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Resumo

O Ministério da Educacdo Brasileiro, mediante o decreto 5.825, estabeleceu
diretrizes a serem cumpridas pelas Institui¢cbes Federais de Ensino Superiores (IFES) no pais.
Dentre elas, uma que estabelece a necessidade de se fazer um dimensionamento da forca de
trabalho.

Trata-se de um processo que identifica quantitativamente e qualitativamente a forca
de trabalho necessaria ao cumprimento dos objetivos, considerando varios fatores. O
processo de dimensionamento estabelece uma matriz que mostra a distribuicdo ideal da forga
de trabalho para os diversos ambientes da organizagéo.

A presente dissertacdo consiste num estudo de caso aplicado a UFTM — Universidade
Federal do Triangulo Mineiro, que criou uma metodologia que consegue demonstrar a
quantidade de servidores técnico administrativos necessarios para ocupar 0s seus ambientes,
cumprindo as diretrizes do decreto. Foi demonstrada a metodologia, e mostramos se tem
surtido efeitos positivos para a organizacdo e se os resultados obtidos estdo sendo aplicados
atualmente. Os resultados provenientes da ferramenta tém sido utilizados, pois subsidia por
exemplo, a alocacdo de pessoal quando do surgimento de uma nova vaga, pode contribuir
com processos de capacitacdo, movimentacdo de pessoal, entre outros. HaA também um
registro detalhado da forca de trabalho e dos diversos ambientes organizacionais da
Instituicdo.

Nesta pesquisa recorremos a uma consulta no site da Instituicdo, a realizacdo de uma
entrevista realizada com a Pré-Reitora de Recursos Humanos e a um questionario aplicado
a servidores que trabalham diretamente com os resultados obtidos. Notou-se que o
dimensionamento de pessoal na UFTM se tornou uma ferramenta de gestdo para a area de
recursos humanos, pois percebeu-se que vai além da determinacdo de quantitativo de
pessoal, podendo contribuir em varios outros processos de trabalho, tendo surtido efeitos
positivos para a Universidade.

Ficou evidente no estudo a dificuldade em atender todas as demandas apresentadas,
porém a metodologia para o trabalho de dimensionamento na UFTM proporciona analise
técnica para essa tarefa e pode ser usada por qualquer organizacdo. O estudo propde ainda
algumas melhorias que foram identificas pelo pesquisador e que podem ser adotadas no
intuito de aperfeicoar os procedimentos que geram os resultados utilizados pela gestao.
Palavras chaves: Dimensionamento, forca de trabalho, recursos humanos, InstituicGes

Federais de Ensino



Abstract

The Brazilian Ministry of Education, through decree 5.825, established guidelines
to be met by the Federal Institutions of Higher Education (IFES) in the country. Among
them, one that establishes the need to do a sizing of the workforce.

It is a process that quantitatively and qualitatively identifies the workforce required
to achieve the objectives, considering several factors. The sizing process establishes an array
that shows the optimal distribution of the workforce to the organization's various
environments.

The present dissertation is a case study applied to UFTM - Federal University of
Triangulo Mineiro, which created a methodology that can demonstrate the amount of
administrative technical servers needed to occupy their environments, fulfilling the
guidelines of the decree. The methodology was demonstrated, and we show if it has had
positive effects for the organization and if the results obtained are currently being applied.
The results from the tool have been used, since it subsidizes, for example, the allocation of
personnel when a new vacancy arises, can contribute with training processes, personnel
movement, among others. There is also a detailed record of the workforce and various
organizational settings of the Institution.

In this research, we used a consultation on the Institution's website, an interview
with the Pro-Rector of Human Resources and a questionnaire applied to servers that work
directly with the results obtained. It was noted that the staffing scale at the UFTM became a
management tool for the human resources area, since it was perceived that it goes beyond
the quantitative determination of personnel, being able to contribute in several other work
processes, having had positive effects to the University.

It was evident in the study the difficulty in meeting all the demands presented,
however the methodology for the work of sizing in the UFTM provides technical analysis
for this task and can be used by any organization. The study also proposes some
improvements that have been identified by the researcher and that can be adopted in order

to improve the procedures that generate the results used by the management.

Keywords: Sizing, workforce, human resources, Federal Education Institutions
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1. Introducéo



Esta dissertacdo é resultado do processo de finalizagdo do curso de mestrado em
Assessoria em Administracdo, ministrado pelo ISCAP - Instituto Superior de Contabilidade
e Administracdo do Porto associado ao IPP — Instituto Politécnico do Porto.

Esse trabalho propGe a discussdo de um assunto ainda novo na literatura, porém de
grande importancia para as organizagdes. A area de recursos humanos ja estd presente nas
empresas hd muito tempo e vem se aperfeicoando visando alcangar uma gestdo de pessoas
gradativamente mais eficiente e eficaz.

Nesse sentido, muito se tem avancado no campo do saber ao se tratar de gestdo de
pessoas, as novas tendéncias tém exigido esforcos que tornam todo o trabalho mais
profissional. 1sso ocorre em vérias vertentes e, portanto, a administracdo de pessoal antes
restrita a folha de pagamento e outros aspectos legais abre espaco também para o
desenvolvimento das pessoas. Nesse contexto, percebe-se melhorias nos processos de
capacitacdo e treinamento, avaliacdo de desempenho, projetos e programas relacionados a
salde do trabalhador, entre outros e, por consequéncia, no planejamento da forca de trabalho.

Dimensionar o pessoal € conhecer a equipe que se tem e mais que isso €
identificar as necessidades de pessoal aliadas as necessidades de competéncias das
pessoas. Esse estudo estd focado em discutir o planejamento da forca de trabalho,
conhecendo conceitos, defini¢bes e possiveis métodos.

Sera possivel ainda conhecer na pratica, por meio de um estudo de caso, a
metodologia desenvolvida e adotada por uma instituicdo federal de ensino superior, a
Universidade Federal do Triangulo Mineiro, situada na cidade de Uberaba, estado de Minas
Gerais - Brasil. Sera uma valiosa oportunidade para apontar os resultados provenientes da
realizacdo desse trabalho, o que permitira uma andlise reflexiva das vantagens de
implantacdo, bem como sugestdes de possiveis melhorias, se for o caso.

A finalidade desta introducdo é apresentar o tema a ser pesquisado, 0 enquadramento
da pesquisa que por meio de informacGes extraidas do MEC - Ministério da Educacéo,
mostra o retrato da expanséo das IFES no Brasil e a necessidade por meio do decreto 5.825
de 29 de junho de 2006, para que as institui¢ces federais de ensino superior, dimensionem a
forca de trabalho.

Na introducdo também se pretende evocar os objetivos da investigacao, as limitagdes
encontradas para a realizacdo da pesquisa e como o trabalho esté estruturado, detalhando o

que sera abordado em cada topico.

1.1. Tema



O dimensionamento da forga de trabalho é um processo que identifica a quantidade
ideal da forca de trabalho nos diversos ambientes das organizagdes. O tema a ser abordado
neste trabalho é o Dimensionamento da Forca de Trabalho nas Instituicdes Federais de
Ensino Superior no Brasil - estudo de caso aplicado a Universidade Federal do Triangulo

Mineiro.

1.2. Enquadramento

Percebe-se que ao longo dos ultimos anos, vem ocorrendo uma expansdo
significativa em relacdo as InstituicGes Federais de Ensino no Brasil, sejam Universidades,
sejam Institutos Tecnoldgicos.

No que se refere as Universidades Federais, 0 MEC instituiu no ano de 2007, um
programa que fomenta o crescimento da educacdo superior denominado REUNI —
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais. O programa tem como principal
objetivo ampliar 0 acesso e a permanéncia na educacdo superior. As acdes do REUNI
contemplam, dentre outras, 0 aumento de vagas nos cursos de graduacdo, a ampliacédo da
oferta em cursos noturnos, a promoc¢do de inovacgdes tecnoldgicas e 0 combate a evasdo
escolar.

Segundo o Ministério da Educacéo?, houve um acréscimo de 40% no nimero de
Universidades no pais (de 45 unidades no de 2003 para 63 no ano de 2014) e um aumento
de 117% em relagcdo a quantidade de campus (148 em 2003 para 321 em 2014). Esses

nimeros podem ser observados na Figura 1.

2003 2010 2014

Figura 1. Expanséo das Universidades
Fonte: De http://portal.mec.gov.br/index.php?option=com_docman&view=download&alias=16762-balanco-
social-sesu-2003-2014&category_slug=dezembro-2014-pdf&Itemid=30192

L http://portal.mec.gov.br/index.php?option=com_docman&view=download&alias=16762-balanco-social-sesu-2003-
2014&category_slug=dezembro-2014-pdf&Itemid=30192, recuperado em 11 de janeiro, 2017
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Além do crescimento na quantidade de Universidades, houve também um
crescimento no numero de municipios contemplados com essas novas Instituicées de Ensino
conforme demonstrado na Figura 1 (114 municipios atendidos no ano de 2003 para 275
municipios no ano de 2014).

Ja em relacéo a educacéo técnica e tecnoldgica, 0 mesmo Ministério da Educacéo?
também nos informa que as escolas técnicas (Institutos Federais) chegaram ao patamar de
644 campi no ano de 2016, entre os anos 1909 e 2002 existiam apenas 140 escolas técnicas

(campi) conforme demostrado na Figura 2.

644
578 T
e i
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—— e —_——
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d 1 L : 1 L d 1 L
1909-2002 2003-2010 2011-2014 2015-2016
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Expansdo 2002-2010 Incorporacdo CPII Expansdo 2011-2014
Polos de Inovagao B Expansdo 2015-2016 Total

Figura 2. Expanséo dos Institutos Federais
Fonte: De http://redefederal.mec.gov.br/expansao-da-rede-federal

Seguindo o exemplo das universidades, a quantidade de municipios atendidos com
0s novos institutos federais no Brasil também cresceu, atingindo 568 cidades em 2016, o que

pode ser visto na Figura 3.

2 http://redefederal.mec.gov.br/expansao-da-rede-federal, recuperado em 11 de janeiro, 2017
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Figura 3. Aumento no nimero de municipios com Institutos Federais
Fonte: De http://redefederal.mec.gov.br/expansao-da-rede-federal

Além do surgimento de novas unidades federais de ensino (universidades e Institutos
Tecnoldgicos Federais), 0 processo de expansdo também ocorre dentro das organizagdes ja
existentes, o aumento na demanda de algumas variaveis como cursos ofertados e o
surgimento de novos cursos, por exemplo, faz com que estas unidades aumentem sua
estrutura, ampliando a quantidade de salas de aula, laboratdrios, refeitorios, bibliotecas, além
de um aumento nas atividades administrativas e de mé&o de obra a fim de ofertarem um
servico de qualidade. Na Figura 4, podemos ver o crescimento de algumas variaveis como,
cursos de graduacdo presencial, a distancia e quantidade de vagas presenciais e a distancia
nas Universidades Superiores Brasileiras, que corroboram com a expansao das Instituices

de Ensino Superior.

2002 2014
Universidades Federais 45 63
Campus 148 321
Cursos Graduacdo Presencial 2.047 4.867
Vagas Graduag3o Presencial 113.263 245.983
Matriculas Graduagio Presencial 500.459 932.263
Matriculas Educacdo a Distancia 11.964 83.605
Matriculas Pés-Graduacdo 48.925 203.717

Figura 4. Panorama da Expanséo Universitaria
Fonte: De http://portal.mec.gov.br/index.php?option=com_docman&view=download&alias=16762-balanco-
social-sesu-2003-2014&Itemid=30192



A expansdo das Instituicdes de Ensino Federais Superiores também pode ser vista
pelo prisma orgamentario, podemos ver na figura 5 a evolug&o neste critério, saindo de pouco

menos de 10 bilhdes no ano 2002 para mais de 40 bilhdes em 2014.
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Figura 5. Evolucdo orcamentéria das IFES (em bilhdes)
Fonte: De http://portal.mec.gov.br/index.php?option=com_docman&view=download&alias=16762-balanco-
social-sesu-2003-2014&Itemid=30192

Acompanhando toda esta expansdo da rede federal de Ensino Superior no Brasil,
surge entdo a necessidade da adequacao da méao de obra dentro destas instituicdes, ou seja,
a necessidade da realizacdo de um planejamento dos recursos humanos, seja por
realocacao/readequacdo da méo de obra existente, seja pelo ingresso de novos servidores por
meio de concursos publicos, além de reestruturar as carreiras dos servidores publicos que
prestam servigos nessas organizacGes por meio de medidas pautadas na valorizagcdo da
profissdo e no aprimoramento da gestdo dos recursos humanos.

O corpo técnico das Universidades Federais aumentou significativamente entre 0s
anos de 2003 e 2014. A partir do ano de 2008, com o surgimento do REUNI, o crescimento
da mao de obra nas Universidades se tornou mais acentuada e a partir do ano de 2010, esse
crescimento explodiu por conta da publicacdo do QRSTA (quadro de referéncia dos
servidores técnico administrativos), instrumento que permitiu as Universidades reporem de
forma automatica as vagas originarias por meio de vacancias (aposentadorias, mortes ou
exoneragoes).

A figura 6 mostra a evolugéo da mao de obra nas Universidades Federais de Ensino

Superior no Brasil entre os anos 2003 e 2014.
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Figura 6. Evolucdo da méo de obra nas Universidades Federais — Técnicos Administrativos
Fonte: De http://portal.mec.gov.br/index.php?option=com_docman&view=download&alias=16762-balanco-
social-sesu-2003-2014&Itemid=30192

A UFTM passou por modifica¢Oes radicais em sua estrutura académica, passando de
um curso de medicina no ano de 1953 para 28 cursos de graduacdo em 2016, com isso, a
necessidade de servidores aumentou desde ent&o. Na figura 7, tem-se um exemplo de como

a UFTM, organizagdo em estudo, cresceu em servidores nos Gltimos anos.

QTDE SERVIDORES NA UFTM

1500

2.144 2.166

1.975 1.996

1000 1.779 1.813
1500
1000
o
1008 1008

Figura 7. Evolucdo da méo de obra na UFTM
Fonte: UFTM

Visando o melhor cumprimento dos objetivos institucionais, o Ministério da
Educacao brasileiro criou o decreto 5.825 de 29 de junho de 2006 que, dentre outras
diretrizes, estabelece que as instituigdes federais de ensino superior devem dimensionar sua
forca de trabalho (planejar seus recursos humanos), criando uma matriz de alocacdo de

cargos que mostra tecnicamente a distribuicéo ideal da forga de trabalho em sua estrutura.



De igual modo, o referido ministério elaborou a lei 11.091 de 2005 que traz a
exigéncia para as Instituicdes Federais de Ensino Superior de adequarem a demanda de
pessoal com a realidade da Institui¢cdo, promovendo assim um nivelamento entre demanda
de servicos e oferta de mao de obra. O artigo nimero quatro da lei 11.091 diz que “cabera a
Instituicdo Federal de Ensino avaliar anualmente a adequacao do quadro de pessoal as suas
necessidades, propondo ao Ministério da Educacdo, se for o caso, 0 seu
redimensionamento”.

A necessidade de dimensionar a forca de trabalho na esfera publica é tdo importante,
que o Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo no Brasil, ao lancar no ano de
2016 um caderno de boas préaticas de gestdo de pessoas das empresas estatais federais, fez
constar em seu conteddo um tépico dedicado aos estudos e trabalhos desenvolvidos
referentes ao dimensionamento da forca de trabalho. Dentre varias boas praticas de gestao
de pessoas, 0 caderno traz exemplos de empresas publicas que tem o dimensionamento de
pessoal como parte de seus processos gerenciais.

Dentre elas, podemos citar a EBSERH - Empresa Brasileira de Servigos
Hospitalares, que conduz seus concursos publicos baseados em um trabalho conjunto entre
0 servico de recrutamento e selecéo e o servico de dimensionamento de pessoal e a Caixa
Econbmica Federal, banco pablico que modela sua estrutura baseando-se na apresentacao
de indicadores fornecidos pelo dimensionamento de pessoal aplicado em suas diversas
agéncias.

Apesar das estatais possuirem politicas diferentes das instituices federais de ensino
superior e ndo serem objeto deste trabalho, vale a pena cita-las como exemplos da
importancia do processo de dimensionamento de pessoal para o governo federal brasileiro.

Atualmente, a gestdo publica em geral estda muito ligada a uma administracédo

burocratica, que segundo Mazza (2013, p.30) possui algumas caracteristicas como:

a) toda autoridade baseada na legalidade; b) relacdes hierarquizadas de subordinacao
entre Orgdos e agentes; ¢) competéncia técnica como critério de selecdo pessoal; d)
remuneracdo baseada na funcdo desempenhada, e ndo pelas realizacGes alcancadas;
e) controle de fins; f) énfase em processos e ritos ao modelo burocratico da
administracao.

Na mesma linha de Mazza, Chiavenato (2003), afirma que algumas caracteristicas da
administracdo citadas por Max Weber estdo fortemente ligadas a gestdo das organizacoes

publicas, como o carater legal das normas e regulamentos, o carater formal das



comunicagfes, que sdo feitas por meio de memorandos e oficios, procedimentos
padronizados e hierarquia de autoridade.

Apesar de hoje estarem mais flexiveis em sua administracédo, ainda sim se percebe
nas instituicdes publicas certa dificuldade em introduzir novas técnicas de gestao, inclusive
de pessoas (Oliver, 2001).

O advento da lei 11.091, do decreto 5.825, dentre outros, contribuem
significativamente para a quebra deste paradigma, levando as organizagdes publicas a
incrementarem técnicas de gestdo provenientes de trabalho como o dimensionamento de

pessoal.

1.3. Objetivos do estudo

O tema trabalhado na dissertacdo é de suma importancia para a gestao de recursos
humanos nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), mas ndo somente para estas,
é de suma importancia para qualquer organizacédo, seja publica, seja privada. Um dos grandes
desafios das organizacdes é estabelecer, com critérios técnicos, a quantidade de pessoas
(trabalhadores) que necessitam ter em sua estrutura a fim de conseguirem desempenhar com
eficacia suas atividades.

Algumas metodologias foram criadas ao longo dos anos, porém, a maioria foca em
empresas privadas, principalmente nas indudstrias, que estdo baseadas em linhas de producao
ou em hospitais, para o calculo da quantidade de enfermeiros necessarios nos diversos turnos
de trabalho.

Neste cenario, na industria, as tarefas sdo mais rotineiras e sequenciais, podendo-se
determinar com maior exatiddo a quantidade de determinadas pecas que séo fabricadas por
hora, dia ou semana, ja nos hospitais, existe a quantidade maxima de leitos que 0 mesmo
suporta, sendo previsivel a sua carga maxima de tarefas a serem realizadas. Assim, com bom
planejamento e controle da producéo, torna-se mais facil estabelecer a quantidade ideal de
funcionarios para atender as demandas existentes.

Determinar a quantidade de pessoas para se trabalhar nas Instituicdes Federais de
Ensino Superior ndo é tarefa facil. Em um contexto geral, as organizac¢des publicas podem
ser severamente atingidas por variaveis imprevisiveis como a economia do pais. Atualmente
as IFES vem sofrendo grandes cortes or¢camentarios, o que pode alterar toda uma rotina de

trabalho. Diferentemente das organizagbes privadas, o setor publico possui certas



caracteristicas oriundas dela propria, j que a mesma é restrita as legislacdes que a controlam,
dizendo as organizacgdes o que se deve e ndo se deve fazer.

Por sua vez, as organizacdes privadas ndo estdo tao presas as questdes legais, tendo,
em comparagcdo com a administracdo publica, maior campo de liberdade em suas acdes
administrativas. Analisando pela 6tica de gestdo de pessoas, as formas usadas para contratar,
escolher, se pagar e avaliar os funcionarios divergem entre si.

Com a crescente expansao dessas organizacdes e com a vigéncia do decreto n° 5.825,
tais instituicdes se viram diante da necessidade de estabelecer uma metodologia capaz de
levantar o numero ideal de servidores visando atender demandas setoriais e, por
consequéncia, 0s objetivos institucionais.

Em pesquisas realizadas em sites institucionais, notou-se que a UFTM desenvolveu
uma metodologia prépria. Tal instituicdo sera objeto de estudo desta dissertacdo, que
pretende investigar, por meio de um estudo de caso o que se segue:

1. Como a UFTM desenvolveu o trabalho de dimensionamento de pessoal;

2. Em que se baseia a metodologia adotada para a concretizacdo do trabalho de

dimensionamento de pessoal;

3. Analisar se a metodologia traz outros beneficios e se tém surtido efeitos positivos

para a Universidade;

4. Verificar se os resultados obtidos pela metodologia estdo sendo aplicados

atualmente, sejam para os atuais servidores, sejam para 0S novos que entram

através dos concursos publicos ou para outras necessidades da UFTM.

A pesquisa é relevante por mostrar na pratica uma metodologia ja consolidada, além
de revelar se a aplicagéo do trabalho vem contribuindo com a gestéo de pessoas na UFTM,
podendo contribuir com outras IFES que queiram realizar o mesmo trabalho.

Em sintese, 0 tema é interessante por lidar com um assunto de grande importancia no
cenario organizacional das IFES, que vem passando nos ultimos anos por um processo de

expansédo consideravel.

1.4. LimitacgOes da pesquisa

Ha que se considerar que existem poucas literaturas disponiveis que abordam de
forma especifica o tema dimensionamento da forca de trabalho no &mbito das organizacgdes

publicas ou até mesmo privadas. Encontra-se algo mais concreto em trabalhos académicos
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como artigos, que citam experiéncias de setores de servicos relacionados a salde,

principalmente na area de enfermagem em hospitais publicos, com o dimensionamento de

sua forca de trabalho.

Existem também alguns trabalhos relatando algumas experiéncias de Instituicbes

Publicas de Ensino Superior que adotaram o processo de dimensionamento em suas

estruturas, como a UFPR — Universidade Federal do Parand e a UFTM- Universidade

Federal do Triangulo Mineiro, que serviu de estudo de caso para esta dissertacao.

Dentre os autores que decidiram a estudarem e escreverem sobre o tema

dimensionamento da forga de trabalho, temos Ferraz (2000;2002), Fugulin (2002) e Pavani

(2000).

1.5. Estrutura da dissertacdo

a)

b)

Este trabalho esté estruturado da seguinte maneira:

Introducdo: Vem mostrando o tema da dissertacdo (Dimensionamento da Forca de
Trabalho nas Instituicdes Federais de Ensino Superior no Brasil - Estudo de caso
aplicado a Universidade Federal do Triangulo Mineiro), o enquadramento da
pesquisa, mostrando por meio de dados do Ministério da Educacdo, o cenario da
expansdo das Instituices Federais de Ensino Superior no Brasil bem como a
legislacdo que decretou as IFES que dimensionassem sua forca de trabalho, os
objetivos que se pretende alcancar com a investigacdo, e as limitagdes que
envolveram a pesquisa, informando que o tema abordado é pouco explorado nos
trabalhos académicos, sejam em trabalhos de mestrados, de doutorados ou artigos

académicos e que a literatura sobre o tema em tela é escassa.

Revisdo da Literatura: pretende-se demostrar o que a literatura ressalta sobre o
assunto Dimensionamento da For¢ca de Trabalho em geral bem como sobre

administracdo de recursos humanos e gestdo de pessoas nas organizacoes publicas.

Metodologia: € demonstrado como se pretende alcancar os objetivos da pesquisa, ou
seja, a metodologia que foi adotada, caracterizada por uma abordagem mista, 0
questionario aplicado a alguns servidores da UFTM e a entrevista feita com a gestora

de recursos humanos da Instituicao.
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d) Apresentacdo e Andlise dos Resultados: nesse capitulo consta a apresentacédo e

andlise dos resultados obtidos com a pesquisa. Nesse capitulo também seré descrita
a metodologia usada pela UFTM.

e) Conclusdes e Melhorias futuras: aqui serdo feitas as conclusdes da pesquisa bem

como possiveis melhorias na metodologia de dimensionamento de pessoal na UFTM.
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2. Revisao da Literatura

2.1. Introdugéo

Este capitulo se dedica a demonstrar e discutir a pesquisa bibliografica e a outras
referéncias que, de algum modo, versam sobre o tema dimensionamento de pessoal; tema
que se encontra dentro de areas como administracdo ou gestdo de recursos humanos,
planejamento de recursos humanos ou ainda gestdo estratégica de recursos humanos.

A revisdo da literatura estd subdivida em trés partes, sendo que na primeira
encontram-se 0s conceitos sobre administracdo ou gestdo de recursos humanos, explorando
as defini¢des de autores consagrados no tema, aqui também é relatado os avancos no estudo
da administracdo com as diversas teorias que 0 abrange até chegar-se a teoria das relagdes
humanas, quando ha énfase no trabalhador e no que ele significa para as organizagoes.

A segunda parte trata das diversas abordagens sobre dimensionamento de pessoal ou
dimensionamento da for¢a de trabalho, seja na esfera da administragdo privada, seja na 6tica
da administragdo publica, sendo esta permeada por grande interferéncia de legislacdes
especificas que foram impostas com o intuito de nortear o desenvolvimento desse trabalho
nas instituicdes federais de ensino superior. Esse item ird apresentar 0s conceitos como um
complemento mais aprofundado do planejamento de recursos humanos, uma vez que 0
dimensionamento de pessoal e seus desdobramentos atuam como uma agdo concreta no
desenvolvimento estratégico do recurso mais valioso das organizac@es, ora seja, as pessoas.
Nessa parte sera possivel compreender o processo que identifica e busca maneiras de pensar
na mao de obra das organizac6es, independentemente do local de atuagéo dos trabalhadores,
estejam eles no nivel operacional, tatico ou estratégico, para que essa forca de trabalho
consiga desenvolver o trabalho de forma a alcancar os objetivos organizacionais com
eficiéncia e eficacia.

A terceira parte versa sobre a gestdo de pessoas na administracdo publica. Para tanto,
sera realizada uma reflexdo quanto a esse processo, principalmente no que se refere ao
dimensionamento de pessoal, considerando o cenario politico-econémico e legal que
interfere consideravelmente na forma como as instituicdes publicas planejam e executam as
acoes relacionadas a gestao de pessoas, de forma as conduzirem no cumprimento da missao,

do dever e do compromisso publico.
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2.2. Administragéo de recursos humanos

As organizacdes sao formadas por grandes areas que caracterizam o processo de
gestdo, cada uma com sua especialidade, porém todas com elevado grau de importancia que
sustentam o  funcionamento  organizacional. Juntamente com a  gestdo
financeira/orcamentaria, comercial, materiais/patrimoniais, gestdo de producdo/servigos,
tem-se a gestdo ou administracao de recursos humanos, tao relevante quanto as demais.

Segundo Chiavenato (2010), a administracdo de pessoas tem objetivos claros e
importantes como ajudar a organizacao a atingir seus objetivos e metas, realizar sua missao
institucional, desenvolvendo habilidades e competéncias da sua forca de trabalho, fazer com
que seus funcionarios estejam sempre motivados e atualizados em relacéo as suas atividades,
desenvolver um estilo de vida saudavel para seus colaboradores, administrar de forma
inteligentes as mudancas necessarias, manter politicas éticas e comportamentos socialmente
responsaveis e por fim, construir a melhor equipe e a melhor empresa. Nota-se no autor um
olhar cuidadoso para o trabalhador, reconhecendo sua importancia para 0 Ssucesso
organizacional.

Olhando para o nivel das atividades, Maximiano (2000) ressalta que o processo de
administracdo de recursos humanos engloba atividades complexas como definir as
necessidades de méo de obra para que as atividades da organizacdo possam ser realizadas,
recrutar, selecionar, contratar e treinar pessoas, além de elaborar estratégias de remuneracéo,
desenvolvimento e promoc¢do dessas pessoas. Na figura 8 pode-se verificar as diversas

vertentes que a administracdo de recursos humanos trabalha.
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Figura 8. Subsistemas de Recursos Humanos
Fonte:https://professorfernando.wikispaces.com/file/view/Apostila+de+Administracdo+de+Recursos+Human
05%5B1%5D.pdf

Para que se tenha uma efetiva gestdo de pessoas, & necessario observar o
desenvolvimento ndo sé da organizacdo e seus processos, mas também as pessoas que a
compdem. Nesse sentido Marques (2015, p. 13) complementa que “O objetivo de um sistema
de gestdo de pessoas é auxiliar as organizacoes a desenvolverem competéncias diferenciadas
e a conquistarem consistentemente melhor, o crescimento e desenvolvimento da organizagao
e das pessoas que nela trabalham”.

Dessler (2014) acresce que a administracdo de recursos humanos (ARH) é um
processo que capta, desenvolve, avalia, remunera, lida com as relacdes de trabalho, com a
salde e a seguranca das pessoas e com as preocupacdes acerca da justica.

Conforme a abordagem dos autores, percebe-se a grande importancia dada a gestéo
de pessoas ou administracdo de recursos humanos, ndo ha organizacdo sem o fator humano
e, portanto, ndo ha negdcio sem pessoas por mais enriquecido ele esteja com recursos
tecnoldgicos ou por maior que seja 0s investimentos em qualquer outra vertente. Sdo as
pessoas que ingressam, permanecem e participam da organizacdo, qualquer que seja seu
nivel hierarquico ou sua tarefa na atividade organizacional (Chiavenato, 2009).

Administrar pessoas significa tomar decisfes em relacdo a elas. Milkovich e
Boudreau (2006, p.19) afirmam que “por administracdo de recursos humanos entende-se

uma série de decisbes integradas que formam as relagdes de trabalho; sua qualidade
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influencia diretamente a capacidade da organizacdo e de seus empregados em atingir seus
objetivos”.

Ao nos referenciarmos a gestdo ou administracdo de recursos humanos, mais
modernamente conhecida como gestdo de pessoas, gestdo de talentos humanos ou ainda
gestdo com pessoas, far-se-4 necessario voltarmos a datas mais distantes para entendermos
melhor a evolucdo do processo administrativo que, dentre outras &reas, preocupou-se com a
gestdo de pessoas.

Ao fazer uma andlise da historia das teorias administrativas, observa-se que existe
uma variacdo na énfase dada aos estudos e aplicagdes metodoldgicas na ciéncia da
administracdo, conforme o estudioso da época. Vale aqui evocar o conceito de teoria
definido por Sobral e Peci (2012, p. 29) como:

0 conjunto coerente de suposicOes elaboradas para explicar a relacdo entre dois ou
mais fatos. Além disso, esse conjunto de suposicOes deve estabelecer uma base sélida
para prever eventos futuros. Portanto, além de interpretarem o presente, as teorias
predizem quais a¢Oes vao levar a quais resultados e por qué.

Dessa forma, embora haja varia¢@es nas énfases dadas a cada teoria, cada uma vem
construindo a histéria da administracdo e orientando as organizagdes nas acdes presentes e
futuras.

A teoria cientifica surgiu no inicio do século XX e sobre ela Chiavenato (2010, p.
53) explica que “A preocupacdo original foi eliminar o fantasma do desperdicio e das perdas
sofridas pelas industrias e elevar os niveis de produtividade por meio de aplicacdo de
métodos e técnicas da engenharia industrial”. Aqui nota-se a énfase ou a preocupagdo no
aproveitamento excelente de recursos visando a maxima producéo.

Taylor, pioneiro da Administracdo e pai da escola cientifica, cujas teorias ainda sdo
estudadas no mundo moderno, percebeu que os operarios observavam os colegas de trabalho
e assim aprendiam como executar tarefas. No entanto, isso gerava diferentes maneiras de
execucdo além do uso de diferentes instrumentos, como ha sempre uma melhor forma para
se operacionalizar tarefas partiu-se para uma andlise cientifica e um estudo detalhado de
tempos e movimentos, a proposta era eliminar o critério de cada operario (Chiavenato,
2011).

Taylor e suas ideias tiveram alguns importantes seguidores, dentre eles, Harrigton
Emerson, que trabalhou sem ter contato com outros pioneiros da administracéo cientifica,
enfatizando a produtividades das grandes empresas. Harrigton listou doze principios da

eficiéncia para as industrias de sua época. Harrigton desenvolveu algumas técnicas sobre
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treinamento e selecdo de pessoal, antecipando de certa maneira a administracdo por
objetivos, que viria anos mais tarde (Silva, 2013).

Outro seguidor de Taylor foi Carl Barth, que criou formulas matematicas que tinham
0 propdsito de resolver problemas de alimentacao e velocidades de maquinas. Ja Henry Gantt
criou o sistema tarefa-bdnus, onde o funcionério recebia um valor a mais caso alcangasse
um determinado padrdo de producdo e o casal Frank e Lilian Gilbreth desenvolveram
sistemas administrativos, Frank estudou fortemente a fadiga humana que visava a melhor
forma de uma tarefa ser realizada e a0 mesmo tempo aumentar a eficiéncia do operario
(Silva, 2013). Todos esses estudiosos contribuiram, de uma forma ou outra, com 0 avango
no estudo da administragéo.

Ainda sobre a teoria de Taylor, Chiavenato (2011) afirma que uma das decorréncias
do estudo dos tempos e movimentos foi a divisdo do trabalho e a especializa¢do do operéario
a fim de elevar sua produtividade. Analisando essa teoria pode-se perceber, como resultado
da sua proposta, um certo dimensionamento de pessoal, mesmo que esse ndo fosse seu
objetivo maior, pois ao dividir o trabalho tem-se por consequéncia uma analise do que €
preciso fazer e, principalmente, por quem sera feito, mostrando planejamento quanto a forca
de trabalho, tratada na época como méao-de-obra.

O estudo dos tempos e movimentos resultou na especializacdo dos funcionérios e
Chiavenato (2011) conclui que cada operario passou a ser especializado na execu¢do de uma
Unica tarefa para ajustar-se aos padroes descritos e as normas de desempenho definidas pelo
método.

Segundo Maximiano (2000, p. 57):

Taylor e seus seguidores tiveram o mérito de assimilar, sistematizar e disseminar um

conjunto de principios que vinham ao encontro de uma necessidade e, por isso, foram

recebidos com grande entusiasmo. Estudos de tempos e movimentos, descricdes de

cargos, organizacao e métodos, engenharia da eficiéncia e racionalizacdo do trabalho
foram algumas das ideias que a acdo de Taylor colocou na ordem do dia.

Apesar dos funciondrios terem se especializado nas suas atividades, uma questédo
ainda precisava ser respondida, como motivar esses colaboradores em atividades t&o
repetitivas? Taylor propds o sistema de pagamento por unidade produzida ou sistema de
tarefa como uma resposta a esta inquietagdo. Assim, quanto mais pe¢as produziam, maior
seria sua remuneracado. A ideia inicial era a remuneragéo por resultados (Silva, 2013).

Em seguida a teoria cientifica, surge a teoria classica, cujo precursor foi Henry Fayol,

essa teoria dava énfase na estrutura que a organizacdo deveria ter para ser eficiente e
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procurava organizar as empresas. Na realidade, tanto a abordagem cientifica quanto a
abordagem classica, tinham como objetivo a busca da eficiéncia das organizac¢@es, enquanto
a primeira se valia para isto, a racionalizacdo do trabalho do operério e da soma das
eficiéncias individuais, a classica, partia do todo organizacional e da sua estrutura, 6rgaos,
departamentos, secdes, etc. (Chiavenato, 2011).

Pode-se considerar que a administracdo classica, foi o primeiro esforco para que uma
teoria formal fosse criada para ajudar as modernas organizacgdes industriais como um todo.
A abordagem classica, cuidou quase que especificadamente da anatomia das organizacdes,
sendo desta forma, a primeira tentativa de enxergar as empresas por seu prisma analitico
(Silva, 2013).

Percebe-se assim uma evolucdo, mesmo que timida, de tratar as organizacGes nao
mais pelo seu aspecto departamental, ou de forma isolada e sim de uma forma una. Tal
evolucdo se fez necessaria devido a revolucédo industrial, que fez com que as organizacgGes
vivenciassem uma bolha de crescimento. Tal crescimento ocorreu de forma desorganizada,
jaque as empresas continham complexidades administrativas acostumadas com o improviso.
A necessidade de melhorar a competéncia das organizacfes, obtendo maior rendimento
possivel de seus recursos, fez com que a teoria classica aparecesse no cenario.

Maximiano (2000, p.60) sabiamente afirma que “De acordo com Fayol, a
administracdo é uma atividade comum a todos os empreendimentos humanos (familia,
negocios, governo), que sempre exigem algum grau de planejamento, organizacdo,
comando, coordenacdo e controle”. Assim, percebe-se a necessidade de se trabalhar a
administracdo, pois ela norteia as acfes nas diversas relagdes humanas, pertinentes a
negocios ou ndo e a abordagem classica veio reforcar essa ideia com processos gue garantem
o funcionamento das organizacdes de forma amplamente visualizada e ndo mais setorizadas.

Apesar das teorias cientifica e classica terem tido um papel importante para o
crescimento e amadurecimento do processo de gestdo nas organizagdes, ndo conseguiram,
no fundo, sanar todos os problemas e situa¢des e nem haviam gerado os resultados desejados
em termos de eficiéncia e produtividade (Sobral & Peci, 2012).

Assim, com o proposito de trazer novas solugdes para questdes ndo resolvidas pelas
abordagens passadas e para que o ser humano fosse mais valorizado nas estruturas das
organizagOes, por volta do ano 1930, surge a abordagem humanistica da administracéo,
através de teorias como a Escola das relagbes humanas, que se desenvolveu gragas ao
desenvolvimento das ciéncias sociais como a psicologia, principalmente a psicologia do

trabalho, da Escola Comportamental, e a teoria Estruturalista.
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Um dos grandes responsaveis pelo surgimento desta abordagem de administracéo foi
Elton Mayo, que desenvolveu importantes trabalhos nas &reas humanas. Dessa forma, as
organizacOes comecaram a fazer uso de politicas de relagdes humanas que permitiram uma
modificacdo nas condi¢es trabalhistas, surgindo assim a escola das relagdes humanas que
vai influenciar a maneiras das empresas serem administradas (Peretti, 2011).

A teoria das relagbes humanas, marco inicial desta nova abordagem, desloca a
preocupacgao que antes estava nas tarefas e como eram executadas para a preocupagdo com
o capital humano das organizacgdes. Essas diferencas podem ser melhor observadas na figura
9, onde s&o vistas a estrutura, o foco, a énfase dada e os resultados esperados por cada uma
das abordagens.

TEORIAS
Caracteristicas Classicas [ Relagdes humanas
Estrutura Mecanicista, impessoal A organizagéo € um sistema

social

Produto de sentimentos e

Comportamento na organizagao Produto de regras e regulamentos :
P 9 ¢ 9 9 atitudes

: Nos pequenocs grupos e nas
No trabalho e nas necessidades eco- poat grup

Foco AR ualidades humanas e emocio-
némicas dos trabalhadores q %
nais dos empregados
" Enfase na seguranga pessoal e
Pessoas tentam maximizar recompen- : S
& A X nas necessidades sociais dos
Enfase sas: énfase na ordem e na nacionali-
R trabalhadores para o alcance
das metas organizacionais
Empregados felizes tentando

Resultados Alienagdo no trabalho, insatisfagdo

produzir mais

Figura 9. Diferencas fundamentais entre as teorias classicas e das relagdes humanas.
Fonte: De “Teorias da Administragdo” de Reinaldo O. da Silva, 2013, p.199

Vale ressaltar ainda que esta nova abordagem aprecia o valor que o individuo pode
ter para a organizagdo, considerando as pessoas como importantes ativos das empresas e
salienta que investir nelas pode gerar grandes retornos para as mesmas (Baron & Armstrong,
2007). Gomes (2008) complementa que a administracdo de recursos humanos tem sofrido
uma evolugdo no sentido de demonstrar a ajuda dos individuos para a estratégia de negocios
e dos impactos humanos nos resultados das organizagdes.

A teoria humanistica e a escola das relagdes humanas sofreram algumas criticas como
falta de validagdo cientifica, falta de foco nas atividades, preocupacgdo excessiva com a
felicidade dos funcionérios e superposi¢do dos grupos frente ao individual. Apesar disso,

autores como Lacombe & Albuquerque (2008, p.7) afirmam que “parece haver evidéncias
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suficientes para afirmar que algumas préaticas de recursos humanos, isoladamente ou em
conjunto, podem trazer melhores resultados para a organizacao”.

Embora o trabalhador sempre tenha estado presente nas organizacdes, a énfase estava
no trabalho em si, ou seja, no que era realizado e ndo por quem era realizado. Nota-se a partir
deste ponto, um grande avanco na forma das organizagOes olharem para as pessoas.
Conforme apontado, contribuiram para o desenvolvimento deste processo as ciéncias
sociais, destacando-se a psicologia do trabalho. A partir desse ponto, o qual pode ser
considerado recente dado seu inicio, novas ideias e novas tendéncias vem sendo trabalhadas
no ambito da gestdo de pessoas, contribuindo consideravelmente na forma de gerir o
principal fator organizacional, ora seja, as pessoas.

Apesar de uma forma ou outra a gestdo de recursos humanos ter sempre existido, foi
com o surgimento das ciéncias comportamentais/sociais, que a administracdo de recursos
humanos teve seu valor reconhecido, principalmente devido aos resultados gerados por meio
de suas préaticas no desempenho das organizac¢Ges (Scroggins & Benson, 2010 como citado
em C. J. C. Jabbour, Freitas, Teixeira, A. B. L. de S. Jabbour, 2012, p. 348).

No decorrer do estudo da administracdo, chegou-se entdo ao ponto da inclusdo do
fator humano como ponto de analise e consideracao nas organizaces, reconhecendo-o0 ndo
somente como nlmero ou meio para se alcangar resultados, mas sobretudo reconhecendo as
relacBes de trabalho, a importancia da qualidade de vida e da gestdo de pessoas no
desenvolvimento dos individuos que, por consequéncia, proporciona resultados relevantes
nas diversas atividades que permeiam os varios ramos de negocio.

Ressalta-se que outros estudos e outras teorias surgiram no ambito da administracéo,
promovendo melhorias e incrementos na arte de administrar, todavia, a énfase desse trabalho
estd na gestdo de pessoas e mais notadamente no que tange ao uso adequado da forca de
trabalho.

2.3. Dimensionamento de pessoal

Ao longo da historia percebe-se grandes avancos na gestdo de pessoas. As novas
técnicas de gestdo vém aperfeicoando a cada dia e as tendéncias em recursos humanos
chegam nas organizag0es, inclusive nas publicas, até alcangar as instituicdes federais de
ensino superior.

O sucesso de uma organizacdo depende de varios fatores, 0 momento econémico do

pais em que esta localizada, os produtos ou servigcos que sdo oferecidos ao seu publico, as
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campanhas de marketing que realizam, seu fluxo de caixa, sua lideranga, comunicagao
interna, dentre outros, mas o principal fator que leva uma organizagédo ao alcance de seus
objetivos séo as pessoas e como elas estdo distribuidas dentro da estrutura, ja que delas
dependem a implantagéo de todos os demais fatores de sucesso.

A administracdo de Recursos Humanos tem por finalidade a gestdo de pessoas nas
organizacgOes, Vergara (2011) sabiamente afirma que as organizac¢des quando sdo analisadas
sem as pessoas que as compbem, ndo passam de estruturas, instalacbes e prédios
abandonados. Assim, administrar essa massa de individuos é importante para as
organizagoes.

O que se percebe ao longo dos anos é que o processo de administrar pessoas, ou a
funcdo administracdo de pessoal tem ocupado mais espaco dentro das estratégias das
organizacg0es a fim de obterem vantagem no mercado (Knapik, 2006). O que se nota também
€ que os recursos humanos de uma organizacao, bem como a integracao das diversas fungdes
de recursos humanos juntamente com o apoio de um processo de gestéo que seja efetivo tem
sido um passo fundamental para a geracéao de resultados nas organizagdes (Gramigna, 2002).

Em se tratando de administracdo tem-se quatro pilares ou funcdes que sustentam todo
0 processo, planejamento, organizacéo, direcdo e controle, essenciais no gerenciamento das
organizagOes. Segundo Sobral e Peci (2013), a fungéo planejamento, que pode estar presente
nas esferas estratégica, tatica e operacional da organizacdo, consiste em especificar 0s
objetivos organizacionais a serem atingidos, definir a forma como eles serdo atingidos, por
meio de acdes e estratégia e por fim estabelecer procedimentos que vao integrar as atividades
da instituicéo.

A funcdo organizacdo para Chiavento (2009) tem a responsabilidade de agrupar as
diversas partes da organizacdo bem como suas atividades que levardo aos objetivos tracados.
Em outras palavras, significa agrupar e estruturar todos 0s recursos empresariais, quais
sejam, departamentos, pessoas, recursos financeiros, equipamentos e outros, como
demonstrado na figura 10, para que a funcdo planejamento possa ter expectativas de

operacionalizagéo.
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Recursos Recursos

materiais financeiros
Atividades Utilizaggo eficiente e : Alcance de
administrativas eficaz dos recursos metas
Recursos Recursos
informacionais humanos

Figura 10: Recursos de uma organizacao
Fonte: Silva, 2013, p.6

Uma funcéo particular da fungdo organizacdo é definir a forma com que a empresa
sera estruturada em termos de pessoas, ou seja, o tipo de organograma que a organizacao ira
adotar para que suas atividades possam ser bem-sucedidas, com menor custo e com mais
agilidade e eficiéncia. Percebe-se aqui a intima ligagdo desta fun¢do com o planejamento de
recursos humanos.

Sobre a fungdo direcdo pode ser entendida como sendo 0 meio de conduzir e liderar
pessoas na execucdo das atividades que foram planejadas e organizadas. 1sso implica em
orientar a equipe de colaboradores, tomando decisdes acerca dos seus esfor¢os visando 0s
objetivos institucionais.

Até aqui, entende-se que as fungdes administrativas seguem uma logica racional,
primeiro se planeja, depois a instituicdo organiza seus recursos, em seguida ela dirige suas
acOes baseadas no planejamento e na organizacdo realizada e por fim, controla suas acdes.
A funcdo controle corresponde a olhar para as outras funcGes e verificar se o que foi
planejado, organizado e dirigido tem surtido efeito positivo para a organizacao.

Conforme afirmam Sobral e Peci, (2013, p.359)

O controle é um esforco sistematico de geracdo de informacéo sobre a execucdo das

atividades organizacionais, para torna-las consistentes com os planos e objetivos.

Trata-se basicamente do processo que busca garantir o alcance eficaz e eficiente da
misséo e dos objetivos organizacionais.

Nota-se a complexidade existente na administracdo com o envolvimento destes

quatro importantes processos ou funcdes, todos necessarios para a obtencao de éxito e néo
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se excluindo mutuamente, ou seja, sdo etapas que precisam ser seguidas e a realizacdo de
uma ndo elimina a realizacdo da outra, ao contrario, se completam.

Para compreender melhor o processo Planejamento, tem-se 0 conceito apresentado
por Maximiano (2000, p. 175) onde diz que “O processo de planejamento ¢ a ferramenta que
as pessoas e as organizagdes usam para administrar suas relagdes com o futuro”. Os objetivos
das organizacdes precisam, dessa forma, estar claramente definidos para que esteja elucidado
qual é o alvo a ser atingido e assim pensar estrategicamente, vislumbrando o futuro que pode
ser a curto, médio ou longo prazo.

O planejamento tem como objetivo fornecer o melhor caminho para ser seguido pela
organizacao para que ela tenha uma interagdo favoravel com o ambiente onde atua, usando
para isso aspectos diferenciados e inovadores. Pode-se dizer que o planejamento é mais que
um plano para atingir objetivos, ja que deve ser preocupar em como desenvolver, implantar
e controlar esse plano (Almeida, 2015).

Para se efetuar planejamento é necessario avaliar os recursos disponibilizados e
também aqueles que precisam ser adquiridos. Isso deve ser feito com instalacdes, maquinas
e equipamentos, financas, tecnologia e também pessoas. Maximiano esclarece (2000, p. 192)
“No processo de planejamento, a definicdo dos meios de execucao estabelece os diferentes
tipos de recursos que serdo necessarios, bem como seu custo”.

Um desses recursos sdo as pessoas, e a necessidade de mdo de obra precisa ser
determinada de um modo ou de outro pela estratégia da organizacdo. A demanda por pessoal
é o resultado da demanda daquilo que a empresa oferece, assim, com base em uma estimativa
de receitas, a gestdo pode estabelecer a quantidade ideal de funcionarios (Robbins &
Decenzo, 2004).

Vale ressaltar que essa estratégia citada pelo autor, pode funcionar para empresas
privadas, que possuem receitas e lucros, mas quando olhamos para empresas publicas e neste
caso para Instituicbes Federais de Ensino Superior, a gestdo precisa olhar apenas para 0s
servicos que a organizacdo deseja oferecer, assim, pode-se definir a quantidade de
funcionarios baseando-se naquilo que se pretende oferecer para a sociedade. Desta forma,
olhando para a Otica do planejamento de recursos humanos ou do dimensionamento de
pessoal torna-se necessario uma analise minuciosa, inicialmente, da producéo que se almeja

alcancar. Para Barbosa e Ferreira (2009, p.5):

0 Planejamento de Gestdo de Pessoas compreende o processo gerencial de
identificacdo e analise das necessidades do sistema organizacional, a partir do qual
sdo estabelecidas politicas, programas, projetos e atividades que satisfacam essas
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demandas a curto, médio e longo prazos, visando assegurar a realizagdo dos objetivos
organizacionais.

O conceito acima coaduna com conceitos mais antigo, como por exemplo o de Vetter
mencionado por Lobos (1979) que definiu o planejamento de RH como uma forma das
organizacOes se assegurarem de que elas terdo as pessoas na sua quantidade, qualidade,
momento e locais apropriados, desempenhando as tarefas para as quais eles sdo
economicamente mais Uteis. Essa €& exatamente a proposta do trabalho de
dimensionamento de pessoal, ou seja, identificar as pessoas existentes e projetar o
quantitativo ideal para atender necessidades, sem deixar de considerar toda a parte
qualitativa, também necessaria para que a organizacdes desenvolvam seu trabalho.
Pode-se afirmar assim que dimensionamento de pessoal € a atividade de planejamento de
recursos humanos.

Para Dessler (2003, p. 75):

Planejamento da forca de trabalho € o processo de formular planos para preencher

vagas futuras da empresa com base na projecao (1) das posicdes que devem se abrir

e (2) se as posigdes serdo preenchidas por candidatos internos ou externos. Portanto,

o0 planejamento se refere ao preenchimento de algumas ou de todas as vagas futuras
da empresa, de funcionario da manutencao ao presidente.

Alguns questionamentos precisam ser feitos, como por exemplo, o que € feito e 0 que
ainda se pretende fazer, como e quando sera feito. Muitas organizacdes tém feito uso de
ferramentas de gestdo como a matriz SWOT, cujos termos no inglés sdo strengths,
weaknesses opportunities e threats. E também conhecida como matriz FOFA que estabelece
as forgas, oportunidades, fraquezas e as ameagas que uma organizagdo possui, pontos que
respondem aos questionamentos supracitados, ressaltando que forcas e fraquezas sao
identificadas por uma andlise interna e oportunidades e ameacas por uma analise externa a
organizacao.

Ap0s a obtencao dessas respostas parte-se para a avaliacdo dos recursos existentes e
necessarios, inclusive em relacdo a méo-de-obra. A partir desse momento entra no cenério a
area de recursos humanos com a tarefa de planejar o nimero ideal de funcionarios para
desempenhar as atividades necessarias, 0 que ainda é um desafio para muitas empresas.
Soma-se a isso outras especificidades, como o tipo de profissional necessario, formacao,
competéncias e experiéncias que o complementam.

Robbins & Decenzo (2004) chama planejamento de recursos humanos de

planejamento de emprego e o define como sendo o meio pelo qual as organizagdes
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conseguem ter a quantidade e a qualidade necessaria de pessoas para que suas atividades
possam ser desempenhadas, em outras palavras é ter pessoas certas, nos lugares corretos e
nas melhores horas.

Nesse sentido, Maximiano (2000) ao avaliar as tarefas de recursos humanos para
alcancar os objetivos estratégicos, considera dentre as mais importantes, a identificacdo da
forca de trabalho necesséria, bem como sua qualificacdo, seja 0 ramo da organizacao voltada
para produtos ou servicos. No dizer de Maximiano (2000, p.245) “Mesmo antes de entrar no
mercado de trabalho, algumas pessoas fazem parte dos planos de recursos humanos de certas
empresas”.

Ao ser considerado todo o planejamento de pessoal hd que se pensar também em
como idealizar o atendimento das necessidades. Nesse contexto Reis, Freitas, Martins e
Oliveira (2015, p.30) afirma que:

Proceder ao planejamento da forca de trabalho requer um processo sistematico e
continuo de avaliacdo das necessidades atuais e futuras de recursos humanos,
relacionada ao quantitativo, composicao e perfil, e de definicdo das estratégias e
acOes que se fazem necessarias para viabilizar o alcance de tais necessidades.

Em relacdo as empresas publicas, vale ressaltar que atualmente estdo cada vez mais
se parecendo com as organizagOes privadas no sentido de busca de resultados, eficiéncia em
seus processos, controle da qualidade dos servicos, atingimento de objetivos e metas, etc,
mas enquanto uma organizacdo privada para atingir seus objetivos, pode escolher o perfil e
as caracteristicas das pessoas que vdo compor sua estrutura, isso ndo ocorre de forma enfatica
nas organizagdes publicas.

Tais organizacGes ndo podem escolher o perfil das pessoas que véo fazer parte de sua
estrutura, embora desejem em seu quadro de pessoal, pessoas proativas, competentes,
dindmicas, comunicativas e que saibam trabalhar em grupo, qualquer individuo pode
participar de concurso publico, ser aprovado e compor o quadro de pessoal, mesmo que em
alguns momentos néo atenda as expectativas ou necessidades da instituigdo com o perfil
desejado, uma vez que o0s processos seletivos geralmente avaliam apenas conhecimento
técnicos.

Desta forma, as pessoas que entram para as organizagdes publicas tém o direito de
fazerem parte de sua estrutura e, embora o candidato aprovado, ao ingressar passe por
periodos de avaliacdo profissional, ele somente deixara a organizagao em casos excepcionais

de ma conduta ou crime ou por seu proprio interesse.

25



As instituicbes precisam desenvolver mecanismos para o dimensionamento de
pessoal de forma a garantir um bom planejamento de RH. Planejar ndo é suficiente, pois as
acOes precisam se concretizar mesmo que no decorrer do processo alteragdes acontegam, o
que é muito comum. Isso ocorre para que sejam feitas as adequacBes necessarias, uma vez
que alguns fatos podem ser imprevisiveis e as organizacGes sempre estdo expostas a
variaveis que extrapolam ao controle interno como fatores politicos, econdmicos ou atuacéo
de concorrentes. Assim, é importante que a tarefa de dimensionamento de pessoal seja
técnica e que possa proporcionar subsidios que justifiquem a proposta dos melhores
caminhos.

Para a realizacdo de um detalhado trabalho de planejamento da forca de trabalho,
considerando o que se pretende oferecer em produtos ou servicos, € primordial ainda que a
area de recursos humanos esteja com suas acdes alinhadas as acles estratégicas da
organizacao. Isso evitara esforcos e, principalmente, custos desnecessarios que poderiam
comprometer os resultados e o futuro do empreendimento.

Neste sentido Knapik (2012) afirma que o planejamento de recursos humanos precisa
estar de acordo com a estratégia geral da empresa para que possa desenhar os perfis
adequados das pessoas que deverdo ocupar suas vagas. Na verdade, o planejamento de RH
necessita estar ligado aos processos gerenciais da organizagdo. Olhar para cada objetivo,
cada acdo e para cada atividade é fundamental para determinar que pessoas poderdo realizar
0 que a organizacdo espera que seja feito, o alinhamento das estratégias gerais precisa
subsidiar a estratégia geral de recursos humanos.

Com isso, um procedimento correto que as empresas devem adotar em relagdo ao
planejamento de recursos humanos é olharem para seu planejamento estratégico. No caso
das InstituicGes Federais de Ensino Superior, existe um documento denominado PDI — Plano
de Desenvolvimento Institucional onde constam os objetivos e as metas para 0s proximos
cinco anos. Assim, as IFES ao elaborarem seu planejamento de recursos humanos,
necessitam olhar para este plano (PDI).

Em todas as reas de qualquer organizacao o processo de planejamento é primordial,
lembrando que ele é um dos processos administrativos, tem-se ainda, conforme mencionado,
outras vertentes ndo menos importantes.

Ao idealizar-se o dimensionamento de pessoal na pratica e utilizd-lo como
ferramenta de gestdo é possivel permear 0s outros processos administrativos, pois na tarefa

de planejar ja estdo previstos os caminhos para execugéo e a melhor forma de controle.

26



Pode-se considerar que dimensionar pessoal, dimensionar a forca de trabalho ou
ainda dimensionar os recursos humanos de uma organizacdo, nada mais é do que planejar as
necessidades de recursos humanos a longo, médio ou curto prazos para atender as exigéncias
e aos objetivos do oOrgdo, entidade ou empresa (Cammarota, 2014), ou ainda segundo o
mesmo autor, estimar o quadro ideal de pessoal de uma organizagdo, de uma area, ou que
efetuam determinado processo de trabalho, incluindo a definicdo das competéncias
requeridas de forma a contribuir para o alcance das metas e do sucesso organizacional.

Segundo o SISP — Sistema de Administracdo dos Recursos de Tecnologia da
Informagéo, que tem por finalidade planejar, coordenar, organizar, operar, controlar e
supervisionar 0s recursos de tecnologia de informacdo dos Orgdos e entidades da
administracdo publica federal, seria o processo de estimar a quantidade de servidores
publicos necessarios para compor uma determinada area, de forma a atender as demandas
institucionais, em fungdo de algumas variaveis que permitam analisar, de forma objetiva, o
volume de trabalho existente®.

Baseando-se na legislacdo brasileira vigente que trata sobre o tema, o decreto 5.825
de 29 de junho de 2006 define que dimensionamento da forca de trabalho € o processo de
identificacdo e analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho necesséria ao
cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as inovagdes tecnoldgicas e
modernizacao dos processos de trabalho no ambito das IFES. Vale ressaltar que a mesma
fonte determina que apenas as Institui¢cbes Federais de Ensino facam o dimensionamento de
pessoal.

Acrescenta-se que 0 processo de dimensionamento da forga de trabalho constitui na
adequacao do pessoal em termos quantitativos e qualitativos e, olhando para sua finalidade,
pode também ser considerado como sendo a previsdo da quantidade de funcionarios por
categoria, requerida para atender direta, ou indiretamente, as necessidades da organizacao
(Amorim, Faganha & Barros, 1996).

Levando em conta a carga de trabalho nos hospitais por exemplo, o dimensionamento
pode ser considerado como um procedimento que motiva o planejamento e a avaliacdo da
guantidade e da qualidade no que se refere ao pessoal de enfermagem necessario para prover
os cuidados de suas atividades tipicas, que garantam a qualidade, previamente estabelecida,
a um grupo de pacientes/clientes, de acordo com a filosofia e estrutura da organizacao, bem

como a singularidade de cada servico (Gaidzinski, Fugukin & Castilho, 2005).

3 http://www.sisp.gov.br/mgpsisp/wiki/download/file/MQP_SISP
27



Machline e Picchai (2009) relatam a existéncia de cinco formas de se dimensionar a

forca de trabalho em uma organizacao.

a)

b)

Medicao cientifica do trabalho: Este pode ser considerado o primeiro método
para dimensionar a forca de trabalno em uma empresa, ele esta baseado nas
teorias ensinadas pela Escola Cientifica de Administracdo, da qual 0s expoentes
foram F.W. Taylor (1911), Frank B. Gilbreth (1914) e Lillian M. Gilbreth (1945).
Esta maneira de dimensionar a forca de trabalho se utiliza de técnicas, como
filmagem da operacdo, para eliminacdo de movimentos inuteis ou correcao de
ineficiéncias; elaboragdo de fluxogramas, diagramas e gréficos, para permitir a
andlise detalhada dos procedimentos; cronometragem; observacdes aleatérias
repetidas. Desta forma, determina-se o procedimento padrdo (ideal) e o tempo
padrdo (normal). Os efeitos do cansaco e das condi¢Ges ambientais de trabalho
(temperatura, umidade, layout dentre outras) sdo levados em conta. Obtém-se
assim, o tempo necessario para realizar a tarefa e consequentemente a quantidade

de funcionarios ideal para executa-las.

Imposicdo de normas: A adocdo de regras e normas fazem parte da segunda
forma de se dimensionar a forca de trabalho. Consiste na ado¢do de normas, leis
e regulamentos normativos criados por entes governamentais, associaces de
classe ou entidades referenciais. A Organizacdo Mundial de Salde estabeleceu
por exemplo, para dimensionamento de médicos na satde publica, um tempo
médio de 15 minutos para consulta de clinica geral e de até 60 minutos para
consultas de algumas especialidades. A Resolu¢do n® 293/2004 do Conselho
Federal de Enfermagem - COFEN, fixa parametros para o dimensionamento do
quadro de profissionais de enfermagem nas unidades assistenciais das
instituicdes de salde, determina que se classifiquem os pacientes hospitalizados
em categorias, conforme o grau de assisténcia de enfermagem que necessitam.
Em consequéncia, obtém-se o quantitativo de enfermeiros necessarios para a

execucéo das atividades hospitalares.

Adocédo de boas praticas: O terceiro método consiste em usar recomendacoes
de entidades referenciais, que divulgam dados relativos as boas préaticas ou as

melhores préticas correntes no setor. Existem em certos ramos publicagdes
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d)

especializadas, que mencionam as médias de indicadores de um conjunto de
empresas. No Brasil, a ANAHP — Associagdo Nacional de Hospitais Privados
publica trimestralmente o nimero médio de funcionarios por leito dos hospitais
a ela filiados (ANAHP, 2008). Da mesma forma, o CQH, Controle de Qualidade
Hospitalar, do PROAHSA — Programa de Estudos Avancgados em Administragdo
Hospitalar e de Sistemas de Salde, da FGV, publica idéntico indicador para
dezenas de hospitais paulistas (2008). Nos Estados Unidos, a AHA — American
Hospital Association produz anualmente seu Hospital Statistcs (AHA, 2005)
contendo, entre outros indicadores, o numero medio de funcionérios
(equivalentes a tempo integral) por leito ocupado ajustado (AHA, 2005). Esses
indicadores ndo sdo impositivos, mas servem de referéncia para o calculo ideal

de funcionarios nos hospitais.

Experiéncia historica da empresa: Nesta quarta maneira de se calcular a
quantidade exata de funcionarios, as organizacfes se valem de sua prépria
experiéncia passada. Se nao houver alteracdo nas suas atividades no proximo ano,
mantera 0 mesmo quadro de pessoal. Se houver crescimento, procurara absorvé-
lo com 0 mesmo contingente ou com horas extras; se a expansdo for maior, 0

aumento de pessoal obedecera a proporcao do crescimento das atividades.

Regras empiricas usadas no setor: Em diversos setores, existem regras
empiricas, criadas pela pratica e transmitidas de boca a boca, usadas
corriqueiramente para dimensionar o pessoal. Em hotéis estrelados, sabe-se que
uma arrumadeira, desde que disponha a méo de todo o material necessario, é
capaz de arrumar um aposento em meia-hora, ou seja, ela cuida de 16 aposentos
em 8 horas de servico. Em restaurantes, tipo self-service (buffet), a regra é um
funcionario atendendo as mesas para 25 comensais. No tipo fast food, é um para
30. Dimensiona-se o pessoal pelo pico (horas do almogo). Se forem esperados
100 clientes, serdo necessarios 4 atendentes. O horario de trabalho é mais um
fator que influencia o quantitativo do pessoal. A necessidade de manter pessoal
durante a noite para atendimentos ocasionais (saude, seguranca, area militar ou

policial) podera causar aumento do quadro.
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Ja Chiavenatto (2014), relata a existéncia de outros cinco métodos de se dimensionar

a forca de trabalho em uma organizagdo conforme descritos a seguir.

a)

b)

d)

Modelo baseado na procura estimada: Este modelo estd baseado na lei da
oferta e demanda, ou seja, ele trabalha com o conceito de que a quantidade de
pessoal para trabalhar em uma organizacgdo, esté diretamente relacionada com a
procura estimada de seus produtos ou servicos pelos clientes. Assim, variaveis
como a tecnologia podem influenciar na reducdo da mao de obra ou a queda nos
precos pode aumentar a demanda, fazendo com que mais pessoas Ssejam
necessarias para acompanha-la. Este método esta baseado no historico e esta

voltado para o nivel operacional da empresa.

Modelo baseado em seguimento de cargos: Este modelo também se
concentra nos niveis operacionais da organizacdo e consiste em escolher um
fator estratégico como o nivel de vendas ou outro que afete a mdo de obra. Em
seguida se estabelece os niveis histdricos desse fator e com isso determina-se o
historico de pessoas para esse fator. Por Gltimo e com base nesses
levantamentos, se projeta o futuro para a mao de obra correspondente ao fator

escolhido.

Modelo de substituicdo de posto chave: Esse modelo consiste na criacdo de
uma matriz que mostra qual funcionério substitui o outro e caso deste dltimo
sair. Para que esse modelo funcione, far-se-a4 necessaria a elaboracdo de um
excelente organograma, onde constara os nomes dos funcionarios bem como
qual esta apto para uma promocao imediata, qual necessita de maios experiéncia
no cargo e funcionario com substituto j& preparado. Mas vale ressaltar que esse

modelo vale mais como um plano de carreira.

Modelo baseado no fluxo de pessoal: Esse modelo consiste em fazer um
levantamento das entradas e saidas de pessoal na organizacéo (levantamento
histérico) bem como das mudancas internas como promocdes e transferéncias.
Este modelo trata-se de um modelo conservador e rigido, de natureza contabil e

quantitativa que atende as empresas que ndao possuem plano de expansdo. A
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preocupacao desta metodologia é apenas cobrir as vagas que vao surgindo ao
longo dos anos como é mostrado pela figura 11.

Nimero Desligamentos Transferéncias Promogies Admissdes  Nidmero final
inicial (-) () (+) (+) (=)
Diretores 4 0 0 0 0 4
Gerentes il 0 0 1 0 12
Supervisores Kl 4 4 8 0 34
Funciondrios 360 12 0 1 " 360
409 16 4 10 n 410

Figura 11: Planejamento da GP baseado no fluxo de pessoal.
Fonte: Chiavenato, 2014, p. 79

e) Modelo de planejamento operacional integrado: Este modelo, em relagéo aos
demais, € mais moderno e dindmico. Essa metodologia considera quatro fatores,
o volume planejado para a producdo, se havera alteracdes na tecnologia, um
estudo da oferta e da procura no mercado e no comportamento dos clientes e por
fim no plano de carreira da organizacdo. Na realidade, esse modelo é mais
sisttmico do que os anteriores e permite um diagnostico mais realista da

organizacéao.

O que se percebe é que todos esses modelos estdo esquematizados em quantidades,
tratando as pessoas como ativos tangiveis. O ideal é que qualquer modelo que defina a
quantidade ideal de pessoas em sua estrutura, leve em conta outros fatores como habilidades,

conhecimentos e atitudes necessarias para o desempenho das atividades organizacionais.

2.4. Gestdo de pessoas has organizacdes publicas

No decorrer da histdria da Administracdo e por consequéncia no decorrer da histéria
das instituicdes, sejam elas publicas ou privadas, muito se percebe dos caminhos percorridos
pela forma de se planejar o trabalho em suas diversas vertentes, econdmicas e financeiras,
recursos materiais e patrimoniais e ainda recursos humanos. Como este trabalho esta restrito
ao estudo da gestéo de pessoas ou gestdo de recursos humanos, notadamente no que se refere
ao planejamento (dimensionamento) da forca de trabalho nas instituices federais de ensino
superior no Brasil, atentaremos as discussdes, trabalhos desenvolvidos sob tal vertente e

literaturas que tratam do assunto.
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O exercicio da atividade publica esta diante de grandes desafios impostos pelo Estado
Brasileiro, assim, se veem diante da necessidade de se adaptarem, sejam no que tange aos
Seus processos, seja no que tange a sua mao de obra. A administracdo de recursos humanos
nas instituicdes publicas possui caracteristicas inerentes ao setor pablico, que por sua vez se
mostra distinta das organizacgdes privadas. Quando se trata de empresas privadas, a forma
com que seus funcionarios sdo selecionados, avaliados, e até mesmo remunerados, diverge
consideravelmente das empresas publicas. Assim, ao abordarmos recursos humanos no
ambito puablico é necessario observar outra realidade ja existente no contexto das
organizacOes privadas (Ferreira, Gomes & Araujo, 2008). O que se pode observar nas
instituicdes publicas é a interligacdo da maioria de seus processos de trabalho a um
arcabouco legal que rege o servigo publico, sejam eles decretos, leis, portarias, instrucdes e
orientagdes normativas, entre outros.

Para Nogueira (2005, p. 9) “A efetividade da acdo estatal estd claramente a depender
de um planejamento cuidadoso e de longo prazo da for¢a de trabalho do setor publico, que
tenha um lugar destacado entre as politicas publicas”. Nesse contexto, percebe-Se a
importancia de se planejar a forca de trabalho para obtencédo de efetividade e, ainda, a énfase
dada ao aspecto primordial de insercdo de tal tema em meio as politicas publicas.

Marconi (2004) esclarece que é importante entender o real objetivo de uma politica
de recursos humanos no setor pablico, que compreende ao que se espera do perfil da forca
de trabalho alinhada a uma atuacdo de maneira motivada e eficiente, capaz de alcancar
resultados e atender com satisfacdo os clientes diante um cenério de restricdo orcamentaria,
vivenciado atualmente pelas instituicdes publicas.

Nota-se que planejar a forca de trabalho no setor pablico ndo é tarefa tdo simples,
pois é essencial observarmos o cenario econémico, considerando ainda as reais necessidades
das instituicdes, ora seja, possuir forca de trabalho adequada, com perfil humano orientado
ao atendimento de demandas internas e as expectativas dos cidaddos. Marconi (2004, p.4)

sabiamente complementa.

Uma vez que a missdo, 0s principais objetivos e metas da organizacdo sejam
conhecidos, é possivel estabelecer tal perfil desejado. Esta etapa é conhecida como
planejamento da forca de trabalho, no qual serdo definidos, além deste perfil, o
quantitativo necessario de servidores e a sua alocacéo.

No que tange ao planejamento da forca de trabalho, nos referenciamos a um

planejamento estratégico de gestdo de pessoas, sob o qual Chiavenato (2010, p. 77) afirma
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“Trata-se de alinhar talentos e competéncias com as necessidades organizacionais”. Para
atendermos o exposto torna-se necessario mapear a forca de trabalho existente e identificar
a real demanda de pessoal com o intuito de cumprir os objetivos institucionais.

Buscando um ideal planejamento da forca de trabalho, Dessler (2014) explica que ao
planejar o atendimento de vagas futuras é preciso referenciar-se a projecdo de novas
necessidades e de necessidades ja existentes nos niveis operacional, tatico e estratégico.

Ha desafios consideraveis sob o tema dimensionamento da forca de trabalho no setor
publico. Em 2006, o governo brasileiro publicou o decreto 5.825 que estabelece as diretrizes
para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei 11.091, de 12 de janeiro
de 2005. Dentre as diretrizes, tem-se no artigo 2°, Inciso III “adequagdo do quadro de pessoal
as demandas institucionais”, entretanto ndo houve a sugestdo ou padronizacdo de uma
metodologia para realizagdo desse trabalho. As instituigdes se viram obrigadas a desenvolver
um trabalho técnico de dimensionamento de pessoal sem um modelo pré-estabelecido,
embora o referido decreto apresente acdes que norteiam a execucgdo de tal tarefa.

O artigo 6° do decreto 5.825 (Brasil, 2006) explica:

O dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, objetivando
estabelecer a matriz de alocacdo de cargos e definir os critérios de distribuicdo de
vagas, dar-se-a mediante:

| - a analise do quadro de pessoal, inclusive no que se refere a composicao etaria e a
salde ocupacional;

Il - aandlise da estrutura organizacional da IFE e suas competéncias;

I11 - a andlise dos processos e condi¢des de trabalho; e

IV - as condicGes tecnoldgicas da IFE.

Chiavenato (2010, p. 77) esclarece “o planejamento de pessoal ¢ elaborado dentro de
critérios de racionalidade estritamente técnica e de abordagem meramente quantitativa”. Ja
0 decreto supracitado considera dimensionamento em seu artigo 3°, inciso VIII como
“processo de identificacédo e analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho necesséria
ao cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as inovacdes tecnologicas e
modernizagdo dos processos de trabalho no ambito da IFE”. Partindo-se do pressuposto que
planejar a forca de trabalho envolve realizar dimensionamento nota-se que a legislagéo inclui
0 aspecto qualitativo da forca de trabalho.

Considerando que o trabalho de dimensionamento de pessoal é complexo dado o
exposto nos incisos de | a IV, e que as analises realizadas, independentemente da

metodologia adotada, vao requerer a¢Oes concretas sob vérias vertentes nas instituicoes,
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podemos afirmar que estas passardo por mudancas na gestdo de pessoas em virtude dos
resultados alcangados na execucéo de tal trabalho.

Algo importante a ser considerado foi exposto por Pereira e Spink (2006) ao
explicarem que as mudancas somente obterdo resultados satisfatorios se forem apoiadas
pelas liderangas do servi¢o publico. Rodrigues, Oliveira e Lima (2015, p. 8) reforgcam o
entendimento anterior ao afirmarem “E fundamental o apoio da alta diregdo para reforgar o
carater prioritario desta atividade como, também, garantir a sustentabilidade do processo e
do alinhamento a estratégia da instituicao”.

Lima (2007, p. 207) ao abordar o tema mudangas declara “Sera preciso que as
pessoas (agentes da mudanga) cumpram a leis e as normas, se apropriem dos novos valores,
tornem reais as institui¢Oes idealizadas e procedam espontaneamente em conformidade com
as novas praticas estabelecidas”.

Fica claro a importancia de envolvimento da alta administragdo em qualquer
processo de mudanca e com o planejamento da forga de trabalho isso ndo é diferente. Ao
seguir as premissas do decreto 5.825, as instituicdes federais de ensino brasileiras terdo uma
nova forma de gerir recursos humanos e para isso far-se-a necessario envolver também os
servidores publicos nos diversos niveis da estrutura hierarquica, realizar trabalho de
sensibilizagdo, tornando o trabalho participativo, pois isso facilitard as mudancas
provenientes da realizacdo de tdo importante trabalho.

Segundo Dutra (2002), as organiza¢fes que tiveram éxito com o planejamento do
quadro de pessoas adotaram as seguintes praticas: desvinculacdo do planejamento do quadro
de pessoal do desenho organizacional da empresa; fizeram um vinculo do planejamento do
quadro de pessoas com 0S processos essenciais da empresa; consideraram o aumento da
complexidade tecnoldgica da atividade da empresa; e avaliaram a capacidade das pessoas
atenderem as necessidades do presente e do futuro da empresa.

Percebe-se que ha uma relacdo direta entre o sucesso alcancado pelas organizacdes
que realizaram o planejamento da forca de trabalho com o estabelecido no decreto 5.825,
que normatiza a questdo no ambito das Instituicdes Federais de Ensino Superior no Brasil.

Analisando ainda a Lei 11.091, tem-se em seu Artigo 4° “Cabera a Instituicdo Federal
de Ensino avaliar anualmente a adequacdo do quadro de pessoal as suas necessidades,
propondo ao Ministério da Educagdo, se for o caso, o seu redimensionamento”. Daqui se
extrai que o planejamento da forca de trabalho é ininterrupto, requer constantes atualizagdes
pois 0 quadro de pessoal sempre € modificado por diversas varidveis como falecimentos,

aposentadorias, exoneragdes e afastamentos diversos. Além disso, as instituicbes estdo em
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constante renovacgdes, sejam por incrementos tecnoldgicos, alteragdes em processos de
trabalho ou desenvolvimento de competéncias pelos servidores, o que requerem as
manutencdes necessarias. Com o planejamento da forca de trabalho as instituicdes passam a
possuir instrumento técnico de gerenciamento de pessoas que por sua vez contribui com o
alcance dos objetivos institucionais.
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3. Metodologia



3.1. Introducéo

Este capitulo tem como propdsito, mostrar a maneira pela qual a pesquisa sera
conduzida, ou seja, 0 meio pelo qual os objetivos do trabalho serdo alcancados. Como citado
anteriormente, a pesquisa se vale de um estudo de caso que, Hesketh e Fleetwood (2006)
evocam como forma inteligente de desvendar as causas subjacentes e inter-relacionadas das
praticas de Recursos Humanos.

Percebe-se quéo valioso € a realizacdo de estudo de caso pois permite uma analise
mais profunda de uma situacdo com abordagem quantitativa e qualitativa, o que enriquece
consideravelmente os estudos. A pesquisa que trabalha com estudo de caso permite ainda a
visualizacdo de um caso real sobre determinado assunto e, dessa forma, torna possivel uma
inter-relacdo da teoria com a pratica. Assim, tem-se fundamentos tedricos sem desconsiderar
a aplicacgdo de fato e, nesse sentido, Martins (2008, p. 11) relata que “mediante um mergulho
profundo e exaustivo em um objeto delimitado, o estudo de caso possibilita a penetragcdo em
uma realidade social, ndo conseguida plenamente por um levantamento amostral e avaliacdo
exclusivamente quantitativa”.

Como foi citado em paragrafos anteriores, a pesquisa tem limitagdes como o tema
ndo ter grandes amplitudes bibliogréficas, cabendo neste caso a afirmacéo de Yin (2002 p.
32) quando diz que “um estudo de caso ¢ uma investigagdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os
limites entre o fendmeno e o contexto ndo estao claramente definidos™.

Para Patton (2002), estudo de caso significa agrupar informacOes detalhadas e
sistematicas de um determinado acontecimento e é o que se pretende por meio deste estudo
de caso na UFTM com o tema dimensionamento da forca de trabalho nas instituicdes
federais de ensino superior.

Em um primeiro momento, sera feita a pesquisa bibliogréfica relacionada ao tema
com o intuito de ampliar conhecimentos e obter fonte segura de informacdes. Para isso serdo
pesquisadas obras de referéncia e Gil (2002, p.71) define “Sao obras destinadas ao uso
pontual recorrente, ao contrario de outras que sdo destinadas a leitura do principio ao fim”.
Havera tambéem busca por meio eletrénico pela facilidade de obtencdo da localizagcdo da
informagdo. Apos a coleta dessas fontes, sera feita leitura e selecdo desse material para
posterior elaboracao do texto.

Sera feito uso da pesquisa documental com coleta de dados secundarios visando

subsidiar analise prévia do contexto ao qual esta inserido a importancia de se fazer o trabalho
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de dimensionamento de pessoal nas IFES. Para tanto, serdo pesquisadas informagdes no sitio
da instituicdo que embasardo o estudo de caso, bem como dados estatisticos em sitios do
governo federal. Esse levantamento de dados atuard, juntamente com outras referéncias,
como alicerce para o inicio dessa pesquisa.

As informagdes colhidas serdo analisadas por uma abordagem mista, ou seja, de
cunho quantitativo e qualitativo e a descri¢do dos resultados estara representada por textos
explicativos mediante analise reflexiva, podendo ser usado representacdes graficas para
melhor compreenséo quando necessario.

A andlise quantitativa oferece objetividade e confianga & pesquisa pois baseia-se em
dados concretos e reais, além de ilustrar com dados numéricos, informacfes matematicas e
representacdes estatisticas todo o estudo. J& a analise qualitativa proporciona certo nivel de
detalhamentos e, principalmente, leva a uma reflexdo intelectual do tema proposto de onde
se extrai complementos e conclusdes. Pode-se afirmar que essa abordagem gera um estudo
completo e aprofundado do tema proposto. Apoés a apresentacdo e analise dos resultados,
partir-se-a para a redacdo das conclusbes e melhorias futuras que se valera também da
abordagem mista adotada.

Para realizar a pesquisa na UFTM foi solicitada a Instituicdo autorizacdo da dirigente
maxima para realizacdo de entrevista com a gestora de Recursos Humanos e para aplicacéo
de questionario junto a alguns servidores. No momento, foi esclarecido a proposta da
pesquisa, bem como oferecido todas as orientacGes sobre como a mesma serd conduzida.

Vale ressaltar que no Brasil, pesquisas que envolvam seres humanos, necessitam
seguir legislacdo especifica, neste caso a resolucdo n® 4666 de 12 de dezembro de 2012. As
entrevistas ou questionarios devem ser encaminhados ao CEP — Comité de Etica em
Pesquisa, que no caso deste trabalho, da propria UFTM. Desta forma, a entrevista e 0
questionario pertencentes a este trabalho foram submetidos a este comité, tendo o respaldo

legal para a continuidade dos trabalhos.

3.2. Método de investigacao

Com o advento da Lei n®11.091 de 2005, que institui o Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo e o decreto 5.825 de 2006, que estabelece as
diretrizes para a consecucéo da lei supracitada, as Instituicdes Federais de Ensino Superior
brasileiras se viram obrigadas a quantificarem a forga de trabalho necessaria ao cumprimento

dos seus objetivos institucionais.
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A questdo de investigacdo entdo passa a ser “como a UFTM define a quantidade
de servidores necessarios e a adequada alocacdo de pessoal para que suas atividades
sejam executadas com eficacia”.

Para responder a esta questao de investigacdo, optar-se-a4 por uma abordagem mista
onde serdo abordadas questdes de cunho quantitativo (quando serd analisada a metodologia
em si, ou seja, como a UFTM através de formulas matematicas, consegue identificar as
quantidades de pessoas necessarias para trabalharem em seus setores) e de cunho qualitativo
(quando sera analisada se os resultados obtidos estdo sendo aplicados na pratica e
satisfazendo o decreto que instituiu a obrigatoriedade das unidades federais de ensino
superior implementar o trabalho de dimensionamento de pessoal).

Para obter dados que permitam responder a questao de investigacao, sera levado em
conta o seguinte:

a) A pesquisa sera realizada em caréater exploratério porque sera feita em um campo

onde ndo ha vasto conhecimento e descritivo porque traz a tona caracteristica de

um fenémeno (dimensionamento da forca de trabalho);

b) Para complementar o levantamento, seré feita uma entrevista junto ao gestor da
area de recursos humanos da UFTM (Pro-Reitor de Recursos Humanos) com o
propdsito de se ter uma maior compreensao, pela ética da gestdo, do trabalho
realizado e, principalmente, a aplicabilidade dos resultados gerados pela
metodologia. A entrevista esta estruturada com 7 (sete) questBes, conforme
apresentado no roteiro de entrevista, Apéndice A.

c) Além da entrevista supracitada, serd aplicado um questionario a alguns
profissionais da area de recursos humanos da UFTM, que utilizam o trabalho de
dimensionamento de pessoal como ferramenta de gestdo. Esse questionario
possui 10 (dez) questdes, sendo ade 1 a5, 7 e 9 com opgdes para respostas sim
ou ndo; a de numero 6 e 8 com itens para serem assinalados e a de numero 10
também para assinalar, porém seguindo ordem de importancia, conforme pode

ser observado no Apéndice B.

Tanto o questionario quanto a entrevista ndo sdo extensos, o que facilita a
participacdo dos respondentes, todavia atendem ao objetivo de sua aplicacdo. Segundo

Barros e Lehfeld (2007, p. 109) a entrevista possui vantagens importantes como:
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a) O pesquisador consegue maior flexibilidade. A entrevista pode ser aplicada em
qualquer segmento da populacdo, isto é, o entrevistador pode formular e
reformular as questdes para melhor entendimento do entrevistado.

b) O entrevistador tem oportunidade de observar atitudes, reacdes e condutas
durante a entrevista.

c) Ha oportunidade de obter dados relevantes e mais precisos sobre o objeto de
estudo.

Além de obter respostas a questdo de investigacdo e contribuir para o alcance dos
objetivos da pesquisa, a entrevista ainda permitira identificar os possiveis respondentes do
questionario, pois consta em seu roteiro pergunta relacionada a quais unidades da area de
recursos humanos podem utilizar os resultados obtidos com o trabalho de dimensionamento
de pessoal.

A amostra a ser usada para aplicacdo do questionario buscara atender os objetivos da
pesquisa, mais notadamente, no que se refere a utilizagcdo dos resultados e pontos positivos,
assim terad conotacdo mais qualitativa do que quantitativa.

A literatura traz um conceito denominado informantes privilegiados que segundo
Quivy & Campenhoudt (2005, p. 71) sdo “pessoas que, pela sua posiGd0, acdo ou
responsabilidades, tém um bom conhecimento do problema”. Baseando-se nisso é que seréo
definidos os inquiridos do questionario e utilizou-se do mesmo conceito para a definicdo da
entrevistada.

A técnica de aplicacdo de questionario também foi abordada por Barros e Lehfeld
(2007, p. 107) e possui vantagens significativas, as quais foram sabiamente relatadas:

a) Possibilita ao pesquisador abranger maior nimero de pessoas e de informacgoes
em curto espaco de tempo do que outras técnicas de pesquisa.

b) Facilita a tabulacdo e o tratamento dos dados obtidos, principalmente se for
elaborado com maior nimero de perguntas fechadas e de multipla escolha.

c) Com seu uso, o pesquisado tem tempo suficiente para refletir sobre as questdes e
respondé-las mais adequadamente.

d) Pode garantir o anonimato e, consequentemente, maior liberdade nas respostas,
com menor risco de influéncia do pesquisador sobre elas.

e) Economiza tempo e recurso tanto financeiros como humanos na sua aplicagéo.
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Optou-se por fazer as abordagens quantitativa e qualitativa ao mesmo tempo por
entender que € necessario compreender a parte técnica da metodologia, a parte numérica e
ao mesmo tempo, verificar se esse resultado técnico tem sido aplicado na préatica, deixando
de ser apenas uma exigéncia do governo e passando a ser um processo na UFTM. Para que

as questdes fossem criadas, a tabela 1 foi estruturada.

Tabela 1 — Modelo Teérico de Analise

Recursos
Humanos Dimensdes Variaveis Medicéo
(conceito)
NUmeros
(quantl_tatlvo por Gestio:
unidade A
o Critérios Proposta de
_— I organizacional) e . .
Quantitativo Qualitativo Setores Técnicos; dimensionamento de
de pessoal de pessoal (conforme Legislacdo; | pessoal (estudo de
. Aplicacédo caso UFTM)
necessidade Pratica:
o ratica;
qualitativa das
unidades)

- Avaliar se a
metodologia de
dimensionamento de
pessoal adotada na
UFTM tem sido eficaz
para a organizacgéo.

- Verificar se 0
trabalho tem sido
usado para novos
concursos publicos e
para a alocacdo de
pessoal

- Identificar a
aplicacdo dos
resultados e se ha
outros beneficios com
a aplicacdo de
metodologia.

Problema / Desafio

- Conhecer uma metodologia especifica que identifica a
necessidade de pessoal;

- Avaliar a aplicabilidade e resultados do trabalho de
dimensionamento de pessoal na UFTM;

- Identifica como a UFTM define a quantidade de servidores
necessarios e a adequada alocacao de pessoal para que suas
atividades sejam executadas com eficécia.

Planejamento da forca de trabalho (dimensionamento de pessoal)
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4. Apresentacdo e Analise dos Resultados



4.1. Introducéo

Este capitulo tem como finalidade apresentar dados relativos a instituicdo pesquisada
e a metodologia desenvolvida para o trabalho de dimensionamento de pessoal, bem como
expor a apresentacdo e a analise dos resultados obtidos com a entrevista e questionarios
aplicados.

4.2. A Universidade Federal do Triangulo Mineiro

A Universidade Federal do Triangulo Mineiro, instituicdo objeto de estudo de caso

dessa pesquisa (http://www.uftm.edu.br/, recuperado em 12 de julho, 2017), é uma

instituicdo federal de ensino superior fundada em 1953 como Faculdade de Medicina do
Tridngulo Mineiro — FMTM, sendo transformada em Universidade no ano de 2005. Tem sua
dedicacdo ao ensino reconhecida por diferentes indicadores nacionais. Além da tradi¢do no
ensino, a UFTM conquistou, ao longo de mais de 60 anos de existéncia, o reconhecimento
nacional e internacional das atividades de pos-graduacdo, pesquisa e extensdo que
desenvolve.

A UFTM tem por missdo “Atuar na geragdo, difusdo, promog¢ao de conhecimentos e
na formacdo de profissionais conscientes e comprometidos com o desenvolvimento
socioeconémico, cultural e tecnoldgico, proporcionando a melhoria da qualidade de vida da
populagio”.

Em pesquisa ao sitio oficial da UFTM (http://www.uftm.edu.br/, recuperado em 24

de setembro, 2017) e buscando conhecer o histdrico da instituicdo pesquisada, encontrou-se

as referéncias cronologicas da Universidade, conforme a seguir:

1953 Fundagéo da Faculdade de Medicina do Tridngulo Mineiro - FMTM

1954 Autorizagdo de Funcionamento da Faculdade de Medicina do Triangulo Mineiro
1960 Federalizacdo da Escola de Medicina

1972 Transformacgdo da FMTM em Autarquia Federal

1982 Inauguracdo da sede do Hospital Escola

1990 Implantacdo do Centro de Formacéo Especial de 2° grau em Saude - CEFORES
2005 Transformacdo em Universidade Federal do Triangulo Mineiro- UFTM

2007 Aprovagéo do Estatuto

2007 Inauguracdo da Unidade Il — Centro Educacional
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2009 Inauguracdo da Unidade I1l — Univerdecidade
2010 Aprovacéo do Regimento Geral

2015 Criacdo do Campus Universitario de Iturama

Ainda em pesquisa no sitio da UFTM, percebe-se que a Instituicdo oferece os
seguintes cursos de graduacdo: Agronomia, Biomedicina, Ciéncias Bioldgicas, Ciéncias
Biologicas — Campus Iturama, Educacdo Fisica, Enfermagem, Engenharia Ambiental,
Engenharia Civil, Engenharia de Alimentos, Engenharia de Producéo, Engenharia Elétrica,
Engenharia Mecénica, Engenharia Quimica, Fisica, Fisioterapia, Geografia, Historia, Letras
— Portugués e Espanhol, Letras — Portugués e Inglés, Licenciatura em Educacdo do Campo,
Matematica, Medicina, Nutri¢do, Psicologia, Quimica, Quimica — Campus Iturama, Servico
Social e Terapia Ocupacional.

A seguir tem-se os Programas de Pds-Graduacdo Stricto sensu: Programa de Pos-
Graduacdo em Atencdo a Saude, Programa de Pés-Graduacdo em Ciéncias da Salde,
Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncias Fisioldgicas, Programa de Pds-Graduacdo em
Medicina Tropical e Infectologia, Programa de Mestrado Profissional em Inovacgédo
Tecnoldgica, Programa de Mestrado Profissional em Letras em Rede Nacional, Programa de
Mestrado Profissional em Mateméatica em Rede Nacional, Programa de Mestrado
Profissional em Quimica em Rede Nacional, Programa de Pds-Graduacdo em Educacao,
Programa de PoOs-Graduacdo em Educacdo Fisica, Programa de Pds-Graduacao
Interdisciplinar em Biociéncias Aplicadas, Programa de P6s-Graduacdo Multicéntrico em
Quimica de Minas Gerais, Programa de P6s-Graduacdo em Psicologia, Programa de Pés-
Graduacdo em Ciéncia e Tecnologia Ambiental, Programa de Pds-Graduacdo em
Fisioterapia e Programa de Mestrado Profissional em Administracdo Publica em Rede
Nacional.

Em Lato sensu sdo oferecidos Residéncia Médica, Residéncia Integrada
Multiprofissional e Uni profissional e Especializacdo em Atencdo Béasica em Salde da
Familia. Oferece ainda 0s seguintes cursos técnicos: Analises Clinicas, Enfermagem,
Farmécia, Informatica, Radiologia, Saude Bucal, Seguranca do Trabalho e Cursos Pronatec.

Percebe-se que a UFTM possui grande importancia como instituicdo federal de
ensino superior, oferece varios cursos e atua ativamente em pesquisa. Ainda é uma
instituicdo nova enquanto universidade, embora ja esta presente a algum tempo como

faculdade.
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http://www.uftm.edu.br/test
http://www.uftm.edu.br/cursos-pronatec

4.3. A metodologia para dimensionar a forca de trabalho

A maneira pela qual a UFTM consegue definir a quantidade ideal de servidores para
cada um de seus setores (ambientes de trabalho) foi extraida do sitio oficial da Instituicdo

(http://www.uftm.edu.br/, recuperado em 13 de setembro, 2017). L& consta um passo a passo

de como se chega a este numero bem como as férmulas matematicas que fazem parte da
metodologia de dimensionamento de pessoal.

O primeiro passo para se chegar ao numero ideal de pessoas em um determinado
ambiente comeca pelo mapeamento das unidades da Institui¢do visando uma estratégia para
a coleta de alguns dados. Em seguida, tais dados séo coletados para cada um dos setores
mapeados que corresponde ao levantamento do perfil funcional ou ambiental do local de
trabalho, que é feito através de formulario especifico, demonstrado no anexo B. E nesta etapa
também que os dados do perfil pessoal sdo levantados, nele constam varias informacées a
respeito dos servidores que fazem parte dos ambientes em anélise. Esse levantamento do
perfil humano também é feito por meio de formulario especifico, que também pode ser visto
no anexo C.

Apos o levantamento do perfil funcional/ambiental e dos perfis pessoais, ocorre 0
registro dos dados coletados em programa de computador, visando simulagdes, analises e
decisdo quanto a demanda ideal de pessoal, ao nivel de unidades e ambientes funcionais de
trabalho. Sobre como o sistema chega a essa quantidade de funcionarios por ambiente,
veremos no proximo topico. Gerados os resultados, faz-se a analise técnica dos mapas
gerados pelo programa, pela equipe de trabalho de dimensionamento, e decisdao com relagéo
a lotacdo ideal em nivel de cargo por unidade/ambientes de trabalho, registrado no programa.

A elaboracdo de relatdrios por unidade e ambiente e a geracao de mapas consolidados
€ 0 proximo passo do processo, esse relatério e mapas consolidados sdo apresentados aos
gestores da UFTM pela equipe de dimensionamento de pessoal da Universidade e
posteriormente, enviado ao MEC — Ministério da Educag&o.

4.4. Calculo matematico para a geracdo da quantidade ideal de servidores

No tdpico acima, vimos 0s passos que a UFTM segue para que o processo de
dimensionamento possa ser executado, uma das etapas desse processo é a geragdo das
guantidades de servidores ideais por ambiente, que é feito por meio de um sistema

computacional. O primeiro passo € criar o indice MAP (matriz de alocacéo de pessoal), que
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é gerado com base nos dados levantados no formulario de perfil funcional do ambiente, o
indice MAP ¢é gerado pela formula MAP = L(v) / (X PLp/XP), onde:

L(v): a lotacdo vigente (quantidade atual de pessoas no ambiente);

X PLp: somatoria dos parametros de lotacdo ponderados pelos pesos especificos, expressos
pela infraestrutura alocada e/ou pelo desempenho produzido (real).

XP: somatdria dos pesos atribuidos aos PLs (méaximo 10).

Exemplo de como se calcula o indice MAP de um ambiente:

Informac6es do formulario perfil funcional Quantidade Peso

1) Quantidade atual de servidores no setor A 4

2) Parametros de lotacdo (até quatro mais importantes):

2.1) Xerox tirados no més 1.000 fotocopias 7
2.2) Encadernag0es feitas no més 25 encadernacdes 3
MAP:4/((1.000*7)+(25*3))/(7+3) 0.00565371

Com relacdo aos pesos da formula acima, estes sdo atribuidos conforme a
importancia do parametro de lotacdo e a soma atribuida a esses parametros deve ser igual a
10 pontos.

O segundo passo apds a geracdo do indice MAP é calcular o MAP ajustado. Esse
novo indice corresponde ao MAP encontrado anteriormente acrescentado de uma somatéria
dos indices resultantes da andlise de conformidade relativa aos fatores de desempenho
aferidos no ambiente. O MAP Ajustado sera menor do que o MAP, ja que as conformidades
relativas aos fatores de desempenho funcionam como um “redutor”. A formula para se
encontrar o MAP Ajustado ¢ MAP(a) = MAP x (-X Ifd), onde:

MAP: MAP calculado anteriormente.
Y Ifd: somatodria dos indices resultantes da analise de conformidade relativa aos fatores de
desempenho aferidos no ambiente de trabalho.

Exemplo de como se calcula o MAP ajustado:

Conformidades aos fatores de desempenho do setor A Nivel
1) Condi¢Bes Ambientais (lluminagéo, ventilagdo, etc) M (-1%)
2) Condi¢des Funcionais (5S) N (-2%)
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3) Automacao de Processos B (-1,5%)
4) Padronizagéo do Trabalho (Normas) B (-1,5%)
5) Padronizacéo das Tarefas (POP) B (-1,5%)
6) Informatizacdo (Sistemas, redes, etc) A (-0%)
7) Competéncias Aplicaveis (Em relagdo as requeridas*) A (_0%)
8) Jornada de Trabalho M (-1%)

Niveis de conformidade
| — Inaplicavel N — Nenhuma B — Baixa M — Média A — Alta
:-0% A:-0% M:-1% B:-1,5% N:-2%

3 Ifd: (-1%) + (-29%) + (-1,5%) + (-1,5%) + (-1,5%) + (-0%) + (-0%) + (-1%) -8,5%

MAP AJUSTADO: (0,00565371)-(0,00565371*8,5%) | 0,005173145

Desta forma temos:
indice MAP: 0,00565371

indice MAP ajustado: 0,005173145

O MAP ajustado, nesse caso, expressa 0 indice de alocacdo onde se leva em

consideracdo os fatores de desempenho gue impactam na necessidade de pessoal.

Apresentando, enfim, todos os fatores 6timos (alta conformidade), significa que a lotacdo
demandada apenas deve ser determinada em funcdo da variagdo dos parametros de lotagdo
pertinentes.

Os indices MAP e MAP ajustados sdo a base para se calcular, através do programa,
em apoio a decisdo da equipe, a lotacdo ideal de pessoal. Devendo-se, mediante analise
técnica especialista em RH, considerar outras varidveis determinantes, de carater subjetivo,
e peculiar as unidades/ambientes de trabalho analisadas.

Como ferramenta de apoio a decisdo, cabe ao programa calcular a lotagdo ideal,
segundo os parametros e célculos considerados. Nesse aspecto, determina preliminarmente,
a quantidade ideal (com a aplicacdo do MAP ajustado) e a quantidade ideal real ou plena
(com a aplicagéo apenas do MAP), conforme as expressdes dadas abaixo:

L(a) = MAP(a) x (PLp/ZP) ou
L(p) = MAP x (EPLp/ZP)
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Ambos os casos utilizam, no lugar dos parametros de lotagcdo vigentes, parametros
supostos ideais, para mais ou para menos, conforme a avaliacdo dos responsaveis pela
unidade/ambiente, sendo que para a lotacdo ajustada, o programa aplica o indice redutor
referente aos fatores de desempenho aferidos.

Finalmente, o programa calcula a lotagdo demandada, segundo a ldgica técnica
objetiva pertinente, em apoio a andlise e decisdo da equipe do dimensionamento. N&o
obstante, aplicam, no calculo, as seguintes variaveis, em conjunto, objetos de calculos ou
levantamentos anteriores:

Média aritmética das lotaces vigente, ajustada e real (corrigida pelo indice de Seguranca
Técnica), além de:

(+) quantidade de servidores com restri¢do funcional

(+) quantidade de vagas de estagiarios

(+) quantidade de vagas de voluntérios x 0,75

(+) quantidade de trabalhadores temporarios

Obs.: (+) interferem na demanda, utilizados no calculo, se houver informacao.

O numero final é dado por ambiente de trabalho, unidade de referéncia e por cargo.
Para efeito de decisdo da equipe de dimensionamento, além da lotacdo determinada pelo
programa, utilizam-se analise qualitativa e critérios suplementares, em funcdo dos cargos
onde haja padrdes estabelecidos por érgdos reguladores. Desta forma, a formula para se

chegar a quantidade de servidores em um ambiente é:

L(d) =[(Lo+Lp+ La)/3]x(1+TA%) + Ex, onde:

Lo : lotacdo original
Lp : MAP/lotacdo plena (sem FD — redutor)
La : MAP/lotacédo ajustada (com FD — redutor)
TA : taxa de absenteismo
Ex : contingente extra (restricdo funcional, terceirizados, estagiarios, voluntarios,
temporarios, vagas 0ciosas)
Vejamos abaixo 0s passos de como a UFTM consegue chegar ao nimero de pessoas
necessarias em seus ambientes.
1°) achar o indice MAP;
2°) achar o indice MAP Ajustado;
3% Calcular a quantidade de pessoas usando o indice MAP L(p) = MAP x (XPLp/ZP);
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4% Calcular a quantidade de pessoas usando o MAP Ajustado (L(a) = MAP(a) x
(ZPLp/ZP);

5°) fazer a média entre a quantidade atual de pessoas no ambiente, a quantidade encontrada
com o indice MAP e a quantidade com o indice MAP Ajustado;

6°) achar a taxa de absenteismo (TA);

7°) verificar se existe contingente extra (restricdo funcional, terceirizados, estagiarios,
voluntarios, temporarios, vagas ociosas)

Com esses dados em maos, basta joga-los na formula abaixo para que a quantidade de

servidores ideal para o ambiente seja gerada.

L(d)=[(Lo+Lp+La)/3]x(1+TA%) +EXx

4.5. A entrevista com a Pré-Reitora de RH da UFTM

Apds conhecer um pouco mais sobre a Instituicdo pesquisada, bem como os passos
para a aplicacdo do dimensionamento de pessoal na UFTM e as formulas matematicas para
se chegar ao nimero ideal de pessoas nos ambientes, partiu-se para aplica¢do da entrevista
que contribuiu consideravelmente para o alcance dos resultados que serdo apresentados a
sequir.

A entrevista iniciou-se com a pergunta sobre o que levou a UFTM a criar uma
metodologia que dimensionasse sua forca de trabalho. A inquirida explicou que a realizacao
do trabalho se deu pela necessidade em atender ao decreto n° 5.825, mas também por uma
demanda institucional que passaria a ter um instrumento técnico de levantamento de
necessidades de pessoal por ambiente organizacional.

Quando questionada sobre como foi o processo de criacdo da metodologia, foi
explicado que a UFTM a criou e quando os trabalhos iniciaram foi formada uma comissao
constituida com servidores que possuem cargos de administrador, analista em tecnologia da
informacdo e psicdlogo organizacional por entender que esses cargos exigem formacgédo que
iria contribuir na realizagcdo das atividades que seriam desenvolvidas. A maioria desses
membros tinham lotagéo na Pro-Reitoria de Recursos Humanos onde atualmente se encontra
a execucdo do trabalho. No decorrer das tarefas os membros dessa comisséo promoveram
incrementos e adequacdes visando o aperfeicoamento da metodologia ja existente.

Foi informado que a metodologia recebeu 0 nome de Metodologia dos Indicadores

de Desempenho e que atendendo uma necessidade institucional foi adotada também o que
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foi chamada de Metodologia dos Indicadores Académicos baseada em um trabalho realizado
pela Universidade Federal do Parana e utilizada como complemento & outra metodologia
para aplicacdo em areas académicas da UFTM. A Comissao atuou ativamente junto a todos
0s setores da Instituicdo aplicando formularios e orientando o preenchimento dos mesmaos.

Foi acrescido que o trabalho iniciou com alimentagdo de dados em Excel e depois
utilizou um sistema especifico. Atualmente estd em desenvolvimento modulo de
dimensionamento no sistema integrado que funciona via web e assim que totalmente
concluido obter-se-a relatdrios diversos que tornardo a ferramenta ainda mais eficaz.

Sobre a metodologia foi esclarecido que além de demostrar a quantidade de
servidores necessarios, a metodologia adotada pode colaborar sim com outros processos de
trabalho. A aplicacdo do formulario de perfil humano, por exemplo, permitiu a criacdo de
um banco de talentos humanos e com ele pode-se obter informacdes diversas com relacéo a
forca de trabalho.

A metodologia adotada também permitiu 0 mapeamento de todos os ambientes
organizacionais da Institui¢do, isso ocorreu com a aplicacdo do formulario de ambiente
organizacional onde foram coletadas informacdes relativas a produtos oferecidos, fungdes,
competéncias necessarias, horario de funcionamento, unidade a qual esta vinculado, entre
outras. As informacdes coletadas nos formulérios possibilitam conciliar, na alocacdo de
pessoal, o perfil humano com o perfil de ambiente organizacional. Segundo a Pré6-Reitora o
trabalho ainda pode contribuir com outros processos na area de recursos humanos.

Quanto a questdo se a UFTM enfrenta alguma dificuldade em relagdo aos resultados
trazidos pela metodologia, foi respondido que como resultado do trabalho tem-se a
quantidade ideal de servidores em cada ambiente organizacional e isso mostra uma demanda
de pessoal que ndo é possivel atender na totalidade.

A dificuldade entdo é atender as demandas apresentadas, pois no servi¢o publico
depende-se da liberacdo de novas vagas pelo MEC e ndo sendo possivel atender todas as
demandas, isso causa, em alguns momentos, insatisfacdo de alguns setores. Porém, foi
acrescentado pela respondente que a UFTM tem procurado utilizar o resultado do trabalho
promovendo adequacdes mediante realocagéo de pessoal, novos ingressos direcionados para
areas mais criticas e analise de nova lotacéo nas substituicGes de aposentadorias.

Em se tratando ainda dos resultados foi interrogado se eles estdo sendo levados em
conta quando um concurso é realizado. Nesse momento foi afirmado que sim e assim como

na questdo anterior as demandas sé&o muitas, contudo tentam priorizar as necessidades mais
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criticas. Para essa analise sdo levados também em conta fatores como necessidades de
substituicdo em casos de desligamentos diversos e criagdo de novos cursos ou Novos setores.

Em relacdo ao questionamento sobre a metodologia servir de modelo para outras
instituicbes de ensino, foi informado que ndo se sabe exatamente se alguma institui¢éo
adotou na integra a metodologia desenvolvida, porém vérias instituicdes federais de ensino
superior, entre universidades e institutos, procuraram a UFTM para conhecer o trabalho,
inclusive com intencdo de implantacdo. O mesmo ainda foi apresentado em eventos como
Encontro Regional de Dirigentes de Gestdo de Pessoas das Instituicbes Federais de Ensino
— Regido Sudeste e I11 Encontro Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

No encerramento da entrevista e visando identificar os possiveis participantes do
questionario que ainda seria aplicado foi perguntado quais unidades da Pro-Reitoria de
Recursos Humanos podem utilizar os resultados obtidos com o trabalho de dimensionamento
de pessoal, inclusive como ferramenta de gestdo. Nesse momento, foi esclarecido que a
Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal, Setor de Capacitagdo de Pessoal, Divisdo de
Selecdo de Pessoal, Servico de Movimentacdo de Pessoal, Assessoria em Gestdo de
Recursos Humanos e Nucleo de Atencdo a Salde do Servidor podem utiliza-lo em seus
processos de trabalho. Ao final da entrevista, a Pro-Reitora de Recursos Humanos da UFTM

ressaltou que o trabalho de dimensionamento é continuo e requer constantes manutencdes.

4.6. O questionario

O questionario, contendo 10 perguntas, foi aplicado a nove servidores da UFTM,
mais precisamente aos que trabalham mais diretamente com os resultados do
dimensionamento de pessoal na UFTM, como por exemplo, o setor de capacitacdo e de
concurso publico. O objetivo do questionario, foi verificar a aplicacdo do dimensionamento
de pessoal como ferramenta de gestéo.

Abaixo pode-se verificar as respostas dos servidores da UFTM cujas anélises,

juntamente com a entrevista da Pro-reitora, serdo feitas no préximo tépico.

1)  Os servidores da area de recursos humanos da UFTM participaram da elaboracéo
da metodologia adotada?
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90,0%

77,8%

80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
22,20%
20,0%

10,0%

0,0%
Sim Nao

2) Houve divulgacdo institucional e sensibilizacdo junto aos servidores quando do

processo de implantacdo do dimensionamento de pessoal na UFTM?

120%
100%

100%
80%
60%

40%

20%

0%

Sim

3) A metodologia criada para dimensionar a forca de trabalho na UFTM se vale de
calculos matematicos para se chegar ao numero ideal de funcionarios em um

ambiente?
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120%

100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

4) A metodologia avalia variaveis como processos, condi¢cdes de trabalhos e

tecnologia, conforme prevé o decreto de n° 5.825?
120%
100%
100%
80%
60%

40%

20%

0%

Sim

5) Além de mostrar a quantidade ideal de servidores por area, a metodologia traz

outros beneficios para a Instituicdo?
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120%

100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%
Sim

6) Se vocé respondeu sim a questdo anterior, assinale quais dos beneficios a seguir a
UFTM tem obtido com a implantacéo do trabalho de dimensionamento de pessoal:

100%
88,9%
T7.B%
66,7%
55,6%
44,4% I

120%

100% 100%
100%
B%
6%
405
20%
05

Rol de 0 trabalho pode  |dentifiegdo da  Aprimoramento  ldentificagdo das  Adequagdes na Descrigdo das ~ Adequagdes da
competéncia dos subsidiar o sittagiodas  dos processos de condigoes estrutura atividades forga de trabalho
senidores pEnepmento das  condigdes de trabalho tecnoldgicasda  organizadonal da desemwolvidasnos  por meio do
necessidades de trabalho Universidade Universidade setores remanejamento

capaditag@o intermo

7) Implantacdo do dimensionamento trouxe expectativa de melhoria aos setores ao
UFTM?
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120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

8) Se vocé respondeu sim a questdo anterior, assinale as melhorias que vocé tem

percebido com o uso do dimensionamento na UFTM:

11,1% I
1]

Por meio do banco de
talentos, servidores da
propria UFTM estdo
oferecendo capatitag@o aos
colegas, com isso, a UFTV
reduz seu custo com
capacditagies, ndo tendo que
bus car pessoas de fora

120,0%

100,0%

20,0% 11,1% 11,1%

o

s setores ficaram menos  Os servidores agora tem mais

tempo paR estudarem e

implantzrem novas ideias
paraa melhoria dos

sobrecamegados

Ha mais tempo para os
senvidores se dedicarem a
@padtag@o profissional

100%

Com o dimensionamento, a

UFTM passa 3 ter um mapa

daro das suas necessidades
de pessoal por setores,

ficando mais ficil a tomada
de decisdo gquanto ao

preenchimento de novas
Vagas

9) Vocé percebe o0 uso da nova ferramenta de gestdo nos processos de ingressos de

novos servidores ou realocacgdes de pessoal?



100,0%

88,9%

90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%

20,0%
11,1%

Sim Nao

10,0%

0,0%

10) Awvalie a importancia da implantacdo de dimensionamento de pessoal ha UFTM.

Assinale “1” para menor importancia e “5” para maior importancia.

88,9%

0,9
08
0,7
0,6
0,5
0,4
03

0,2
11,1%

0,1
0
3

4.7. Analise dos resultados

Como relatado no inicio, este trabalho tem como objetivo conhecer a metodologia

qgue a UFTM criou para determinar a quantidade de pessoas necessarias em seus diversos
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ambientes, bem como verificar se os resultados gerados por esta metodologia tém sido
utilizados e se a mesma tem surtido efeitos positivos para a Instituigéo.

Para alcancar essa proposta o pesquisador se valeu de aplicacdo de entrevista e
questionario. Remetendo-se a metodologia proposta nessa pesquisa no que tange ao conceito
de informantes privilegiados, foi escolhida uma pessoa para participar da entrevista e nove
inquiridos para participarem do questionario, os quais utilizam os resultados oriundos do
trabalho de dimensionamento de pessoal na UFTM. Ressalta-se que 0s nove inquiridos
atuam em unidades citadas pela entrevistada.

Essa amostra € significativa e importante para a pesquisa no alcance dos objetivos
propostos nesse estudo, pois conta com servidores que possuem mais conhecimentos e
contato direto com o objeto em estudo e assim possuem informacgdes que a pesquisa requer.

A seguir serdo tecidas as analises extraidas da entrevista e do questionario aplicados
retomando alguns pontos tedrico-cientificos do estudo realizado.

A administracdo de Recursos Humanos envolve varias atividades conforme estudado
na revisdo da literatura, entre elas, definir a mdo de obra necessaria para que uma
organizacdo desempenhe suas atividades. Nesse sentido, a UFTM desenvolveu uma
metodologia de dimensionamento de pessoal em atendimento ao decreto 5.825 e também
por uma necessidade institucional, conforme informagéo da entrevistada.

Percebe-se que muitas organizacbes publicas tém dificuldades em implementar
melhorias na gestdo devido ao tempo, que é escasso, ou devido a falta de pessoal suficiente
para isso. No entanto, geralmente o governo, por meio de seus ministérios, acabam
fomentando a melhoria da gestéo nas organizagdes que fazem parte de sua estrutura por meio
de leis, decretos ou oficios e as levam a concentrar esforcos na implementacédo de possiveis
melhorias. Isso porque a teoria ja nos explica que algumas praticas melhoram os resultados
da organizacdo, portanto algumas a¢des precisam ser implementadas para atingir o constante
aperfeicoamento.

Com relacdo ao dimensionamento de pessoal, 0 MEC, por meio do decreto 5.825,
néo estabeleceu uma metodologia para as instituigdes dimensionarem sua forca de trabalho,
apenas estabeleceu que uma maneira de dimensionar a forga de trabalho precisava ser criada,
deixando a cargo das Universidades e Institutos Federais a liberdade de elaborarem sua
propria forma de fazer isso, embora tenha estabelecido as diretrizes e a¢fes. Alguns autores
relatam formas de dimensionar a forga de trabalho e cada uma delas adotam métodos com

caracteristicas bem especificas, nota-se que ndo ha regras pontuais para essa tarefa.
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Segundo o questionario aplicado (questdo ndmero trés), foi constatado que essa
maneira de dimensionar a forga de trabalho na UFTM utilizou-se de célculos mateméticos e
também ficou claro no estudo que, soma-se a isso, 0 uso de uma analise qualitativa baseada
nas informacdes coletadas em formularios especificos.

Por meio da entrevista foi constatado que o trabalho de dimensionamento iniciou
com a atuacdo de uma comissao que, embora tenha partido de um escopo pré-estabelecido,
durante os trabalhos foram feitos incrementos na metodologia, 0 que provavelmente ocorreu
visando atender a outras necessidades da Universidade. Vale aqui ressaltar que foi verificado
por meio do questionario aplicado (questdo numero dois) que o processo de
dimensionamento foi divulgado para toda a comunidade da UFTM, mostrando assim a
transparéncia nesse processo.

O processo utilizado na UFTM que calcula a quantidade ideal de servidores foi criado
pela propria Institui¢do, segundo informa a entrevistada. Vale aqui ressaltar que no inicio, a
UFTM se utilizou do Excel para calcular a quantidade de servidores ideal, mas que hoje ja
existe um sistema sendo feito para que todo esse processo possa ser sistematizado, assim,
guando um novo servidor entrar na UFTM, por exemplo, o sistema automaticamente ja inclui
esse servidor na sua area de lotacdo, alterando assim, o resultado do dimensionamento de
pessoal para aquele ambiente.

O dimensionamento de pessoal na UFTM é um processo que extrapola a criacdo de
uma matriz de necessidades de pessoal, ele traz a tona outros beneficios importantes para a
Instituicdo. Dentre esses beneficios esta a criacdo de um banco de talentos que foi apontado
na entrevista. Com essa informacéo e analisando o formulario de perfil humano utilizado,
pode-se concluir que a UFTM possui em maos informacdes relacionadas a formacédo das
pessoas, experiéncias, cursos realizados, habilidades com idiomas, caracteristicas pessoais e
profissionais, enfim, informacdes que podem contribuir com a realizacdo de outros trabalhos
em gestdo de pessoas. Embora exista abordagem com foco somente no quantitativo, ha
varios autores que enfatizam que o planejamento de recursos humanos esta permeado de
cunho guantitativo e qualitativo, sendo esta Gltima a que foi adotada pela UFTM.

A literatura aponta o alinhamento de talentos e competéncias com as necessidades
organizacionais, o que é feito pela UFTM quando concilia o perfil humano com o perfil de
ambiente organizacional na alocacdo das pessoas, beneficio também extraido da
metodologia conforme relato da entrevistada.

A UFTM, para colocar em préatica o dimensionamento de pessoal, adotou dois

formularios, um de perfil ambiental e outro de perfil humano. Por meio do formulario de perfil
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ambiental, a Universidade mapeou todos os ambientes organizacionais, essa atitude acaba
contribuindo com a organizagao da sua estrutura, fazendo com que a mesma tenha um mapa
claro de seus ambientes. Além disso, nota-se que o formulario de perfil ambiental permite a
UFTM conhecer em detalhes seus ambientes de trabalho, todas as atividades que sao
desempenhadas pelos diversos ambientes organizacionais, 0 quanto dessas atividades estdo
sendo feitas e 0 quanto necessita ser feito. Assim, o dimensionamento de pessoal é uma
ferramenta que contribui com a gestdo como um todo.

Ao analisar a resposta numero cinco do questionario fica evidente a percepcao de que
a metodologia proporciona outros beneficios. A questdo ndmero seis demonstra que 0s
beneficios mais percebidos sdo a obtencdo do rol de competéncias dos servidores, a
possibilidade do trabalho subsidiar o planejamento das necessidades de capacitagéo,
identificacdo das condi¢cbes de trabalho, todas alcancando 100 % dos respondentes. Em
seguida, tem-se a descricdo das atividades desenvolvidas nos setores (88,9%) e adequagdes
da forga de trabalho por meio de remanejamento interno (77,8%). Em menor quantidade foram
percebidos também como beneficios aprimoramento nos processos de trabalho (66,7%),
adequac@es na estrutura organizacional da Universidade (55,6%) e por altimo, identificacdo
das condicdes tecnoldgicas (44,4%). As opcOes de beneficios nessa questdo foram baseadas
nas agdes estabelecidas no decreto e verifica-se aqui bons resultados nos indices.

As orientacbes previstas na fundamentacdo legal para a realizacdo do
dimensionamento contemplam os itens abordados na questdo de nimero 4 (quatro). Nesse
sentido, nota-se que 100 % dos respondentes afirmam que a metodologia avalia variaveis
como processos, condigdes de trabalhos e tecnologia. Isso pode ser confirmado haja visto 0s
dados que sdo coletados via formulario de ambiente organizacional.

A questdo 7 (sete) do questionario mostra que todos os inquiridos afirmam que a
implantacdo do dimensionamento trouxe expectativa de melhoria aos setores da UFTM e para
visualizar a praticidade do trabalho, foi analisada a questdo de nimero 8 (0ito) que aponta as
melhorias percebidas com o uso do dimensionamento na UFTM. Nesse sentido, 100% afirma
que a UFTM passa a ter um mapa claro das necessidades de pessoal por setor, ficando mais
facil a tomada de decisdo quando ao preenchimento de novas vagas e 55,6 % veem como
melhoria, servidores da prépria Instituicdo oferecerem capacitacdo aos colegas por meio do
uso do banco de talentos, reduzindo custos e isso vai ao encontro aos beneficios ja apontados
referentes ao banco. Destaca-se que apenas 11,1 % percebem melhorias no que se refere aos

setores ficarem menos sobrecarregados, aos servidores terem mais tempo para estudarem e
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implantarem novas ideias para melhoria dos processos, bem como se dedicarem a capacitacdo
profissional.

A teoria nos ensina que o planejamento de gestdo de pessoas € um processo gerencial
e devido as caracteristicas da metodologia adotada na UFTM, percebidas nos estudos
realizados e pela entrevista aplicada, nota-se claramente que o dimensionamento de pessoal
na Universidade deve ser encarado como uma ferramenta de gestdo (nivel estratégico da
Universidade) e ndo operacional.

Apesar de ser uma ferramenta que contribui de forma positiva, a UFTM enfrenta
algumas dificuldades quanto a aplicacdo de seus resultados. O que ocorre é que a matriz
demonstra a quantidade de pessoas necessarias em cada setor, mas isso ndo é garantia de que
esses setores irdo receber essa mao de obra. Para que isso possa ocorrer, 0 MEC precisa liberar
vagas, assim, um servidor somente pode entrar em uma Instituicdo publica caso exista um
cédigo de vaga livre. A UFTM procura amenizar essa situacdo e atender demandas
trabalhando com movimentacdo de pessoal, inclusive proveniente de aposentadoria e
direcionando forca de trabalho para areas criticas.

Alguns servidores da UFTM, ndo compreendendo esse pormenor, podem acabar
achando que o dimensionamento de pessoal ndo atende seus objetivos e sua finalidade, ja que
nem sempre tem suas demandas atendidas. Entretanto, entre as pessoas que trabalham mais
diretamente com o dimensionamento como ferramenta de gestdo, observa-se que 88,9%
percebem seu uso nos processos de ingressos de novos servidores ou realocacdes de pessoal,
0 que também foi confirmado na entrevista. O planejamento da forca de trabalho é essencial
mesmo em meio as dificuldades, pois a teoria revela a necessidade de pensar adiante e para
tal séo englobadas o preenchimento de todas ou algumas vagas futuras.

Foi citado na entrevista que a UFTM tem sido procurada por outros érgédos publicos
a fim de conhecerem o dimensionamento de pessoal realizado na Instituicdo. Essa atitude
demonstra uma preocupacao de tais 6rgdos em planejar a forca de trabalho no setor publico
buscando a efetividade da acdo estatal.

Sobre a importancia da implantacdo de dimensionamento de pessoal na UFTM e
considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 para menor importancia e 5 para maior, 88,9% dos
inquiridos consideram muito importante, o que revela satisfacdo quanto a implantagéo, ou
seja, em uma visdo geral, aquelas pessoas que utilizam os resultados do dimensionamento

como ferramenta de gestéo, percebem a sua funcionalidade.
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Esse trabalho teve como objetivo principal conhecer a metodologia de
dimensionamento de pessoal em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior no Brasil.
Como relatado inicialmente, essa necessidade de se elaborar uma metodologia que mostrasse
a quantidade de servidores necessarios, surgiu de um decreto criado pelo MEC, mas que essa
sempre foi uma necessidade real da Universidade em estudo.

Conclui-se que, segundo pesquisa realizada pelo pesquisador em Vérias
Universidades e Institutos Federais, poucas Instituicbes de Ensino realizaram o que foi
estipulado pelo decreto 5.825, dentre elas, a UFTM. Analisando a metodologia criada pela
Universidade, percebe-se que a Instituicdo atendeu o estabelecido no decreto e ainda obteve
uma importante ferramenta para a gestao.

Do estudo realizado pode-se depreender que a Metodologia dos Indicadores de
Desempenho, desenvolvida na UFTM, estabelece critérios para a alocacao de vagas, o0 que
favorece o processo de atendimento de demandas pois séo tecnicamente analisadas e, mesmo
que ndo haja possibilidade de atender todas as necessidades, € um trabalho que contribui
consideravelmente com a gestdo de recursos humanos. Soma-se a isso, entdo, o fato de que
a metodologia permite a realizacdo de melhorias nos processos de gestdo de pessoas pois
descreve, em detalhes, o perfil de ambiente organizacional e a for¢a de trabalho institucional.

Ressalta-se a necessidade premente da UFTM promover divulgacéo interna continua
sobre o trabalho, uma vez que sempre ocorre nomeacao/designacdo de novos gestores e/ou
novos servidores sempre compde o quadro de pessoal, além da necessidade em manter 0s
dados dos perfis ambientais e humanos sempre atualizados. 1sso ajudaria no processo de
entendimento quanto a metodologia adotada e amenizaria possiveis insatisfacbes em casos
de n&o atendimento de demandas.

A proposito, sugere-se, nesse contexto, a confeccdo de uma cartilha explicando todo
0 processo de dimensionamento, conceito, fundamentacdo legal, orientacbes sobre
preenchimento de formularios, situagdes que podem gerar a possibilidade em atender
demandas tornando mais claro aos ambientes de trabalho quando isso pode ocorrer. Esse
instrumento poderia ser disponibilizado via online por ser de facil acessibilidade, além de
proporcionar economicidade. Uma outra opcdo seria a elaboragdo de um manual de
acolhimento aos novos servidores e neste manual constar a explicacdo da metodologia de
dimensionamento de pessoal na UFTM.

Considerando que o formulario de perfil de ambiente organizacional coleta dados
referentes a parametros de desempenho e sendo estes fatores que influenciam nos calculos

matematicos conforme proposta da metodologia, sugere-se estabelecer, caso a Instituicdo
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ainda néo disponha desse recurso, indicadores de desempenho institucionais para que sejam
constantemente medidos e avaliados, pois na aplicacdo do formulério fica somente a critério
dos gestores a criagdo de tais parametros para cada um desses ambientes organizacionais e
isso pode variar, inclusive, conforme a visdo de cada gestor. O estabelecimento desses
indicadores, bem como sua mensuracgdo a nivel institucional podera proporcionar ainda mais
confiabilidade em todo o processo.

Para que alguns indices relativos a beneficios e percep¢do de melhorias possam ser
elevados propfe-se acdo conjunta entre a area de recursos humanos e outras areas
relacionadas da Instituicdo conforme o assunto.

Em uma anélise geral a metodologia pesquisada pode atender varias necessidades
inerentes a gestdo de pessoas e pode ser aplicada em qualquer organizacdo. Percebe que 0
dimensionamento de pessoal, conforme metodologia estudada, é uma importante ferramenta

de gestdo que contribui consideravelmente na tomada de decisdes.
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Anexos

ANEXO A — Decreto 5.825 de 29 de junho de 2006

DECRETO N°5.825, DE 29 DE JUNHO DE 2006.

Estabelece as diretrizes para elaboracao do Plano
de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéao, instituido pela Lei n211.091, de 12 de
janeiro de 2005.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuicio que Ihe confere o art. 84, inciso IV, da
Constituicdo, e tendo em vista o disposto no 8§ 22 do art. 24 da Lei n© 11.091, de 12 de janeiro de
2005,

DECRETA:

Art. 12 Ficam estabelecidas as diretrizes para a elabora¢céo do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo, instituido
pela Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, em cada Instituicéo Federal de Ensino - IFE vinculada
ao Ministério da Educacéo.

Art. 2¢ A elaboragéo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo observara os principios e diretrizes estabelecidos
no art. 3°da Lei n®11.091, de 2005, e ainda:

| - cooperagéo técnica entre as instituicdes publicas de ensino e as de pesquisa e dessas com
0 Ministério da Educacéo;

Il - co-responsabilidade do dirigente da IFE, dos dirigentes das unidades académicas e
administrativas, e da area de gestdo de pessoas pela gestdo da carreira e do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacao; e

Il - adequacgéo do quadro de pessoal as demandas institucionais.

Art. 32 Para os efeitos deste Decreto, aplicam-se 0s seguintes conceitos:

| - desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as
capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho funcional no
cumprimento dos objetivos institucionais;

Il - capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza acdes de

aperfeicoamento e qualificacdo, com o propésito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de competéncias individuais;
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Il - educacdo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio de
instituicbes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacédo brasileira, entendidos como
educacéo basica e educacao superior;

IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acBes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacéao profissional do
servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovacfes
conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas;

V - qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em acdes de educacao formal, por meio
do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento institucional
e o desenvolvimento do servidor na carreira;

VI - desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas previamente pactuadas
entre 0 ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao alcance de objetivos institucionais;

VII - avaliacdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar
0s resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho, mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais, previamente pactuadas com a equipe de trabalho,
considerando o padrao de qualidade de atendimento ao usuério definido pela IFE, com a finalidade
de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor;

VIII - dimensionamento: processo de identificacdo e analise quantitativa e qualitativa da forca
de trabalho necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as inovacdes
tecnolégicas e modernizacdo dos processos de trabalho no &mbito da IFE;

IX - alocacdo de cargos: processo de distribuicdo de cargos baseado em critérios de
dimensionamento objetivos, previamente, definidos e expressos em uma matriz, visando o

desenvolvimento institucional;

X - matriz de alocacao de cargos: conjunto de varidveis quantitativas que, por meio de férmula
matematica, traduz a distribuicdo ideal dos Cargos Técnico-Administrativos na IFE;

Xl - forca de trabalho: conjunto formado pelas pessoas que, independentemente do seu vinculo
de trabalho com a IFE, desenvolvem atividades técnico-administrativas e de gestéo;

XIl - equipe de trabalho: conjunto da for¢a de trabalho da IFE que realiza atividades afins e
complementares;

XIII - ocupante da carreira: servidor efetivo pertencente ao quadro da IFE que ocupa cargo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao; e

XIV - processo de trabalho: conjunto de a¢Bes seqiienciadas que organizam as atividades da
forca de trabalho e a utilizacdo dos meios de trabalho, visando o cumprimento dos objetivos e metas
institucionais.

Art. 42 O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao sera definido, visando garantir:

| - a funcao estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE;
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Il - a apropriacdo do processo de trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-os como
sujeitos no planejamento institucional;

Il - o aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em conhecimento coletivo e
de dominio publico;

IV - a construcéo coletiva de solugbes para as questdes institucionais;

V - a reflexdo critica dos ocupantes da carreira acerca de seu desempenho em relacdo aos
objetivos institucionais;

VI - a administracéo de pessoal como uma atividade a ser realizada pelo 6rgdo de gestédo de
pessoas e as demais unidades da administragéo das IFE;

VIl - a identificagdo de necessidade de pessoal, inclusive remanejamento, readaptacdo e
redistribuicdo da forca de trabalho de cada unidade organizacional;

VIII - as condic¢des institucionais para capacitacao e avaliagdo que tornem viavel a melhoria da
qualidade na prestacao de servi¢cos, no cumprimento dos objetivos institucionais, o desenvolvimento
das potencialidades dos ocupantes da carreira e sua realizag&o profissional como cidadaos;

IX - a avaliacdo de desempenho como um processo que contemple a avaliacdo realizada pela
forca de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE e que terdo o resultado acompanhado pela
comunidade externa; e

X - a integracao entre ambientes organizacionais e as diferentes areas do conhecimento.
Art. 52 O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educacao sera vinculado ao Plano de Desenvolvimento Institucional de cada
IFE, conforme definido noart. 24 da Lei n® 11.091, de 2005, e devera contemplar:

| - dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, com definicdo de modelos de
alocacéo de vagas que contemple a realidade da instituicao;

Il - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e
Il - Programa de Avaliacdo de Desempenho.

§ 12 As acdes de planejamento, coordenagdo, execucdo e avaliacdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo
sdo de responsabilidade do dirigente maximo da IFE e das chefias de unidades académicas e
administrativas em conjunto com a unidade de gestéo de pessoas.

§ 22 A unidade de gestdo de pessoas devera assumir o gerenciamento dos programas
vinculados ao Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Téchico-
Administrativos em Educacéo.

§ 32 Em cada IFE, o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacéo serd acompanhado e fiscalizado pela Comisséo Interna de
Supervisdo, conforme disposto no § 3° do art. 22 da Lei n°® 11.091, de 2005.
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Art. 62 O dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, objetivando
estabelecer a matriz de alocacdo de cargos e definir os critérios de distribuicdo de vagas, dar-se-a
mediante:

| - a andlise do quadro de pessoal, inclusive no que se refere a composigdo etaria e a saude
ocupacional;

Il - a andlise da estrutura organizacional da IFE e suas competéncias;
Il - a andlise dos processos e condi¢cdes de trabalho; e
IV - as condicdes tecnolégicas da IFE.

Paragrafo Gnico. Para o cumprimento do estabelecido no caput, deverdo ser adotadas as
seguintes acoes:

| - identificacdo da forca de trabalho da IFE e sua composicdo, conforme estabelecido neste
Decreto;

Il - descric@o das atividades dos setores em relacdo aos ambientes organizacionais e a forca
de trabalho;

Il - descri¢édo das condi¢des tecnoldgicas e de trabalho;

IV - identificacdo da forma de planejamento, avaliacdo e do nivel de capacitacdo da forca de
trabalho da IFE;

V - analise dos processos de trabalho com indicacdo das necessidades de racionalizacéo,
democratizacao e adaptacgdo as inovagdes tecnologicas;

VI - identificacdo da necessidade de redefinicho da estrutura organizacional e das
competéncias das unidades da IFE;

VII - aplicacdo da matriz de alocacéo de cargos e demais critérios para o estabelecimento da
real necessidade de forca de trabalho;

VIII - comparacgéo entre a for¢ca de trabalho existente e a necessidade identificada, de forma a
propor ajustes;

IX - remanejamento interno de pessoal com vistas ao ajuste da forca de trabalho & matriz de
alocacao de cargos; e

X - identificacdo da necessidade de realizagdo de concurso publico, a fim de atender as
demandas institucionais.

Art. 72 O Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento tera por objetivo:
| - contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidad&o;

Il - capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢8es de gestao publica; e

71



Il - capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a fun¢éo social
da IFE.

Paragrafo tnico. O Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento devera ser implementado
nas seguintes linhas de desenvolvimento:

| - iniciacdo ao servico publico: visa ao conhecimento da funcdo do Estado, das especificidades
do servigo publico, da misséo da IFE e da conduta do servidor publico e sua integracdo no ambiente
institucional;

Il - formacdo geral: visa a oferta de conjunto de informac6es ao servidor sobre a importancia
dos aspectos profissionais vinculados a formulacéo, ao planejamento, a execucédo e ao controle

das metas institucionais;

Il - educacao formal: visa & implementacdo de a¢des que contemplem os diversos niveis de
educacéo formal,

IV - gestdo: visa a preparacao do servidor para o desenvolvimento da atividade de gestéo, que
deverd se constituir em pré-requisito para o exercicio de fungbes de chefia, coordenacéo,

assessoramento e direcao;

V - inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitacdo do servidor para o desenvolvimento de
atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um ambiente organizacional; e

VI - especifica: visa a capacitagdo do servidor para o desempenho de atividades vinculadas ao
ambiente organizacional em que atua e ao cargo que ocupa.

Art. 82 O Programa de Avaliagdo de Desempenho tera por objetivo promover o
desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para politicas de gestdo de
pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servigos prestados a comunidade.

§ 12 O resultado do Programa de Avaliacdo de Desempenho devera:

| - fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da IFE;

Il - propiciar condi¢gbes favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;

Il - identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor, consideradas as
condicdes de trabalho;

IV - subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitagdo e Aperfeicoamento, bem como o
dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de satde ocupacional;
e

V - aferir o mérito para progressao.

§ 22 O Programa de Avaliacdo de Desempenho, como processo pedagoégico, coletivo e
participativo, abrangera, de forma integrada, a avaliacao:

| - das ac¢bes da IFE;
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Il - das atividades das equipes de trabalho;
Il - das condi¢des de trabalho; e
IV - das atividades individuais, inclusive as das chefias.

§ 32 Os instrumentos a serem utilizados para a avaliacdo de desempenho deverdo ser
estruturados, com base nos principios de objetividade, legitimidade e publicidade e na adequacao
do processo aos objetivos, métodos e resultados definidos neste Decreto.

Art. 92 A aplicacdo do processo de avaliacdo de desempenho devera ocorrer no minimo uma
vez por ano, ou em etapas necessarias a compor a avaliacdo anual, de forma a atender a dindAmica
de funcionamento da IFE.

Art. 10. Participardo do processo de avaliagdo todos os integrantes da equipe de trabalho e
usuarios, conforme estabelecido no paragrafo Unico.

Paragrafo Unico. Caberd a IFE organizar e regulamentar formas sisteméticas e permanentes
de participacdo de usudrios na avaliagcdo dos servicos prestados, com base nos padrbes de
qualidade em atendimento por ela estabelecidos.

Art. 11. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao.

Brasilia, 29 de junho de 2006; 1852 da Independéncia e 1182 da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Fernando Haddad
Paulo Bernardo Silva
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ANEXO B — Formulario de Perfil Funcional/Ambiental

PERFIL DE AMBIENTE ORGANIZACIONAL PR%RH

— DADOS DO AMBIENTE

AMBIENTE ORGANIZACIONAL: coD.

UNIDADE VINCULADA: cOD. LC]C;"\LIZA[;.SLOZ

SEGMENTOC: : - Académico :- Hospitalar :- Administrativo-Operacional

ESTILO: [I-Escritoric [ |- Laboratério [ |- Recepgio [ |-Manutengio []-Clinica [} Obras []- Outros:

RAMAL : E-MAIL:
— FUNCIONAMENTO ——— 1 — CLIENTES (SetorPiblico intemo/externa)

DIA HORA (inicio) | HORA (Term.) 1

Segunda 2

Terca 3

Quarta 4

Quinta 5

Sexta 6

Sabado T

Domingo a

— PRODUTOS FINAIS (Servicos, Atendimentos, Produgao, Assisténcia, etc)

A — Atual P — Proposto

N® ESPECIFICACAQO

A[P

1

2

w

10

— FUNGOES (Operacionalizag#o: o que & feito para obter os produtos descritos acima — Atividades Rotineiras)

N® ESPECIFICACAQ

AlP

1

2
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— COMPETENCIAS * (técnicas, aptiddes profissionais, tecnologias, etc para operacionalizar as FUNGCOES)

N

ESPECIFICAGAO

1

2

10

1

12

— PARAMETROS DE DESEMPENHO (Indicadores/Medidas)

N°

ESPECIFICAGAO

UNID. VOLUME

PESO -
GII"\L?]I..S;L:' ) ATU A L

IDEAL

| K

Somatdrio

10

PESO

Relacionar todos os parametros do setor, escolhendo os 4 (quatro) mais significativos que influenciam diretamente
oal, atribuindo pesos, cujo somatorio seja igual a 10

no dimensionamento de

HE=!

— LOTAGAO DE PESSOAL

— CONFORMIDADE A FATORES DE DESEMPENHO

N° VINCULO Q® Ne FATORES NIVEL
1 | Servidores Efetivos 1 Condicdes Ambientais (lluminacdo, ventilacdo, etc)
2 | Comissionados 2 Condigdes Funcionais (55)
3 | Temporarios 3 | Automacdo de Processos
4 | Terceirizados 4 | Padronizag3o do Trabalho (Normas)
5 FUNEPU/FUREU 5 Padronizagdo das Tarefas (POP)
6 Outros Orgdos 6 Informatizac3o (Sistemas, redes, etc)
7 | Estagiarios/Bolsistas 7 | Competéncias Aplicaveis (Em relacao as requeridas*)
8 | Voluntarios 8 | Jomada de Trabalho
9 | Cedidos a Outros NIVEIS DE CONFORMIDADE:
TOTAL DA FORGA DE TRABALHO I -Inaplicavel N-Nenhuma B-Baixa M-Media A-Ala

L OUTRAS INFORMAGOES QUE JULGAR NECESSARIAS
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ANEXO C — Formulario de Perfil Humano

I\I PERFIL HUMANO PR?1R"'
— DADOS DO COLABORADOR
NOME: | | sExo: O Masculino [ - Feminino

DATA NASCIMENTO:
CARREIRA: [] Técnico Administrativo

CARGO EFETIVO:

DATA DE EXERCICIOr f

[] Magistério Superior

CH (semanal):

[] - Magistério Basico, Técnico e Tecnologico

AREA/ESPECIALIDADE:
NIVEL ESCOLAR: [ - Pré-Ensino Fundamental [[] Ensino Fundamental []- Ensino Médio [ Superior
VINCULO: [] - Efetivo []- Temporario [] - Comissionado ] FUNEPU []- FUREU
[ - Terceirizado (Nome da Empresa): Matricula:
ENDERECO: CEP:
BAIRRO: CIDADEUF:
RAMAL (UFTM): TELEFONE: E-MAIL:
ESTUDA? || -Nao [ Sim, Instituicdo: Horario: as
DADOS A SEREM PREENCHIDOS PELA PRORH:
UINILIALE.
AMBIENTE ORGANIZACIOMNAL:
— FORMAGAO (Técnico, Superior e Pos-Graduagio)
N® CURSO (1) AREA (Saide, Educagfio, Administragio, Outras) ANO
1
2
3
4
5
6
(1) NIVEL: T — Técnico G — Graduacio E— Especializacio M —Mestrade D — Douforado P — Pés-Doutorado
— CURSOS DIVERSOS (Extensdo, Avulsos ou Estagios)
N® CURSO {2) | (3) AREA ANO
1
2
3
4
5
6
7
8
g9
10
(2) carga Horaria (3) TIPO: X —Extensio A —Avulso M- Minisirante  E — Estigioc 0 — Qutros
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— EXPERIENCIA PROFISSIONAL (Mais recentes)

EMPRESA/INSTITUICAD

(4)

CARGOIFUNGAOD

TEMPO

e |w | ] =]

wlm| -],

-
=

(4) 1-Interno (UFTM)

E — Externo (Qutras Empresas)

— COMPETENCIAS (Conhecimentos, Capacidades, Habilidades e Aptiddes)

PERFIL PESSOAL (Ex.-Comunicativo, Dindmico, Criativo,

PERFIL PROFISSIONAL  (Ex.: Negociacdo, Urgéncia

N Cortés_Organizado, Inovador, Atencioso, Pontual, etc) N° Médica, Matemdtica Financeira, Photoshop, Mecinica, etc)
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 ]
T 7
8 8
— HABILIDADES DIVERSAS
N® IDIOMA (5) N® OUTRAS (Lingua de sinais, taquigrafia, etc) (5)
1 1
2 2
3 3
4 4 ||

(5) FLUENCIA: A—Alta M-—Média B — Baixa

— COMPLEMENTO DAS INFORMAGOES ANTERIORES E/OU OUTRAS QUE JULGAR NECESSARIA

— DATA/ASSINATURA
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VI.

VII.

Apéndices

APENDICE A — Roteiro de Entrevista

. O que levou a UFTM a criar uma metodologia que dimensionasse sua forga de

trabalho?

. Como foi o processo de criacdo dessa metodologia? Montou-se um grupo de

trabalho para a realizacéo desta atividade?

Além de mostrar a quantidade de servidores necessarios, a metodologia colabora

com outros aspectos?

A UFTM enfrentou ou enfrenta alguma dificuldade em relacdo aos resultados
trazidos pela metodologia?

Os resultados obtidos pela metodologia estdo sendo levados em conta quando um
novo concurso é realizado? Ou seja, 0s nomeados nos concursos sao alocados para

as areas em que a metodologia mostrou estar precisando de mais pessoas?

A metodologia criada pela UFTM tem servido de modelo para outras Instituicbes

de Ensino?

Quais unidades da Pro-Reitoria de Recursos Humanos podem utilizar os resultados
obtidos com o trabalho de dimensionamento de pessoal, inclusive como ferramenta

de gestdo?
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APENDICE B — Questionario

Dimensionamento de Pessoal na UFTM

Ola, saudagdes!

Esse questionario faz parte do trabalho de conclusdo do mestrado em Assessoria em
Administragao, realizado no |SCAP - Instituto de Contabilidade e Administragao do Porto, situado na
cidade do Porto, Portugal. As perguntas contidas nesse formulario ajudario nas andlises de
resultado por parte do pesquisador. Ressalta se que esse questionario sera utilizado somente para
fins académicos e cientificos e as respostas serdo confidenciais, ndo sendo necessaria a
identificagdo dos participantes, garantindo desta forma o anonimate dos mesmos,

*Obrigatdrio

1.1) Os servidores da area de recursos humanos da UFTM participaram da elaboragéo da
metodologia adotada? *
Marcar apenas uma oval.

Sim
MNao

2, 2) Houve divulgagao institucional e sensibilizagao junto aos servidores quando do
processo de implantagio do dimensionamento de pessoal na UFTM? *

Marcar apenas uma oval.
Sim

Mo

3. 3) A metodologia criada para dimensionar a forga de trabalho na UFTM se vale de calculos
matematicos para se chegar ac namero ideal de funcionarios em um departamento? *

Marcar apenas uma oval.
Sim
Nao

4. 4) A metodologia avalia varidveis como processos, condigbes de trabalhos e tecnologia,
conforme prevé o decreto de n°® 5.8257 *

Marcar apenas uma oval.
Sim
Nao

5, 5) Além de mostrar a quantidade ideal de servidores por area, a metodologia traz outros
beneficios para a Instituigao? *

Marcar apenas uma oval.
Sim

MNao
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6. 6) Se voceé respondeu sim a questao anterior, assinale quais dos beneficios a seguir a
UFTM tem obtido com a implantagao do trabalho de dimensionamento de pessoal; *

Margue lodas que se aplicam.

Rol de compeléncias dos servidores,

O trabalho pode subsidiar o planejamento das necessidades de capacitagao.
Identificacao da situacio das condigbes de trabalho.

Aprimoramento nos processos de trabalho.

Identificagio das condigdes tecnoldgicas da Universidade.

Adequacbes na estrutura organizacional da Universidade.

Descrigéo das atividades desenvolvidas nos setores,

Adequacbes da forga de trabalho por meic de remanejamento interno,

Qutro:

7. 7) implantagae do dimensionamento trouxe expectativa de melhoria aos setores ao
UFTM? *

Marcar apenas uma oval.

8. 8) Se voceé respondeu sim 4 questio anterior, assinale as melhorias que vocé tem
percebido com o uso do dimensionamento na UFTM: *

Marqgue todas que se aplicam.

Os setores ficaram menos sobrecarregados.

Os servidores agora tem mais tempo para estudarem e implantarem novas ideias para a
melhoria dos processos de seu departamento.

Ha mais tempo para os servidores se dedicarem & capacitagio profissional.

Por meio do banco de talentos, servidores da prépria Universidade estdo oferecendo

capacitacao aos colegas, com isso, a UFTM reduz seu custo com capacitlagoes, ndo lendo que
buscar pessoas de fora,

Com o dimensionamento, a UFTM passa a ter um mapa claro das suas necessidades de

pessoal por setores, ficando mais facil a tomada de decisdo quanto ao preenchimento de novas
vagas.

Outro:

9, 9) Vocé percebe o uso da nova ferramenta de gestao nos processos de ingressos de
novos servidores ou realocagdes de pessoal? *
Marcar apenas uma oval.

Sim

Nao
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10, 10) Avalie a importancia da implantagac de dimensionamento de pessoal na UFTM,
Assinale 1" para menor importancia e “5" para maior importancia, *

Marque todas que se aplicam.

1

2
3
&4
5
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