Arquivo I Postagem I Autor | Situacao |
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Bairro: Cidade Universitaria CEP: 50.740-600
UF: PE Municipio: RECIFE
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO CAMPUS

UFPE RECIFE - UFPE/RECIFE

Continuacao do Parecer: 7.623.158

Branl

Informacées Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 16/05/2025 Aceito

do Projeto ROJETO 2557647.pdf 07:38:01

Projeto Detalhado /| ProjetoDetalhado_vf.pdf 16/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito

Brochura 07:32:25 SILVA RESENDE

Investigador

TCLE/Termos de |TCLEMaiores18_assinado_vf.pdf 16/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito

Assentimento / 07:30:00 |SILVA RESENDE

Justificativa de

Auséncia

Folha de Rosto folhaDeRosto_vf_assinado_assinado.pdff 16/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito
07:28:34 SILVA RESENDE

Outros Declaracao_Vinculo.pdf 15/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito
00:16:08 SILVA RESENDE

Qutros TermoCompromissoConfidencialidade_a| 15/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito

ssinado.pdf 00:13:54 SILVA RESENDE

Qutros Nadi_Lattes.pdf 15/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito
00:13:19 SILVA RESENDE

Qutros Isana_Lattes.pdf 15/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito
00:12:48 SILVA RESENDE

Qutros Carta_Anuencia_Prof_Rodrigo_Simoes_| 15/05/2025 |ISANA MARIA DA Aceito

Ass.pdf 00:07:30 SILVA RESENDE

Situacado do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:

Nao

Endereco:

Bairro: Cidade Universiténa

UF: PE
Telefone:

(81)2126-8588 Fax:

RECIFE, 06 de Junho de 2025

Assinado por:

LUCIANDO TAVARES MONTENEGRO
(Coordenador(a))

Av. das Engenhasria, s/n, 17 andar, sala 4 - Prédio do Centro de Ciencias da Saode

CEP: 50.740-600
Municipio: RECIFE

(81)2126-3163

E-mail: cephumanos ufpe@ufpe. br
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