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RESUMO

O presente trabalho teve por objetivo avaliar quais séo as préaticas referentes a administracéo
das informacdes de pessoal necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho adotadas
pelo Ministério da Saude. Empregou-se o framework de Choo (2006), a partir do qual foram
avaliadas as praticas de gestdo da informacdo em seis processos: identificacdo das
necessidades de informagéo; aquisicdo da informacdo; organizagdo e armazenamento da
informacdo; desenvolvimento de produtos e servicos de informacdo; distribuicdo da
informacdo; e uso da informacdo. Foi realizado um estudo de caso, com abordagem
qualitativa, sendo o delineamento da pesquisa exploratoria descritiva, com recorte transversal.
As informagOes foram coletadas por meio de entrevistas com especialistas em
dimensionamento e gestores da organizacdo e analise documental. Foi evidenciada a adogéo
de boas praticas de gestdo das informacGes de pessoal para o dimensionamento, sendo que no
processo de distribuicdo da informacdo nao ha préticas implementadas no érgdo. Constatou-se
que ha fragilidades na gestdo das informagdes de pessoal relacionadas ao processo e aos
recursos de tecnologia da informacéo, requerendo acbes de melhoria por parte do 6rgdo. A
partir dos resultados encontrados, a organizacdo podera tomar algumas medidas que
contribuam para a melhoria dos processos de gestdo das informacdes de pessoal para o
dimensionamento da forca de trabalho.

Palavras-chave: Dimensionamento de Forca de Trabalho. Administracdo Publica. Gestdo da
Informagéo.



ABSTRACT

The objective of this study was to evaluate the administration of human resources information
needed to design the workforce of the Ministry of Health. The Choo framework (2006)
evaluates information management practices in six processes: identification Information
needs; Information acquisition; Organization and storage of information; Development of
information products and services; Distribution of information; And use of information. A
case study was carried out, with a qualitative approach, and the descriptive exploratory
research design, with transversal cut. The information was collected through interviews with
design specialists and managers of the organization and documentary analysis. It was
evidenced the adoption of good practices of human resources information management for
dimensioning, and in the process of information distribution there are no practices
implemented in the body. It was verified that there are weaknesses in the management of the
information of personnel related to the process and the resources of information technology,
requiring actions of improvement by the organ. From the results found, the organization can
take some measures that contribute to the improvement of human resources information

management processes for the workforce dimensioning.

Keywords: Workforce. Public administration. Information management.
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1 INTRODUCAO

O processo continuo de aprimoramento e consolidagio do Sistema Unico de Saude
(SUS) contempla a melhoria dos servigos publicos prestados ao cidaddo. Tendo em vista que
a concepcdo das politicas do SUS é inovadora, ha espaco para o desenvolvimento de acdes
inovadoras em seu interior (SANTOS; ANDRADE, 2009). Um dos desafios atuais é o
estabelecimento de uma estrutura administrativa inovadora para garantir a qualidade de seus
produtos e servigos, focada no desenvolvimento das politicas publicas.

Assim, o Ministério da Saude (MS) tem realizado esforcos para implementar
politicas e estratégias que possam atender aos seus principais objetivos estratégicos, e
também melhorar suas praticas de gestdo e buscando entregar produtos e servi¢os que
atendam as necessidades dos cidaddos. Os gestores publicos devem inovar para aumentar a
eficiéncia dos servigos prestados, além de aumentar o nivel de satisfacdo dos usuarios desses
servicos (FERREIRA et al, 2014). Nesse contexto, estdo sendo realizadas acGes para
qualificar os processos de trabalho e modernizar as ferramentas de gestdo com o intuito de
aumentar a eficiéncia no desenvolvimento das atividades de suas areas técnicas e atingir 0s
resultados pretendidos, alinhados ao planejamento estratégico desse 6rgao.

Considerando as pessoas como recursos determinantes para atingir os resultados de
uma organizacdo, no setor publico a gestdo de recursos humanos esta se apropriando das
diretrizes da gestdo estratégica para que seja possivel compor o quadro de pessoal com
profissionais altamente qualificados que possam fazer frente as ameacas e as oportunidades
(PIERANTONI et al, 2011). Assim, o dimensionamento da forca de trabalho é o primeiro
passo de um processo de planejamento de pessoal de forma qualificada e visa prever gquantos
profissionais sdo necessarios para desenvolver as atividades relacionadas a area de saude

(VIANNA et al, 2013), sendo essencial para o desenvolvimento de diversas acdes
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estratégicas, taticas e operacionais de uma organizacdo. Além disso, com o0
dimensionamento, é possivel estimar investimentos em formacéo e capacitacdo de recursos
humanos, infraestrutura e aquisicdo de equipamentos (VIANNA et al, 2013).

Tendo em vista a necessidade de qualificar o processo de planejamento da forca de
trabalho e a auséncia de uma metodologia de dimensionamento propria, 0 Ministério da
Salude firmou uma parceria com a Universidade de Brasilia (UnB), em 2014, para o
desenvolvimento de metodologia de dimensionamento da forca de trabalho, considerando as
suas especificidades. Essa metodologia considera dimensdes e variaveis relacionadas a
produtividade das unidades, as informac6es de pessoal e ao contexto em que as areas estdo
inseridas no 6rgdo. Com o desenvolvimento dessa metodologia, no projeto piloto realizado
em uma unidade do MS, foi possivel verificar que ha dificuldades na geracédo e no controle
das informacdes referentes as informacdes de pessoal. Conforme a metodologia para definir
0 quantitativo da forca de trabalho adequada foi sendo consolidada, demonstrou-se a
necessidade de qualificar o processo de gestdo das informacdes de pessoal prestadas, que
serdo insumos do processo de dimensionamento, para que seja possivel produzir os
resultados.

Diante disso, considerando que as informagfes de pessoal sao imprescindiveis para
realizar o dimensionamento da forca de trabalho no érgdo, € fundamental realizar um estudo
para verificar quais sdo as praticas de gestdo referentes a essas informacGes. Assim, 0
objetivo deste estudo foi avaliar como esta sendo realizada a administracdo das informaces
de pessoal necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da Saude.
Foram considerados 6 processos: (i) identificacdo das necessidades de informacéo; (ii)
aquisicdo da informacdo; (iii) organizacdo e armazenamento da informacdo; (iv)
desenvolvimento de produtos e servigos de informacdo; (v) distribuicdo da informacéo; e

(vi) uso da informacédo (CHOO, 2006).
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A Secdo 1 apresenta a introducdo da dissertacdo, o problema de pesquisa, 0 objetivo
geral e os objetivos especificos. A Secdo 2 trata do referencial teérico que se divide em:
Gestdo de Pessoas no Setor Publico; Dimensionamento da Forga de Trabalho e Gestdo da
Informacéo para Dimensionamento da Forca de Trabalho. A Secdo 3 apresenta 0 método
utilizado neste estudo; a Secdo 4 apresenta os resultados e a discussdo e a Secdo 5, a

concluséo desta pesquisa.

1.1  CONTEXTUALIZACAO

Considerando os principios da gestdo estratégica, a gestdo de recursos humanos do
setor publico qualifica as pessoas como recursos fundamentais para o alcance dos objetivos
organizacionais (PIERANTONI et al, 2011). Nesse contexto, é imprescindivel o
planejamento em relacdo ao quantitativo da forca de trabalho necessaria para a realizacdo
das atividades da area de saude (VIANNA et al, 2013), além disso, ha que se considerar o
periodo de restricdo orcamentaria para todo o governo (TRIDAPALLI; FERNANDES;
MACHADO, 2011).

De acordo com o Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo (BRASIL,
2006), dimensionar € algo complexo guando se trata da forca de trabalho da Administracéo
Publica, tendo em vista o tamanho de sua estrutura e a complexidade e a especificidade de
suas atividades. Além disso, na administracdo direta, nas autarquias e fundacbes, o
quantitativo de servidores publicos ultrapassa quinhentos mil, os quais estdo distribuidos
entre mais de duzentos orgdos e entidades que prestam servi¢os que ndo sdo devidamente
mensurados, dificultando o dimensionamento das necessidades de pessoal (BRASIL, 2006).

O planejamento da forca de trabalho deve estar alinhado a estratégia da organizagdo
e & politica de recursos humanos da Administragdo Publica, considerando as mudancas nos

ambientes interno e externo, com a finalidade de estimar as necessidades futuras de pessoal
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e comparar com o quadro de pessoal existente, buscando minimizar as discrepancias em
relacdo a real necessidade (BRASIL, 2006).

A quantidade de postos de trabalho em salde no Brasil foi ampliada devido ao
aumento da oferta de servicos a partir da implementacio do Sistema Unico de Salde
(PIERANTONI et al, 2011). Embora tenha ocorrido 0 aumento desses postos de trabalho no
pais, para que isso possa ser resolutivo, é fundamental que haja o planejamento do
quantitativo da forca de trabalho necessaria para atingir os objetivos do SUS (VIANNA et
al, 2013). Nesse sentido, o dimensionamento tem por objetivo identificar as necessidades de
pessoal em relacdo ao quantitativo ideal e o perfil profissional adequado para desenvolver as
atividades de assisténcia e, além disso, com o dimensionamento é possivel estimar 0s
recursos necessarios a capacitacdo de recursos humanos, os investimentos em infraestrutura
e os equipamentos (VIANNA et al, 2013).

De acordo com os 2 Relatérios Executivos do Projeto de Dimensionamento de Forca
de Trabalho do MS, com o intuito de qualificar seus processos de trabalho, além das
fragilidades identificadas no processo de planejamento de composicdo e recomposicdo de
sua forca de trabalho, durante a construcdo participativa do planejamento estratégico do
Ministério da Salde, referente ao periodo de 2011 a 2015, foi identificada a necessidade de
se desenvolver uma metodologia para definir a forca de trabalho adequada para realizar suas
entregas, uma vez que nesse 6rgdo ndo havia uma metodologia para dimensionar pessoal e
as metodologias encontradas na literatura € no mercado ndo seriam adequadas para a
realidade especifica e complexa do MS. As solicitacdes de composicdo e recomposi¢cdo da
forca de trabalho do Ministério da Salde, encaminhadas anualmente ao Ministério do
Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo (MP), eram definidas a partir de critérios frageis e

ndo consideravam a estratégia da organizacao, ainda segundo esses relatorios.
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Diante desse cenério, a Secretaria Executiva do Ministério da Saude formalizou uma
parceria inovadora com a Universidade de Brasilia, em 2014, com o objetivo de desenvolver
uma metodologia cientifica para dimensionar a forca de trabalho do MS, considerando suas
especificidades, que tem como objetivo geral: pesquisar, desenvolver e implementar uma
metodologia de dimensionamento da forca de trabalho propria para o MS, de acordo com o
Termo de Execucdo Descentralizada de Recursos n. 52/2014. Os objetivos especificos sao:
pesquisar e desenvolver uma metodologia de dimensionamento da forca de trabalho para o
MS; validar a metodologia de dimensionamento da forca de trabalho que articule
competéncias, macroprocessos e procedimentos de execucdo, gestdo e avaliacdo dos
programas do MS; aplicar a metodologia em uma unidade do MS como projeto piloto;
avaliar e ajustar a metodologia de dimensionamento da forca de trabalho; aplicar a
metodologia de dimensionamento da forca de trabalho nas unidades do MS localizadas no
Distrito Federal e em dois Nucleos estaduais (um de pequeno porte e outro de porte maior).

Esse projeto considerou como premissas fundamentais a construgdo coletiva da
metodologia de dimensionamento entre os parceiros envolvidos — MS e UnB — em que 0s
profissionais contribuem ativamente em suas areas de conhecimento com suas experiéncias
tedricas e praticas, de acordo com 0s documentos do projeto de dimensionamento do MS.
Além disso, a tomada de decisdo sobre 0s aspectos técnicos do projeto é realizada de forma
compartilhada entre os pesquisadores da UnB e os servidores do MS que atuam no Comité
Técnico de Acompanhamento do Projeto, com membros da Coordenacgdo Geral de Gestao de
Pessoas (CGESP), da Coordenacdo de Inovacdo de Processos e Estruturas Organizacionais
(CODIPE), vinculadas a Subsecretaria de Assuntos Administrativos (SAA), e da propria
SAA. Esse Comité é responsavel por acompanhar as atividades do projeto, propor

adequacdes as atividades desenvolvidas para que 0s objetivos previstos no projeto sejam
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alcancados, monitorar o cronograma e adequar 0s prazos das acdes realizadas, elaborar o
plano de comunicacao do projeto e os relatorios de progresso.

As atividades desse projeto foram iniciadas no segundo semestre de 2014, logo apés
a formalizacdo da parceria, de acordo com os documentos da organizagdo sobre o projeto. A
partir dai, foi definido pela gestdo do MS que o projeto piloto seria no Fundo Nacional de
Saude (FNS) em funcéo dessa area ja ter disponibilidade de dados e informac6es que seriam
subsidio para a realizacdo desse projeto. O projeto piloto foi concluido em 2016 e os
resultados apresentados foram a primeira versdo da metodologia de dimensionamento
desenvolvida para o0 MS e sua aplicacdo no FNS, que evidenciou o quantitativo de
trabalhadores necessarios para essa unidade e o perfil desses profissionais. Em seguida, foi
iniciada a aplicacdo da metodologia na Coordenacao Geral de Gestdo de Pessoas do MS e no
Nucleo Estadual do Ministério da Saude no Ceara.

A partir desse projeto, o dimensionamento no MS passou a considerar trés
dimensGes: pessoas, entregas e contexto, conforme os documentos do MS sobre o projeto.
Cada dimensdo considera algumas informacOes para gerar o0s resultados do
dimensionamento como, por exemplo, de pessoal, de resultados das unidades
organizacionais e do contexto em que estdo inseridas dentro da instituicdo. As informacoes
referentes a gestdo dos recursos humanos como, por exemplo, afastamentos, rotatividade,
aposentadorias previstas e nimero de pessoas lotadas nas areas, sao fundamentais para gerar
os resultados em relacdo ao quantitativo de pessoal adequado para o Ministério da Saude.
Nas areas onde o dimensionamento foi realizado com a aplicacdo dessa metodologia,
conforme j& citado, foi possivel verificar dificuldades na geracdo e no controle dessas
informacdes. Foi constatado que as unidades ndo possuem todas as informag6es necessarias
ao dimensionamento de forma organizada e sistematizada, sendo necessario um esforco

adicional para que essas informacbes fossem produzidas pelas equipes. A falta de



16

informacBes ou a inadequacdo dessas informacgdes irdo impactar nos resultados do
dimensionamento, por isso a importancia da gestdo das informacdes de pessoal do MS.

Diante disso, esse estudo se prop6s a responder as seguintes questdes: Quais séo as
praticas para a identificacdo e a aquisicdo das informacGes de pessoal no MS necessarias ao
dimensionamento da forca de trabalho? Quais séo as praticas referentes a organizacdo e ao
armazenamento das informacgdes de pessoal necessarias ao dimensionamento da forca de
trabalho no 6rgdo? Quais sdo as praticas para o desenvolvimento de produtos e servicos de
informacBes de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da
Saude? Quais sdo as praticas para distribuir e utilizar as informacdes de pessoal necessarias
ao dimensionamento da forca de trabalho na instituicdo?

A partir da investigacdo para obter as respostas aos questionamentos propostos e
alcancar os objetivos deste estudo, espera-se que seja possivel contribuir para a melhoria da
gestdo das informac6es de pessoal do Ministério da Saude e, consequentemente, do processo

de dimensionamento da forca de trabalho no érgéo.

1.2 OBJETIVO GERAL

Avaliar quais sdo as praticas referentes a administracdo das informacGes de pessoal

necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho adotadas pelo Ministério da Saude.

1.3  OBJETIVOS ESPECIFICOS

i.  Verificar quais sdo as praticas para a identificacdo e a aquisi¢do das informacdes de

pessoal no MS necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho;
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ii.  Verificar quais sdo as praticas referentes a organizacdo e ao armazenamento das
informacdes de pessoal necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho no
Orgao;

iii.  Identificar quais sdo as préaticas para o desenvolvimento de produtos e servicos de
informacdes de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho no Ministério
da Saude;

iv.  Verificar quais sdo as praticas para distribuir e utilizar as informac6es de pessoal

necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho na instituicéo.

1.4 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

Apesar da relevancia desse tema para a qualificacdo do planejamento da forca de
trabalho, ainda ha poucos estudos a respeito e a maioria das pesquisas foi realizada na area
de assisténcia a saude (VIANNA et al, 2013), ha também a necessidade de que sejam
ampliados os trabalhos empiricos sobre o dimensionamento no setor publico (ISIDRO-
FILHO; SERRANO, 2016), além do carater inovador do estudo para a administracdo
publica. Ha ainda a escassez de estudos que associam o dimensionamento a gestdo da
informacdo, conforme verificado em pesquisa bibliografica realizada sobre o
dimensionamento de forca de trabalho. A informacdo devidamente organizada e
disponibilizada aos usuarios, pode ajudar a melhorar a gestdo dos servicos de salde
(PEREIRA et al, 2011). Considerando que as informacgoes de pessoal sdo fundamentais para
a realizacdo do dimensionamento no MS, o estudo sobre a implementacdo de praticas de
gestdo da informacdo nesse contexto sdo imprescindiveis para que os resultados possam ser
obtidos de forma eficiente e eficaz pela organizacao, além de contribuir para evidenciar 0s
problemas nos processos de trabalho referentes a gestdo das informacbes de pessoal e,

assim, possibilitar que a organizacdo possa implementar melhorias, viabilizando a realizacéo
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do dimensionamento de forca de trabalho. Além disso, o cenario hoje exige que as
organizacOes tenham meios para justificar de forma consistente as necessidades de pessoal,
tendo em vista a escassez de recursos, as demandas de 6rgdos de controle e a transparéncia
dos gastos publicos referentes a contratacdo de pessoal. Ademais, esta pesquisa visa
contribuir com a realizacdo de estudos sobre esse tema e na melhoria dos servigos prestados
pelo SUS, considerando que a provisdo adequada de pessoal € considerada estratégia
fundamental para melhorar e mudar os indicadores de saude, segundo a Organizacao
Mundial de Saude (OMS).

A seguir sera apresentado o referencial tedrico elaborado para este estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico deste estudo serd composto por trés se¢es. A primeira secao
trata da gestdo de pessoas no setor publico brasileiro. A segunda secdo aborda o tema do
dimensionamento da forca de trabalho, tema central deste estudo. Sera apresentada a
perspectiva histérica acerca do dimensionamento da forca de trabalho, os principais
conceitos e as teorias com base na literatura e nas pesquisas empiricas realizadas sobre esse
tema. A terceira secdo ira tratar da gestdo da informacao, tema fundamental para a realizacao

de dimensionamento da forca de trabalho na instituicdo estudada.

2.1  GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO BRASILEIRO

A trajetoria da gestdo de pessoas no setor publico brasileiro é caracterizada pelas
mudancas politicas e as tentativas de reformas administrativas ocorridas no Brasil
(FERNANDES, 2013). A criacdo do Departamento Administrativo do Servico Publico
(DASP), em 1936, foi 0 marco inicial na tentativa de superar o patrimonialismo com uma
nova forma de organizar a Administracdo Publica, buscando afirmar os principios
burocraticos (PEREIRA, 2001; FERNANDES, 2013; KLERING et al, 2010). Os principais
legados deixados pelas mudancas ocorridas nesse periodo em relacdo a pessoal foram: a
organizacdo de cargos com critérios uniformes de classificacdo; a disseminacdo de
concursos publicos e a administracdo de servigos de pessoal buscando o aperfeicoamento
continuo (PEREIRA, 2001).

Em 1967, com o inicio de uma reforma administrativa concretizada por meio do
Decreto-Lei n°® 200, com o objetivo de substituir o modelo burocratico por uma
administracdo voltada para o desenvolvimento, na qual a ideia era introduzir o modelo

gerencial, foi fortalecido e flexibilizado o sistema de mérito (PEREIRA, 2001; RIBEIRO et
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al, 2013; KLERING et al, 2010). Naquele momento, foram estabelecidos os seguintes
principios de racionalidade administrativa: o planejamento e o orcamento; a desobstrugéo
das chefias superiores para desconcentrar e descentralizar; a unido da competéncia e da
informacdo na tomada de decisdo; a sistematizacdo, a coordenacéo e o controle (KLERING
et al, 2010).

Desde a publicacdo do Decreto-Lei n° 200, 1967, até o ano de 1979, a Subsecretaria
de Modernizacdo e Reforma Administrativa (SEMOR), 6rgdo do Ministério do
Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo, dirigiu a reforma voltada para o desenvolvimento
e tinha como objetivos principais: revisar periodicamente a estrutura organizacional
existente na época, avaliar os projetos de 6rgaos publicos e desenvolver recursos humanos
para o sistema de planejamento (PEREIRA, 2001). Entretanto, o Departamento de Servico
Administrativo do Servigco Puablico (DASP), criado em 1936, era quem cuidava da
administracdo de pessoal e atuava com base nos principios burocraticos (PEREIRA, 2001).
A ideia de carreira estava limitada ao escaldo inferior, os cargos de Direcdo e
Assessoramento Superior (DAS) eram ocupados de acordo com as diretrizes da Presidéncia
da Republica e os recrutamentos eram realizados por meio de empresas estatais, conforme os
principios desenvolvimentistas (PEREIRA, 2001; KLERING et al, 2010).

A reforma proposta pelo Decreto-Lei n°® 200 teve como resultados negativos: a
contratacdo de empregados sem concurso publico, favorecendo a manutencdo do
clientelismo, e o desenvolvimento de carreiras para administradores que iriam atuar nos
niveis estratégico e tatico (PEREIRA, 2001; FERNANDES, 2013). Entretanto, a
Constituicdo de 1988 estabeleceu que a entrada no servigco publico fosse feita a partir de
concurso publico, o que reduziria a ocupacao de cargos sem critérios objetivos, conforme as

praticas do modelo patrimonialista (PEREIRA, 2001).
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Segundo Klering et al (2010), em 1986, para modernizar o setor publico, foi criada a
Fundacdo Escola Nacional de Administracdo Puablica (ENAP) cuja finalidade era
desenvolver e profissionalizar o servidor publico com nivel superior. Nesse contexto, a
reforma administrativa realizada no governo do ex-presidente José Sarney tinha como
prioridade a organizacdo de uma carreira, de elite, para ocupar os cargos de DAS. Essa
carreira, criada em 1989, foi denominada “Especialista em Politicas Publicas e Gestdo
Governamental” e tinha como atribuicdes: trabalhar na formulacdo e implementacdo de
politicas publicas e de direcdo e assessoramento ao escaldo superior (FERNANDES, 2013).

Ja segundo Pacheco (2002), no inicio dos anos 1990 foram realizadas diversas
mudancas pelo governo brasileiro em virtude da crise financeira como, por exemplo, a
privatizacdo de diversas empresas estatais e a criacdo de agéncias responsaveis pela
regulacdo e fiscalizacdo dessas empresas. Esse movimento propiciou uma revisdo do papel
do Estado e, a partir de 1995, no Brasil, a ideia era fortalecer o nlcleo estratégico do Estado.
A reforma gerencial, que visava superar 0 movimento burocratico, baseou-se nos principios
da New Public Management e o objetivo era aumentar a eficiéncia do Estado (PEREIRA,
2001). Uma das atividades que deveriam ser modernizadas era a de recursos humanos por
meio de uma politica de profissionalizacdo do setor publico que contemplaria uma politica
para as carreiras, a realizacdo de concursos publicos anualmente e a concepgdo de uma
cultura gerencial de avaliagdo de desempenho (PACHECO, 2002). Para isso, era
fundamental trabalhar com o perfil da forca de trabalho do setor pablico, que passou a exigir
um quadro de pessoal mais qualificado e enxuto (PACHECO, 2002).

De acordo com a Organizacdo de Cooperacdo e Desenvolvimento Econémicos
(OCDE), a gestdo de recursos humanos esta voltada para o controle burocratico de regras
basicas e de custos, tendo em vista o historico de clientelismo e desequilibrio fiscal

ocorridos no Brasil, e as praticas de gestdo de pessoas tornaram-se inflexiveis e
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segmentadas, ndo favorecendo as condicOes para a efetivacdo de uma gestdo estratégica
focada em competéncias e desempenho (OCDE, 2010).

As reformas na Administracdo Publica brasileira tentaram solucionar essas questfes
(OCDE, 2010), porém, os trés modelos de Administracdo Publica identificados no contexto
brasileiro — o patrimonialista, o burocratico e o gerencial — ndo foram completamente
abandonados (KLERING et al, 2010), ou seja, ainda ha tracos desses trés modelos no setor
publico brasileiro. Considerando esses aspectos, o resultado dessas reformas gerou “um
mosaico de ferramentas para a modernizacao da gestdo dos recursos humanos. Elas sao, por
vezes, incoerentes e desconexas e enviam mensagens fracas sobre as prioridades de gestao
de pessoal” (OCDE, 2010, p. 20). Sendo assim, o enfoque das acdes em relacdo aos
servidores publicos € mais voltado para resolver questbes pontuais do que fazer mudancas
estratégicas (OCDE, 2010).

De acordo com o Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo, as
reformas administrativas promoveram a saida do pessoal que trabalhava no servico publico
federal e ndo foram implementadas acGes para recompor essa perda de forma adequada.
Apesar da diminuigdo do Estado, tendo em vista a diminui¢do de sua forga de trabalho, as
demandas da sociedade ndo diminuiram, pelo contrario (BRASIL, 2006). Houve um
crescimento populacional e, em decorréncia disso, 0 aumento das necessidades por servigos
publicos de qualidade, sobretudo, nas areas de saude, previdéncia, educacdo e infraestrutura
(BRASIL, 2006).

Diante disso, o governo utilizou como estratégia a contratacdo de pessoal por meio
de terceirizacdo, ou seja, para realizar funces tipicas de servidores publicos (concursados)
e, em razao dessas questdes, o planejamento da for¢a de trabalho na Administragdo Publica
nos ultimos anos buscou retificar essas discrepancias (BRASIL, 2006). O planejamento da

forca de trabalho da administracdo direta € norteado por processos e dados, focando em
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custos e quantitativos de pessoal (OCDE, 2010). O planejamento estratégico de recursos
humanos é feito com base nas indicacdes dos ministérios, considerando as necessidades
futuras de pessoal conforme a prioridade das demandas e ndo sdo fundamentadas a partir de
uma analise das competéncias necessarias a organizacdo (OCDE, 2010).

O Planejamento de Recursos Humanos € o processo organizacional que objetiva
garantir a organizagdo o tipo e a quantidade de pessoas adequadas as suas necessidades,
sendo o projeto de dimensionamento uma pequena etapa de um processo maior de
Planejamento Estratégico de Recursos Humanos (MARINHO; VASCONCELLOS, 2007).
Para entender como o dimensionamento da forca de trabalho esta inserido no contexto do
setor publico brasileiro, é necessario compreender alguns aspectos relacionados a esse tema.

A proxima secdo aborda esse assunto.

2.2 DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

O primeiro método utilizado para dimensionar o quantitativo de pessoal necessario
para trabalhar numa empresa foi o estudo de tempos e movimentos de Taylor, com o
surgimento da Administracdo Cientifica (MARINHO; VASCONCELLQOS, 2007). Esse
método calculava a quantidade ideal de trabalhadores a partir do tempo gasto por um
funcionario considerado padrdo no desempenho de suas tarefas. A partir dai o tema
dimensionamento da forca de trabalho passou a ser estudado na area de recursos humanos,
especificamente inserido no contexto do planejamento de recursos humanos, considerando
também as metodologias para a organizacdo da forca de trabalho para os cargos
(MARINHO; VASCONCELLOS, 2007).

As metodologias mais modernas referentes ao dimensionamento da forga de trabalho
surgiram a partir dos anos 1990 como, por exemplo, a gestdo por competéncias com uma

nova proposta para organizar os recursos humanos de uma organizagdo e dimensionar o
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quantitativo ideal do quadro de funcionarios (MARINHO; VASCONCELLOQOS, 2007). No
Brasil, um estudo realizado por Vianna et al (2013) buscou identificar as metodologias de
dimensionamento e identificou seis métodos distintos: 0 método Gaidzinski; o método da
teoria de filas; o modelo de programacéo inteira; 0 método das componentes demogréficas e
método Goic; o modelo de Marinho e VVasconcellos e os modelos hospitalares.

O meétodo de Gaidzinski (1998) foi desenvolvido para efetuar o dimensionamento
dos profissionais da area de enfermagem para hospitais considerando cinco etapas: (i) a
identificacdo do perfil dos pacientes considerando o grau de complexidade de assisténcia;
(if) a identificacdo das necessidades de horas de assisténcia de enfermagem, conforme
Resolucdo do Conselho Federal de Enfermagem — COFEN — n. 189/96 ; (iii) a distribuicéo
do percentual de diferentes profissionais da area, baseada no Sistema de Classificacdo de
Pacientes — 0 agrupamento dos pacientes € feito de acordo com o nivel de dependéncia
assistencial; (iv) a identificacdo da jornada real de trabalho, considerando que o0s
trabalhadores ndo sdo produtivos durante todo o horario de trabalho, pois esse tempo
também é gasto em atividades como descanso, necessidades fisioldgicas, alimentacdo etc e
(v) identificacdo do indice de absenteismo e das auséncias dos profissionais de enfermagem
(GAIDZINSKI, 1998; VIANNA et al, 2013).

J& 0 método da teoria de filas fundamenta-se na probabilidade de formacao de filas e,
a partir de analises matematicas, € efetuado o calculo do quantitativo de profissionais
necessarios para atender as necessidades dos clientes, mesmo em servigcos que apresentam
uma demanda crescente de forma imprevisivel (VIANNA et al, 2013). E considerada a taxa
de utilizagcdo de servicos para este metodo, como funciona o atendimento ao cliente e o
tempo que permanece na fila, conforme Vianna et al (2013).

O modelo de programacéo inteira para dimensionar pessoal tem como objetivo

utilizar da melhor forma possivel os recursos disponiveis, uma vez que existem limitacfes
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no processo produtivo, e necessita de parametros de produtividade e da taxa de utilizagédo
dos servicos, sendo necessario entdo identificar o tempo gasto pelos profissionais na
execucdo de cada tarefa (VIANNA et al, 2013).

O método das componentes demograficas busca projetar a quantidade de
profissionais de uma faixa etaria para 0s cinco anos seguintes, e assim sucessivamente,
sendo as principais variaveis deste metodo as informacOes referentes aos componentes
demogréaficos, como por exemplo, a fecundidade, mortalidade e migracdo (VIANNA et al,
2013). O método Goic é semelhante ao das componentes demogréaficas (VIANNA et al,
2013), pois também faz a estimativa da populacdo e das variaveis como a migragdo e
mortalidade, responsaveis pela entrada e saida de médicos do mercado de trabalho. Esses
métodos sdo utilizados para calcular o quantitativo de pessoal que deve ser reposto.

O modelo proposto por Marinho e Vasconcellos (2007), para obter o quadro ideal de
recursos humanos para a organizagdo, considerou: (i) a situacdo atual da organizacéo,
observando a carga de trabalho de cada atividade; (ii) o perfil dos trabalhadores e as metas
de desempenho; (iii) a evolugdo do quadro de pessoal e dos resultados produzidos e (iv) o
benchmarking (VIANNA et al, 2013). Essas informacfes foram necessarias para apresentar
um quadro ideal de profissionais a serem contratados.

J& Picchiai (2000) realizou um estudo sobre modelos de dimensionamento de pessoal
e buscou relacionar os parametros e indicadores com as variaveis condicionantes referentes
ao quantitativo da forca de trabalho necessario nos hospitais. Os modelos hospitalares
possibilitam dimensionar a quantidade de profissionais de salde e apoio administrativo de
unidades hospitalares, pois tém como base os parametros segundo a categoria profissional e
o setor de trabalho (VIANNA et al, 2013).

Para um melhor entendimento do tema, serdo apresentados no Quadro 1 alguns

conceitos sobre o dimensionamento de pessoal.
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CONCEITOS

AUTORES

O projeto de dimensionamento é uma pequena etapa de um processo
maior de Planejamento Estratégico de Recursos Humanos.

Marinho e Vasconcellos (2007).

“O dimensionamento de RHS pode ser considerado a etapa inicial do
processo de provimento de pessoal, € tem por objetivo antever o
guantitativo e a composicdo de profissionais necessarios ao
desenvolvimento das atividades diérias de assisténcia. ”

Vianna et al (2013, p. 926).

“Dimensionar significa calcular e preestabelecer as
dimensdes/proporgdes para algo, constituindo-se em uma atividade
complexa, quando se trata de forca de trabalho na Administracdo
Publica Estadual, tanto pelo tamanho de sua estrutura quanto pela
complexidade de suas atividades.

Rodrigues et al (2015, p. 6).

“Dimensionar significa calcular ou preestabelecer as dimensdes ou
propor¢des de algo. Tarefa bastante complexa quando se trata de forga
de trabalho na Administracdo Publica Federal, tanto pelo tamanho de
sua estrutura quanto pela complexidade de suas atividades”.

Brasil (2006, p. 9).

“Processo sistematico para determinar o nimero e a categoria
profissional requerida para prestar cuidados de enfermagem que
garantam qualidade e seguranca a um grupo de pacientes, e a
operacionalizacdo desse processo requer a utilizagdo de um método
que possibilite sistematizar o inter-relacionamento e a mensuragéo das
varidveis que interferem na carga de trabalho da equipe de
enfermagem”

Nicola e Anselmi (2005, p.
187).

“O dimensionamento da forca de trabalho é uma ferramenta
fundamental para se fazer afirmacdes concretas sobre a quantidade de
trabalhadores necessarios em uma organizagao.

Isidro-Filho e Serrano (2016, p.
4)

Fonte: elaborado pela autora.

As producbes realizadas sobre o tema pesquisado demonstram atencédo,

principalmente a area de saude, e que as metodologias de dimensionamento, em sua maioria,

sdo voltadas para os aspectos relacionados ao quantitativo de pessoal. Sendo assim,

considerando os estudos e conceitos apresentados nesta secdo, além do objeto de estudo

desta pesquisa, a secdo seguinte ira abordar a gestdo da informacdo, tema essencial para a

realizacdo de dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da Sadde.
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2.3 GESTAO DA INFORMACAO PARA O DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE
TRABALHO

Para realizar o dimensionamento da forca de trabalho sdo imprescindiveis
informagdes organizacionais, pois ndo é possivel definir as necessidades de pessoal sem a
disponibilidade de informagBes (MACHADO; DAL POZ, 2015). Além disso, o proprio
processo decisorio das organizacOes da area da salde exige que 0s gestores e técnicos se
utilizem de processos gerenciais baseados em informacdes, porém, ndo € suficiente apenas
disponibilizar informagdes. E preciso desenvolver a necessidade de informagdes, ressaltando
a sua eficacia, tendo em vista que a informacédo é instrumento fundamental para subsidiar a
tomada de decisdo (MACHADO; DAL POZ, 2015). Para essa autora, a tomada de decisdo
torna-se mais racional na medida em que se utiliza de informagdes para recompor e compor
equipes, realizar concursos e fazer previsdes de aposentadoria mais confiaveis.

As demandas de informacBes necessarias ao processo de dimensionamento de
recursos humanos sdo estabelecidas de acordo com a metodologia aplicada (CLACK et al,
2001). Sendo assim, essas informacBes precisam estar no formato requerido pela
metodologia e devem estar disponiveis para atender as necessidades desse processo
(CLACK et al, 2001). Dessa forma, a gestdo da informacdo é capaz de planejar, organizar,
dirigir e controlar as informacgdes que dardo subsidio a tomada de decisao, possibilitando a
solucéo de questdes de forma estratégica e oportuna (BORGES, 2014). “Dados coletados,
registrados, classificados, organizados, armazenados e disponiveis para consulta” de forma
sistematizada auxiliam no desempenho da gestdo e na tomada de decisdo (PEREIRA, 2011,
p. 23).

De acordo com Davenport (2002), a gestdo da informacdo é um conjunto de
atividades estruturadas que evidencia de que maneira a organizagao captura, distribui e usa a

informacdo. Em um contexto organizacional, dados sdo conceituados como “registros
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estruturados de transagdes” e informacdao sdo dados que transmitem significado ao
destinatario com o objetivo de informar (DAVENPORT; PRUSAK, 1998, p. 2).

Davenport e Prusak (1998, p. 173) conceituam o processo de gestdo da informacao
como uma rede estruturada composta por atividades que consideram como as organizacfes
“obtém, distribuem e usam a informagdo e o conhecimento”. ESSe processo € composto das
seguintes etapas: (i) determinacdo das exigéncias informacionais; (ii) obtencdo da
informacao; (iii) distribuicdo; e (iv) utilizacdo das informacdes. Para esses autores, elaborar
um modelo de processo basico de gerenciamento da informacdo depende das necessidades
de cada organizacdo, sendo possivel que esse processo seja definido de maneira distinta e
com uma quantidade diferentes de etapas. Verifica-se que ha convergéncia dos autores,
citados neste estudo, em alguns pontos, como sera apresentado a seguir.

De acordo com Choo (2006), para que a informacéo se torne estratégica precisa ser
transformada em conhecimento para a organizacdo. Essa mudanca, muitas vezes, pode se
traduzir em administrar recursos de informacéo, ferramentas, tecnologias de informacéao e
até mesmo politicas e padrdes de informacdo, que constituem a infraestrutura tecnoldgica da
administracdo da informacdo, que ¢ um conjunto de processos que ‘“adquirem, criam,
organizam, distribuem e usam a informacdo” (CHOO, 2006, p. 403). Segundo esse autor,
acima dessa infraestrutura esta o processo de producdo e transformacdo da informacéo, que
depende da cultura organizacional.

A administracdo da informacao é composta por seis processos que se relacionam: (i)
identificacdo das necessidades de informacao; (ii) aquisi¢do da informac&o; (iii) organizacédo
e armazenamento da informacdo; (iv) desenvolvimento de produtos e servigos de
informacao; (v) distribuicdo da informacéo; e (vi) uso da informacdo (CHOO, 2006). Cada

um desses processos sugere praticas de gestdo da informacéo, que sdo conceituadas para este
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trabalho como ““a capacidade da empresa de gerenciar informacéo de maneira efetiva durante

todo o ciclo de vida do uso da informacdo” (BARBOSA; NASSIF, 2012, p.105).

N idade d Organizagdo e armazenamento de
gcesa a Ne € informagdo
informagédo
A A
A\ 4 A\ 4 \ 4
— Produtos
» Aquisicdo de - . /
“A ~ »  servicos de
informacao . ~
informagado ~ . ~ Comportamento
» Uso de informagdo dantativo
Distribuicdo de ptativ
informagdo

Figura 1 - Modelo processual de administracdo da informagao
Fonte: CHOO (20086, p. 404).

A identificacdo das necessidades de informacdo surge a partir dos problemas, das
incertezas e das exigéncias da organizacdo e € um processo complexo e ambiguo
(DAVENPORT; PRUSAK, 1998; CHOO, 2006). Uma vez definidas as necessidades de
informacdo, € necessario identificar como serdo adquiridas pela organizacdo
(DAVENPORT; PRUSAK, 1998).

A aquisicdo da informacdo deve considerar que as fontes de informacdo sejam
diversificadas e numerosas para garantir que sejam tratados todos 0s interesses e as
necessidades da organizacdo, porém essa variedade deve ser devidamente controlada e
monitorada (CHOO, 2006). Segundo Davenport e Prusak (1998), o processo de obtencdo de
informagdes mais eficaz é o que considera um sistema continuo de aquisig&o.

A informacdo que é adquirida ou gerada pela organizacdo deve ser organizada e
armazenada fisicamente em arquivos, bancos de dados e sistemas de informagdo para
facilitar sua utilizacdo (CHOO, 2006). Uma das principais fun¢bes da administracdo da

informacgdo é garantir que as necessidades de informacdo sejam atendidas por meio de
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produtos e servicos que fornecam aos usuarios um conteddo qualificado que possa agregar
valor a organizacéo e subsidiar a tomada de decisao (CHOO, 2006).

A distribuicdo da informacdo € o processo que trata da disseminacéo da informacéo
pela organizacdo, considerando que a informacdo necessaria seja destinada ao demandante
no momento, local e formato adequados (DAVENPORT; PRUSAK, 1998; CHOO, 2006). Ja
a utilizacao, etapa final do processo de gerenciamento da informacao, considera que o uso da
informacao é um “processo social dinamico de pesquisa e construcdo que resulta na criacao
de significado, na construcdo de conhecimento e na selecdo de padrdes de acdo” (CHOO,
2006, p. 415). Tendo em vista que a informacdo organizacional possui diversos significados,
a utilizacdo depende de interpretacdes dos individuos (DAVENPORT; PRUSAK, 1998;
CHOO, 2006).

Para Choo (2006), os seguintes principios podem servir como base para estruturar
um processo de administracdo da informacdo: (i) as necessidades de informacdo sdo
dindmicas, incertas e variadas e para uma especificacdo completa é necessario considerar
todo o ambiente em que a informacao sera utilizada; (ii) a selecdo das informacdes que serdo
obtidas pela organizacdo devem ser planejadas, continuamente monitoradas e avaliadas; (iii)
0s sistemas de armazenamento de informac@es representam a memdria da organizacéo; (iv)
os produtos de informacdo devem agregar valor e dar subsidio a tomada de decisao; (v) a
distribuicdo da informacéo deve considerar a utilizacdo de diversos canais de comunicacao
para lidar com a ambiguidade e a incerteza, além da utilizacdo de um fluxo continuo de
informacdes externas; e (vi) o uso da informacdo requer processos flexiveis para criar
significado para a organizacao.

Diante disso, considerando que as informacdes de pessoal sdo fundamentais para
gerar os resultados do processo de dimensionamento da forca de trabalho, este estudo se

propde a responder as seguintes questdes: quais sdo as praticas para a identificacdo e
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aquisicdo das informacdes de pessoal no MS necessarias ao dimensionamento da forca de
trabalho? Quais sdo as praticas referentes a organizacdo e ao armazenamento das
informacdes de pessoal necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho no érgdo?
Quais sdo as praticas para o desenvolvimento de produtos e servi¢os de informacdes de
pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da Satde? Quais séo as
praticas para distribuir e utilizar as informac6es de pessoal necessarias ao dimensionamento
da forca de trabalho na instituicdo?

O capitulo a seguir ira apresentar os métodos que serdo utilizados para alcancgar 0s

objetivos propostos neste estudo.
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3 METODO

Este capitulo apresenta os procedimentos metodolégicos empregados no estudo
proposto. Inicialmente sera exposta a tipologia da pesquisa. Na sequéncia, seré caracterizada
a organizacdo estudada, seguida pela caracterizagdo do perfil esperado da amostra e dos
participantes da pesquisa e dos instrumentos utilizados. No final, serdo apresentados os
procedimentos de coleta e analise de dados. A pesquisa € fundamentada no modelo de
administracdo da informacdo proposto por Choo (2006), com seis processos correlatos:
identificacdo das necessidades de informacdo; aquisicdo da informacdo; organizacdo e
armazenamento da informacdo; desenvolvimento de produtos e servicos de informacéo;

distribuicdo da informacao e uso da informacéo.

3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

Método em pesquisa significa a escolha de procedimentos sistematicos para
descrever e explicar fendmenos. O estudo realizado é predominantemente descritivo — o qual
visa descrever as caracteristicas de um fendmeno — com uma abordagem qualitativa, tendo
em vista que é uma forma apropriada para entender a natureza de um fendmeno social
(RICHARDSON, 2011).

A pesquisa realizada refere-se a um estudo de caso em érgdo publico com objetivo
de realizar uma pesquisa-diagnostico (ROESCH, 2006), avaliando as informac6es de pessoal
do Ministério da Saude necessérias ao dimensionamento da forca de trabalho desse 6rgdo.

O estudo de caso associa uma grande quantidade de informagdes por meio de
técnicas diferentes de levantamento de dados (GOLDENBERG, 2004), com a finalidade de
tratar integralmente de uma situacdo e descrever a complexidade de uma ocorréncia real. De

acordo com esse autor, o foco do objeto de estudo deve ser delimitado para selecionar o que
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€ mais relevante para a pesquisa, tendo em vista que € ilusorio acreditar que € possivel
descrever a relevancia tedrica de todo o seu conteudo.

Quanto ao delineamento, a pesquisa realizada € do tipo exploratdria descritiva, tendo
em vista que este estudo visa avaliar a administracdo das informacGes de pessoal do
Ministério da Salde necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho desse 6rgdo. A
pesquisa descritiva tem como finalidade descobrir a frequéncia que ocorre um fenémeno,
sua relacdo e sua conexdo com outros fendmenos, sua natureza e suas caracteristicas
(CERVO, 1996), conforme o principal objetivo deste estudo.

Para isso, foi necessario estudar o tema desta pesquisa para identificar qual
perspectiva tedrica seria mais adequada ao objeto de estudo. As pesquisas com abordagem
qualitativa sdo recomendadas em conjunturas que os resultados investigados nao poderiam
ser atingidos com a utilizacdo de métodos com abordagem quantitativa (STRAUSS;
CORBIN, 2008).

Essa pesquisa se atém ao periodo de 2014 a 2016 da Administracdo Publica, no
ambito federal, sendo seu recorte transversal, e evidencia alguns aspectos referentes as
informacdes de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho em 6rgdo publico. O
universo de pesquisa foi o Ministério da Saude, que desenvolveu, por meio de coprodugédo
com a Universidade de Brasilia, uma metodologia propria para dimensionar a forca de
trabalho de suas unidades. Vale ressaltar que, apesar da existéncia de trabalhadores com
outros vinculos nesse 0rgdo, esta pesquisa ira trabalhar com as informacdes referentes a
servidores. Os procedimentos metodoldgicos e a caracterizacdo deste estudo para alcangar os

resultados propostos estdo relacionados no Quadro 2.
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Quadro 2 — Procedimentos metodoldgicos do estudo

Método Estudo de caso
Caracterizagdo e Abordagem Qualitativa
tipologia do estudo Delineamento Exploratéria descritiva
Recorte Transversal

1  Verificar quais sdo as praticas para a identificacdo e aquisicdo das informac6es
de pessoal no MS necessarias ao dimensionamento da forga de trabalho;

2 Verificar quais sdo as préaticas referentes a organizagdo e armazenamento das
informagdes de pessoal necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho no
orgao;

3 Identificar quais sdo as praticas para o desenvolvimento de produtos e servigos
de informagfes de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho no
Ministério da Sadde;

4 Verificar quais sdo as praticas para distribuir e utilizar as informacdes de pessoal
necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho na instituicéo.

Obijetivos especificos

Roteiros de entrevista semiestruturados

Instrumentos
(Instrumentos n°1 e 2).

Documentos da instituicao;
Especialistas;
Gestores de técnicos do MS.

Fontes de informacéo/

Procedimentos . .
Participantes da pesquisa

adotados

Pesquisa documental;

Procedimentos de coleta .
Entrevistas.

Procedimento de analise Andlise de contetdo.

Fonte: elaborado pela autora.

3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

O estudo foi realizado no Ministério da Saude, 6rgdo da administracdo direta do
Governo Federal, responsavel por organizar e elaborar planos e politicas publicas focados na
promocdo, prevencdo e assisténcia a salde da populacdo brasileira, estando presente em
todos os estados do Brasil, sendo o gestor federal do Sistema Unico de Saude (SUS). Os
assuntos de competéncia desse 6rgdo sdo: a Politica Nacional de Saude; a coordenacdo e
fiscalizacdo do SUS; a salude ambiental e acBes de promocéo, protecdo e recuperacdo da
salde individual e coletiva, inclusive a dos trabalhadores e indios; as informacdes de salde;
0s insumos criticos para saude; as acdes preventivas, como vigilancia e controle sanitario de

fronteiras e de portos maritimos, fluviais e aéreos; a vigilancia em saude, principalmente, no
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que diz respeito a drogas, medicamentos e alimentos e as pesquisas cientificas e tecnologias

na area de saude (BRASIL, 2016).

A estrutura do Ministério da Saude foi formalizada pelo Decreto n° 8.065, de 7 de

agosto de 2013, revogado posteriormente pelo Decreto n° 8.901, de 10 de novembro de

2016, e é composta por 7 secretarias,

organizadas em subsecretarias,

diretorias,

departamentos, coordenacfes gerais, coordenacdes, divisbes e servigos, por unidades

subordinadas diretamente ao Ministro, 6rgaos colegiados e entidades vinculadas, conforme o

organograma a segulir.

Orgaos de Assisténcia Direta e Imediata

Orgaos Especificos Singulares

MINISTERIO DA SAUDE

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL BASICA - Decreto n° 8.065 de 07/08/2013
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all
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= 6. Departamento de Monitoramento e Avaliagdo do SUS
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Figura 2 - Organograma do Ministério da Saude
Fonte: BRASIL (2016).
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3.3 CARACTERIZACAO DO PERFIL DA AMOSTRA E DOS PARTICIPANTES DA
PESQUISA

Para definir a amostra deste estudo e os participantes da pesquisa realizada é
necessario destacar que o objeto de estudo em questdo impacta no planejamento da forca de
trabalho do Ministério da Salde. Sendo assim, foi considerada a estrutura desse 6rgao.
Diante disso, para a realizacdo desta pesquisa, optou-se pela coleta de dados a partir de 3
amostras principais, conforme Flick (2009), que afirma que a amostragem na pesquisa com
abordagem qualitativa deve ter como foco estabelecer uma gama de casos, materiais ou
eventos intencionalmente escolhidos e alcancar exemplos de estudos empiricos a partir dos
quais seja possivel estudar um determinado fenémeno. Para definir a amostra dos
participantes das entrevistas realizadas neste estudo foi utilizada uma amostra intencional,
sendo os critérios adotados especificados a seguir.

A primeira amostra foi composta por documentos relacionados ao Projeto de
Dimensionamento da Forca de Trabalho do Ministério da Saude, obtida por levantamento
intencional dessas informacgfes. Foram considerados todos os documentos desse Projeto
disponibilizados pela organizacdo como, por exemplo, termo de execucdo descentralizada de
recursos, relatorios executivos, relatérios de progresso, relatorios de resultados,
apresentacdes, plano de comunicacdo, atas e memorias de reunido, material utilizado nas
capacitacOes realizadas e termo de abertura do Projeto de Desenvolvimento de Sistema de
Dimensionamento da Forca de Trabalho, totalizando 60 documentos. A determinacdo da
amostra seguiu a estratégia de coleta completa, conforme Flick (2009), na qual devem ser
considerados todos 0s documentos disponiveis para compor a amostra. Os documentos
foram disponibilizados pela Coordenacdo Geral de Gestdo de Pessoas (CGESP) do

Ministério da Saude, a partir de julho de 2016, conforme relacionados no Quadro 3.



Quadro 3 - Descricao dos documentos coletados e analisados.

NOME DESCRICAO QUANTIDADE
Relatérios elaborados pelo Comité Técnico do
Relatérios executivos do projeto | Projeto  de Dimensionamento  apresentando 2
informacdes sobre o projeto.
Relatérios elaborados pelos pesquisadores da
Relatérios de acompanhamento | UNB apresentando as atividades realizadas no 2
projeto.
Relatérios que apresentam o0s resultados do
Relatori dimensionamento  realizados nas seguintes
elatdrios de resultados do ; ) - .
dimensionamento unidades: i Fundo NaC|on~aI de  Saude, 3
Coordenagdo-Geral de Gestdo de Pessoas e
NUcleo Estadual do MS no Ceard.
. Relatério que apresenta os resultados do
Resumo Executivo . . . 1
dimensionamento no FNS de forma resumida.
Instrumentos de coleta de informages de pessoal
Instrumentos de coleta de dados | para o dimensionamento (dados de servidores, 3
idade média e afastamentos).
— Plano de Comunicacdo do Projeto de
Plano de comunicacédo . . 1
Dimensionamento.
Atas de reunido Atas das reunides realizadas sobre o projeto. 21
Apresentacdes realizadas pela Apresentagbes sobre o  dimensionamento 12
equipe do projeto realizadas pela equipe do projeto.
Materiais utilizados em Manual de coleta de dados e instrugdes para 2
capacitagbes tabulacdo dos questionérios de esforgo.
Processos mapeados do dimensionamento no
Processos mapeados MS 6
Portaria SAA n° 20, de 9 de Portaria que institui o Comité Técnico do Projeto 1
janeiro de 2015 de Dimensionamento no MS.
Termo de Abertura - Sistema de Termo Qe Abertura  do _Projeto para
Dimensionamento D_esenvqlwmento do Sistema de 1
Dimensionamento de Forc¢a de Trabalho.
Termo de Execucéo Descentralizada de Recursos
TED n°® 52 que formaliza a parceria entre 0 MS e a 1
UNB.
TOTAL 60

Fonte: elaborado pela autora.

A segunda amostra, denominada “especialistas em dimensionamento”, foi formada
por pesquisadores da UnB que atuam no projeto de dimensionamento e uma servidora
publica do Ministério da Saude que faz parte do Comité Técnico de Acompanhamento do
Projeto de Pesquisa de Dimensionamento da Forca de Trabalho, totalizando 5 participantes,
conforme caracterizado no Quadro 4. Foram realizadas duas entrevistas coletivas com
roteiro semiestruturado a fim de obter informacdes acerca dos objetivos deste estudo, além
de subsidiar as entrevistas com as pessoas chave da organizacdo, conforme a composi¢édo da

amostra especificada a seguir. Essas entrevistas foram realizadas nos meses de julho e
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agosto de 2016, sendo que a primeira entrevista foi realizada com 3 especialistas em
dimensionamento e a segunda com 2. As entrevistas de grupo possuem um custo baixo e
riqueza de dados, pelo fato de estimularem os participantes a contribuirem, a lembrar de
acontecimentos sobre o tema da pesquisa e a capacidade de contribuir com mais contetdo do
que somente com um unico entrevistado, além de terem como objetivo diminuir o viés
pessoal nas informacdes coletadas, baseando-se em visées comuns do grupo (FLICK, 2009).

A terceira amostra foi constituida por pessoas chave da organizacdo pesquisada
envolvidas na gestdo das informacgdes dos dados de pessoal, que atuam na Coordenacao
Geral de Gestdo de Pessoas do MS, conforme caracterizado no Quadro 4. A definicdo dessa
amostra, denominada “gestores” (da informacg&o), foi definida a partir de analise dos
documentos do projeto e de informacdes levantadas nas entrevistas com 0s “especialistas em
dimensionamento” (entrevistados de 1 a 5). Foram realizadas entrevistas com roteiro
semiestruturado com 5 gestores nos meses de outubro e novembro de 2016, totalizando 3

entrevistas — duas com 2 participantes e uma com 1 participante.

Quadro 4 - Caracterizacao dos entrevistados

(Continua)
DURACAO DA
ENTREVISTADOS PERFIL ENTREVISTA
. Servidora publica do Ministério da Saude, lotada na CGESP
Entrevistado 1 AR X . .
e atua no Comité Técnico do Projeto de Dimensionamento.
Entrevistado 2 Dputora_ndo da UNB, que atuou no Projeto de 1h06min
Dimensionamento no MS.
. Doutorando da UNB, que atuou no Projeto de
Entrevistado 3 . :
Dimensionamento no MS.
Entrevistado 4 Mestranda da UNB, que atuou no Projeto de
Dimensionamento no MS. 33min
. Mestrando da UNB, que atuou no Projeto de
Entrevistado 5 : .
Dimensionamento no MS.
Entrevistado 6 Servidora publica do Ministério da Salde e atua como
Gestora da Coordenagdo de Desenvolvimento de Pessoal.
Servidora publica do Ministério da Saude, atua como 18mi
- . x < min
. Técnica da é&rea de Educacdo da Coordenagdo de
Entrevistado 7 . - ~
Desenvolvimento de Pessoal e gestora das informacdes
sobre as agBes de capacitacdo no MS.

Fonte: elaborado pela autora.
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Quadro 4 - Caracterizacdo dos entrevistados

(Concluséo)

DURACAO DA
ENTREVISTADOS PERFIL ENTREVISTA
Servidor publico do Ministério da Salde, atuando como
Gestor na Coordenacdo de Atendimento de Pessoal e gestor
das informacgdes referentes a movimentacdo de servidores
do MS.

Servidor publico do Ministério da Salde, atuando como
Gestor da Coordenacdo de Administracdo de Pessoal.
Servidor puablico do Ministério da Salde, atuando como
Técnico da Coordenacdo de Administracdo de Pessoal e
gestor das seguintes informacbes de pessoal: quantidade de 15min
Entrevistado 10 servidores por unidade; quantidade de desligamentos;
quantidade de admissGes de servidores; quantidade de
aposentadorias; quantidade de horas adicionais de trabalho;
idade média dos servidores e afastamentos.

Fonte: elaborado pela autora.

Entrevistado 8 21min

Entrevistado 9

3.4 INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Para viabilizar a realizacdo deste estudo, foram desenvolvidos 2 instrumentos de
pesquisa com roteiro semiestruturado, denominados Instrumento n® 1 (Apéndice A) e
Instrumento n® 2 (Apéndice B). Os instrumentos consistem em roteiros semiestruturados
compostos por itens para orientar a pesquisadora durante as entrevistas realizadas. Tendo em
vista que a pesquisa foi fundamentada no modelo de administracdo da informacéo proposto
por Choo (2006) - considerando os processos de identificacdo das necessidades de
informacdo, aquisicdo da informacdo, organizacdo e armazenamento da informacéo,
produtos e servicos de informacdo, distribuicdo da informacéo e uso da informacdo - os
roteiros foram orientados para identificar praticas relacionadas ao objeto deste estudo no
Ministério da Salde, a partir de questdes que devem ser consideradas em cada um desses
processos de acordo com o autor.

O primeiro instrumento - Instrumento n® 1 - utilizado nas entrevistas com 0s
especialistas foi composto inicialmente por uma breve apresentacdo da pesquisa, sendo

informado em seguida que as informag0es coletadas nas entrevistas seriam utilizadas para
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fins académicos. J& a secdo seguinte desse roteiro apresentou as 7 perguntas que foram
utilizadas para coletar os dados. As perguntas de 1 a 6 foram elaboradas para identificar as
praticas de gestdo das informacGes de pessoal para o dimensionamento no MS, considerando
respectivamente os 6 processos que compdem o modelo de administracdo da informacéo de
Choo (2006). A dltima questdo foi uma pergunta adicional que visou identificar se havia
alguma pratica recomendavel ou adotada pela organizacdo que ndo havia sido citada
anteriormente. O intuito dessas questdes foi colher o maior numero de informacGes sobre o
objeto deste estudo. Além dessas, surgiram outras questdes em decorréncia das respostas
fornecidas pelos entrevistados. No final deste instrumento, tinha um espaco para o
preenchimento de informacdes para identificar a organizacdo do entrevistado, a quantidade
de pessoas que participaram da entrevista e suas respectivas fungbes, para auxiliar na
organizacdo da coleta de dados

O segundo instrumento (Instrumento n° 2), utilizado na realizacdo das entrevistas
com os gestores do MS, destacou primeiramente uma apresentacéo concisa da pesquisa, bem
como que as informagOes coletadas seriam utilizadas para fins académicos. A primeira
questdo visou identificar quais sdo as informac6es de pessoal para o dimensionamento da
forca de trabalho fornecidas pela area entrevistada. J& o seguinte grupo de questdes, itens de
2 a 7, foi desenvolvido visando identificar as préaticas de gestdo das informacdes de pessoal
para o dimensionamento no MS, considerando respectivamente 6 processos que compdem o
modelo de administracdo da informacdo de Choo (2006). A questdo 8 foi uma pergunta
adicional com o intuito de identificar se havia alguma pratica recomendavel ou adotada pela
unidade organizacional do entrevistado que n&o havia sido citada anteriormente. Além das
questdes de 1 a 8, surgiram novas questdes em decorréncia das respostas fornecidas pelos
entrevistados. Por fim, na ultima secdo deste instrumento, havia locais de preenchimento a

respeito de informacdes sobre a organizacao e o participante.
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A finalidade dos instrumentos aplicados foi obter respostas sobre as praticas de
gestdo das informacGes de pessoal necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho. O
objetivo da organizacdo das perguntas desses instrumentos foi manter uma similaridade em

relacdo aos temas abordados para facilitar a comparacao das respostas dos entrevistados.

3.5 CARACTERIZACAO DOS PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DE
DADOS

A coleta das informacOes para este estudo foi realizada no periodo de 04 de julho a
04 de novembro de 2016. Para levantar as informac6es desta pesquisa, em relacdo a primeira
amostra, composta por documentos inerentes ao Projeto de Dimensionamento da forca de
Trabalho no Ministério da Saude, foi enviada uma carta de apresentacdo ao MS com texto
explicativo sobre a pesquisa realizada, convidando o 6rgao a contribuir para o estudo. Essa
carta foi entregue presencialmente a Secretaria Executiva e, além do contetudo explicativo,
solicitou autorizacdo para utilizar os documentos do projeto para a pesquisa em questao.
Apb6s a autorizagdo, os documentos foram disponibilizados em pasta eletrbnica a
pesquisadora pela Coordenacdo Geral de Gestdo de Pessoas. Esses documentos foram
agrupados em pastas eletronicas por tipo, conforme o titulo e, em seguida, foi elaborado um
quadro no qual constava informacGes sobre os documentos utilizados pela pesquisadora.
Esses documentos foram lidos e analisados buscando identificar as informacgdes sobre o
processo de dimensionamento da forca de trabalho e as praticas em relacdo a gestdo das
informacdes de pessoal na organizacdo, classificando-as de acordo com o0s 6 processos do
modelo de administracdo da informacdo proposto por Choo (2006), que foram utilizados
como base para criar as categorias de analise. As informac6es que ndo estavam relacionadas
ao objeto deste estudo foram descartadas.

Ja para a amostra denominada “especialistas em dimensionamento”, composta por

pesquisadores da UnB e trabalhadores do MS que participam do Projeto de
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Dimensionamento da Forca de Trabalho, no que diz respeito ao procedimento de coleta de
dados, foi feito contato telefonico e presencial com as pessoas que seriam entrevistadas,
apresentando a pesquisa e convidando-as para contribuir com o estudo. Apds demonstracao
de interesse, foi realizada uma explicacdo da pesquisa de forma mais detalhada e foi feito o
agendamento de data para a realizacdo de entrevista coletiva. Foram realizadas duas
entrevistas coletivas em funcdo de incompatibilidade de agendas dos entrevistados no
mesmo dia e horério. As entrevistas foram realizadas com base no Instrumento n® 1, de
forma presencial, sendo gravadas integralmente, com a autorizacdo dos participantes. A
primeira entrevista, com 3 especialistas (entrevistados 1 a 3), teve a duracdo de uma hora e
seis minutos. J& a segunda entrevista, com a participacdo de 2 especialistas (entrevistados 4 e
5), teve a duracdo de trinta e trés minutos. O instrumento mostrou-se adequado para
identificar as praticas relacionadas a gestdo das informacdes de pessoal necessarias ao
dimensionamento da forca de trabalho na organizacdo. A partir das informacdes coletadas
nessas entrevistas foi possivel identificar as pessoas chave da organizagdo que fizeram parte
da amostra denominada “gestores”.

Para coletar os dados da terceira amostra deste estudo, composta por gestores do
Ministério da Saude de coordenacfes subordinadas a Coordenagdo Geral de Gestdo de
Pessoas, foi feito contato telefénico e presencial com as pessoas que seriam entrevistadas,
apresentando a pesquisa, convidando-as para contribuir com o estudo, explicando que,
devido as suas funcBes na organizacdo, foram identificadas como pessoas chave para
participar do estudo. Ap6s demonstracdo de interesse, foi realizada uma explicacdo da
pesquisa de forma mais detalhada e foi feito o agendamento de data para a realizacdo das
entrevistas. As entrevistas foram realizadas com base no Instrumento n° 2, de forma
presencial, sendo gravadas integralmente, com a autorizacdo dos participantes. Foram

realizadas 3 entrevistas com 5 gestores. A primeira entrevista foi realizada com 2 gestores da
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Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoal (entrevistados 6 e 7) e teve a duracdo de
dezoito minutos. J& a segunda entrevista, realizada com um gestor da Coordenacdo de
Atendimento de Pessoal (entrevistado 8), teve a duracdo de vinte e um minutos. Por fim, a
entrevista com os gestores da informacdo da Coordenacdo de Administracdo de Pessoal
(entrevistados 9 e 10) teve a duragdo de quinze minutos.

A analise das informacdes levantadas nas entrevistas foi realizada a partir da analise
do contetdo integral, com base na metodologia proposta por Bardin (1977). A analise de
conteudo ¢ um “conjunto de técnicas de analise das comunicacdes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do contetido das mensagens” e tem fungdo heuristica, a
medida que enriquece a pesquisa exploratoria e aumenta a capacidade de descoberta
(BARDIN, 1977, p. 38). Tendo em vista os objetivos deste estudo, o conteudo das
entrevistas foi analisado buscando identificar a adocdo, ou nao, de praticas de gestdo das
informac@es de pessoal necessarias ao dimensionamento no MS, classificando-as de acordo
com 0s 6 processos do modelo de administragdo da informagéo proposto por Choo (2006),
que foram utilizados como base para criar as categorias de analise desses contetudos. As
praticas foram classificadas, entdo, de acordo com a similaridade, finalidade e contetdo em
relacdo a cada um dos seis processos citados e a analise das categorias foi realizada a partir
da identificacdo de presenca de préticas relacionadas a esses processos. As informacdes
coletadas que nédo estavam relacionadas ao objeto deste estudo foram descartadas.

Para cada categoria de analise, os resultados encontrados foram apresentados
separadamente de acordo com os documentos analisados, especialistas em dimensionamento
e os tipos de informacdo de pessoal: informacGes sobre capacitacéo, prestadas pelos gestores
da CODEP; informacdes sobre movimentacédo, prestadas pelo gestor da CAP e as demais
informacdes sobre servidores necessarias ao dimensionamento, prestadas pela Coordenagéo

de Administracdo de Pessoal (COAPE), conforme serdo apresentadas na secédo de resultados
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e discussdo. Os critérios utilizados para gerar os resultados, confirmando a adocdo de

praticas de gestdo das informacGes de pessoal para o dimensionamento na organizacdo em

relacdo a cada categoria, conforme o modelo adotado, foram:

Quadro 5 - Critérios utilizados para identificar a presenca de praticas de gestdo das
informacdes de pessoal para o dimensionamento

FORAM ENCONTRADAS PRATICAS DE
GESTAO DA INFORMAGCAO DE PESSOAL
PARA O DFT?

CRITERIOS

Sim

Quando é identificada a adocdo de praticas na
organizacdo por pelo menos duas das fontes de
informagdo (evidéncias nos documentos do projeto,
nas entrevistas com 0s  especialistas em
dimensionamento ou com os gestores das informac6es
de pessoal no MS).

. Quando h& manifestacdo ou evidéncia de que a préatica

ndo ¢é adotada pela organizag&o.

. Quando ndo foram encontradas manifestacbes ou

evidéncias em nenhuma das fontes de informacéo
sobre a adocdo das praticas.

Parcialmente

. Quando é identificada a adocdo de praticas na

organizacdo por uma das fontes de informacéo
(evidéncias nos documentos do projeto, nas entrevistas
com 0s especialistas em dimensionamento ou com 0s
gestores das informacdes de pessoal no MS).

Fonte: elaborado pela autora

A partir dos procedimentos metodoldgicos apresentados nesta secdo, serdo

apresentados a seguir os resultados encontrados e a discussdo sobre o tema pesquisado.
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4  RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os resultados e as discussdes acerca dos achados
deste estudo. A apresentacdo das praticas encontradas no MS sera feita de acordo com as
categorias temaéticas criadas, com base no processo de administragdo da informacdo proposto
por Choo (2006): identificacdo das necessidades de informacéo; aquisicdo da informacdo;
organizacdo e armazenamento da informacgdo; produtos e servicos de informacao;
distribuicdo da informacdo e uso da informacdo. Para cada categoria serdo apresentados
primeiramente os resultados do estudo, com base nas coletas realizadas nas seguintes fontes:
analise documental e entrevistas realizadas com especialistas e gestores (entrevistados de 1 a
10). A sequir, serdo feitas as discussdes. Os resultados serdo apresentados comparando 0s
relatos dos entrevistados e o conteudo dos documentos da organizacdo, além de relacioné-

los as préticas de cada categoria.

4.1  IDENTIFICACAO DAS NECESSIDADES DE INFORMACAO

Para identificar as necessidades de informacdo de pessoal referentes ao processo de
dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da Salde, ao analisar os documentos
disponibilizados pelo 6rgdo para a realizacdo desta pesquisa, verificou-se que, conforme a
metodologia de dimensionamento do 6rgdo, foram desenvolvidos instrumentos de coleta de
dados de pessoal, apresentando instrucdes de preenchimento, quais sdo as informac6es
necessarias, qual € a finalidade e em que formato devem ser apresentadas como, por
exemplo, separadamente por més e por ano para cada item, gerando assim uma série
historica de informacfes que serdo insumos para gerar os resultados do dimensionamento.
As informacOes de pessoal requeridas, de acordo com os instrumentos de coleta de dados

desenvolvidos para o dimensionamento, sdo: quantidade de servidores lotados na area
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dimensionada; quantidade de movimentacGes entre areas realizadas; quantidade de
desligamentos ocorridos; quantidade de admisses de servidores; quantidade de horas de
atividades educativas; gquantidade de aposentadorias; quantidade de horas adicionais de
trabalho, idade média dos servidores e afastamentos realizados.

De acordo com informacGes contidas nos relatérios de resultados do
dimensionamento, no processo de desenvolvimento da metodologia de dimensionamento da
forca de trabalho no MS, considerando as necessidades de informacdo de pessoal para o
dimensionamento que foram analisadas pela organizacdo, foi verificado se a organizacao
possuia todas as informacGes de pessoal necessarias e se poderia gerar novos conhecimentos
a partir dos dados existentes, tendo em vista a necessidade de desenvolvimento de um
sistema de informacdo para o dimensionamento, conforme consta nas atas e nos relatorios
executivos do projeto. A partir dos documentos analisados, foi identificado o grupo de
usuarios que necessitam dessas informacdes, os problemas em relacdo a demanda
informacional foram reconhecidos e a organizacdo entendeu como esses problemas
poderiam ser considerados resolvidos. A organizacdo procurou solucdes para atender as
demandas informacionais de seus clientes de informacdo e sabia onde procura-las como, por
exemplo, ao demandar o desenvolvimento de um sistema de informacdo para o
dimensionamento ao Departamento de Informéatica do SUS (DATASUS). Porém, hi
questdes que ainda ndo foram resolvidas como a auséncia de um sistema de informagéo para
o dimensionamento, que ainda ndo foi desenvolvido.

Segundo os entrevistados 2, 3 e 4, foi verificado que as informacdes para realizar o
dimensionamento foram definidas com base na literatura, considerando os estudos de
metodologias ja realizados sobre o tema, e nos dados relacionados a pessoal que a
organizacdo ja possui, mas com algumas adaptacdes quanto a forma de apresentacao.

Algumas informag6es podem ser declaradas ou extraidas a partir de sistemas de informagao.
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Segundo os entrevistados 2 e 3, essas informacdes devem ser apresentadas para 0 mesmo
periodo, por exemplo: para se utilizar um indicador de producdo de janeiro, Sdo necessarias
informacdes de pessoal do mesmo més e, além disso, a periodicidade de coleta deve ser
frequente, ou seja, mensal e ndo anual, para que seja possivel identificar as especificidades
ocorridas em cada més. Foi consenso entre os entrevistados de 1 a 5 que as informacdes de
pessoal necessarias ao dimensionamento estdo claras e de acordo com os instrumentos de
coleta da metodologia do MS. Segundo o entrevistado 2, foram utilizados indicadores da
area de gestdo de pessoas que afetam as horas disponiveis de trabalho, que acreditavam ja
ser controlados pela area de Gestdo de Pessoas do MS, porém as informacdes sobre a média
de idade dos servidores poderiam ser utilizadas para identificar futuras aposentadorias e sao

somente complementares para o dimensionamento, conforme

A ideia inicial da idade era funcionar como um mecanismo de previsdo para
aposentadoria e acabou ndo sendo utilizada dessa forma. E até onde eu consigo
dizer, a informacdo de idade ndo foi utilizada na férmula e é para complementar.

J& as informacdes sobre os afastamentos sdo utilizadas para efetuar o célculo do
indice de absenteismo, informacdo também utilizada pelo dimensionamento, conforme o

entrevistado 5. E segundo o entrevistado 2:

Basicamente, o que as informacdes dos indicadores de gestdo de pessoas querem
dizer é, efetivamente, quantas horas as pessoas estdo passando dentro da
organizacdo para trabalho, por isso que sai toda essa questdo de licencas e
capacitacOes, coisas nesse sentido, e a quantidade total de horas.

Conforme os entrevistados 2 e 5, as informacdes sobre as movimentac6es de pessoal
realizadas entre as areas do MS estdo sob a gestdo da Coordenacdo de Atendimento de
Pessoal (CAP), area responsavel por esse processo. Ja as informacbes sobre as horas de
atividades educativas de servidores que participaram de capacitacbes, estdo sob a
responsabilidade da Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoal (CODEP), area
competente para executar as capacitacdes com temas transversais as areas do MS. As demais
informacdes de pessoal para o dimensionamento estdo sob a gestdo da Coordenacdo de

Administragdo de Pessoal (COAPE). A partir dessas informagdes, foram definidas as
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pessoas chave da organizacdo que foram entrevistadas, conforme a seguir: coordenadora da
CODERP e lider da equipe responsavel pelo processo de educacdo no MS; coordenador da
COAPE e lider da equipe responsavel pelo processo de gerar e fornecer informacdes de
pessoal do MS ao dimensionamento e gestor do processo de movimentacdo de pessoal na
CAP.

De acordo com a gestora da CODEP (entrevistado 6), a area é responsavel por
prestar informacdes sobre as horas de atividades educativas de servidores que participaram
de capacitacOes, corroborando as afirmac@es dos entrevistados 2 e 5, conforme relatado na

entrevista;

Considerando o modelo adotado, a metodologia adotada pelo Ministério da Salde,
as informacdes que a area de Desenvolvimento de Pessoal fornece sdo relativas as
atividades de capacitagdo, as horas que os servidores se dedicam & capacitacéo.

De acordo com o entrevistado 6, as demandas sobre as necessidades de informagéo
de pessoal referentes a quantidade de horas de atividades educativas dos servidores, insumo
para o dimensionamento, foram feitas de forma clara, mas verificou-se que a &rea €
responsavel pelas acbes de educagdo com as tematicas transversais do MS e faz o controle e
registro dessas informacdes. Sendo assim, essa Coordenacéo procurou solugdes para atender
as demandas informacionais para o dimensionamento como, por exemplo, a busca constante
pela sistematizagéo dessas informages, fornecendo os registros sobre as horas de atividades
educativas por servidor, referentes as acdes de educacdo desenvolvidas e coordenadas pela
area, no que diz respeito a educacdo formal, no formato requerido pela metodologia de
dimensionamento. Porém, sdo realizadas acdes de educacdo que ndo sdo formais, referentes
a Politica de Educacdo Permanente no ambito do SUS, e ndo ha controle do tempo que 0s
trabalhadores estdo ausentes da reparticdo para participar dessas acOes, conforme relatado

pelo entrevistado 6, a seguir.

Sdo fornecidas informacgBes referentes as agBes de educagdo desenvolvidas e
coordenadas pela CODEP, porém, as outras areas do MS, em alguma medida,
também promovem acfes de educagdo que ndo sdo coordenadas pela CODEP,
sendo desenvolvidas sob a gestdo dessas areas. Outro ponto: estamos falando de
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horas de educacdo formal, educacdo continuada, porém, sao realizadas agGes de
educacdo que ndo sdo formais, referentes a educacdo permanente, e nao
necessariamente ha um controle formal do tempo que os trabalhadores estdo
ausentes da reparticdo para participar dessas acGes. E até mesmo, a acdo de
educacdo ocorre dentro dos setores, no momento em que o0s trabalhadores
comecam a dialogar sobre os processos de trabalho e a aprender sobre as nuances
do processo de trabalho. E ndo ha um controle sobre isso.

Para o entrevistado 8, gestor da CAP, area responsavel por realizar a lotacdo do
servidor novo que ingressa na institui¢do e a “relotacdo” para o servidor que quer mudar de

area no MS (movimentacdo de servidor), conforme relato apresentado a seguir.

Aqui a gente trabalha com a parte de lotacdo, que vem de admissdo, por
chamamento de concurso e as movimentagGes, que a gente chama de relotacéo,
que é quando o servidor ja estd numa area e quer mudar para outra.

Segundo esse entrevistado, as demandas informacionais recebidas para o
dimensionamento foram feitas de forma clara e analisadas e foram propostas solucdes para
atendé-las, no formato requerido pela metodologia de dimensionamento, pois ndo havia a
informacdo pronta nesse formato.

De acordo com o entrevistado 10 (COAPE), as informac6es prestadas pela COAPE

para o dimensionamento sao:

Para esse fim sdo esses indicadores: quantidade de servidores lotados, quantidade
de desligamentos, de admissdes, as aposentadorias, quantidade de horas adicionais
de trabalho, se houver, idade e os afastamentos também dos servidores.

O entrevistado 10 afirmou também que a demanda informacional para o
dimensionamento referente as informacdes prestadas pela area é feita de forma clara. Porém,
no inicio do processo, foi necessario dialogar sobre a demanda com a area gestora para um
melhor entendimento sobre o seu conteddo, para que a area pudesse identificar se havia a
informacao solicitada e para que pudesse ser proposta uma solugdo que a atendesse, uma vez
que ndo havia nenhum relatorio pronto com as informacdes solicitadas. E conforme o

entrevistado 10:

A gente ja debateu no primeiro periodo quando foi solicitado a primeira vez, entao
hoje a gente tem esses dados formatados para o levantamento.
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Em relacdo a identificacdo das necessidades de informacdo, de acordo com os
resultados, foi constatado que foram encontradas praticas sugeridas por Choo (2006) na
organizacdo, segundo evidenciado nos documentos analisados citados e nas entrevistas com
0s especialistas e com os gestores da CODEP, CAP e COAPE, conforme apresentado no
Quadro 6. Foi compreendido que as demandas informacionais para o dimensionamento
estavam claras, qual era a sua finalidade, como as informacbes deveriam ter sido
apresentadas e em que formato, o que pode ter ocorrido em razdo de haver uma metodologia
definida com instrumentos de coleta de dados de pessoal desenvolvidos para o
dimensionamento. Para atender as demandas informacionais foi verificado que, segundo 0s
documentos analisados e os especialistas e 0s gestores, para gerar as informacdes de pessoal
para o dimensionamento € uma pratica identificar os conhecimentos ja existentes no MS e
verificar se € possivel gera-las no formato requerido pela metodologia. Além disso, também
é uma pratica identificada na organizacao a busca por solucGes para atender as necessidades

dos clientes de informacéo, considerando que os gestores sabem onde procuré-las.

Quadro 6 - Préticas de gestdo das informacGes de pessoal para o dimensionamento da forca
de trabalho encontradas no processo de identificacdo de necessidades de informacéo

(Continua)

H& préticas de gestdo das informacdes de pessoal para o DFT?

Praticas - - =
e o Grupos de informacéo de pessoal
Identificacdo das - -
necessidades de Documentos Especialistas em Demais
. ~ analisados | Dimensionamento | Capacitacdo | Movimenta¢do | informagdes
informacéo
de pessoal

1. As necessidades de
informacdo devem
estar claras para a
organizacdo - qual é a
finalidade da Sim Sim Sim Sim Sim
informagdo, como é
necessario saber e em
que formato deve estar
(CHOO, 2006).

Fonte: elaborado pela autora.
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Quadro 6 - Préticas de gestdo das informacGes de pessoal para o dimensionamento da forca
de trabalho encontradas no processo de identificacdo de necessidades de informacéo

(Concluséo)

Praticas -
Identificacdo das
necessidades de
informacéo

Ha praticas de gestdo das informacdes de pessoal para o DFT?

Documentos
analisados

Especialistas em
Dimensionamento

Grupos de informacao de pessoal

Capacitacéo

Movimentacdo

Demais
informacdes
de pessoal

2.ldentificar os
conhecimentos
existentes na
organizacdo e se ha
novos
conhecimentos que
podem ser gerados
para a organizag&o -
deve ser verificado
se a organizagdo
possui a informacéo
desejada ou se pode
geré-la na forma
requerida pelo
cliente (CHOO,
2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

3. A organizagédo
deve ter meios de
procurar solugdes.
A organizacdo
atende as
necessidades de
seus clientes de
informacdo. A
organizacéo sabe
onde procurar as
solucbes (CHOO,
2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Fonte: elaborado pela autora.

A partir da analise realizada, considerando os critérios adotados para a identificacdo

da presenca de préaticas referentes a identificacdo das necessidades de informacg&o de pessoal

para o dimensionamento da forca de trabalho, conforme apresentado no Quadro 7, foi

constatado que no MS ha 3 préaticas adotadas.
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Quadro 7 - Resultado final das praticas encontradas no processo de identificacdo de
necessidades de informacéo

FOI CONFIRMADA A
ADOCAO DA PRATICA
NA ORGANIZACAO?

PRATICAS - IDENTIFICACAO DAS NECESSIDADES DE
INFORMAGAO

1. As necessidades de informacdo devem estar claras para a
organizacdo - qual é a finalidade da informagdo, como é necessario Sim
saber e em que formato deve estar (CHOO, 2006).

2. ldentificar os conhecimentos existentes na organizacdo e se ha
novos conhecimentos que podem ser gerados para a organizagdo -

deve ser verificado se a organizacdo possui a informacao desejada ou Sim
se pode gera-la na forma requerida pelo cliente (CHOO, 2006).

3. A organizacdo deve ter meios de procurar solugdes. A organizagéo

atende as necessidades de seus clientes de informagdo. A organizacdo Sim
sabe onde procurar as solu¢ées (CHOO, 2006).

TOTAL DE PRATICAS DA CATEGORIA IMPLEMENTADAS 3

Fonte: elaborado pela autora

A identificacdo das necessidades de informacdo surge a partir de problemas,
incertezas e exigéncias organizacionais e é um processo complexo e ambiguo
(DAVENPORT; PRUSAK, 1998; CHOO, 2006), sendo que o inicio do processo para se
estabelecer uma estratégia de administracdo da informacdo é avaliar as necessidades de
informacdo dos individuos e grupos da organizacdo (CHOO, 2006). Em relagcdo a essa
categoria, corroborando com esses autores, para Clack et al (2001) as demandas de
informacdes necessarias ao processo de dimensionamento de recursos humanos séo
estabelecidas de acordo com a metodologia aplicada e precisam estar no formato requerido
pela metodologia e disponiveis para atender as necessidades desse processo, conforme
afirma Choo (2006).

De acordo com Davenport (1998), a maior parte dos processos de gestdo da
informacdo precisam definir quais sdo as informacdes necessarias para a organizacdo. Sendo
assim, mesmo tendo sido encontradas as préaticas citadas em relacdo a identificacdo das
necessidades de informacgdo e o 6rgdo tenha procurado solugcbes para atender as demandas

informacionais, isso ndo quer dizer que esse processo seja feito de forma eficiente, pois
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como as informacBes existem, mas ndo estdo no formato necessario para 0O
dimensionamento, ha um esforco adicional para gera-las. Um exemplo disso pode ser o fato
do MS néo ter um sistema de informacéo especifico para o dimensionamento da forca de
trabalho, que poderia buscar as informacdes ja existentes e gerar relatérios no formato
requerido pela metodologia e de forma automatizada. Para complementar, o Eletric Power

Research Institute (apud DAVENPORT, 1998, p. 173) afirma que:

Nossos depositos de conhecimento e informagGes corporativos, vastos e sem
aplicacdo, tém pouco poder quando entopem relatdrios, arquivos e bancos de
dados. Hoje em dia, informag6es ndo faltam. Faltam ferramentas para entregar a
informagdo certa as pessoas certas no tempo certo.

4.2  AQUISICAO DA INFORMACAO

Em relacdo a aquisicdo das informagBes de pessoal para o processo de
dimensionamento da forga de trabalho no Ministério da Salde, de acordo com os relatérios
de resultado disponibilizados pelo 6rgao, verificou-se que essas informacfes foram
coletadas por uma equipe de técnicos especializados e capacitados com experiéncia no
assunto e que possuem acesso a informagdes importantes e restritas. O processo de coleta
envolveu os membros do Comité Técnico de Acompanhamento do Projeto e técnicos
especializados da CGESP. A geracdo de informagdes foi possivel, pois havia uma grande
quantidade de pessoas, com conhecimento especializado que atuou nesse processo. Todas as
informacdes de pessoal coletadas passaram por validagcbes de mais de um ator, para que 0
processo de dimensionamento recebesse esses insumos. Segundo esses relatorios, as
informacdes referentes as horas de capacitacdo em atividades educativas sao adquiridas pela
Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoal (CODEP). J& as informacdes sobre as
movimentacGes de pessoal entre areas realizadas no MS sdo fornecidas pela Coordenacéo de
Atendimento de Pessoal (CAP) e as demais informagdes de pessoal para o dimensionamento

como, por exemplo, a quantidade de servidores lotados na area dimensionada; quantidade de
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desligamentos ocorridos; quantidade de admissfes de servidores; quantidade de
aposentadorias; quantidade de horas adicionais de trabalho e afastamentos realizados sao
fornecidas pela gestdo da Coordenacdo de Administracdo de Pessoal (COAPE). Foram
identificadas dificuldades em relacdo a coleta dessas informacdes, no relatorio de resultados
da aplicacdo da metodologia da Coordenacdo Geral de Gestdo de Pessoas, como a falta de
padronizacdo no registro de alguns dados. Por exemplo, as informacgdes sobre as horas de
atividades educativas que eram declaradas pelos proprios servidores que participavam dessas
acOes, as vezes, eram informadas de forma incompleta, pois as pessoas ndo mencionavam
em qual coordenacdo trabalhavam, apenas registravam a area a qual suas unidades estavam
vinculadas, sendo que para o dimensionamento esse dado é considerado para gerar 0S
resultados.

Segundo os entrevistados 1 e 2, as informacdes de pessoal para o dimensionamento
sdo adquiridas por meio do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos
(SIAPE). J& de acordo com o entrevistado 5, as informacfes de pessoal para realizar o
dimensionamento sdo adquiridas junto a area de Gestdo de Pessoas, na qual ha sistemas de
informacdo especificos que armazenam as informac6es de servidores como, por exemplo, 0
Sistema de Gestdo de Pessoas (SIGESP) e o Sistema de Administracdo de Recursos
Humanos (SIARH). Segundo esse entrevistado, na CGESP ha pessoas especializadas com
conhecimento técnico para extrair essas informacGes. Por exemplo, um técnico extrai do
sistema a informacdo e o outro a coloca no formato adequado ao instrumento que faz parte

da metodologia de dimensionamento da forga de trabalho do MS, conforme o relato a seguir.

Pelo que eu lembre a divisdo tem sido feita basicamente a pessoa que saber mexer
no sistema e baixa as informagBes e outra pessoa que vai traduzir para o
instrumento. S&o pelo menos duas pessoas, que eu acho que seja pouco para o
tanto de informag&o que a gente levanta.

Na opinido dos entrevistados 4 e 5, era pouca a quantidade de técnicos que geravam

essas informacg0Oes e as colocava no formato requerido pelo dimensionamento e levou-se
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muito tempo para se obté-las. As informacdes sobre as movimentagdes de pessoal realizadas
sdo fornecidas pela Coordenacdo de Atendimento de Pessoal, area responsavel por esse
processo. Ja as informacdes sobre as horas de atividades educativas de servidores que
participaram de capacitacdes sdo fornecidas pela Coordenacdo de Desenvolvimento de
Pessoal. As demais informacbes de pessoal para o dimensionamento sdo fornecidas pela

Coordenacdo de Administracdo de Pessoal. Conforme relatado pelo entrevistado 4:

A nossa fonte assim, 0 nosso interlocutor com a organizagdo em si é justamente a
CGESP né, que é acionada para conseguir extrair essas informacdes dentro do que
o dimensionamento exige.

De acordo com o entrevistado 7, da CODEP, as informac6es sobre a quantidade de
horas de atividades educativas sdo adquiridas a partir de registros realizados em uma
planilha do excel. Para cada acdo de educacdo realizada ha um projeto basico, que tem uma
exigéncia legal, com detalhes de informacdes sobre essas acGes que sdo realizadas e
acompanhadas pela equipe técnica da CODEP. Ao final dessas acOes, sdo gerados relatorios
e listas de presenca que sdo registrados nessa planilha, mas as informacdes pessoais e
funcionais das pessoas que participam dessas a¢fes educativas sao fornecidas pelos proprios
servidores como, por exemplo, o vinculo, o cargo, a matricula no sistema SIAPE e quem o

indicou para participar da capacitacdo. Segundo relatou o entrevistado 6:

Cada evento, cada acéo de educacdo que é realizada é registrada nessa planilha e
esses registros contém um conjunto de informagfes sobre a a¢do de educacéo e
dentre eles, a questao das horas da carga horaria.

Conforme o entrevistado 8 (CAP), o controle e a aquisi¢do das informagdes sobre as
movimentacOes efetuadas sdo realizados com base nos memorandos elaborados pela area
para cada vez que o servidor é lotado em uma unidade. Essas informacdes séo registradas
em uma planilha, que é atualizada a partir desses memorandos. As informagdes séo
atualizadas tempestivamente conforme a demanda de movimentacdo de servidores para a

area. Ha 4 pessoas na equipe que cuidam de movimentacao. O controle e a aquisicdo dessas



56

informacdes sdo feitos dessa forma, pois ndo ha um sistema de informacdo hoje para esse

processo de trabalho. Segundo evidenciou esse entrevistado:

Existe aqui a planilha de movimentagdes, que é o0 que a gente chama de relotagédo,
e ai a gente tem sempre esses dados atualizados, ou pelo menos procura ter né, e se
ndo, a gente vai buscando através dos memorandos, o0 que a gente [...] como a
gente alimenta a planilha.

O entrevistado 10 (COAPE) declarou que, por ndo existir um sistema de informagéo
proprio do Ministério da Salude com as informacBes que a &rea presta para O
dimensionamento, é utilizada uma base de dados mensalmente fornecida pelo Ministério do
Planejamento, Desenvolvimento e Gestéo, intitulada de fita espelho do sistema SIAPE. S&o
feitas extracBes mensais e ja foi criado um mecanismo (um modelo) pela &rea para adquirir
essas informacdes da forma solicitada. N&o foram citados os sistemas SIGESP e SIARH,

conforme dito pelo entrevistado 5.

Por ndo existir um sistema para esse fim, a gente utiliza uma base mensal, que nos
é fornecida pelo Planejamento, que é a fita espelho. A gente utiliza més a més, que
¢ 0 dado solicitado e ja se formatou um mecanismo para adquirir essas
informagdes da forma pedida.

Em relacdo a aquisicdo da informacédo, foi verificado que foram encontradas algumas
praticas de gestdo da informacao citadas por Choo (2006) no MS, conforme evidenciado nos
documentos analisados e nas entrevistas com os especialistas e com os gestores da CODEP,
CAP e COAPE, conforme apresentado no Quadro 7. Foi constatado que € uma prética
comum na organizacao planejar, monitorar e avaliar as fontes de informacao utilizadas, que
devem atender as necessidades da instituicdo, além do fato de que essas fontes para o
dimensionamento sdo variadas, pois esse processo recebe insumos de varias areas e ainda
submete as informacdes coletadas a validacdo de gestores das areas dimensionadas. Porém,
para cada area que fornece a informacdo para o dimensionamento, ndo h4 uma variedade de
fontes possiveis utilizadas por elas, ficando restritas a no maximo duas fontes cada uma.
Sendo assim, ndo poderia ser considerada uma prética pelas coordenagfes que fornecem

informacdes para o dimensionamento a utilizacdo de fontes variadas e numerosas, 0 que
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sugere gue um sistema que ndo absorve a variedade do ambiente pode se tornar muito
instavel, pois somente a variedade de controles pode enfrentar os desafios e as
complexidades de seu ambiente e manter sua estabilidade (CHOO, 2006). Isso quer dizer
que essas areas, ao possuirem um numero restrito de fontes de informacdo, podem nao
produzir insumos confiaveis ou tomar decisbes a partir de informacdes incompletas,
conforme demonstrado na fala de um dos especialistas em dimensionamento em relacdo a
confiabilidade dos produtos e servicos de informacdes de pessoal. Ha duas estratégias que
poderiam ser utilizadas para resolver essa questdo: aumentar a variedade de fontes de
informacdo e atenuar a variacdo encontrada no ambiente (CHOO, 2006). Segundo esse
autor, as organizacbes podem aumentar sua capacidade de absorver essa variedade
utilizando o conhecimento especializado de profissionais da informacéo e a tecnologia da
informacao.

Ja a coleta das informacGes envolveu técnicos especializados nos processos de
trabalho que prestam informacdo de pessoal para o dimensionamento. Esses técnicos sdo
capacitados e possuem experiéncia em seus respectivos processos de trabalho para
acessarem informacdes importantes da organizacdo. Esses achados corroboram as
afirmacdes de Choo (2006, p. 408) quando diz que “as pessoas sempre Serdo as fontes de
informagdo mais valiosas em qualquer organizagdo”, pois para que seja possivel gerar
informacdes, as pessoas precisam conhecer 0 seu contexto, destacar 0s elementos
importantes e saber interpretar os dados (CHOO, 2006). Segundo os relatérios com 0s
resultados do dimensionamento e os gestores da CODEP, CAP e COAPE (entrevistados 6 a
10), o MS cria canais e rotinas para relatar ou sistematizar as informacdes de pessoal para o
dimensionamento. Ja os entrevistados 1 a 5 ndo mencionaram essa pratica, 0 que sugere que
desconhecem as rotinas de trabalho dessas areas. Ndo foram encontrados relatos entre os

entrevistados e os documentos analisados de que ha alguma norma estabelecida e incentivos
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a partilha de informacfes na organizacdo, 0 que sugere que embora essas areas gerem

informacdes de pessoal para o dimensionamento, no formato requerido pela metodologia do

MS, elas so as fornecem quando sdo demandadas. Para Choo (2006), o processo de gestdo

da aquisicao de informacdes necessita de um plano tanto para coletar quanto para partilhar

as informacdes dentro da organizacéo.

Quadro 8 - Préticas de gestao das informacdes de pessoal para o dimensionamento da forca
de trabalho encontradas no processo de aquisi¢ao da informagéo

(Continua)

Préticas - Aquisi¢do
da informacao

Hé préticas de gestao das informacdes de pessoal para o DFT?

Documentos
analisados

Especialistas em
Dimensionamento

Grupos de informacéo de pessoal

Capacitacéo

Movimentacgdo

Demais
informacdes
de pessoal

1. A selecdo e uso das
fontes de informacéo
precisam ser
planejados e
periodicamente
monitorados e
avaliados como
qualquer recurso vital
para a organizacdo. As
fontes de informacéo
disponiveis devem
atender as
necessidades de
informacéo (CHOO,
2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

2. As fontes de
informacdo devem ser
numerosas e variadas
(CHOO, 2006).

Sim

Sim

3. O processo de coleta
de informacdes deve
envolver o maior
numero de pessoas
possivel - as pessoas
sempre serdo as fontes
de informacdo mais
valiosas da
organizacdo (CHOO,
2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Fonte: elaborado pela autora.
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Quadro 8 - Préticas de gestdo das informacGes de pessoal para o dimensionamento da forca
de trabalho encontradas no processo de aquisi¢ao da informagéo

(Concluséo)

Praticas - Aquisicéo
da informacao

Ha praticas de gestdo das informacdes de pessoal para o DFT?

Documentos
analisados

Especialistas em
Dimensionamento

Grupos de informacao de pessoal

Capacitacéo

Movimentagdo

Demais
informacdes
de pessoal

4. A coleta e partilha de
informacdes pelas
fontes humanas da
organizacdo deve
considerar individuos
com conhecimentos
especializados,
capacitados (treinados)
com experiéncia e que
possuam acesso a
informacdes
importantes (CHOO,
2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

5. A organizagdo deve
criar canais e rotinas
para relatar e
sistematizar as
informagdes (CHOO,
2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

6. A organizagdo deve
estabelecer normas e
incentivos a partilha de
informacdes (CHOO,
2006).

Fonte: elaborado pela autora.

Diante das evidéncias encontradas e a partir da analise

realizada considerando os

critérios adotados para a identificacdo da presenca de praticas referentes a aquisicdo das

informagdes de pessoal para o dimensionamento da forga de trabalho, foi verificado que no

MS ha 5 préticas adotadas, conforme apresentado no Quadro 9. Destas, foi constatado que

somente 3 praticas sdo comuns a todos os entrevistados e segundo os documentos

analisados, conforme o Quadro 8. Entretanto, o fato de terem sido encontradas essas praticas

ndo quer dizer que a aquisicdo das informacdes de pessoal para o dimensionamento esteja

sendo feita da melhor forma ou que n&o precisa ser melhorada na organizagéo.




60

Quadro 9 - Resultado final das praticas encontradas no processo de aquisicao da informacéo

FOI CONFIRMADA A
PRATICAS - AQUISICAO DA INFORMACAO ADOCAO DA PRATICA NA
ORGANIZACAO?
1. A selecdo e uso das fontes de informacgdo precisam ser planejados e
periodicamente monitorados e avaliados como qualquer recurso vital Sim
para a organizacdo. As fontes de informacdo disponiveis devem
atender as necessidades de informagéo (CHOO, 2006).
2. As fontes de informagdo devem ser numerosas e variadas (CHOO, Sim
2006).
3. O processo de coleta de informacGes deve envolver o maior
nimero de pessoas possivel - as pessoas sempre serdo as fontes de Sim
informacdo mais valiosas da organizacdo (CHOO, 2006).
4. A coleta e partilha de informacdes pelas fontes humanas da
organizacdo deve considerar individuos com conhecimentos Sim
especializados, capacitados (treinados) com experiéncia e que
possuam acesso a informacdes importantes (CHOO, 2006).
5. A organizagdo deve criar canais e rotinas para relatar e sistematizar Sim
as informacdes (CHOO, 2006).
6. A organizacdo deve estabelecer normas e incentivos a partilha de Nio
informacdes (CHOO, 2006).
TOTAL DE PRATICAS DA CATEGORIA IMPLEMENTADAS 5

Fonte: elaborado pela autora.

43  ORGANIZACAO E ARMAZENAMENTO DA INFORMACAO

Em relacdo a organizacdo e ao armazenamento das informacgdes para o processo de
dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da Saude, conforme os relatorios
executivos e os relatérios de resultados do dimensionamento, tendo em vista a forma que as
informac@es de pessoal estdo organizadas e armazenadas nas areas, ndo foi possivel gera-las
diretamente no formato requerido pela metodologia, ou seja, havia limitacGes para extrair 0s
dados e gerar relatérios com as ferramentas utilizadas. As informagdes tiveram que ser
tratadas para serem apresentadas no formato requerido pela metodologia. No MS, ha
técnicos do proprio quadro que atuam no processo de administragdo da informacdo de

pessoal do 6rgdo, sendo responsaveis pela organizagdo e armazenamento desses insumos.
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Segundo os entrevistados 1 e 2 (especialistas em dimensionamento), a area de Gestéo
de Pessoas, responsavel pela gestdo das informacGes de servidores necessarias ao
dimensionamento, utiliza o Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos
(SIAPE), sistema de informacdo no qual estdo organizadas e armazenadas essas
informacdes. Porém, houve divergéncia entre os relatos desses entrevistados, pois 0
entrevistado 1 afirmou que esse sistema ndo gera relatorios e o entrevistado 2 afirmou que
gera. Mas houve consenso no que diz respeito as limitacGes desse sistema, pois nao é
possivel extrair as informacBes conforme o usuario necessita, alem disso, para extrai-las,
segundo o entrevistado 5, é necessario ter conhecimento técnico para isso. A questdo é que a
informacdo existe, mas ndo estd organizada no formato requerido pela metodologia de
dimensionamento do MS e ndo esta disponivel para consulta de usuarios com a utilizacdo de
filtros e acesso rapido, ademais, ndo ha um repositério integrado dessas informacdes com
outras bases de dados. Sendo assim, foi verificado que os sistemas que contém informacao
de pessoal do MS néo sédo flexiveis para captar e gerar informacdes hoje, mas poderdo ser

melhorados. De acordo com a fala do entrevistado 5:

Porque os sistemas geralmente tém um formato bem especifico de extracéo, entdo
é que nem ela tinha comentado antes, assim, tem que ter o conhecimento técnico la
do sistema para saber o quéo flexivel ele vai ser.

De acordo com entrevistada 7, as informacdes referentes as acfes de educacédo
realizadas estdo organizadas e armazenadas em uma planilha no excel, que fica em uma
pasta eletronica dessa Coordenacdo acessada por meio da rede interna do Ministério da
Saude, porém esta sendo desenvolvido um sistema de informacéo para a capacitacdo que ird
melhorar a gestdo dessas informacgfes. Essa planilha é acessada somente pela equipe
responsavel por essas acOes, que € quem presta essas informacbes quando solicitadas. A
planilha é padronizada, tem campos fixos e a informacdes sdo preenchidas de acordo com

campos ja definidos. A forma de recuperacdo das informagdes nessa planilha é possivel,
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pois, 0s dados estdo armazenados por ano e por acdo educativa e, a partir desses campos
predefinidos, a busca é realizada. De acordo com a entrevistada 7, gestora das informacdes

referentes a capacitacéo:

As informacGes s@o armazenadas por anos e por acao educativa. Entdo, no ano de
2016, a gente tem uma pasta dentro desse diretdrio comum e I& dentro eu tenho a
tabela de relagdo dos eventos que aconteceram no ano e ali dentro eu tenho todas
as informacdes relativas aquele ano [...]. Ela tem um padrao, ela tem campos fixos
e informacdes, ela ndo é personalizada de acordo com a acdo educativa ndo, e a
gente tem 6rgdos de controle para responder e a gente precisa de uma informacéo
minimamente padronizada, entdo ela é toda padronizada. A gente s6 entra e
preenche os campos que ja sao pré-definidos.

Segundo o entrevistado 8, as informacdes referentes & movimentacdo dos servidores
do MS estdo organizadas e armazenadas em uma planilha eletrénica de lotagéo e relotacao,
que constantemente é atualizada pela equipe responsavel. As informagdes sdo armazenadas
separadamente por més e estdo organizadas pelas seguintes informacGes: nome do servidor,
matricula no sistema SIAPE, a area a qual o servidor esta lotado e a area para a qual esta
indo, conforme evidenciado a seguir no relato do gestor. A forma de se obter as informacdes
desse processo é por meio de filtros nessa planilha, mas se estivessem armazenadas em um
sistema informatizado poderiam ser geradas de forma mais qualificada e poderiam ser

integradas a outros elementos. De acordo com esse entrevistado:

[...] cada memorando que a gente faz, a gente alimenta a planilha com alguns
dados basicos — nome, SIAPE, de onde ela esta vindo, para onde ela vai.

O entrevistado 10 afirmou que as informacdes de pessoal para o dimensionamento
fornecidas pela COAPE sdo organizadas a partir de um modelo previamente definido para
que facilite a entrega dessas informac6es a area demandante. As informacdes constantes na
chamada fita espelho do sistema SIAPE recebem um tratamento e é gerado um banco de
dados identificado por més e por ano e, segundo um dos gestores dessas informagdes, é essa
a forma de organizar a informagdo. Em relacdo a recuperacdo dessas informacgoes, isso hoje
é feito de forma trabalhosa tendo em vista a falta de um sistema informatizado, préprio do

Ministério da Saude, que pudesse gerar essas informagBes para 0 processo de
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dimensionamento da forca de trabalho ja no formato requerido pela metodologia. Mas, essas
informacbes ja estdo organizadas de uma forma que busca facilitar a entrega das
informacdes para o dimensionamento, segundo esse entrevistado.

Em relacdo a organizacdo e ao armazenamento da informacédo, foram encontradas
praticas de gestdo da informacao citadas por Choo (2006) no MS, conforme evidenciado nos
documentos analisados e nas entrevistas com 0s especialistas e com 0s gestores das
informacbes de pessoal para o dimensionamento, conforme apresentado no Quadro 9.
Verificou-se que a informacdo existe, mas ndo esta organizada no formato requerido pela
metodologia de dimensionamento do MS, assim como afirma Davenport (1998, p. 188): “os
documentos preexistentes em uma empresa nem sempre tém o formato certo”. Foi verificado
que é uma pratica comum no MS a organizacdo e o armazenamento das informacdes em
arquivos eletrénicos e bancos de dados que buscam facilitar sua partilha e recuperacao,
conforme preconiza Choo (2006) a partir dos documentos analisados e dos relatos dos
entrevistados ja citados. Foi constatado, também, que ndo ha flexibilidade para gerar as
informagdes de pessoal para o dimensionamento da forma que estdo organizadas e
armazenadas na instituicdo, mas, mesmo com essas dificuldades, é possivel recuperar essas
informacgdes. Além dos especialistas em dimensionamento, todos os gestores entrevistados
citaram que a extracdo das informacdes de pessoal e a geracdo de relatorios ou consultas
poderiam ser realizadas de forma melhor, sendo que estes afirmaram que isso depende de
um sistema informatizado. Ademais, verificou-se que é uma pratica comum no MS manter
técnicos com conhecimento especializado trabalhando no processo, corroborando as

afirmacdes de Choo (2006).
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Quadro 10 - Praticas de gestdo da informacdo encontradas no processo de organizacao e
armazenamento da informagéo

Ha praticas de gestao das informac6es de pessoal para o DFT?

Praticas - Organizacao e
armazenamento da
informacéo

Documentos
analisados

Especialistas em
Dimensionamento

Grupos de informacao de pessoal

Capacitacéo

Movimentacdo

Demais
informacdes
de pessoal

1. As informac6es
adquiridas ou criadas
devem ser fisicamente
organizadas e armazenadas
em arquivos, bancos de
dados computadorizados e
em outros sistemas da
informag&o para facilitar
sua partilha e recuperacéao
(CHOO, 2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

2. Os sistemas de
informacdo que
armazenam essas
informacdes precisam ser
flexiveis para captar
informagdes, apoiar as
maltiplas visdes que 0s
usuérios tém dos dados,
conectar itens que séo
funcionais ou logicamente
relacionados e permitir que
0s usuarios explorem
padrdes e conexdes
(CHOO, 2006).

3. A organizagdo deve
manter especialistas
internos como parte do
conhecimento armazenado
(CHOO, 2006).

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

4. A organizacéo deve
elaborar um sistema de
classificacdo que, apesar
de rigido, seja flexivel para
recuperar pesquisas
passadas e documentos
institucionais (CHOO,
2006).

Sim

Sim

Sim

Fonte: elaborado pela autora
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Por meio da analise realizada e considerando os critérios adotados para a
identificacdo da presenca de praticas referentes a organizacdo e ao armazenamento das
informacdes de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho, foram identificadas 3
praticas adotadas pela organizagdo, conforme apresentado no Quadro 11, sendo 2 praticas
comuns a todos os entrevistados e evidenciadas nos documentos analisados, conforme o
Quadro 10. Foram identificados relatos dos especialistas em dimensionamento e dos
gestores da informacdo de pessoal no MS sobre a melhoria dessas praticas por meio da

implementacdo de sistemas informatizados para os respectivos processos de trabalho.

Quadro 11 - Resultado final das praticas encontradas no processo de organizacdo e
armazenamento da informagéo

FOI CONFIRMADA A
ADOGCAO DA PRATICA NA
ORGANIZACAO?

PRATICAS - ORGANIZACAO E ARMAZENAMENTO DA
INFORMACAO

1. As informagbes adquiridas ou criadas devem ser fisicamente
organizadas e armazenadas em arquivos, bancos de dados
computadorizados e em outros sistemas da informacdo para facilitar
sua partilha e recuperacgéo (CHOO, 2006).

2. Os sistemas de informacdo que armazenam essas informacdes
precisam ser flexiveis para captar informagOes, apoiar as mdltiplas
visBes que o0s usudrios tém dos dados, conectar itens que sdo Néo
funcionais ou logicamente relacionados e permitir que 0s usuérios
explorem padrdes e conexfes (CHOO, 2006).

3. A instituicho deve manter especialistas internos como parte do

Sim

Sim
conhecimento armazenado (CHOOQO, 2006).
4. A organizacdo deve elaborar um sistema de classificacdo que,
apesar de rigido, seja flexivel para recuperar pesquisas passadas e Sim
documentos institucionais (CHOO, 2006).
TOTAL DE PRATICAS DA CATEGORIA IMPLEMENTADAS 3

Fonte: elaborado pela autora.

Embora tenha sido confirmada a adocao de praticas no MS referentes a organizacéo e
ao armazenamento das informagdes em arquivos eletronicos e bancos de dados que buscam
facilitar sua partilha e recuperacéo, nao ha flexibilidade para gerar as informac6es de pessoal
para o dimensionamento (CHOO, 2006). De acordo com as evidéncias encontradas, as agoes

para melhorar esse processo sdo pensadas de forma separada para cada unidade, embora
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todas essas areas facam parte da Coordenacdo Geral de Gestdo de Pessoas. Isso pode sugerir
que ou ndo ha integracdo entre os processos de trabalho dessas unidades ou ndao hd um
didlogo interno voltado para a integracdo e melhoria dos processos de gestdo das
informacdes de pessoal. A instituicdo deve avaliar essas questdes para definir qual seria a
melhor abordagem para a melhoria da gestdo da informacdo de pessoal. Embora tenha
ocorrido a identificacdo de praticas relacionadas a organizacdo e ao armazenamento das
informacdes de pessoal para o dimensionamento, 0s gestores ndo se mostraram satisfeitos da
forma como esté estabelecido esse processo.

Para Choo (2006), a forma como a informacao estad sendo armazenada na institui¢éo
é consequéncia de sua percepcdo do ambiente, incluindo como sdo os seus relacionamentos
e como avalia os desempenhos. A recuperacdo da informacdo visa compreender situaces,
resolver problemas e facilitar o didlogo na organizacdo (CHOO, 2006). Os sistemas de
armazenamento de informacdes sdo utilizados para a construgdo de conhecimento que visa
manter especialistas na organizacdo como fonte de conhecimento e estabelecer um sistema
de classificacdo que, mesmo sendo rigido, possa ser minimamente flexivel para recuperar
pesquisas que ja foram feitas e documentos de projetos (CHOO, 2006). Segundo esse autor,
a tomada de decisdo, na maioria das vezes, gera registros que ficam arquivados na
organizacao, entdo, formas flexiveis de acessar as informacfes sdo imprescindiveis para
identificar os motivos pelos quais decisbes foram tomadas e avaliar as decisdes
anteriormente tomadas. Sendo assim, é possivel aumentar a flexibilidade disponibilizando
instrumentos que possam buscar o contelido dos registros armazenados, recuperando essas
informacdes e cruzando documentos semelhantes (CHOO, 2006).

De acordo com Davenport (1998), ao serem criadas categorias de informacdo €
possivel estrutura-las e organiza-las e, além disso, isso impacta na forma de se obté-las.

Porém, mesmo definindo categorias adequadas ao contexto e as necessidades da
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organizacdo, o ambiente informacional a ser estruturado muda de forma répida
(DAVENPORT, 1998). A classificacdo &, essencialmente, uma atividade feita por pessoas e
€ um processo que exige muito esforco e, para se decidir de forma apropriada sobre como as
informacdes devem ser classificadas e armazenadas, 0s gerentes de informagdo devem
considerar algumas questbes como, por exemplo, como o plano de classificacdo seria
mantido e atualizado pela organizacdo (DAVENPORT, 1998). A categorizacdo considera
diversos elementos como a estratégia, a politica, 0s comportamentos, as equipes de apoio e a
arquitetura da informacéo, sendo assim, uma abordagem que utilize uma metodologia é (til
para a organizacdo, pois fornece subsidios para tratar os diversos elementos envolvidos

(DAVENPORT, 1998).

4.4  PRODUTOS E SERVICOS DE INFORMACAO

Para tratar dos produtos e servigos referentes as informacOes de pessoal da
organizacdo para o processo de dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da
Salde, ao analisar os relatorios com os resultados do dimensionamento, foi constatado que
foram necessarios produtos e servicos de diversas areas como, por exemplo, da CODEP, da
CAP e da COAPE para que fosse possivel realizar o dimensionamento da forca de trabalho.
Em relacdo aos atributos que agregam valor a informacdo de pessoal que estava sendo
tratada — facilidade de uso, reducédo de ruido, qualidade, adaptabilidade, economia de tempo
e de custo (TAYLOR, 1986) — para esses produtos e servicos, verificou-se que nao foram
encontradas nos documentos analisados todas essas caracteristicas citadas para que
pudessem ter sido bem avaliados, contemplando a percepcdo do usuério sobre os produtos.
De acordo com os relatdrios de resultados e os relatorios executivos, ndo havia informacéo
de pessoal pronta para o dimensionamento no formato requerido pela metodologia, a

informagdo teve que ser gerada por todas as areas envolvidas no processo, houve registros



68

de atrasos em algumas entregas e as informac6es recebidas tiveram que ter um tratamento
adicional para que ficassem no formato dos instrumentos de coleta estabelecidos, ou seja,
dos 5 atributos citados, somente 2 foram identificados de acordo com a analise documental:
facilidade de uso e adaptabilidade. Portanto, apesar dos problemas encontrados nos produtos
e servicos de informacgdo de pessoal para o dimensionamento desenvolvidos pelas areas da
CGESP, as necessidades desse processo foram atendidas.

Segundo os relatos dos entrevistados 1 a 5, especialistas em dimensionamento, em
relacdo aos produtos e servicos, foi verificado que ndo foram encontrados todos os atributos
que agregam valor a informacdo de pessoal. Segundo o entrevistado 5, houve demora na
entrega dos produtos, ndo havia informacdo de pessoal no formato necessario ao
dimensionamento, ou seja, a informacdo teve que ser gerada por todas as areas da CGESP
envolvidas no processo para atender ao dimensionamento, e as informacgfes recebidas
tiveram que ter um tratamento adicional para que ficassem no formato requerido pela
metodologia. Foi relatado pelo entrevistado 2 que ndo foi feita nenhuma avaliacdo quanto a
confiabilidade das informacdes prestadas, mas foram consideradas validas para o
dimensionamento, porém, segundo o entrevistado 1, algumas estariam incompletas como,
por exemplo, as informacdes de horas de atividades educativas (capacitacdo) prestadas pela
CODEP, pois, ficam limitadas as acdes realizadas somente pela area de gestdo de pessoas e
deveriam sem complementadas com informacgdes de outras areas do MS que, em alguma
medida, possibilitam a participacdo de seus servidores em outras a¢fes de capacitacdo, mas
isso ndo é contabilizado para o dimensionamento. Além disso, de acordo com o relato do

entrevistado 1 sobre os produtos e servicos de informacéo para o dimensionamento:

Considerando o grau de maturidade da organizacdo para a producdo dessas
informacdes, eu acho que o dimensionamento vem for¢ando um pouco a producédo
de informac&o que a organizacdo ja deveria ter, entdo eu acho que nesse momento
comeca a se criar uma linha de base, inclusive para essas comparagdes com
padroes de referéncia e também para criar padrfes dentro da propria instituicao,
uma linha de base da propria instituicdo. O padrdo de referéncia séo instituicGes
melhores. Devemos comparar com as melhores ou com a literatura para partir de
onde, j& que nao se fazia isso antes.
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Dos 5 atributos que agregam valor a informacéo de pessoal ja citados somente foram
identificados nos relatos dos especialistas em dimensionamento (entrevistados 1 a 5):
facilidade de uso e adaptabilidade. Sendo assim, embora tenham sido identificados
problemas em relacdo aos produtos e servicos de informacdo de pessoal para o
dimensionamento desenvolvidos pelas areas da CGESP, as necessidades desse processo
foram consideradas atendidas.

Conforme a entrevistada 6, em relacdo aos produtos e servigos de informacéo
referentes as horas de atividades educativas de unidades dimensionadas elaborados pela
area, ndo ha problemas na geracdo, a preocupacao para o dimensionamento é conseguir
retratar a realidade, pois as acGes de educacdo ndo sao realizadas somente pela CODEP,
corroborando o relato do entrevistado 1. Para o dimensionamento, essa informacao deve ser
coletada junto as areas que desenvolveram agdes de educacao para se obter um retrato mais
fidedigno de quantas horas o servidor ficou afastado participando de agdes de educacéo,

conforme evidenciado no relato do entrevistado 6:

A Unica coisa que de fato tem que ser uma preocupacédo para o dimensionamento é
de retratar, de conseguir retratar a realidade a partir da coleta da informacéo de
educacdo, ndo s6 das acdes de educagdo continuada registradas, mas de fazer essa
coleta junto as outras unidades, das a¢Ges que sao feitas por elas e que demandam
que os servidores fiqguem afastados das suas atividades diarias para poder realizar
essas agbes. Porque dai eu teria um retrato mais fidedigno do tempo que 0s
trabalhadores ficam em processo de capacitacao.

Considerando os atributos que agregam valor a informacédo de pessoal citados nesta
secdo, conforme os relatos da entrevistada 6, 0os produtos gerados ndo apresentam todas as
caracteristicas para que possam ser considerados de qualidade, pois ndo consideram a
cobertura completa do assunto (CHOO, 2006). Nao houve relatos em relagcdo aos outros
atributos. Sendo assim, embora tenham sido identificados problemas em relacdo a qualidade
dos produtos e servicos de informacgdo de pessoal para o dimensionamento desenvolvidos

pela CODEP, as necessidades desse processo foram consideradas atendidas.
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De acordo com o entrevistado 8, o produto gerado pela area para o dimensionamento,
uma planilha com informagdes sobre a movimentacdo de servidores, apresenta informacoes
fidedignas, pois é necessario que o servidor passe pela CAP para efetuar a mudanca de
lotacdo e é gerado um memorando encaminhando-o a nova area, sendo assim, o controle é
feito de forma periodica a partir desses memorandos. E segundo esse entrevistado, sobre o

produto gerado pela area:

E um relatério com informagdes fidedignas, pois a informagao sempre passa pela
area, que faz o controle periodicamente, diante dos memorandos que sdo
apresentados, pois ninguém vai para outras areas sem esse memorando.

Porém, os produtos elaborados pela area seriam mais qualificados se houvesse um
sistema informatizado que pudesse integrar dados e gerar outros tipos de informacdo que
ndo sdo possiveis de serem produzidos ainda, a partir somente dessa planilha, integrando-os
a outros processos de trabalho da &rea como, por exemplo, os afastamentos, as faltas e até
mesmo relacionando-os as informacdes referentes a pericia medica, como a Classificacdo

Internacional de Doengas (CID), conforme o relato a seguir do entrevistado 8.

Mas os produtos e servigos de informacdo seriam mais qualificados se houvesse
um sistema de informacdo que pudesse integrar dados e gerar outros tipos de
informagdo que ndo sdo possiveis de serem geradas hoje, somente com a planilha,
integrando as informag6es a outros processos de trabalho da area.

Tendo em vista o relato desse entrevistado, ndo foram identificados elementos que
pudessem considerar como pratica implementada pela area a elaboracdo de produtos e
servicos de informacdo com todos os atributos que agregam valor a informacdo. Porém, as
necessidades desse processo foram consideradas atendidas, pois o produto da CAP foi
gerado para o dimensionamento da forca de trabalho.

Segundo o entrevistado 10, que desenvolve os produtos e servigos com as demais
informagBes de pessoal necessérias ao dimensionamento, j& citadas anteriormente, as

necessidades desse processo sdo consideradas atendidas, depois de um alinhamento com os



71

gestores desse processo, conforme relato apresentado a seguir, sobre os produtos elaborados

pela area.

Acredito que a informacao hoje, depois da gente reunir com a area, sempre que
solicitado, a gente ja chegou a um nivel de entendimento, porque no comego era
uma coisa meio que ninguém conhecia direito, ai foi se formando, e acho que hoje
as informacfes que chegam ja estdo de forma mais clara, melhor para que o
usuario, no caso a area que vai fazer, executar o dimensionamento ja entende
melhor aquilo que chega né.

Em relagdo a confiabilidade dos produtos elaborados pela COAPE, segundo o
entrevistado 9, hoje com a integracdo de algumas informacfes de sistemas internos da area
de gestdo de pessoas do MS, a exemplo do Sistema de Registro Eletronico de Frequéncia do
MS (SIREF), sdo geradas algumas limitagdes para os servidores, no caso de identificagdo de
informagdes que ndo estdo compativeis. Entdo, para esse entrevistado, o servidor estd
sempre buscando manter seus dados funcionais atualizados, para que ndo tenha problemas

administrativos. O relato a seguir, desse entrevistado, evidencia essas questoes.

O que melhorou muito a qualidade da informac&o é a integragdo dos sistemas, por
exemplo, se um servidor tiver de férias ai ele ndo consegue gerar uma passagem.
Entdo, se tiver alguma informacdo equivocada no sistema, nds somos cobrados pra
acertar no SIAPE.

Nessa unidade, ndo havia informacdo de pessoal no formato requerido pelo
dimensionamento, ou seja, a informacdo teve que ser gerada para atender a esse processo,
conforme ja relatado pelo entrevistado 10. Considerando os atributos citados, para 0s
produtos gerados pela COAPE nédo foram identificados elementos que pudessem considerar
como pratica implementada pela area a elaboracdo de produtos e servigos de informacéo
com todos os atributos que agregam valor a informacéo.

Conforme evidenciado nos documentos analisados citados nesta se¢do e nas
entrevistas com os especialistas e com os gestores da CODEP, CAP e COAPE, ja relatadas,
foi verificado que a pratica de gestdo da informagdo mencionada por Choo (2006), que
sugere que devem ser elaborados produtos e servigos de informagdo que atendam as

necessidades dos respectivos clientes, conforme demonstrado no Quadro 11, foi encontrada
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em todos os relatos, ou seja, pode ser considerada uma pratica comum na organizacgdo. Ja no
que diz respeito aos atributos que agregam valor a informacéo para gerar os produtos, de
acordo com as evidéncias, ndo foram identificados elementos suficientes que pudessem
considerar como pratica implementada na organizacao, divergindo do que recomenda Choo
(2006). Porém, tendo em vista que o processo de dimensionamento da forca de trabalho na
organizacdo estd implementado ha apenas 2 anos, isso sugere que ha praticas ainda
incipientes, mas que podem ser implementadas de forma integral e, de acordo com
Davenport (1998, p. 187), “o ato de encontrar a melhor forma faz parte da rotina da
informag¢ao”. Sendo assim, para esta categoria, das duas praticas sugeridas pela literatura, foi

identificada que 1 é adotada pela organizacdo, conforme apresentado no Quadro 13.

Quadro 12 - Praticas de gestdo da informacédo encontradas no processo de desenvolvimento
de produtos e servicos de informacéo

Ha préticas de gestao das informacdes de pessoal para o DFT?

Praticas - - =
. Grupos de informacao de pessoal
Desenvolvimento de - -
. Documentos Especialistas em Demais
produtos e servicos de . . . o . ~ . ~
. x analisados Dimensionamento | Capacitacdo | Movimentacdo | informacGes
informacéo
de pessoal

1. A organizacéo deve
gerar uma mistura
equilibrada de produtos
e servicos de informagao
que possam atender as Sim Sim Sim Sim Sim
necessidades de
informacdo de seus
membros (TAYLOR,
1986).

2. Os produtos e servigos
de informag&o devem ser
desenvolvidos como
qualidades que agregam
valor a informag&o que
esta sendo processada -
facilidade de uso,
reducéo de ruido,
qualidade,
adaptabilidade,
economia de tempo e de
custo (CHOO, 2006).

Fonte: elaborado pela autora.
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Quadro 13 - Resultado final das préaticas encontradas no processo de desenvolvimento de
produtos e servigos de informacao

FOI CONFIRMADA A
ADOCAO DA PRATICA NA
ORGANIZACAO?

PRATICAS - DESENVOLVIMENTO DE PRODUTOS E
SERVICOS DE INFORMAGAO

1. A organizagéo deve gerar uma mistura equilibrada de produtos e
servicos de informacdo que possam atender as necessidades de Sim
informacdo de seus membros (CHOO, 2006).

2. Os produtos e servigos de informagdo devem ser desenvolvidos
como qualidades que agregam valor & informacdo que estd sendo
processada - facilidade de uso, reducdo de ruido, qualidade,
adaptabilidade, economia de tempo e de custo (CHOO, 2006).

TOTAL DE PRATICAS DA CATEGORIA IMPLEMENTADAS 1
Fonte: elaborado pela autora.

Nao

45 DISTRIBUICAO DA INFORMACAO

Em relacdo a distribuicdo das informacBes de pessoal para o processo de
dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da Saude, de acordo com o relatorio de
resultados do dimensionamento na CGESP, foi verificado que as coordenacdes CODEP,
CAP e COAPE enviavam as informacdes para a CGESP, mas, nem sempre essas
informac@es eram disponibilizadas no prazo solicitado as pessoas que precisavam acessa-las,
sendo registrados atrasos na entrega, 0 que impactou na geracdo dos resultados desse
processo. As informacGes de pessoal, considerando o seu significado para a organizacéo e
para 0 processo, foram assuntos tratados em diversas reunides realizadas entre o Comité
Técnico de Acompanhamento do Projeto e os pesquisadores da UnB, segundo as atas de
reunido analisadas, pois sdo insumos que impactam diretamente na geracdo dos resultados
do dimensionamento.

O entrevistado 2, em relacdo a distribuicdo da informacdo, relatou que ndo ha um
acesso direto ao sistema que gera essas informagdes, ou seja, quem faz o dimensionamento

da forca de trabalho na organizacdo ndo tem acesso ao sistema e o ideal, seria que tivesse,
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conforme o trecho de seu relato apresentado a seguir. Porém, foi levantada ainda por esse
entrevistado, a questdo da seguranca da informacdo, pois as informacgdes de pessoal sdo
consideradas sensiveis e deve se ter o cuidado para ndo as disponibilizar indevidamente. A
informacdo, portanto, necessita de intermediarios para ser extraida do sistema e s6 hd uma

pessoa trabalhando nesse processo, ratificando o relato do entrevistado 10 (COAPE).

O ideal seria que a equipe do dimensionamento acesse diretamente a informagéo,
mas teria a questdo da seguranca da informacéo, pois as informacfes de pessoal
sdo consideradas sensiveis e deve se ter o cuidado para ndo disponibiliza-las
indevidamente. Porém o sistema SIAPE ndo é um sistema fécil de ser utilizado,
mesmo que a equipe de dimensionamento tivesse acesso. A informacdo, portanto,
necessita de intermediarios para ser extraida, e s6 tem uma pessoa que pode extrair
a informacéo.

Além disso, segundo o entrevistado 5, a extracdo e a organizacdo adequada dessas
informacbes sdo feitas de forma demorada e elas sdo disponibilizadas por email ou
dispositivo portatil de armazenamento - pendrive. A seguir, é apresentado um trecho do
relato do entrevistado 1 em relacdo a forma de se acessar essas informacdes, que evidencia

as fragilidades desse processo.

N&o é um sistema em que eu entro 14, uma espécie de sala de situagdo, que eu
entro 14 e escolho os critérios que eu quero para a produgdo da informacao. N&o é
assim. E, além disso, eu ndo tenho uma equipe em ndmero suficiente capaz de
produzir essa informagdo e distribuir essa informacéo, seja para uso do processo de
dimensionamento, seja para uso de qualquer outro processo.

De acordo com entrevistada 7, as informacfes referentes as horas de atividades
educativas de cada unidade que estdo numa planilha em excel, numa pasta eletrénica na rede
interna do MS, s6 sdo acessadas pela equipe de educacdo, ou seja, 0 usuario ndo tem acesso
direto a essa planilha. Essas informacdes sdo prestadas por essa equipe e a distribuicdo é
feita, geralmente, por meio de email, mas podem ser disponibilizadas também por
memorandos. Segundo essa entrevistada, quando o sistema informatizado para esse processo
estiver desenvolvido, havera um perfil de consulta para as pessoas que precisam obter essa

informagéo.
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Para o entrevistado 8, as informacdes referentes a movimentacdo que estdo numa
planilha que fica armazenada em uma pasta eletrénica na rede interna do MS, conforme ja
citado anteriormente, e sO sdo acessadas pela equipe desta Coordenacdo conforme relato
apresentado a seguir, ou seja, 0 usuario ndo possui acesso direto a essas informacdes, que

sdo disponibilizadas somente por email.

Os arquivos estdo em uma pasta compartilhada em rede, na qual todos da
coordenacdo tém acesso. O acesso é facil para a equipe.

Para o entrevistado 10, as informagcfes de pessoal para o dimensionamento
fornecidas pela area também sdo distribuidas somente por email e ndo estdo disponiveis
diretamente para 0s usuarios que precisam acessa-las. A equipe que gera essas informacoes
foi reduzida e h&4 somente um técnico responsavel por gerar essas informacdes e é somente
ele quem as acessa e distribui a equipe responsavel por fazer o dimensionamento da forca de
trabalho no MS.

Quanto a distribuicdo das informaces, foi constatado que ndo foram encontradas as
praticas de gestdo da informac&o citadas por Choo (2006) no MS, conforme evidenciado nos
documentos analisados citados nesta se¢@o e nas entrevistas com o0s especialistas e com 0s
gestores entrevistados, como disposto nos Quadros 14 e 15. Isso indica que ha fragilidades
na distribuicdo das informacdes de pessoal necessarias ao dimensionamento na organizacao,
pois, segundo Choo (2006, p. 414), o intuito desse processo ¢ “promover e facilitar a partilha
de informacBes, que é fundamental para a criacdo de significado, a construcdo de
conhecimento e a tomada de decisdo” e isso ndo esta ocorrendo no MS. Uma questdo que
deve ser objeto de reflexdo pela instituicdo estudada é que € gerado todo um esforco para
produzir informacdes de pessoal para o dimensionamento, pois, conforme ja citado, apesar
de haver informac0es, elas ndo estdo no formato adequado ao dimensionamento e, algumas
vezes, demoram a ser produzidas, porém, se ha falhas na distribui¢cdo como os clientes terdo

acesso aos produtos dos quais necessitam? Alem disso, o investimento tecnoldgico da



76

organizacdo impacta na distribuicdo de forma direta (DAVENPORT, 1998), o que foi

observado nos relatos dos entrevistados, pois todos citaram que para melhorar seus

processos de trabalho seria preciso desenvolver sistemas de informacao que atendessem suas

necessidades. A organizacgdo deve fazer uma escolha estratégica sobre como deve ser feita a

distribuicdo e deve considerar alguns aspectos como, por exemplo, se as informac6es

precisam ser divulgadas aos clientes ou se eles devem procura-las (DAVENPORT, 1998), o

que foi constatado no estudo, que as informacBes sdo procuradas por eles. Sendo assim,

definir como sera o processo de distribuicdo pode ajudar a identificar quais sdo 0s meios

mais adequados para isso (DAVENPORT, 1998).

Quadro 14 - Praticas de gestdo da informacdo encontradas no processo de distribuicdo da

informacao

Ha préticas de gestao das informacdes de pessoal para o DFT?

Préticas - Distribuicio
da informacao

Documentos
analisados

Especialistas em
Dimensionamento

Grupos de informacéo de pessoal

Capacitacao

Movimentac¢do

Demais
informacdes
de pessoal

1. As informac0es
devem estar disponiveis
para as pessoas que
precisam acessa-la, no
momento que precisam,
no local e formato
adequados (CHOO,
2006).

2. A organizagdo deve
possuir canais de
transferéncia de
informacdo
diversificados (CHOO,
2006).

Fonte: elaborado pela autora.
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Quadro 15 - Resultado final das praticas encontradas no processo de distribuicdo da
informacao

FOI CONFIRMADA A
ADOCAO DA PRATICA NA
ORGANIZACAO?

PRATICAS - DESENVOLVIMENTO DE DISTRIBUICAO DA
INFORMACAO

1. As informagdes devem estar disponiveis para as pessoas que
precisam acessa-la, no momento que precisam, no local e formato Néo
adequados (CHOO, 2006).
2. A organizacdo deve possuir canais de transferéncia de informacéo
diversificados (CHOO, 2006).

TOTAL DE PRATICAS ENCONTRADAS NA CATEGORIA 0

Fonte: elaborado pela autora.

46  USO DA INFORMACAO

Para tratar do uso das informacGes de pessoal da organizacdo para o processo de
dimensionamento da forca de trabalho no Ministério da Saude, ao analisar os relatorios de
resultados do dimensionamento, as apresentacdes realizadas e o material utilizada para
capacitacdo, foi constatado que essas informac6es sdo utilizadas para gerar os resultados da
etapa quantitativa da metodologia de dimensionamento, que a partir desses insumos,
apresenta 0 quantitativo de trabalhadores necessarios as areas dimensionadas. Os
documentos analisados propdem ainda que as informacgfes utilizadas para gerar 0s
resultados do dimensionamento podem ser utilizadas como instrumentos de gestdo, dando
subsidios a tomada de decisdo e gerando insumos para outros subsistemas de gestdo de
pessoas, além do planejamento para a ocupacédo dos espacos fisicos da organizacao.

Em relacdo ao uso das informacdes, de acordo com o entrevistado 2, foi verificado
que, do ponto de vista de gestdo de pessoas, essas informacfes tém potencial para serem
utilizadas para outros fins, pois sdo indicadores que a area de gestdo de pessoas pode utilizar
para definir estratégias de atuacdo. E essas informacgdes combinadas podem gerar insumos

importantes para a area a depender de qual é o objetivo de uso. Esse entrevistado ao ser
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questionado sobre como ocorre 0 uso das informacGes sobre o dimensionamento no MS e se
essas informacdes agregam valor ou geram conhecimento para a organizacao, foi dada a

seguinte resposta:

Do ponto de vista do dimensionamento, essa informagdo sozinha ndo. Ela sempre
é aplicada em cima dos resultados de processo e juntas elas formam a informacao
necessaria para ter valor do ponto de vista do dimensionamento. Mas do ponto de
vista de informacdo de gestdo de pessoas, tém potencial sim de utilizacdo dessas
informacdes [...] eles sdo indicadores que a area de gestdo de pessoas pode utilizar
para tracar certas estratégias. Vou dar um exemplo aqui didatico somente: se eu
estou tendo um alto grau de absenteismo, pode ser que se eu investir numa politica
de qualidade de vida no trabalho eu possa diminuir esse indicador.

De acordo com o entrevistado 5, apesar de serem utilizados dados descritivos para o
dimensionamento, é possivel fazer algumas inferéncias a partir deles como, por exemplo, se
a média de idade for alta, isso pode indicar que algum servidor ird se aposentar em breve.
Para o dimensionamento, essa informacdo nao é usada de forma direta, mas pode servir para
levantar questbes importantes para a gestdo, outros projetos e processos de trabalho da

organizacdo, conforme o relato desse entrevistado apresentado a seguir.

S8o dados descritivos, mas € possivel fazer algumas inferéncias a respeito deles.
Exemplo: se a média de idade ¢ alta, pode pensar que alguém vai se aposentar em
breve. Para o dimensionamento, essa informacdo néo € usada de forma direta, mas
pode servir para levantar questdes importantes para a gestdo, outros projetos,
processos de trabalho além do dimensionamento.

Para a entrevistada 6, sobre o uso das informac@es referentes as acdes de capacitacdo
prestadas pela CODEP, além das demandas recebidas para o processo de dimensionamento
da forca de trabalho sdo recebidas demandas de outras areas da organizacdo e de 6rgéaos de
controle que se utilizam desse conteldo. Em relacdo as acBes que sdo desenvolvidas na area
para facilitar o uso da informacdo produzida, a entrevistada 7 afirmou que estad sendo
desenvolvido um sistema de informacgéo para gerir as ag0es de educagdo, desde 2012.
Porém, ha diversas dificuldades nesse projeto, que se estendem para além da area de gestdo
de pessoas, e h& fragilidades na organizagdo relacionadas ao desenvolvimento de
ferramentas que ddo suporte aos processos de trabalho, conforme relatado a seguir pela

entrevistada 7.
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Esse sistema de educacdo que esta sendo construido, ele vem se arrastando esse
desenvolvimento desde 2011, 2012, mas 2012 que comegou nessa Versdo nova.
Considerando que ja tem 6 anos e a gente sequer conseguiu colocar no ar o médulo
inicial que é o mddulo de planejamento, verifica-se assim uma fragilidade muito
grande na instituicdo para desenvolver sistemas que basicamente estdo
popularizados nas outras instituicbes, porque qualquer instituicdo hoje, escola,
varios 6rgdos ja tem um sistema desses, a gente aqui no Ministério da Saude tem
muita dificuldade, muita fragilidade para construir essas solucBes de suporte aos
processos de trabalho. Entdo, isso, que ndo é s6 desse processo de trabalho, € de
varios outros processos de trabalho, porque ndo é razoavel que um sistema de
gestdo da informacéo de educacdo demore mais de 6 anos para ser desenvolvido.

Segundo o entrevistado 8, as informacgdes de movimentacdo de servidores sdo
utilizadas no ambito da prépria Coordenacédo, para outros processos de trabalho da area e
para o dimensionamento de pessoal, conforme relatado a seguir. No momento, ndo existe
acao em andamento visando facilitar o uso da informacdo produzida e ndo ha sistema
informatizado que trata da movimentacdo de pessoal na area e nenhuma previsdo de acdes

de melhoria nesse sentido.

O dimensionamento vai ajudar a qualificar o trabalho desenvolvido pela area, pois
vai fornecer informagdes que serdo importantes para 0s processos de trabalho
executados na darea, como por exemplo, o de movimentacdo. Vai ajudar a
identificar se uma area precisa ou ndo de mais pessoas.

Segundo o entrevistado 10, além das demandas recebidas pela area de gestdo de
pessoas, recebem demandas informacionais de diversas areas da organizagdo, ou seja, as
informacdes prestadas pela area sdo utilizadas para diversos processos de trabalho. Mesmo
com as dificuldades colocadas pela area, conforme citado anteriormente, no momento, ndo
h& nenhuma acdo em curso que visa facilitar o uso da informacéo produzida.

Quanto ao uso das informacdes, foi encontrada uma pratica de gestdo da informacao
citada por Choo (2006) no MS, conforme evidenciado nos documentos analisados citados e
nas entrevistas com os especialistas e com o0s gestores entrevistados (Quadros 16 e 17). A
pratica encontrada diz respeito ao que pode ser feito com as informacdes pela organizacéo,
ou seja, podem ser utilizadas para dar sentido as suas acOes e gerar conhecimento, pois
possuem diversos significados (CHOO, 2006). N&o foi caracterizada como pratica na

organizacdo desenvolver métodos e processos com um grau de flexibilidade da informacéo
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elevado e que facilitem a avaliacdo e as trocas de representacdes entre as pessoas (CHOO,
2006).

De acordo com os achados, conforme exposto nesta secdo, foi evidenciado que o
processo de dimensionamento se utiliza das informacbes de pessoal para gerar seus
resultados e que ha clareza que elas podem ser usadas, também, como instrumentos de
gestdo, dando subsidios a tomada de decisdo e gerando insumos para outros subsistemas de
gestdo de pessoas, além do planejamento para a ocupacdo dos espacos fisicos da
organizacdo, entre outros, corroborando as afirmacdes de Vianna et al (2013) quando diz
que é possivel estimar os recursos a serem gastos com formacdo e capacitacdo e, ainda, em
infraestrutura e equipamentos. Para os gestores entrevistados, fica claro também que a
informacao de pessoal ndo € so utilizada para o dimensionamento como também para prestar
informacBes sobre 6rgdos de controle, além de atender demandas informacionais internas.
De acordo com Davenport (1998, p. 194) “a informagdo de nada servird até que seja
utilizada”. Para esse autor, 0 uso € a Ultima etapa do processo de gestdo da informacédo.
Diante disso, os resultados indicam que as praticas relacionadas ao uso da informacdo de
pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho ainda estdo incipientes, porém, esse

processo ainda é novo na organizagao.



81

Quadro 16 - Praticas de gestdo da informacdo encontradas no processo de uso da
informacao

Ha praticas de gestdo das informaces de pessoal para o DFT?

Grupos de informacao de pessoal

Préticas - Uso da

. ~ Documentos | Especialistas em Demais
informacéo . . . . . ~ . ~
analisados | Dimensionamento | Capacitacdo | Movimentagdo | informacdes
de pessoal

1. O uso da informag&o
deve criar significado,
construir padrdes de
conhecimento para a Sim Sim Sim Sim Sim
organizacdo e definir
padrdes de acdo (CHOO,
2006).

2. A organizagao deve
desenvolver métodos e
processos com um alto
grau de flexibilidade da
informagéo e gque Néo Né&o Néo Nao Nao
facilitem a avaliacéo e as
trocas de representacfes
entre os individuos
(CHOO, 2006).

Fonte: elaborado pela autora.

Quadro 17 - Resultado final das praticas encontradas no processo de uso da informacao

FOI CONFIRMADA A
PRATICAS - USO DA INFORMACAO ADOGCAO DA PRATICA NA
ORGANIZACAO?

1. O uso da informagdo deve criar significado, construir padr@es de

conhecimento para a organizacdo e definir padrdes de a¢do (CHOO, Sim
2006).
2. A organizagdo deve desenvolver métodos e processos com um alto
grau de flexibilidade da informacéo e que facilitem a avaliagdo e as Né&o
trocas de representacdes entre os individuos (CHOO, 2006).

TOTAL DE PRATICAS ENCONTRADAS NA CATEGORIA 1

Fonte: elaborado pela autora.

4.7  RESUMO DOS RESULTADOS

De acordo com o0s achados deste estudo, serd apresentado a seguir o resumo dos
resultados encontrados por categoria, referentes aos processos do modelo de administragédo

da informacéo de Choo (2006). Os resultados mostram que h& 13 préticas implementadas
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pela organizacdo, 6 que ainda ndo foram implementadas e que nenhuma pratica foi
implementada parcialmente, considerando os critérios que confirmam a adogdo de praticas
utilizados para este estudo. O Unico processo que teve todas as praticas, identificadas a partir
do modelo de administracdo da informacdo proposto por Choo (2006), adotadas pela
organizacéo foi o de identificacdo das necessidades de informacéo e 0 que nédo teve nenhuma

pratica adotada foi o de distribui¢do da informacéo.

Quadro 18 - Resultado final das praticas encontradas no processo de administracdo das
informacdes de pessoal para o dimensionamento

RESULTADOS
CATEGORIAS Préaticas Praticas nao __ Praticas
. . implementadas
implementadas implementadas :
parcialmente
1. Identificacfo das necessidades de 3 0 0
informacdo
2. Aquisicao da informagéo 5 1 0
3. Organizagdo e armazenamento da 3 1 0
informacdo
4. Produtos e servigos de informacéo 1 1 0
5. Distribuicéo da informagao 0 2 0
6. Uso da informacéo 1 1 0
TOTAL 13 6 0

Fonte: elaborado pela autora.

A auséncia de boas praticas implementadas pela organizagdo no processo de
distribuicdo da informacdo pode estar sendo causada: pela falta de um processo estabelecido
de gestdo das informacBGes de pessoal para o dimensionamento; pela necessidade de
adequacdes dessas informacdes para o processo de dimensionamento, que precisam estar no
formato requerido pela metodologia, levando-se muito tempo para serem produzidas dessa
forma; pelo acesso a informacdo, que ndo é dado diretamente para a equipe responsavel pelo
dimensionamento; pela complexidade que esta envolvida na geracdo dessas informacoes,
pois sdo produzidas por técnicos especializados e, por fim, pela auséncia de sistemas de

informacdo que atendam as necessidades desses processos de trabalho na organizacéo.
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5 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo geral avaliar a administragédo das informacdes de
pessoal do Ministério da Saude necessarias ao dimensionamento da forca de trabalho desse
6rgdo, a partir do modelo de administracdo da informagdo proposto por Choo (2006). A
partir das analises realizadas foi possivel verificar a ado¢do de praticas de gestdo da
informacdo no 6rgdo em 6 processos desse modelo. Porém, embora tenham sido encontradas
diversas praticas ja implementadas, foi verificado que ha diversos problemas quanto a gestéo
das informacGes de pessoal como, por exemplo, a distribuicdo da informacdo demonstra
fragilidades e h& limitacGes para implementar melhorias relacionadas ao desenvolvimento de
sistemas informatizados, ou seja, a organizacdo deve investir em tecnologia da informacéo
para melhorar suas préaticas de gestdo dessas informacgdes. Além disso, a partir da analise das
evidéncias, foi possivel inferir que ndo ha um processo estabelecido na organizacdo para a
gestdo das informacdes de pessoal para o dimensionamento, o que pode impactar também na

distribuicdo das informagdes.

Os objetivos desta pesquisa foram alcancados, conforme apresentado no Quadro 19.

Quadro 19 - Resultados dos objetivos do estudo

(Continua)

OBJETIVOS RESULTADOS

Foi avaliado o processo de administracdo das
Avaliar a  administracdo  das | informagdes de pessoal e verificou-se que ha 13
informagdes de pessoal do Ministério | praticas implementadas, 6 ndo implementadas

GERAL da Saude necessarias ao | pela organizagdo e nenhuma implementada
dimensionamento da forca de | parcialmente. Ha fragilidades nesse processo,
trabalho desse 6rgao. que necessita da realizacdo de melhorias por

parte do 6rgdo.

Fonte: elaborado pela autora.
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(Concluséo)

OBJETIVOS

RESULTADOS

ESPECIFICOS

1. Verificar quais sdo as praticas para a
identificaco e aquisicdo das informaces
de pessoal no MS necessarias ao
dimensionamento da forga de trabalho.

Verificou-se que hd 3 praticas para a
identificacdo das necessidades de informacéo
no MS, sendo todas adotadas pela
organizacdo. Ja para a aquisicdo das
informagdes, foram verificadas 6 praticas,
sendo 5 implementadas.

2. Verificar quais sdo as praticas
referentes a organizacao e
armazenamento das informacbes de
pessoal necessarias ao dimensionamento
da for¢a de trabalho no érgéo.

Verificou-se que hd 4 praticas para a
organizagdo e armazenamento das
informacdes no MS, sendo que 3 foram
implementadas.

3. Identificar quais sdo as praticas para o
desenvolvimento de produtos e servigos
de informacbes de pessoal para o
dimensionamento da forca de trabalho no
Ministério da Saude.

Verificou-se que ha 2 praticas para
desenvolvimento de produtos e servigos de
informacdo no MS, sendo 1 implementada.

4. Verificar quais sdo as praticas para
distribuir e utilizar as informagdes de
pessoal necessérias ao dimensionamento
da forca de trabalho na instituicéo.

Verificou-se que hd 2 préticas para a
distribuicdo das necessidades de informagédo
no MS, sendo que nenhuma foi adotada pela
organizagdo. Para 0 uso das informagdes, foi
verificado que ha 2 praticas, sendo uma ja
implementada.

Fonte: elaborado pela autora.

Diante disso, este estudo apresenta algumas contribui¢des. Inicialmente aborda

questBes referentes a gestdo da informacdo no contexto do dimensionamento da forca de

trabalho em uma instituicdo publica, contribuindo para que seja ampliada a discusséo sobre

esse tema. Ha& ainda uma escassez de estudos relacionando gestdo da informacdo a

dimensionamento da forca de trabalho. Além disso, foram encontradas praticas de gestdo da

informacdo identificadas na literatura na organizacdo estudada. Em termos praticos, esse

estudo pode auxiliar o MS na organizagdo e gestdo das informacdes de pessoal, contribuindo

para que esse processo seja melhorado e, consequentemente, a prestacdo dos servigos pela

area de gestdo de pessoas, além de fortalecer as praticas e os resultados da organizacao, pois

essas informagdes sdo utilizadas ndo sé para o dimensionamento de forga de trabalho, mas

por outros processos de trabalho, além da area de gestdo de pessoas.
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Este estudo tambeém apresentou limitacbes que devem ser expostas. A pesquisa foi
baseada nas praticas de somente um modelo de administracdo da informacéo, foi realizado
num contexto especifico de um o6rgdo da administracdo publica, ndo podendo ter seus
resultados generalizados. Considerando que o processo de dimensionamento é relativamente
novo no 6rgdo, ha pouco conhecimento a respeito e poucas pessoas envolvidas. Além disso,
tendo em vista a limitacdo temporal para a realizacdo do estudo, ndo foi possivel investigar
as praticas de administracdo da informacdo de pessoal do Ministério do Planejamento,
Desenvolvimento e Gestdo, 6rgao gestor do sistema SIAPE.

A partir do estudo realizado, recomenda-se que a organizacdo estabeleca um
processo de gestdo das informacgdes de pessoal, identifique quais sdo os envolvidos, que
mapeie 0s problemas que ocorrem, implemente a gestdo de riscos e procure junto a gestdo e
a area de tecnologia da informacao estabelecer um didlogo para que seja possivel realizar as
mudancas que sdo fundamentais para a melhoria dos servicos prestados.

Considerando as conclusdes e as limitacGes deste estudo, para o aprofundamento dos
temas tratados e contribuicdo para a literatura e para a administracdo publica podem ser
realizadas pesquisas adicionais: um estudo sobre processos de gestdo da informacdo pode
proporcionar o desenvolvimento de um modelo de maturidade a ser aplicado nas
organizacOes e estudos comparativos sobre a gestdo das informacdes de pessoal em 6rgédos
publicos para compreender como isso esta ocorrendo na pratica e sugerir melhorias nesse

processo que contribuam para a melhor prestacdo dos servigos publicos ao cidadao.
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" Universidade de Brasilia (UNB)
h‘ Faculdade de Economia, Administragio e Contabilidade (FACE)

Programa de P6s-Graduagdo em Administracdo (PPGA)

Este roteiro é uma ferramenta de apoio a pesquisa para a coleta de dados para realizar um estudo
proposto pela aluna do Mestrado Profissional em Administracdo, Carolina Azeredo Diniz, da
Universidade de Brasilia, sob a orientacdo do Professor Doutor Antonio Isidro Filho. As informacdes
coletadas por meio deste instrumento serdo utilizadas para fins académicos.

Roteiro de Entrevista — Informacao de Pessoal para Dimensionamento da Forca de Trabalho no
Ministério da Salde

1. Como foram identificadas as necessidades de informagéo de pessoal para o dimensionamento da
forca de trabalho no Ministério da Salde? Como essas informagGes devem ser apresentadas pela
organizacdo (como e em que formato devem ser disponibilizadas)?

2. Como a organizagdo adquire as informacdes de pessoal para o dimensionamento da forca de
trabalho no Ministério da Saude?

3. As informagGes adquiridas ou criadas sdo fisicamente organizadas e armazenadas em arquivos,
bancos de dados computadorizados e em outros sistemas da informagéo para facilitar sua partilha e
recuperacdo? Como isso ocorre? Os sistemas de informagdo séo flexiveis para captar informacdes?

4. Como sdo os produtos e servigos de informacdo de pessoal para o dimensionamento fornecidos pela
organizacédo (apresentam facilidade de uso, redu¢do de ruido, qualidade, adaptabilidade, economia
de tempo e de custo)?

5.  Como ocorre a distribuicdo das informacbes de pessoal para o dimensionamento da forca de
trabalho no Ministério da Salde? Estdo disponiveis para as pessoas que precisam acessa-las, no
momento que precisam, no local e formato adequados? Quais sdo os canais de transferéncia de
informacdo utilizados pela organizacdo?

6. Como ocorre o uso da informacdo de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho?

7. Alguma prética é recomendavel ou € utilizada pela organizacdo, além das citadas?

Participantes da pesquisa

Organizacdo:
Quantidade de pessoas:
Funcoes:

Data:
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Este roteiro é uma ferramenta de apoio a pesquisa para a coleta de dados para realizar um estudo
proposto pela aluna do Mestrado Profissional em Administragdo, Carolina Azeredo Diniz, da
Universidade de Brasilia, sob a orientacdo do Professor Doutor Antonio Isidro Filho. As informacoes
coletadas por meio deste instrumento serdo utilizadas para fins académicos.

Roteiro de Entrevista — Informacao de Pessoal para Dimensionamento da Forca de Trabalho no
Ministério da Saude

8.  Quais sdo as informagdes de pessoal para o dimensionamento da forga de trabalho no Ministério da
Saude fornecidas pela sua area?

9. As demandas em relagdo as informagfes de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho
no Ministério da Saude fornecidas pela sua &rea foram atendidas? As demandas informacionais
foram analisadas e foram propostas solu¢des para atendé-las?

10. Como séo adquiridas as informacdes de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho no
Ministério da Saude?

11. As informagbes de pessoal para o dimensionamento adquiridas ou criadas pela sua &rea sdo
fisicamente organizadas e armazenadas em arquivos, bancos de dados computadorizados e em
outros sistemas da informacéo para facilitar sua partilha e recuperacdo? Como isso ocorre? Os
sistemas de informagéo sdo flexiveis para captar informacdes?

12. Como sdo os produtos e servicos de informacdo de pessoal para o dimensionamento fornecidos pela
sua area (apresentam facilidade de uso, reducdo de ruido, qualidade, adaptabilidade, economia de
tempo e de custo)?

13. Como ocorre a distribuicdo das informagfes de pessoal para o dimensionamento da forgca de
trabalho? Estdo disponiveis para as pessoas que precisam acessa-las, no momento que precisam, no
local e formato adequados? Quais séo os canais de transferéncia de informag&o utilizados pela sua
area?

14. A sua area desenvolve métodos e processos com flexibilidade da informacéo que facilitem o uso da
informacdo de pessoal para o dimensionamento da forca de trabalho?

15. Alguma prética é recomendavel ou é utilizada pela sua éarea, além das citadas?

Participantes da pesquisa

Unidade:

Quantidade de pessoas:
Funcoes:

Data:




