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TRILHA DE APRENDIZAGEM EM GOVERNANCA. MODULO 2. DESBRAVANDO NOVOS CAMINHOS (GOVERNANGCA DE PESSOAS)

OBJETIVO

Compreender o conceito, importancia,
etapas e instrumentos do planejamento da
forca de trabalho no setor publico,
articulando-o com a governanca de pessoas
e a estratégia organizacional




COMPOSICAO DA FORCA DE TRABALHO - DF

GOVERNO DO DISTRITO FEDERAL
QUADRO DE COMPOSIGAO DE PREENCHIMENTO DE CARGOS/EMPREGOS EM COMISSAO E DE FUNCOES DE CONFIANGA. MES DE REFERENCIA: xxxx DE 20xx.
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SUPRIR A DEMANDA POR COLABORADORES E GESTORES

«  Os perfis profissionais desejados para cada ocupacdo ou grupo de ocupacdes de
gestao estao definidos e documentados

+ Ha definicdo do quantitativo necessario de pessoal por unidade organizacional ou por
processo de trabalho

*  Monitora-se um conjunto de indicadores relevantes sobre forca de trabalho

« A escolha dos gestores ocorre segundo perfis profissionais previamente definidos e
documentados

* Os métodos e critérios das selegoes externas (p. ex.: dos concursos publicos) sdo
definidos com base nos perfis profissionais desejados definidos



O QUE E PLANEJAMENTO DA FORCA DE
TRABALHO?

* Processo sistemético e continuo de avaliacdo dos processos e alocacao da forca de

trabalho (quantidade, composicdo e qualificacdo) para atingir objetivos e necessidades do

6rgao, bem como do PEI. Envolve:
o Definir prioridades

o Alocar pessoas para gerar o maior beneficio

* Ferramenta estratégica de gestdo & Prética de gestdo de pessoas
o Alinha politicas e estratégias de GP as prioridade do d6rgédo: pessoas+capacidades+objetivos
o Otimiza a disponibilidade e o desempenho das pessoas
o Mitiga riscos

o Auxilia natomada de decisdo baseada em evidéncias (selecdo, movimentacdo, treinamento e

desenvolvimento)

O QUE E PLANEJAMENTO DA FORCA DE
TRABALHO?

* Busca definir, em quantidade e em competéncias e habilidades, os trabalhadores que

possam responder as necessidades de uma dada realidade

+ Uso de estratégias baseadas em evidéncias para identificagdo e analise do que uma

organizagao possui e precisara

+ Componentes principais:
o Previsdo da demanda
o Previsdo de suprimento

o Estratégias para equilibra-los



POR QUE PLANEJAR A FORCA DE TRABALHQO?

DESAFIOS BENEFICIOS
* Envelhecimento do servico * Racionalizagéo
publico * Eficiéncia
* Obsolescéncia de competéncias * Continuidade de servicos essenciais

» Falta de sucessao

DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

Sistematica mais ampla de gestédo da

forca de trabalho Mensuracdo da forca de trabalho

* Principal ferramenta de planejamento da forca de trabalho
+ Elemento estruturante das decisoes relativas a gestdo da forca de trabalho

 Busca definir as necessidades de pessoal em termos quantitativos e qualitativos para a

execucao de determinado trabalho



DIMENSIONAMENTO DA
FORCA DE TRABALHO

Modelo Referencial - Governo Federal

* Decreto n®43.291/2022 - Dispde sobre as diretrizes
gerais para a realizacdo do Dimensionamento da Forga
de Trabalho da Administracao direta, autarquica e
fundacional do Distrito Federal

e Manual Técnico DFT - Secretaria de Economia DF

¢ Manual de Parametros DFT - Secretaria de Sadude DF

COMPONENTES DO
PLANEJAMENTO

De acordo com Jacobson (2010): T T

« Dimensionamento da forca de trabalho . -

Previsdo de aposentadoria DE FORMA INTEGRADA
* Gestdo de movimentagdo de pessoas - -
Produzir informagdes sobre o quantitativo
* Anélise de: ideal de servidores, acerca do tempo
investido em cada uma das entregas ou

o Despesa de pessoal rege
resultados performados pelos 6rgéos e

o Evolucao das ocupacdes no servico -
publico \
\\\ ///,/

o Comportamento e perfil do servidor



CICLO DE PFT

1. Diagndstico da forca de trabalho

2. Projecao das necessidades

3. Definicao de acoes
|
4. Implementacdo e monitoramento :

1. Diagndstico da Forga de Trabalho

Entendimento da situacdo atual da forca de
trabalho e da organizacao

Levantamento de dados qualitativos e quantitativos

Dados de pessoal como nimero de servidores

Conhecer o setor, o perfil Levantamento de informagées como leis, existentes, composicao da forca de trabalho
profissional/comportamental existente e ideal, normativos, estrutura fisica, horario de (idade, tempo de servigo, formagao),
e mapear os processos de trabalho funcionamento movimentacoes, absenteismo, rotatividade,

vacancias e aposentadorias futuras




2. Projecao e Dimensionamento

* Foca na previsdo da demanda futura por trabalho e na identificacdao da forca de
trabalho necessaria para atender a essa demanda

- Estima o quantitativo ideal de pessoal ou o "quadro 6timo" para a producéo de bens e
servigos, avaliando o que o érgéo pretende entregar e alcangar no futuro, levando em
conta:

o Demandas institucionais e sociais: expectativa da populagdo por entregas (quantidade e
qualidade), alcance de metas e objetivos institucionais, demanda por servigos publicos, aderéncia
do érgéo a estratégia do governo e recomendacdes de 6rgdos de controle

o Tecnologias: redesenham processos e redimensionam necessidades

o Mudancgas legais: podem afetar diretamente a demanda por servicos publicos

3. Acoes Estratégicas a partir do Planejamento

*  Envolve a formulacdo de estratégias para equilibrar a demanda e o suprimento,
tomando decisbes estratégicas para planejar e adequar a forca de trabalho

Recrutamento e selecdo / Movimentacdo interna: ajustar o quadro de pessoal
Capacitacédo e desenvolvimento: desenvolver as competéncias necessarias
Saude e seguranca dos servidores: insumos para criagdo de programas

O O O O

Sucessdo e retencao: definir perfis profissionais desejados, melhorar a alocacdo e ambiente
de trabalho



4. Implementacdo e Monitoramento

+ Fase de execucao das acoes planejadas e o acompanhamento continuo dos

resultados e da forca de trabalho

o Planejamento é um processo continuo

o Dimensionamento instrumento vivo --> checagens periddicas e atualizagdes

+ Aplicacdo da metodologia de DFT, realizacdo dos célculos, anélise das informacdes,
elaboracéo de relatdrios e utilizacdo desses resultados para a gestao diéria e estratégica

* Avaliacdo continua e aprendizagem institucional

* Indicadores e métricas: Composicdo da Forca de Trabalho, Evolucdo do Quadro de
Pessoal, indices de Rotatividade e Absenteismo, Horas de Capacitagao/Treinamento, Dias
de Afastamento por Licenca Satdde, Parametros de Producdo e Demanda, Quantitativo de
Entregas e Esforco Dedicado, Tempo Produtivo e Carga Horaria, etc.

DESAFIOS E FATORES CRITICOS DE SUCESSO

DESAFIOS

Aceitagdo/resisténcia, percebido como sindnimo de
"cortes" em vez de "otimizacdo"

Complexidade da natureza do trabalho e a
quantidade de varidveis

Dificuldades na coleta, padronizacéo e
acuracidade dos dados

Operacionalizacdo, conciliando o projeto com as
atividades de rotina

Rotatividade e falta de tempo da equipe técnica

Falta de institucionalizacdo da pratica como
rotina integrada ao planejamento dos 6rgaos

Necessidade de integrar académico e empirico

FATORES CRITICOS

Patrocinio e engajamento da alta gestéo
Equipe dedicada e qualificada, com capacidade técnica

Desenho de processo adequado e compativel com a capacidade
operacional das unidades

Comunicag3o ativa, transparente e envolvimento dos servidores e
gestores

Institucionalizacdo da prética, tornando-a parte da rotina e do
planejamento

Integracdo com outras ferramentas e processos de gestdo de
pessoas (competéncias, desempenho, etc.) para fortalecer a
governanca

Utilizagdo de tecnologia para apoiar o processo
Estrutura de governanca formal dedicada a gestdo do processo

Apoio de multiplicadores dentro das unidades



DISCUSSAO - DESAFIOS

* Individual (2min)

o Quais seriam os principais desafios do seu érgdo hoje para planejar sua forca de

trabalho?

* Grupo da mesa (5min)

o Quais sdo os desafios mais comuns entre os 6rgdos da sua mesa?

* Compartilhar 1 com a sala (1min cada mesa)

USO DOS RESULTADOS NA GOVERNANCA

* Subsidiar a Tomada de Decisao Estratégica

Fornece elementos objetivos e evidéncias sobre a real necessidade de pessoal, a alocacao de
esforcos e os resultados alcancados. Isso permite que os agentes publicos tomem decisées na
esfera de pessoal de forma mais racional e embasada, alinhando-as com as metas e objetivos

organizacionais e o planejamento estratégico.

+ Alinhamento Estratégico e Foco em Resultados

Alinha a forca de trabalho com o planejamento estratégico institucional e a busca por resultados. Os
resultados podem mostrar onde os esforgos estdo concentrados, permitindo redireciona-los de
acordo com as prioridades do governo.

+  Melhoria da Eficiéncia, Eficacia e Economicidade

Busca o equilibrio no quantitativo de servidores para desempenhar tarefas ou entregas, visando a
eficiéncia, eficacia e economicidade. Ao otimizar a alocagdo e identificar necessidades reais,
contribui para o uso mais eficiente dos recursos publicos.



USO DOS RESULTADOS NA GOVERNANCA

+ Aumento da Transparéncia e Accountability

Torna decisdes como a autorizagdo de concursos mais objetivas e transparentes. Ao mapear e registrar o trabalho
realizado e seus resultados, contribui para a transparéncia do esfor¢co do servidor e pode fortalecer os mecanismos de
prestacdo de contas (accountability).

+ Fundamentacao para Politicas e Praticas de Gestao de Pessoas

Fornecem insumos para diversas acdes estratégicas em gestdo de pessoas, que sdo componentes essenciais da
gestdo que apoia a governanga, incluindo:

o Concursos publicos e movimentagdo de pessoal: Subsidiam a estimativa do quadro 6timo de pessoal para autorizagdes e
movimentagoes

o Capacitagdo e Desenvolvimento: Identificam necessidades de treinamento
o Gestdo do Desempenho e Competéncias: Complementam a avaliagdo de desempenho e subsidiar a gestdo por competéncias
o Alocacdo e Lotagdo: Permitem uma distribuicdo mais adequada e segura dos servidores

o Saude e Bem-Estar: Podem prover insumos para programas de saide e seguranca, ao reunir dados sobre absenteismo, por exemplo
+  Monitoramento do Desempenho e Identificacao de Vulnerabilidades

Gera dados e indicadores que permitem monitorar a adequacgédo da forca de trabalho ao longo do tempo. Isso, por
sua vez, apoia o monitoramento do desempenho organizacional e ajuda a identificar vulnerabilidades ou
necessidades de ajuste na estratégia.

USO DOS RESULTADOS NA GOVERNANCA

* Mitigacao de Riscos

Ao buscar a quantidade ideal de pessoal, ajuda a mitigar riscos de interrupcéo ou baixa qualidade
dos servicos (gestao de riscos).

+ Apoio a Reestruturacao e Otimizacao Organizacional

Podem subsidiar decisdes de reestruturacédo e otimizacao, alinhando a estrutura administrativa com
a execucao das politicas publicas.

* Maelhoria da Governanca em Gestao de Pessoas

A institucionalizagdo do DFT e sua integragdo com outras ferramentas de gestdo de pessoas
fortalece a governancga da prépria area de GP.



SITUACAO-PROBLEMA

Um érgédo do DF ampliou suas atribuicdes e programas estratégicos, mas manteve o mesmo quadro de
pessoal.

¢ Diagnéstico atual:

- 38% aptos a aposentadoria até 2026;

- 3 de 7 areas finalisticas sobrecarregadas;

- Risco de ndo cumprimento de metas do PPA;

- Auséncia de critérios claros para alocagado de pessoal;

- Ultimo concurso em 2012; presséo social por mais entregas.

eTarefa do grupo:

Como comité interno de governanga, proponham até 3 encaminhamentos estratégicos (dirigir, monitorar e
avaliar) para lidar com o problema, considerando:

- Governanca, riscos e eficiéncia;

- Praticas de gestdo de pessoas e viabilidade das solucdes.

..'..'.....o.....o.:'.. o "' = g
AR A
. et W
® e o 0% L° %o
° ,g. ..\. o :
L) .é ..:q, ..;.
. ::‘% ;."c *es )
bk ®o s N _ s ,
‘.: 3 ~..$. ' ~...o- (X LA
' isd .‘@.u:.. ‘/o.oo e © cow
“>e2 .'0«, 00000 00 wco o
° e A o & e oo [ ® o o
«*e® 000 00 © 0O ®O O oo .
. a0 1ele e e ©c0e 00 o o .
Maviane Ribeiro I R Tee 8B %L -
Kan 7‘.& o0 © o e o
. C).. E ] . ] o @ °

SEEC/SEGEA AR ST
. f. ... 8... ... .. [ ] e
maviane.vieira@economia.df.gov.br Y N L AR
RO SRR
‘w.. ’. .: .*' " .
.. [ L e, K
coe ® .:g. !. H



