< PROFIRP

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA — POSGRAP
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA EM

REDE NACIONAL — PROFIAP

LUCIELMA SANTOS PASSOS DE HOLANDA

DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO NAS INSTITUICOES
FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR: ANALISE DO USO ESTRATEGICO
DO SISTEMA DE DIMENSIONAMENTO DE PESSOAS

SAO CRISTOVAO-SE
2026



LUCIELMA SANTOS PASSOS DE HOLANDA

DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO NAS INSTITUICOES
FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR: ANALISE DO USO ESTRATEGICO
DO SISTEMA DE DIMENSIONAMENTO DE PESSOAS

Dissertagao apresentada ao Programa de Mestrado
Profissional em Administragdo Publica da
Universidade Federal de Sergipe (UFS), como
requisito para a defesa de Mestrado Profissional
em Administragao Publica.

Orientadora: Prof* Dr* Thais Ettinger Oliveira

SAO CRISTOVAO-SE
2026



FICHA CATALOGRAFICA ELABORADA PELA BIBLIOTECA CENTRAL

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

H722d

Holanda, Lucielma Santos Passos de
Dimensionamento da forca de trabalho nas Instituicdes Federais
de Ensino Superior : analise do uso estratégico do Sistema de
Dimensionamento de Pessoas / Lucielma Santos Passos de Holanda
; orientadora Thais Ettinger Oliveira. — Sdo Cristovao, SE, 2026.
112 £ @il

Dissertagdo (mestrado profissional em Administragdo Publica
em Rede Nacional) — Universidade Federal de Sergipe, 2026.

1. Administracdo publica. 2. Administragdo de pessoal. 3.
Desenvolvimento organizacional. 4. Politica de mao-de-obra. I.
Institui¢cdes Federais de Ensino Superior (Brasil). II. Oliveira,
Thais Ettinger, orient. III. Titulo.

CDU 35.08:378.4/.6(81)




< oRorip

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA

ATA DA DEFESA DE DISSERTACAO

Aos vinte e trés dias do més de fevereiro de dois mil e vinte e seis foi realizada atraves de
apresentagao on-line a Banca de Defesa de Dissertacao de Mestrado Profissional da discente
Lucielma Santos Passos De Holanda, Matricula: 202411009733, com o titulo do trabalho
de conclusio final: DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO NAS
INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR: ANALISE DO USO
ESTRATEGICO DO SISTEMA DE DIMENSIONAMENTO DE PESSOAS. A banca foi
composta pelos seguintes membros: Profa. Dra. Thais Ettinger Oliveira
(Presidente/Orientadora), Prof. Dr. Jefferson David Araujo Sales (PROPADM/UFS) e
Profa. Dra. Edna Torres de Araijo (PROFIAP/UFRA). Apos a apresentagdo, foi passada a
palavra a banca que arguin a discente e a mesma respondeu aos questionamentos. A
presidente e orientadora fez as consideragdes e em seguida a banca examinadora deliberou

pela APROVACAO da aluna.

Cidade Universitaria Prof. José Aloisio de Campos, Sao Cristovao - SE, 23 de fevereiro de 2026.

Documento assinade digitalmente Documento assinado digitalmente

b THAIS ETTINGER OLIVEIRA v b JEFFERSON DAVID ARAWIO SALES

g M Data: 25/02/2026 15:15:19-0300 g o Data: 25/02/2026 15:08:21-0300
verifique em https:f/validar.itigov.br Verifique em https://validar iti_gov.br
Profa. Dra. Thais Ettinger Oliveira Prof. Dr. Jefferson David Araujo Sales
(Presidente/Orientadora) (PROPADM/UFS)
Dacumento assinado digitalmente
g \ b EDNA TORNES DEARALLIO Dorumento assinado digitalmente
4 Dara: 25/02/ 2026 14:47:46-0300
Verifique em https://validar.iti.zov.br ‘ﬂb LUCIELMA SANTOS PASSOS DE HOLANDA
Data: 25/02)2026 15:26:41-0300

verifique em htrps:/fvalidar.iti.gov.br

Profa. Dra. Edna Torres de Aratjo Lucielma Santos Passos De Holanda
(PROFIAP/UFRA) (Discente/PROFIAP/UFS)



Dedico esta dissertagdo ao meu marido, Gilvan, que
caminhou comigo mesmo quando o cansaco falava
mais alto; as minhas filhas, Giovanna e Alice, que,
mesmo sem saber, me ensinaram diariamente o
verdadeiro sentido de persistir; a minha mae,
Marineuza, alicerce da minha vida, cujo amor e
forca tornaram este sonho possivel; ao meu pai,
Francisco, por sempre acreditar em mim; € ao meu
irmao, Lucas, pelo incentivo, carinho e presenca ao
longo dessa caminhada.



AGRADECIMENTOS

A Deus, pela vida, pela forga diaria e pela serenidade concedida em cada etapa desta
caminhada, especialmente nos momentos de maior desafio.

A minha familia, base de tudo. Ao meu marido, Gilvan, pelo companheirismo, apoio
constante e incentivo incondicional. As minhas filhas, Giovanna e Alice, por serem fonte
permanente de amor, motivagdo e sentido. A minha mée, Marineuza, pelo cuidado, pela
presenca firme e pelo exemplo de perseveranca. Ao meu irmao, Lucas, pelo apoio, pela
confianga e pelo incentivo ao longo de toda essa trajetoria.

A minha orientadora, Profa. Dra. Thais Ettinger Oliveira, pela condugio atenta, pelas
valiosas contribuicdes, pela disponibilidade, pelo rigor académico que qualificaram este
trabalho e, sobretudo, pela confianga em mim depositada.

A todos os mestres que fizeram parte da minha formagdo, em especial aos docentes do
PROFIAP, pelas reflexdes, pelos aprendizados e pelo compromisso com a formacao critica e
qualificada. Minha gratiddo especial a Profa. Dra. Rosangela Sarmento Silva, pelas
contribuigdes relevantes e pelo exemplo de dedicacao a docéncia e a pesquisa.

Aos colegas do PROFIAP, que compartilharam desafios, aprendizados e conquistas ao
longo do mestrado, em especial a Renata Xavier, Gabriel Rosas, Maria Grazielle e Elisangela,
pela parceria, apoio e trocas constantes.

Aos membros da banca de qualificacdao e de defesa, Prof. Dr. Jefferson David Araujo
Sales e Profa. Dra. Edna Torres de Araujo, pelas contribuicdes cuidadosas, sugestdes
pertinentes e pelo enriquecimento deste trabalho.

Aos amigos da Universidade Federal de Sergipe, que incentivaram e apoiaram de
diferentes formas ao longo desta jornada, em especial Michelle, Rose e o Prof. Dr. Jailton de
Jesus Costa, € a tantos outros que, mesmo nao citados nominalmente, foram apoio importante
ao longo deste caminho.

Por fim, a todos que, direta ou indiretamente, contribuiram e fizeram parte deste

caminho, meu sincero agradecimento.



“A complexidade ndo ¢ um problema a ser eliminado, mas um desafio
a ser enfrentado.”
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RESUMO

Objetivo: O estudo tem como objetivo analisar de que modo as Instituicdes Federais de
Ensino Superior (IFES) que utilizam o Sistema de Dimensionamento de Pessoas (SISDIP)
estruturam e operacionalizam o processo de Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT),
com vistas a qualificagdo da gestdo estratégica de pessoas no servigo publico federal. Apesar
da consolidacdo normativa do DFT na Administragdo Publica Federal, observa-se lacuna na
literatura empirica quanto a forma como o SISDIP tem sido institucionalizado e utilizado
estrategicamente nas IFES brasileiras. Metodologia: Trata-se de uma pesquisa qualitativa de
cunho descritivo-exploratorio, do tipo estudo de caso unico e integrado. No que se refere a
coleta de dados, estes s@o classificados como primarios e secundarios, haja vista a aplicagao
de questiondrio estruturado com questdes fechadas, em escala Likert, e abertas a IFES
usuarias do SISDIP, bem como a analise documental de normativos, manuais e diretrizes
institucionais. O levantamento empirico envolveu oito IFES distribuidas em diferentes regides
do pais. A andlise dos dados combinou procedimentos de estatistica descritiva, constru¢ao de
indice de maturidade institucional do SISDIP e analise de conteudo tematica, com apoio de
software de andlise qualitativa, permitindo a integracdo entre evidéncias quantitativas e
qualitativas. Principais Resultados: Os resultados evidenciam que o uso do SISDIP nas IFES
apresenta niveis heterogéneos de maturidade institucional. Observam-se avancos na
estruturacdo formal do processo de DFT, como a constituicdo de equipes técnicas, agdes de
capacitacdo e suporte normativo. Contudo, persistem fragilidades relevantes quanto a
integragdo dos resultados do dimensionamento aos processos decisorios, especialmente no
que se refere a concursos publicos, redistribui¢des e reorganizacdes internas. Verificou-se que
a maturidade do DFT esta menos associada a caracteristicas estruturais das instituicoes e mais
relacionada a fatores organizacionais, como governanca interna, apoio da alta gestdo,
qualidade da informacao e capacidade de implementacdo. Relevancia e Originalidade: Ao
focar em um caso especifico — o SISDIP — analisado de forma integrada a multiplas
unidades de analise, o estudo oferece uma abordagem empirica, pratica e aplicavel,
contribuindo para a literatura nacional sobre planejamento da forca de trabalho e gestdo
estratégica de pessoas no setor publico federal. Contribuicdes tedricas e metodoldogicas: Do
ponto de vista tedrico, o estudo amplia a compreensdo do DFT como pratica inserida em
sistemas organizacionais publicos complexos. Metodologicamente, contribui ao articular
analise qualitativa e quantitativa em um estudo de caso Unico e integrado. Contribuicdes
sociais e de gestdo: Ao fortalecer o planejamento da forga de trabalho no servigco publico
federal, o estudo contribui para a alocagdo mais racional de servidores, para o aprimoramento
da capacidade estatal e, indiretamente, para a melhoria da qualidade dos servigos prestados a
sociedade. No campo da gestdo publica, resulta na proposi¢ao de um manual de boas praticas
fundamentado em evidéncias empiricas, com potencial de replicacao nacional.

Palavras-chave: Dimensionamento da For¢ca de Trabalho; SISDIP; Gestdo Estratégica de
Pessoas; Planejamento da For¢a de Trabalho; Administragao Publica Federal.



ABSTRACT

Objective: This study aims to analyze how Brazilian Federal Higher Education Institutions
(IFES) that use the Personnel Dimensioning System (SISDIP) structure and operationalize the
Workforce Dimensioning (WFD) process, with a view to enhancing strategic human resource
management in the federal public sector. Despite the normative consolidation of WFD within
the Federal Public Administration, there remains a gap in the empirical literature regarding
how SISDIP has been institutionalized and strategically utilized in Brazilian IFES.
Methodology: This is a qualitative, descriptive-exploratory study, designed as a single,
embedded case study. Data collection involved both primary and secondary sources, including
the application of a structured questionnaire with closed-ended Likert-scale and open-ended
questions to IFES using SISDIP, as well as documentary analysis of regulations, manuals, and
institutional guidelines. The empirical investigation encompassed eight IFES across different
regions of Brazil. Data analysis combined descriptive statistics, the construction of an
institutional maturity index for SISDIP, and thematic content analysis, supported by
qualitative data analysis software, enabling the integration of quantitative and qualitative
evidence. Main Results: The findings indicate that the use of SISDIP across IFES presents
heterogeneous levels of institutional maturity. Advances are observed in the formal
structuring of the WFD process, such as the establishment of technical teams, training
initiatives, and normative support. However, significant weaknesses persist regarding the
integration of dimensioning results into decision-making processes, particularly in relation to
public recruitment, staff redistribution, and internal reorganization. The study found that
WEFD maturity is less associated with structural characteristics of institutions and more closely
related to organizational factors, such as internal governance, top management support,
information quality, and implementation capacity. Relevance and Originality: By focusing
on a specific case—SISDIP—analyzed in an integrated manner across multiple units of
analysis, this study offers an empirical, practical, and applicable approach, contributing to the
national literature on workforce planning and strategic human resource management in the
federal public sector. Theoretical and Methodological Contributions: From a theoretical
perspective, the study expands the understanding of WFD as a practice embedded in complex
public organizational systems. Methodologically, it contributes by combining qualitative and
quantitative analysis within a single, embedded case study design. Social and Managerial
Contributions: By strengthening workforce planning in the federal public sector, the study
contributes to a more rational allocation of personnel, enhances state capacity, and indirectly
improves the quality of public services delivered to society. In the field of public
management, it results in the proposal of a best practices manual grounded in empirical
evidence, with potential for national replication.

Keywords: Workforce Sizing; SISDIP; Strategic Human Resource Management; Workforce
Planning; Federal Public Administration.
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1 INTRODUCAO

Desde o inicio do século XX, especialmente a partir dos estudos de Frederick W.
Taylor, métodos voltados a racionalizagdo da forca de trabalho vém sendo sistematicamente
desenvolvidos. Com base nos principios da administracdo cientifica, Taylor buscou
identificar, por meio da observacdo e da mensuragdo de tempos e movimentos, a quantidade e
o perfil ideais de trabalhadores para executar tarefas especificas em um dado intervalo de
tempo.

Com o passar das décadas, a crescente complexidade do ambiente organizacional,
aliada a revolugdo do conhecimento e a incorporagao de tecnologias de Big Data, fez emergir
a necessidade de praticas mais dindmicas e analiticas. Tais mudancas deslocaram o foco da
gestdo de pessoas de um modelo predominantemente operacional para uma abordagem
estratégica e orientada por dados (Tanos et al., 2018 apud Serrano, 2019).

No setor publico, essa transi¢do tem sido impulsionada por reformas administrativas
que visam alinhar competéncias individuais aos objetivos institucionais de longo prazo, ainda
que com limitagdes tedricas e metodologicas, especialmente no contexto brasileiro (Alves et
al.,2023).

A gestdo estratégica de pessoas, ao priorizar praticas integradas ao planejamento
organizacional, reafirma o papel central dos servidores publicos na viabilizagdo das
transformagoes institucionais. Contudo, sua implementacdo enfrenta barreiras significativas:
auséncia de métodos estruturados, baixa adesdo da alta gestdo, escassez de ferramentas
tecnologicas e restricdes financeiras e humanas (Serrano; Mendes; Menezes, 2021).

Nesse contexto, ganha importancia o desenvolvimento do Planejamento da For¢a de
Trabalho (PFT), que passou a ser estruturado no setor publico brasileiro especialmente a partir
das reformas administrativas ¢ do esforco de modernizacdo do Estado. O PFT fornece
informacdes essenciais para que a organizacdo disponha das pessoas certas, na quantidade
certa, nos locais e momentos adequados ao longo do tempo — e ¢ justamente dessa logica que
surge o Dimensionamento da For¢ca de Trabalho (DFT) como elemento técnico central do
planejamento (Cunha et al., 2020).

Assim, o Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT) destaca-se como ferramenta
técnica e estratégica para promover a alocagdo racional de pessoal, com base em evidéncias.

Estudos indicam que sua adocdo contribui para melhorar o desempenho institucional, reduzir
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gargalos operacionais e alinhar a for¢a de trabalho as demandas organizacionais (Moura;
Pinheiro; Silva, 2019).

No Brasil, a aplicagdo do DFT ¢ particularmente relevante diante das restrigdes
orcamentarias, da rigidez nas carreiras e da complexidade das estruturas organizacionais das
IFES. Em resposta a esse desafio, o Governo Federal desenvolveu o Sistema de
Dimensionamento de Pessoas (SISDIP), visando apoiar as instituigdes publicas na
implementagdo de metodologias técnicas de dimensionamento (Souza et al., 2022).

Apesar da disponibilidade do SISDIP, persistem lacunas relevantes: poucas IFES
dispdem de processos institucionalizados, equipes capacitadas ou modelos consistentes que
orientem o uso estratégico do sistema. Isso compromete sua efetividade como instrumento de
planejamento e enfraquece a gestdo estratégica de pessoas no setor publico federal.

Portanto, compreender como as IFES estruturam e operacionalizam o DFT com apoio
do SISDIP torna-se fundamental. Trata-se de um esforco ndo apenas técnico, mas
institucional, que pode revelar boas praticas, gargalos recorrentes e oportunidades de

aprimoramento com potencial de replicagdo nacional.

1.1 Problema de pesquisa

A busca por maior eficiéncia administrativa no servico publico federal tem
impulsionado o uso de ferramentas orientadas por evidéncias, sobretudo no planejamento e na
alocagdo de recursos humanos. Nesse contexto, o Dimensionamento da Forga de Trabalho
(DFT) consolidou-se como instrumento estratégico, especialmente em institui¢des de grande
porte e estrutura complexa, como as Instituicoes Federais de Ensino Superior (IFES).

Entretanto, sua eficacia depende de mais do que a aplicagdo de modelos de célculo.
Requer processos permanentes, integragdo ao planejamento institucional e uso de ferramentas
como o SISDIP, plataforma oficial desenvolvida pelo Governo Federal para apoiar o
dimensionamento nas institui¢des publicas.

Apesar dos avancos normativos e metodologicos atualmente disponiveis, as buscas
conduzidas em bases de dados cientificas de reconhecida relevancia — como SciELO, Web of
Science e Scopus — revelam a escassez de pesquisas empiricas comparativas que analisem o
indice de percepg¢do da institucionalizagcdo do SISDIP nas IFES, especialmente sob a
perspectiva da gestdo estratégica e da maturidade organizacional. Nao foram identificados
estudos que articulem DFT, governanga da informacao, gestdo baseada em evidéncias e teoria

da complexidade em um modelo analitico integrado aplicado as IFES. Essa lacuna
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compromete a compreensao do potencial estratégico do SISDIP e justifica a relevancia desta
investigacao.

Assim, esta pesquisa propde-se a responder a seguinte questdo: Como as Institui¢cdes
Federais de Ensino Superior (IFES) que utilizam o Sistema de Dimensioamento de Pessoas
(SISDIP) estruturam e operacionalizam o processo de dimensionamento da forca de trabalho

como instrumento de gestao estratégica de pessoas?

1.2 Objetivo geral e objetivos especificos

Nesse contexto, o objetivo geral deste estudo ¢ analisar de que modo as Institui¢des
Federais de Ensino Superior (IFES) que utilizam o sistema SISDIP estruturam e
operacionalizam o processo de dimensionamento da forca de trabalho, com vistas a
qualificacdo da gestdo estratégica de pessoas no servico publico federal.

Com relacao aos objetivos especificos, destacam-se os seguintes:

I - Identificar as diretrizes institucionais, normativas e regulamentacdes que orientam o
uso do sistema SISDIP nas IFES;

IT - Examinar o indice de percep¢ao de integragdo do SISDIP aos processos decisorios
relacionados a gestao de pessoas nas IFES;

IIT — Identificar os principais desafios e os fatores facilitadores enfrentados pelas IFES,
no ambito operacional, na estruturacdo e no uso do processo de dimensionamento da forca de
trabalho, a partir da experiéncia de utilizacdo do SISDIP;

IV - Verificar praticas exitosas implementadas por IFES no uso do SISDIP como
ferramenta estratégica;

V — Propor um manual de boas praticas voltado a utilizagdo estratégica do SISDIP

para as IFES, contendo diretrizes aplicaveis, exemplos replicaveis e recomendagdes.

1.3 Justificativa

A crescente complexidade da Administracdo Publica, aliada a limitagdo de recursos e
a necessidade de maior efetividade na entrega de valor publico, exige praticas de gestdo
baseadas em evidéncias. O planejamento da forca de trabalho surge, nesse contexto, como
elemento essencial para o alinhamento entre capacidade organizacional e objetivos

estratégicos.
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A metodologia do Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) oferece base técnica
para substituir decisdes intuitivas por critérios objetivos na gestdo de pessoas, favorecendo a
racionalidade e a equidade na alocacdo de servidores publicos (Ventin ef al., 2019).

Entretanto, mesmo com o desenvolvimento do SISDIP e sua disseminagao nas IFES,
ha caréncia de estudos que analisem de forma empirica e aplicada como o sistema tem sido
utilizado, quais os obstaculos enfrentados e quais os elementos que favorecem sua
institucionalizagdo como instrumento estratégico.

Esta pesquisa ¢ justificada, portanto, por sua contribui¢do tedrico-aplicada, ao analisar
praticas institucionais no uso do SISDIP, sistematizar boas praticas e propor um produto
técnico que possa orientar gestores de pessoas no setor publico.

O estudo também responde a demanda por fortalecimento da capacidade estatal, ao
oferecer evidéncias e recomendagdes que podem subsidiar decisdes mais eficientes,

transparentes e sustentaveis no uso da for¢a de trabalho nas IFES brasileiras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial teorico deste estudo foi estruturado para contextualizar a evolug¢do da
gestdo de pessoas no setor publico, situar o planejamento e o dimensionamento da for¢a de
trabalho como instrumentos estratégicos e apresentar o SISDIP como ferramenta central dessa
pratica. Além disso, discute-se um conjunto de elementos institucionais — gestao estratégica,
governan¢a da informagdo, gestdo baseada em evidéncias e teoria da complexidade — que
ajudam a compreender o ambiente organizacional no qual o Dimensionamento da Forc¢a de
Trabalho (DFT) ¢ implementado nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES).

A construcdo do capitulo acompanha um encadeamento logico: inicia com
fundamentos historicos da gestdo de pessoas, avanga para o planejamento da forga de trabalho
e o DFT/SISDIP, e conclui com abordagens contemporaneas que influenciam a capacidade

das IFES de utilizar essas ferramentas de forma estratégica.

2.1 Evolucao da gestao de pessoas e o dimensionamento da forca de trabalho

A gestdo de pessoas passou por mudangas profundas ao longo do século XX. A partir
das contribuigdes da Administracao Cientifica de Frederick Taylor e da Teoria Classica de
Henri Fayol, as pessoas eram tratadas como recursos a serem rigidamente controlados, com
foco predominante na produtividade, repeticio de tarefas e especializagdo técnica
(Maximiano, 2015).

Esse enfoque comegou a mudar com a Escola das Relagdes Humanas, sobretudo apds
os experimentos de Elton Mayo, que evidenciaram a influéncia de fatores psicologicos e
sociais no desempenho dos trabalhadores (Monego et al., 2021). A partir das décadas de 1980
e 1990, com as reformas gerenciais e a expansdo da globaliza¢do, ganha forca a perspectiva
da Gestao Estratégica de Pessoas (GEP), defendendo que praticas de gestao de pessoas devem
ser integradas ao planejamento e as metas estratégicas das organizagoes (Wright; Ulrich,
2017).

No setor publico brasileiro, entretanto, a trajetdria foi mais lenta. A gestdo de pessoas
permaneceu fragmentada e predominantemente operacional, marcada por rigidez normativa,
heterogeneidade institucional e decisdes de pessoal influenciadas por demandas politicas ou
or¢amentarias (Volpe; Medeiros; Dérea, 2025). Reformas recentes tém buscado reverter esse
quadro, promovendo praticas orientadas a dados e alinhadas a missdo institucional (Costa;

Demo; Paschoal, 2019; Bergue, 2020).
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Nesse movimento, o Dimensionamento da Forg¢a de Trabalho (DFT) emerge como
instrumento essencial para estimar, de forma quantitativa e qualitativa, a forca de trabalho
necessaria a execucdo das atividades organizacionais. A literatura apresenta o DFT como um
processo estruturado e analitico, apoiado na decomposicdo de macroprocessos, atividades e
entregas (Marinho; Vasconcellos, 2007; Machado; Dal Poz, 2015), e que, na Administragao
Publica Federal, foi consolidado metodologicamente com o apoio do SISDIP (Serrano;
Meneses; Mendes, 2025).

O uso crescente de ferramentas de Human Resource Analytics (HRA) amplia o
potencial do DFT, permitindo a transformac¢ao de dados administrativos em informagdes
estratégicas para a tomada de decisdao (Cho; Choi; Choi, 2023). A combinagdo entre métodos
tradicionais e andlises preditivas contribui para uma gestdo de pessoas mais eficiente,

transparente e orientada por resultados.

2.2 Planejamento da forca de trabalho no setor publico

2.2.1 Planejamento da forga de trabalho como fungdo estratégica

O planejamento da forca de trabalho ¢ uma das funcdes centrais da gestao de pessoas,
pois busca alinhar o quantitativo e o perfil dos servidores as demandas institucionais e aos
objetivos estratégicos (Serrano; Mendes; Meneses, 2022). Esse processo envolve o
diagnostico da forga de trabalho existente, projecdes futuras de necessidades, analise de
lacunas e formulagdo de estratégias relacionadas ao provimento, movimentagao e capacitacao
(Franco et al., 2018).

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), inicialmente instituida
pelo Decreto n° 5.707/2006 (Brasil, 2006), posteriormente revogado pelo Decreto n°
9.991/2019 (Brasil, 2019), consolidou o planejamento da for¢ca de trabalho como diretriz
obrigatéria para os 6rgdos federais. O Tribunal de Contas da Unido (TCU), por meio do
Acordao n® 2.622/2015-Plenario, reforgou essa orientagdo ao recomendar metodologias que
considerassem carga de trabalho, racionalizagdo de processos e analise de produtividade.

Apesar das normativas, a efetividade do planejamento depende de fatores
institucionais. Estudos como os de Gomes (2022) e Reitz (2023) indicam que aspectos como
cultura organizacional, qualidade dos dados e envolvimento das liderangas influenciam

diretamente a capacidade de incorporar o planejamento ao cotidiano das organizagdes. A
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incorporagao de ferramentas de HRA contribui para melhorar a precisao dos diagnosticos e
fundamentar decisoes estratégicas (Cho; Choi; Choi, 2023).

Experiéncias metodoldgicas, como a de Serrano ef al. (2018), mostram que processos
participativos, andlise de entregas e modelagem matematica fortalecem o planejamento da

forga de trabalho como eixo estruturante da governancga publica.

2.2.2 Planejamento da forga de trabalho e capacidade estatal

A capacidade estatal refere-se a habilidade dos governos de planejar, implementar e
avaliar politicas publicas de maneira eficaz, justa e sustentavel (Grindle, 2004; Peters, 2010).
Nessa perspectiva, o planejamento da forca de trabalho extrapola a dimensdo técnico-
operacional e contribui para consolidar praticas institucionais mais robustas.

O uso estruturado do DFT e de ferramentas como o SISDIP favorece o alinhamento
entre objetivos estratégicos e capacidade operacional (Serrano; Meneses; Mendes, 2022),
especialmente quando integrado ao planejamento, ao orgamento e a avaliagdo de desempenho
(Franco et al., 2018; Volpe; Medeiros; Dorea, 2025). Entretanto, persistem barreiras
institucionais — como fragmentagao organizacional, baixa qualidade dos dados e resisténcia a
mudanga — que limitam a institucionaliza¢ao do planejamento da for¢a de trabalho (Gomes,
2022; Silva, 2024).

Superar esses obstaculos exige investimentos em sistemas de informagao, capacitagdo
continuada e integracdo entre areas estratégicas, permitindo que o planejamento de pessoal

contribua efetivamente para o fortalecimento da capacidade estatal.

2.3 Dimensionamento da forca de trabalho e SISDIP na Administracao Publica Federal

O dimensionamento da forca de trabalho (DFT) ¢ definido como um processo técnico,
continuo e baseado em evidéncias, voltado a identificar o quantitativo ideal de servidores para
atender a demanda institucional (Serrano; Franco; Iwama, 2018). Diferencia-se de iniciativas
pontuais ao incorporar indicadores de produtividade, sazonalidade, complexidade das
atividades e variagdes ao longo do tempo.

Na Administra¢do Publica Federal, o DFT enfrenta desafios particulares, como rigidez
normativa, limitagdes or¢amentdrias, assimetrias regionais e escassez de dados estruturados
(Serrano; Mendes; Meneses, 2022). O SISDIP foi desenvolvido justamente para mitigar parte

dessas dificuldades, oferecendo uma plataforma padronizada para mapeamento de entregas,
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estimativa de cargas de trabalho, calculo de capacidade produtiva e identificacdo de lacunas
de pessoal (Serrano; Meneses; Mendes, 2022; Serrano et al., 2018).

Ainda assim, sua efetividade depende da qualidade dos dados inseridos, da
capacitacdo das equipes e do apoio da alta gestdo (Reitz, 2023; Silva, 2024). A utilizacdo do
SISDIP deve estar integrada a estratégia institucional de governanca de pessoas e articulada
aos niveis estratégico, tatico e operacional (Volpe; Medeiros; Dorea, 2025). Processos de
auditoria, monitoramento e retroalimentagdo sdo fundamentais para consolidar o sistema

como referéncia para decisdes de provimento, redistribui¢ao ou reestruturagdo organizacional.

2.4 Gestao estratégica e tomada de decisao no setor publico

A gestdo estratégica constitui avango em relagdo ao modelo burocratico tradicional ao
integrar planejamento de longo prazo, definicdo de metas e monitoramento de resultados
(Paludo; Oliveira, 2024). Segundo Toni (2021), a gestdo estratégica ¢ parte integrante da
capacidade estatal porque articula recursos, objetivos institucionais e necessidades sociais.

Pesquisas realizadas em universidades federais, como as de Reitz (2023) e Silva
(2024), mostram que a eficacia dos instrumentos de gestdo estratégica estd associada a
integragdo entre areas administrativas e finalisticas. Quando dados sdo fragmentados ou
inconsistentes, as decisdes tornam-se reativas e pouco alinhadas ao planejamento.

Nesse sentido, ferramentas como o SISDIP podem contribuir para a racionalidade
decisoria, desde que exista maturidade institucional e capacidade analitica nas equipes de
gestdo de pessoas (Gomes, 2022). A literatura enfatiza que a incorporagdo de dados
qualificados ajuda a mitigar os limites da racionalidade na gestdo publica, ampliando a
transparéncia e o controle social (Altunyan, 2023).

O DFT, quando vinculado ao planejamento institucional, deixa de ser um
cumprimento formal e passa a atuar como instrumento estratégico, especialmente em

ambientes complexos como as IFES (Volpe; Medeiros; Dorea, 2025).

2.5 Governanca da informacao no contexto do DFT e do SISDIP

A governanca da informag@o engloba estruturas, normas e processos que orientam a
cria¢do, organizagdo, uso e protecdo dos dados dentro das organizagdes (Daehn, 2022). No
setor publico, constitui elemento essencial para produzir decisdes mais coerentes e

fundamentadas, além de promover transparéncia e eficiéncia.
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Na literatura internacional, a governanga de dados ¢ tratada como interseccao entre
governanga corporativa, governancga de TI e modelos organizacionais. Behringer et al. (2021)
destacam que sua efetividade depende de politicas claras, defini¢do de papéis, mecanismos de
coordenacdo e processos que garantam a qualidade e a integracdo das informagdes. A
qualidade dos dados — acuracia, completude, atualidade, consisténcia e rastreabilidade — ¢
particularmente relevante para o DFT, pois determina a confiabilidade de diagnoésticos
produzidos pelo SISDIP.

No contexto da administragdo publica brasileira, documentos oficiais enfatizam que
uma boa governan¢a da informag¢dao amplia a precisdo das analises, reduz redundancias,
qualifica a coordenacdo intersetorial e fortalece a capacidade estatal (Santos, 2021).

Behringer et al. (2021), Santos (2021) e Daehn (2022) convergem ao apontar que a
governanga da informagdo requer clareza sobre responsabilidades, mecanismos formais para
validar e preservar dados e monitoramento continuo da qualidade das informagdes —

elementos indispensaveis para o uso consistente do SISDIP.

2.6 Gestao baseada em evidéncias na administracio piblica

A gestao baseada em evidéncias orienta decisdes governamentais pelo uso sistematico
das melhores informagdes empiricas disponiveis, combinando dados administrativos,
resultados de pesquisas, andlises qualitativas e conhecimento contextualizado
(Stoutenborough; Kirkpatrick; Vedlitz, 2024; Filograna; Perossini; Prette, 2023).

Para que essa abordagem seja viavel, sdo necessarias capacidades institucionais que
permitam coletar, organizar e utilizar informag¢des de forma rotineira. Isso envolve
infraestrutura tecnoldgica, formacdo técnica, governanca de dados e uma cultura
organizacional orientada ao uso estratégico da informagdo (Xu et al., 2023). Quando esses
elementos estdo presentes, decisdes tornam-se mais consistentes, transparentes e passiveis de
replicacdo, favorecendo o aprendizado institucional (Varela Merino, 2023).

O uso do DFT e do SISDIP se insere nesse paradigma ao transformar a alocacdo de
pessoal em processo orientado por dados e métricas verificaveis. No entanto, dificuldades
cognitivas e organizacionais podem limitar essa pratica, como falta de qualificacdo técnica,
problemas na qualidade dos dados e disputas politicas sobre a legitimidade das evidéncias
(Heinrich, 2007; Shillabeer; Buss; Rousseau, 2011; Xu et al., 2023).

Buendia e Chilet (2025) alertam para riscos no uso acritico de grandes bases de dados,

que podem marginalizar o julgamento profissional ou produzir evidéncias desalinhadas a
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objetivos de equidade. Ainda assim, quando bem estruturada, a gestdo baseada em evidéncias

fortalece a tomada de decisdao e melhora a responsividade institucional.

2.7 Teoria da complexidade e gestdo publica nas IFES

A teoria da complexidade entende as organizagdes como sistemas adaptativos, nos
quais padrdes coletivos emergem de interagdes locais, ciclos de retroalimentagcdo e
dependéncia de trajetéria (Gilpin, 2024). Principios como emergéncia, ndo linearidade,
interdependéncia e adaptagdo ajudam a explicar como comportamentos organizacionais
resultam da dinadmica entre multiplos componentes inter-relacionados (Gilpin, 2024). Essa
perspectiva desloca o foco de estruturas hierarquicas rigidas para arranjos que favorecam
aprendizagem, coordenagdo e adaptacdo continua (Gilpin, 2024; Gonzalez; Anabo; Silva,
2022).

Aplicada ao setor publico, a teoria da complexidade sugere que muitos problemas
governamentais ndo podem ser resolvidos apenas por comando hierdrquico, pois envolvem
multiplos atores e fluxos informacionais interdependentes (Zyzak; Farsund, 2025). Arranjos
colaborativos, redes e meta-organizagdes tendem a ser mais eficientes para lidar com questdes
transversais.

As Instituigdes Federais de Ensino Superior representam com clareza essa
complexidade: ensino, pesquisa, extensdo e gestdo administrativa interagem de forma
continua, gerando desafios de coordenagdo e inovagdo. A teoria da complexidade oferece
lentes para compreender como regulamentos, tecnologias e culturas organizacionais
coevoluem e produzem efeitos distintos conforme a capacidade institucional e a maturidade
tecnologica de cada IFES (Mendonga; Santos; Almeida, 2024; Holtermann, 2024).

Entre os desafios, destacam-se o atrito burocratico, resultante de regras rigidas que
limitam respostas adaptativas (Figueredo; Meyer, 2022), a complexidade regulatoria que
exige cooperac¢do interunidades (Coelho, 2023) e barreiras culturais ou digitais que dificultam
a transformacao organizacional (Gonzalez; Anabo; Silva, 2022).

Ao mesmo tempo, surgem oportunidades: governanga adaptativa, com liderangas
distribuidas e arranjos flexiveis (Zyzak; Farsund, 2025; Gilpin, 2024), digitalizagdo
estratégica integrada a praticas de aprendizagem e inovagdo (Gonzalez; Anabo; Silva, 2022),
e gestdo sistémica que articula governanca do conhecimento, pesquisa e conformidade

regulatoria (Holtermann, 2024).
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A teoria da complexidade, ao iluminar as interdependéncias e dinamicas emergentes
das IFES, contribui para compreender por que o DFT e o SISDIP demandam abordagens
flexiveis, aprendizagem continua e coordenacdo entre diferentes atores institucionais para

produzirem resultados consistentes.

2.8 Operacionalizac¢ao dos constructos

A operacionalizacdo dos constructos teoricos foi realizada a partir da definicdo de
dimensdes analiticas derivadas do referencial tedrico, com o objetivo de assegurar a
correspondéncia entre os conceitos abstratos mobilizados na pesquisa e os elementos
empiricos passiveis de observa¢do e andlise. Tal procedimento permite traduzir categorias
teoricas em varidveis analiticas, conferindo consisténcia metodoldgica a investigagao.

Nesse sentido, a Gestdo Estratégica de Pessoas foi operacionalizada por meio de
indicadores relacionados ao indice de percepg¢ao de apoio da alta gestdo, ao nivel de
institucionalizagdo do processo de dimensionamento e a integracdo do DFT aos processos
decisorios. Essas dimensdes possibilitam avaliar em que medida o DFT ¢ incorporado como
instrumento estratégico no ambito das IFES.

A Governanga da Informagdo foi traduzida em varidveis associadas a qualidade,
disponibilidade, padronizagdo e confiabilidade dos dados utilizados no processo de
dimensionamento, bem como a existéncia de normativos institucionais que orientem sua
utilizacdo. Essa abordagem permite examinar a solidez informacional que sustenta a tomada
de decisao.

No que se refere a Gestdo Baseada em Evidéncias, sua operacionalizagdo ocorreu por
meio de itens que investigam a utiliza¢do dos resultados do DFT em decisdes concretas, tais
como concursos publicos, redistribuicdes de servidores e reorganizagdes internas,
evidenciando o indice de percepcao de incorporagdo de evidéncias na gestao.

Por fim, a Teoria da Complexidade orientou a andlise qualitativa das
interdependéncias institucionais, das dindmicas organizacionais e das barreiras de
coordenagdo, sendo captada especialmente por meio das questdes abertas relativas aos
desafios, fatores facilitadores e percep¢des institucionais sobre o processo de
dimensionamento. Essa perspectiva permite compreender o DFT como um fendmeno inserido
em sistemas organizacionais complexos, caracterizados por ndo linearidade, multiplos atores e

relacdes interdependentes.
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Em sintese, o referencial tedrico evidencia que o Dimensionamento da Forca de
Trabalho € o uso do SISDIP ndo podem ser compreendidos apenas como instrumentos
técnicos de mensuracdo, mas como praticas organizacionais inseridas em um contexto
marcado por condicionantes histdricos, exigéncias estratégicas e dindmicas institucionais
complexas. A evolugdo da gestdo de pessoas, o planejamento da forca de trabalho e a
consolidagao do DFT configuram o ntcleo conceitual que orienta a atuagao das IFES nesse
campo, fornecendo as bases para a definicdo das dimensdes analiticas adotadas nesta
pesquisa.

Entretanto, a efetividade dessas praticas nao se explica exclusivamente por aspectos
estruturais ou normativos, mas depende de fatores mais amplos, como a governanga da
informac@o, a capacidade institucional de produzir e utilizar evidéncias e a habilidade das
organizagdes em lidar com interdependéncias, incertezas e processos adaptativos continuos,
caracteristicos de sistemas complexos. Ao integrar essas dimensdes na operacionalizagao dos
constructos, este capitulo estabelece as bases analiticas que sustentam o modelo tedrico-
empirico da pesquisa, permitindo compreender como diferentes IFES estruturam e
operacionalizam o DFT com apoio do SISDIP e orientando a andlise dos achados empiricos
nos capitulos subsequentes.

Com o objetivo de sintetizar visualmente as relacdes conceituais discutidas ao longo
deste capitulo, a Figura 1 apresenta um modelo em formato circular que integra os principais
elementos do referencial tedrico: gestdo estratégica de pessoas, planejamento da forga de
trabalho, dimensao técnica do DFT, teoria da complexidade, gestao baseada em evidéncias e
governanga da informacdo. A disposicdo em anel evidencia o carater interdependente,
dindmico e ndo linear desses constructos, ressaltando que o Dimensionamento da Forca de
Trabalho — operacionalizado por meio do SISDIP — ndo se configura como um processo
isolado, mas como uma pratica inserida em um ciclo continuo de retroalimentagdo entre
dados, capacidades institucionais, decisdes estratégicas e dinamicas organizacionais

complexas.
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Figura 1 - Relagdes conceituais que estruturam o Dimensionamento da
Forc¢a de Trabalho nas IFES

Gestio
Estratégica de Pessoas

Fonte: Elaborado pela autora com base no referencial tedrico (2025)

A partir da articulagdo entre gestao estratégica de pessoas, governanga da informacgao,
gestdo baseada em evidéncias e teoria da complexidade, adota-se como pressuposto analitico
que a maturidade do DFT nas IFES estd menos associada a atributos formais ou estruturais e
mais relacionada a capacidade institucional de integrar informagdes qualificadas aos
processos decisorios. Tal compreensdao orienta a constru¢do do modelo tedrico-empirico

apresentado no capitulo metodolédgico e fundamenta a andlise dos achados da pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa tem como objetivo analisar como as Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES) que utilizam o sistema SISDIP estruturam e operacionalizam o processo de
dimensionamento da forca de trabalho, com vistas a qualificagdo da gestdo estratégica de
pessoas no servigo publico federal. Para tanto, adota-se um desenho metodologico qualitativo,
fundamentado na logica de estudo de caso unico e integrado (Yin, 2015), associado a
procedimentos descritivo-exploratdrios (Gil, 2008).

Conforme Creswell (2010), pesquisas qualitativas sdo apropriadas quando se busca
compreender significados, percepgdes e praticas sociais a partir da perspectiva dos
participantes. Trata-se, portanto, de uma investigacdo aplicada, voltada a producdo de
conhecimento com impacto pratico na gestdo de pessoas no setor publico.

A estratégia metodolodgica articula trés fontes principais de evidéncia: (i) questionarios
aplicados a IFES participantes; (i1) analise documental normativa e institucional; e (ii1) dados
secundarios extraidos de fontes oficiais como MGI e ENAP.

A triangulacdo dessas fontes visa assegurar validade de constructo e coeréncia interna
entre objetivos, categorias analiticas e instrumentos de coleta (Guba e Lincoln, 1989; Yin,

2015).

3.1 Aspectos éticos da pesquisa

Considerando o disposto no art. 1°, inciso VII, da Resolugdao n® 510/2016 do Conselho
Nacional de Saude (CNS), esta pesquisa ndo se enquadra como pesquisa envolvendo seres
humanos, estando, portanto, dispensada de submissdo ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP).

O estudo tem por objetivo o aprofundamento tedrico e analitico de situagdes que
emergem espontanea e contingencialmente da pratica profissional na gestdo publica,
notadamente o uso do Sistema de Dimensionamento de Pessoas (SISDIP) pelas Instituigdes
Federais de Ensino Superior (IFES).

A coleta de dados se restringe a andlise de documentos institucionais, normativos e
informacdes agregadas, bem como a aplicacdo de instrumento eletronico de carater
institucional, cujas respostas nao permitem a identificagdo pessoal dos respondentes. As
informagdes foram utilizadas exclusivamente para fins académicos, observando-se os

principios da anonimizagao, confidencialidade e integridade cientifica.
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3.2 Delineamento da pesquisa

Quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa aplicada, pois busca gerar conhecimento
diretamente voltado a resolu¢do de problemas praticos relacionados a gestdo de pessoas nas
IFES (Gil, 2008).

No que se refere aos objetivos, adota-se uma abordagem descritiva e exploratoria, com
o intuito de mapear praticas, identificar desafios e examinar o uso do SISDIP sob multiplas
perspectivas institucionais. Conforme orientam Gil (2008) e Vergara (2010), esse tipo de
abordagem permite conhecer melhor os fendmenos e compreender sua complexidade.

A abordagem metodologica ¢ qualitativa, com insercdes quantitativas descritivas e
procedimentos inferenciais de carater exploratdrio, notadamente na analise das questdes
fechadas dos questionarios, o que caracteriza um desenho de natureza mista com prevaléncia
qualitativa (Creswell, 2010). A combinagao de métodos permitiu uma compreensao ampliada
dos padrdes, percepcdes e desafios associados a operacionalizagdo do processo nas
institui¢cdes participantes.

O procedimento técnico adotado ¢ o estudo de caso unico e integrado, com foco em
oito IFES que adotam o SISDIP. Conforme Yin (2015), essa estratégia ¢ indicada para o

estudo aprofundado de fendmenos complexos inseridos em contextos institucionais reais.

3.3 Unidade de caso e unidades de analise

A unidade de caso desta pesquisa ¢ o Sistema de Dimensionamento de Pessoas -
SISDIP, e as unidades de analise compreendem oito Instituigdes Federais de Ensino Superior
(IFES): Universidade de Brasilia (UnB), Universidade Federal do Norte do Tocantins
(UFNT), Universidade Federal da Paraiba (UFPB), Universidade Federal de Sergipe (UFS) e
Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE), Universidade Federal de Sao Paulo
(UNIFESP), Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM) e Centro Federal de
Educacao Tecnolédgica Celso Suckow da Fonseca (Cefet/RJ).

A selecdo dessas instituigdes partiu de um levantamento inicial realizado junto ao
grupo de WhatsApp formado pelos gestores de pessoas vinculados ao Féorum Nacional de Pro-
Reitores de Gestdo de Pessoas (FORGEPE). Das setenta e trés IFES que compdem o
FORGERPE, trinta e seis responderam ao levantamento preliminar, sendo que apenas quinze
declararam utilizar o SISDIP e manifestaram interesse em participar da pesquisa. A essas

institui¢des, o questionario foi enviado formalmente por e-mail. Entre as quinze IFES
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convidadas, uma retornou informando que, embora tivesse realizado “alguns testes” com o
SISDIP, optou por ndo implementa-lo. Das quatorze institui¢des restantes, foram obtidas oito
respostas validas do questionario. A coleta de dados ocorreu ao longo do més de outubro de

2025.

3.4 Instrumento da pesquisa

Para a coleta de dados primarios, foi utilizado um questionario estruturado, com
questdes fechadas (escala Likert de 5 pontos) e abertas. O instrumento foi construido com
base nos objetivos especificos da pesquisa e no referencial tedrico, assegurando validade de
conteudo (Yin, 2015).

Conforme Marconi e Lakatos (2017), os questionarios s3o apropriados para captar
percepgdes e atitudes, especialmente em investigacdes qualitativas com sujeitos distribuidos
geograficamente. O uso da escala Likert segue recomendacdes de Vergara (2010) e Mazucato
(2018), permitindo quantificar tendéncias perceptivas de forma simplificada.

As questdes abertas visam aprofundar a compreensdo das praticas, desafios e
experiéncias institucionais, sendo posteriormente analisadas por meio da técnica de andlise de
conteudo tematica (Bardin, 2011).

O instrumento esta dividido em cinco blocos tematicos:

o Bloco I — Identificagao institucional;

o Bloco II — Estruturagao normativa;

o Bloco III — Execug¢ao do DFT;

o Bloco IV — Resultados e impactos;

o Bloco V — Questoes abertas.

A aplicagdo foi feita via Google Forms, assegurando sigilo e respeito a Resolucao
CNS n° 510/2016.

A estruturagdo do instrumento de pesquisa observou rigor metodologico quanto a
coeréncia entre os objetivos especificos, o referencial tedrico e as categorias analiticas
adotadas. Essa correspondéncia estd sistematizada no Quadro 1, que explicita a relacdo entre
as questdes do questionario, os objetivos especificos da pesquisa, os eixos tedricos que as
fundamentam e as categorias analiticas utilizadas na etapa de analise. Tal organizagao
assegura validade de contetido ao instrumento e favorece a rastreabilidade analitica entre os

dados coletados e os constructos tedricos mobilizados no estudo.
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Quadro 1 - Correspondéncia entre questdes do instrumento, objetivos especificos e
referencial tedrico

(continua)

Questao

Tema investigado

Objetivo especifico
relacionado

Fundamentacao teorica
/ Fonte

Bloco II — Estruturagdo ¢ Normativos

Q2.1 — “A IFES possui

Estruturagao institucional do

OE I — Identificar

Serrano; Iwama; Cunha

normativos internos que N oo . (2018); Brasil (2006 —
regulamentam o uso do DFT rel:ofr(;nrr;t?\ll{:ag:ao dlritélzei:l};l:;gaggsas ¢ PNDP); TCU (2014);
SISDIP.” gu ¢ Reitz (2023)
szc;rzn;al ]rie):(sl st)enlslgfeel:leq:lf ) Equipes de trabalho e Serrano; Mendes;
p p quip OE 1 Meneses (2022); Volpe;

condugdo do processo de
DFT com uso do SISDIP.”

institucionalizac¢do

Medeiros; Dorea (2025)

Q2.3 — “O processo de DFT

OE II — Examinar o indice

esta institucionalizado e de percepgdo de integracdo Wright & Ulrich (2017);
. i Integracdao do DFT a GEP Bergue (2020); Gomes
articulado a politica de do SISDIP aos processos (2022)
gestdo de pessoas da IFES.” decisérios
Q2.4 — “A alta gestdo apoia Grindle (2004); Peters
de forma efetiva a execugdo| Lideranga e governanca OEII (2010); Serrano;

do DFT com o SISDIP.”

Mendes; Abila (2019)

Bloco I — Execugdo do Processo de DFT

Q3.1 — “Foram realizadas
capacitagdes em DFT e uso
do SISDIP com as chefias
imediatas e gestores.”

Cultura organizacional e
treinamento

OE III — Analisar desafios
e fatores facilitadores

Serrano; Mendes;
Meneses (2021); Cho;
Choi; Choi (2023);
Gomes (2022)

Q3.2 — “Foram realizadas
capacitagdes em DFT e uso

Capacitagao e difusdo de

Serrano; Mendes;

do SISDIP com os conhecimento OE I Meneses (2021, 2022);
: » Gomes (2022)
servidores.
Q3.3 -"A etapa qualitativa N Serrano; Franco; Iwama
(identificac@o das entregas) Gestao por processos e . .
foi executada de forma entregas OEII (2018); Serrano;
» & Mendes; Meneses (2022)
adequada.
Q3.4 — “A etapa quantitativa
(mensuragdo da quantidade Mensuracio da carea de Franco et al. (2018);
de entregas) foi realizada ¢ & OEII TCU (2013 apud Serrano
A trabalho
com base em parametros etal.,2018)
definidos.”
Q3.5 — “Foi elaborado um . . Toni (2021); Paludo &
~ Planejamento estratégico da . .
plano de agdo com base nos forca de trabalho OEII Oliveira (2024); Ventin
resultados do DFT.” ¢ et al. (2019)
Q3.6 — “Os resultados foram Reitz (2023); Gomes
validados pelas chefias e Participagdo e governanca OEII (2022); Volpe; Medeiros;
gestores das areas.” Dorea (2025)
Qa3ti\7/a: deHOeI;‘t/(frE: I;:tl((;;p:ﬁzo Comprometimento Serrano; Mendes;
ade ges prome OE III Meneses (2022); Grindle
administragdo durante todo institucional

0 processo.”

(2004)

Bloco IV — Resultados e Impactos

Q4.1 — “O uso do SISDIP
contribuiu para aprimorar o
planejamento da forga de
trabalho.”

SISDIP como ferramenta de
apoio a decisao

OEII

Serrano; Mendes;
Meneses (2022); Volpe;
Medeiros; Dorea (2025)
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Quadro 1 — Correspondéncia entre questdes do instrumento, objetivos especificos, e
referencial tedrico

(continuagao)
Questiio Tema investicado Objetivo especifico |Fundamentacio tedrica
g relacionado / Fonte

Bloco IV — Resultados e Impactos

Q4.2 — “Os resultados do
DFT foram utilizados em

Aplicacdes praticas do DFT

OE IV — Verificar praticas

Serrano; Mendes; Abila
(2019); Ventin et al.

concursos ou red1st£1bu1goes exitosas (2019)
de pessoal.
Q4.3 — “O processo de DFT
favoreceu maior Gestio estratéeica orientada Wright & Ulrich (2017);
racionalidade e cgica OE IV Altunyan (2023); TCU
N ~ por evidéncias
transparéncia na alocagdo de (2014)
servidores.”
Q4.4 — “A percepcao geral L o
sobre o uso do SISDIP na Impacto organizacional e OE IV Gomes (2022); Reitz

IFES ¢ positiva.”

cultura de evidéncias

(2023); Silva (2024)

Bloco V — Questdes Abertas

Q5.1 — “Quais foram os
principais desafios
enfrentados pela IFES na

Barreiras institucionais e

Gomes (2022); Reitz

implementagdo e culturais OE III (2023); Serrano;
manuten¢io do DFT com o Mendes; Meneses (2022)
SISDIP?”
Q5.2 — “Quais fatores Serrano: Mendes.
facilitadores mais > ;
contribuiram para o uso Condigdes para efetividade OE III % Tn:'sif[egigizr cl)’szgizrl’a
efetivo do SISDIP em sua pe; (2025) ;
IFES?”
DA “Sug IFES poss1~1i Souza et al. (2022);
inguacdors oo o SISDIP|  Tnovagio @ boas prtica OE 1V Ventin eral. (2019);
ovaror o me <o ovagao ¢ boas praticas OEV Volpe; Medeiros; Dorea

que poderia ser considerada
uma boa pratica? Descreva.”

(2025)

Q5.4 — “Que sugestoes vocé
daria para aprimorar o
SISDIP ou o processo de
dimensionamento da forca
de trabalho?”

Perspectivas futuras e
sustentabilidade

OE V — Propor manual de
boas praticas

Serrano; Mendes;
Meneses (2022); Cho et
al. (2023); Franco et al.

(2018)

Fonte: Elaborado pela autora, a partir do questionario, dos objetivos especificos e do referencial tedrico (2025).

3.5 Coleta de dados

No que se refere aos dados primarios, o instrumento utilizado consistiu em um

questionario estruturado, elaborado na plataforma Google Forms, e encaminhado por correio

eletronico as Pro-Reitorias de Gestdao de Pessoas — ou unidades equivalentes — das

Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES) identificadas como usuérias do Sistema de

Dimensionamento de Pessoas (SISDIP). O instrumento reuniu:

o Informagdes institucionais, como regido geografica, anos de funcionamento,
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numero de Técnicos Administrativos em Educagao (TAEs) ativos, nuimero de docentes ativos
e tempo de utilizagcao do SISDIP;

o Itens avaliativos (escala tipo Likert de 1 a 5): existéncia de normativos, equipes
responsaveis pelo DFT, apoio da alta gestdo, recursos humanos, tecnologicos e financeiros,
capacitagdes realizadas, uso estratégico das informag¢des do DFT e percepcdo geral e
motivacional sobre o processo;

J Perguntas abertas (qualitativas): principais desafios, fatores facilitadores, boas
praticas, sugestdes de melhoria e indice de percepg¢ao de institucionalizagao percebido.

As Fontes oficiais secunddrias foram constituidas de documentos institucionais e
repositorios da ENAP, MGI e dados publicos do SISDIP. Essa triangulacdo metodologica
fortalece a confiabilidade ¢ validade externa dos resultados (Yin, 2015).

Os procedimentos de coleta de dados foram definidos de forma a garantir coeréncia
entre os objetivos especificos da pesquisa, as fontes de evidéncia mobilizadas e as estratégias
analiticas adotadas. O Quadro 2 sintetiza essas relagdes, detalhando, para cada objetivo
especifico, as fontes de dados utilizadas, os procedimentos de coleta e as técnicas de analise

correspondentes. Essa sistematizacao contribui para a transparéncia metodolédgica e reforga a

consisténcia do delineamento do estudo de caso.

Quadro 2 - Procedimentos da Coleta dos Dados

(continua)
Objetivo Especifico Fontes de evidéncias Coleta dos Dados Analise de Dados
. o Dados Secundarios: Acesso aos portais
Identificar as diretrizes Legislagdo, normas, eletronicos GOV.BR,

institucionais, normativas e
regulamentacdes que orientam
o0 uso do sistema SISDIP nas
IFES;

manuais, portarias, além
de dados do Sistema de
Dimensionamento de
Pessoal (SISDIP).

Normas.leg.br e Conlegis;
portal eletronico oficial do
Ministério da Gestdo e
Inovagdo (MGI).

Analise documental.

Examinar o indice de percepcao
de integragdo do SISDIP aos
processos decisorios
relacionados a gestao de
pessoas nas IFES;

Dados Primarios:

Identificar os principais
desafios e os fatores
facilitadores, no ambito
operacional, enfrentados pelas
IFES na estruturacao e no uso
do processo de
dimensionamento da forga de
trabalho, a partir da experiéncia
de utilizagdo do SISDIP;

Aplicag@o de questionario
com questdes abertas e
fechadas com
profissionais responsaveis,
pela execugdo do DFT
das Institui¢oes Federais
de Ensino Superior
(IFES).

Verificar praticas exitosas
implementadas por IFES no uso
do SISDIP como ferramenta
estratégica.

Aplicacao de questiondario
através do google forms
com roteiro estruturado.

Analise das Respostas,
utilizando-se, para as
questdes fechadas, da
estatistica quantitativa

descritiva para analise e

apoio na analise
qualitativa e, para as
questdes abertas, analise
de contetdo.
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Quadro 2 - Procedimentos da Coleta dos Dados

(continuagao)

Objetivo Especifico | Fontes de evidéncias Coleta dos Dados Analise de Dados

Manual de boas praticas voltado a utilizag@o estratégica do SISDIP para as IFES, contendo diretrizes aplicaveis,
exemplos replicaveis e recomendagoes.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

3.6 Analise e interpretacio dos dados

As respostas obtidas foram inicialmente padronizadas e organizadas em uma base
unica, com o objetivo de assegurar consisténcia e comparabilidade entre as Instituicdes
Federais de Ensino Superior (IFES) analisadas. O tempo de uso do SISDIP informado pelas
institui¢des, originalmente apresentado em formatos variados (anos, meses ou combinagdes),
foi convertido integralmente para meses, permitindo comparacdes diretas. Em seguida,
realizou-se uma verificacdo detalhada de consisténcia, com especial atengdo a identificagdo de
valores faltantes ou inconsistentes, de modo a garantir a integridade dos dados quantitativos e
qualitativos.

As respostas discursivas foram recategorizadas textualmente, preparando o corpus
para a etapa posterior de andlise de conteido. Os 17 itens avaliativos em escala Likert
também receberam numeragao padronizada, facilitando o processamento estatistico. A partir
desses itens, foram construidas variaveis derivadas, incluindo o Indice de Maturidade
Institucional, que sintetiza o desempenho das IFES quanto a utilizacdo e a institucionaliza¢ao
do SISDIP.

A andlise dos dados combinou procedimentos quantitativos e qualitativos, articulados
conforme a légica de método misto convergente. As andlises quantitativas foram conduzidas
por meio de estatistica descritiva e de procedimentos inferenciais de carater exploratorio,
considerando a natureza do estudo e o numero reduzido de casos analisados (n = 8). A
estatistica descritiva compreendeu o calculo de médias, valores minimos e maximos,
amplitude, desvio-padrao e distribuicdoes de frequéncia, possibilitando a caracterizagdo
institucional das IFES participantes e a identificagdo de padrOes gerais nas percepgdes
relativas ao processo de Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) e ao uso do SISDIP.

Adicionalmente, foram realizados procedimentos inferenciais exploratorios, incluindo
o calculo de correlagdes de Spearman entre o indice de Maturidade Institucional do SISDIP e

variaveis estruturais das IFES, bem como a verificagdo da consisténcia interna da escala por
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meio do coeficiente alfa de Cronbach (a), que apresentou valor de 0,86, indicando elevada
confiabilidade do instrumento. Considerando as limitagdes do recorte empirico € o carater
descritivo-exploratorio da pesquisa, ndo foram aplicados testes inferenciais confirmatorios,
como analise de varidancia (ANOVA), testes de associa¢do qui-quadrado ou modelos de
regressao. As analises quantitativas tiveram como finalidade identificar tendéncias, padrdes e

relagdes indicativas, subsidiando a interpretacao qualitativa dos resultados.

3.6.1 Analise quantitativa

A etapa quantitativa envolveu procedimentos estatisticos descritivos e exploratorios,
voltados a caracterizagdo das institui¢des participantes e a identificagdo de padrdes nas
percepgoes relacionadas ao processo de Dimensionamento da Forg¢a de Trabalho e ao uso do

SISDIP.

3.6.1.1 Estatisticas descritivas

Foram calculadas estatisticas descritivas para os 17 itens avaliativos, incluindo média,
mediana, desvio-padrao, valores minimos e maximos, com o objetivo de identificar
tendéncias centrais e variagdes nas percepcoes das instituigdes. Também foram examinadas as
distribuicdes de frequéncia das respostas na escala de 1 a 5, permitindo observar a
concentra¢do de concordancia ou discordancia em cada item analisado. Além disso, realizou-
se a caracterizacao institucional das IFES participantes, a partir de varidveis como nimero de
Técnicos Administrativos em Educacao (TAEs), nimero de docentes, anos de funcionamento
e tempo de utilizacdo do SISDIP, oferecendo um panorama comparativo do perfil estrutural

das institui¢des avaliadas.

3.6.1.2 Construgdo do indice de maturidade do SISDIP

Para cada IFES, foi calculado um indice sintético destinado a representar o indice de
percepcdo de institucionalizagdo do Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT). Esse
indicador, denominado indice de Maturidade, foi obtido a partir da média dos 17 itens
avaliativos em escala Likert, resultando em uma medida que varia de 1 a 5. A consisténcia

interna da escala utilizada para compor o indice foi verificada por meio do coeficiente alfa de
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Cronbach, que apresentou valor aproximado de 0,86, evidenciando elevada confiabilidade e

adequada coeréncia entre os itens que compdem a medida.

3.6.2 Analises exploratorias adicionais

Foram conduzidas andlises exploratorias com o objetivo de identificar possiveis
padroes e relagdes entre as varidveis estudadas. Destacam-se as correlagcdes de Spearman
entre o Indice de Maturidade Institucional e variaveis estruturais das IFES, como nimero de
TAEs, numero de docentes, anos de funcionamento e tempo de utilizagdo do SISDIP.
Adicionalmente, realizaram-se comparacdes descritivas entre as regides Nordeste, Sudeste,
Norte e Centro-Oeste, buscando observar diferencas na maturidade do DFT em distintos
contextos geograficos. Essas andlises possuem carater indicativo, permitindo visualizar

tendéncias e relagdes potenciais associadas ao nivel de institucionalizagao do processo.

3.6.3 Andlise qualitativa

As respostas abertas foram analisadas por meio da Andlise de Contetido, conforme
proposta por Bardin (2016), conduzida em trés etapas: pré-andlise, codificacdo e
categorizacdo, e tratamento e interpretagdo. Na fase de pré-andlise, realizou-se a leitura
flutuante das respostas, a organizacdo do corpus e a identificagdo das unidades de registro. Na
etapa seguinte, os trechos foram agrupados em categorias tematicas que emergiram do
material, contemplando desafios, fatores facilitadores, boas praticas, sugestdoes de melhoria e a
avaliacao geral do SISDIP.

A categorizagdo seguiu o modelo apresentado no Quadro 3. O software ATLAS.ti,
versao 25.0.1.32924, foi utilizado para apoiar a organizagao, codificacdo e agrupamento das
unidades de registro, facilitando o tratamento sistematico do material textual e a visualizagao

das relagdes entre categorias, conforme recomendam Gibbs (2018) e Flick (2013).

Quadro 3 - Categorias consolidadas da analise qualitativa e codificagdo temética

(continua
Categoria Descriciio analitica Subcategorias / Cédigos Exemplos d? unidades
de registro
Barreiras 1.1 Recursos insuficientes; 1.2 Baixa “Equipe reduzida”;
1. Desafios institucionais que adesdo das chefias; 1.3 “chefias ndo engajadas”;
Estruturais e dificultam a Desconhecimento metodologico; 1.4 | “ndo entendem o DFT”;
implementagdo e Falhas de comunicag¢ao interna; “comunicagdo limitada”;
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Quadro 3 — Categorias consolidadas da analise qualitativa e codificagcdo tematica

(continuacdo)

Categoria

Descricio analitica

Subcategorias / Codigos

Exemplos de unidades
de registro

Organizacionais

manutengdo do DFT
com uso do SISDIP.

1.5 Resisténcia organizacional.

“resisténcia ao
processo”.

2. Limitagdes

Problemas associados
a plataforma,

2.1 Interface pouco amigavel; 2.2
Instabilidades do sistema; 2.3 Falta

“Sistema dificil”;
“instabilidades”; “falta

de DFT.

Engajamento da alta gestdo.

Tecnologicas . de integragdo com outros sistemas; . . s <

doSISDIP | o it 2.4 Dificuldade no o
grag " | preenchimento/importa¢ao de dados. p )
Elementos que 3.1 Equipe dedicada; 3.2 “Equipe consolidada”;

3. Fatores . L - A

. contribuem para o Padronizacdo de processos; 3.3 fluxos definidos”;
Facilitadores L . o . .
Internos sucesso do processo Capacita¢do continuada; 3.4 treinamentos”;

“dire¢do apoiou”.

Acdes inovadoras ¢

4.1 Mapeamento detalhado de

“Oficinas com setores”;

5. Sugestdes de
Melhoria

aprimorar o sistema e
0 processo de
dimensionamento.

Fortalecimento das capacitagdes; 5.3
Integracao sistémica; 5.4 Indicadores
de impacto.

4 Boas Préticas replicéveis que entregas; 4.2 Comunicagao “mapeamento
L estruturada; 4.3 Oficinas completo”;
Institucionais fortaleceram o uso do gcstrutu - . « p L
SISDIP participativas; 4.4 Reorganizagdo comunicagio
' interna baseada no DFT. estruturada”.
Propostas para 5.1 Melhorias na interface; 5.2 “Melhorar usabilidade”;

“mais capacitagdes”;
“integrar com SIAPE”;
“usar indicadores”.

6. Integracdo

Relagido entre o

6.1 Uso em concursos ¢
redistribuigdes; 6.2 Racionalizagdo

“Nao usamos para

Avaliagdo
Geral do
SISDIP

institucionais sobre
utilidade, impacto e
potencial.

7.2 Avaliagdo positiva parcial; 7.3
Baixa motivagao dos servidores; 7.4
Necessidade de maior
institucionalizagdo.

Estratégica e DFT/SISDIP e a ~ concursos”; “ajudou na
> - da forca de trabalho; 6.3 Integragéo . s e~
Uso Pratico dos tomada de decisdo . . racionalizagdo”; “néo
R com planejamento estratégico; 6.4 X -
Resultados institucional. . L chega a alta gestdo”.
Baixo uso pratico dos resultados.
~ . 7.1 Reconhecimento da importancia; | ., . .
7. Percepgdes e Avaliagdes Processo importante”;

99, G

“pouco utilizado; “nado
motiva”; “falta
institucionalizagdo”.

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Na fase final, as categorias qualitativas foram integradas aos resultados quantitativos,
permitindo identificar padrdes institucionais e regionais e analisar a relagdo entre o indice de
percepcao de maturidade das IFES e os discursos expressos pelos respondentes, enriquecendo

a compreensao dos fatores que influenciam a implementacdo e a efetividade do DFT.

3.6.4 Integragao dos métodos

Os resultados quantitativos e qualitativos foram articulados por meio de uma
abordagem de método misto convergente, possibilitando uma andlise integrada do fendmeno
estudado. Essa estratégia permitiu contrastar o Indice de Maturidade, construido a partir das

respostas escalares, com as percepgdes expressas nos relatos discursivos, evidenciando
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convergéncias e divergéncias entre a estrutura formal do processo de DFT e as experiéncias
praticas das IFES.

A triangulacdo entre dados qualitativos, quantitativos e documentais assegurou
consisténcia, validade e profundidade analitica, fortalecendo o rigor metodolégico da

pesquisa.

3.7 Protocolo do estudo de caso

Seguindo orientagcdo de Yin (2015), o protocolo do estudo de caso foi desenvolvido
para garantir padronizagdo na coleta e analise dos dados. Ele inclui: visao geral da pesquisa e
objetivos; questdes tedricas orientadoras; regras para coleta, tratamento e armazenamento de
dados; e diretrizes para elaboragdo do relatorio final.

O Quadro 4 apresenta o protocolo do estudo de caso:

Quadro 4 - Protocolo do Estudo de Caso

Secdo Especifica¢io

. Este estudo de caso objetiva responder ao problema de
pesquisa sobre os procedimentos necessarios para identificar como
as Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES) que utilizam o

Visédo geral do estudo de caso e sistema SISDIP estruturam e operacionalizam o processo de
finalidade do protocolo dimensionamento da forca de trabalho como instrumento de gestdo
estratégica de pessoas.
o Este protocolo orienta o pesquisador nos procedimentos
indispensaveis a realizagdo da pesquisa.
. Interpretag@o e estudo de normas, legislagdes, macro
fungdes e manuais do SISDIP;
. Analise documental;
° Questionario.
. Quais as normas e legislagdes vigentes relacionadas ao
problema de pesquisa?

° Quais as orientagdes das normas e manuais para estruturar
e operacionalizar o Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT)
como instrumento de gestdo estratégica de pessoas?

Questdes de estudo de caso o Quais os principais desafios e os fatores facilitadores
enfrentados pelas IFES na estruturagao e utilizacdo do processo de
dimensionamento da forca de trabalho?

Procedimentos de coleta de dados

o Quais préticas exitosas implementadas por IFES que
apresentam maior maturidade no uso do SISDIP como ferramenta
estratégica?

. O relatorio sera elaborado de forma narrativa simples e

descritiva, visando detalhar as evidéncias obtidas através da analise
documental e do questionario para responder ao problema de
pesquisa.

Guia para o relatdrio de estudo de caso

Fonte: Elaborado pela autora (2025), com base em Yin (2015).
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Esse protocolo assegura rastreabilidade metodologica e favorece a reprodutibilidade

cientifica do estudo.

3.8 Critérios de validade e confiabilidade

Os critérios de qualidade adotados na pesquisa, com base em Yin (2015) e Guba e
Lincoln (1989), sdo:

. Validade de constructo: assegurada pela triangulacdo de fontes e pela
fundamentagao tedrica do instrumento;

J Validade externa: garantida pela légica de replicacdo nos estudos de caso
nicos;

J Confiabilidade: fortalecida pela padronizagdo dos procedimentos (protocolo),
detalhamento metodologico e uso de software.

A validade interna aplica--se a estudos causais/explicativos, ndo sendo o foco neste

desenho (Yin, 2015).

3.9 Modelo tedrico-empirico da pesquisa

Adota-se estudo de caso tunico e integrado (Yin, 2015). Conforme Stake (2005), o
estudo ¢ intrinseco, visando compreender o caso em profundidade, sem a preocupagdo de
desenvolver uma teoria. O delineamento ¢ adequado aos objetivos propostos. A Figura 2

apresenta o modelo tedrico, indicando limites entre o caso e contexto nao sao rigidos (Yin,

2015).

Figura 2 - Modelo Tedrico Empirico da Pesquisa

PROJETO DE CASO UNICO E INTEGRADO

Contexto
DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

Caso
SISTEMA DE DIMENSIONAMENTO DE PESSOAS - SISDIP

UNB UFNT UFPB UFS

UFRPE UNIFESP UFTM CEFET/RJ

Fonte: Elaborado pela autora com base em Yin (2015).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta a andlise e a discussdo dos resultados obtidos na pesquisa,
permitindo compreender de que modo as IFES estruturam e operacionalizam o
Dimensionamento da Forca de Trabalho com apoio do SISDIP, em consonancia com o
objetivo geral da pesquisa, articulando dados quantitativos e qualitativos obtidos por meio de
questionarios e analise documental. A interpreta¢do dos resultados estd acompanhada de uma
discussdo integrada ao referencial tedrico, permitindo compreender ndo apenas “o que” foi
observado, mas “por que” esses fendmenos se manifestam nas Instituigdes Federais de Ensino
Superior (IFES) que utilizam o SISDIP. A andlise prioriza uma abordagem critica,
interpretativa e contextualizada, respeitando a complexidade que caracteriza a gestdo de

pessoas no setor publico federal.

4.1 Diretrizes institucionais e normativas do uso do sistema SISDIP

Em atendimento ao primeiro objetivo especifico da pesquisa, esta se¢do identifica e
analisa as diretrizes institucionais, normativas e regulamentagdes que orientam o uso do
SISDIP nas IFES.

A utiliza¢ao do Sistema de Dimensionamento de Pessoas (SISDIP) pelas Institui¢des
Federais de Ensino Superior (IFES) insere-se em um amplo arcabouco normativo,
metodoldgico e institucional que compde o modelo nacional de Dimensionamento da Forga
de Trabalho (DFT). Esse modelo, originalmente estruturado no Ministério da Economia e
atualmente sob responsabilidade da Secretaria de Gestao de Pessoas do Ministério da Gestao e
da Inovagdo em Servigos Publicos (MGI), estabelece padrdes, procedimentos e orientagdes
que asseguram a aplicagdo uniforme do DFT como ferramenta de gestdo estratégica de
pessoas em toda a Administracao Publica Federal.

O DFT ¢ compreendido como uma metodologia estruturada, orientada a mensuragao
da capacidade produtiva e ao calculo do quantitativo necessario de forca de trabalho, com
base em trés dimensdes centrais: entregas, esforco individual e indicadores de pessoal
(BRASIL, 2020). A institucionalizagdo do modelo ocorre por meio de normativos legais,
guias técnicos, manuais operacionais e trilhas de capacitacao, disponibilizados no Portal
Gov.br e na Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), configurando um sistema de
governanga integrado que orienta todas as etapas do processo de dimensionamento, desde a

tipificagdao das unidades até a consolidagao dos resultados.
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4.1.1 Marcos legais estruturantes do DFT

A base normativa que sustenta o DFT e o uso do SISDIP tem como marco fundante o
Decreto n°® 5.825/2006, que institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP). Ao determinar que os 6rgaos federais adotem praticas permanentes de planejamento
da forca de trabalho, o decreto legitima o dimensionamento como instrumento estratégico
para decisdes de recomposicao, alocacao e desenvolvimento institucional (BRASIL, 2006).

Complementarmente, a Portaria SEDGG/ME n° 7.888/2022 especifica parametros
metodoldgicos e operacionais para o dimensionamento da for¢a de trabalho, reconhecendo
formalmente o SISDIP como o sistema oficial do governo federal para esse fim. A portaria
orienta que o DFT seja conduzido com base em critérios objetivos de mensuragdo,
padronizagdo dos dados e valida¢do institucional, reforcando sua relevancia para a
racionalizacdo administrativa e o atendimento as recomendacdes dos orgdos de controle

(BRASIL, 2022).

4.1.2 Diretrizes técnico-operacionais do SISDIP

O funcionamento do SISDIP ¢ regulado por um conjunto de documentos técnicos
elaborados pelo MGI e pelo parceiro académico responsdvel pela formulagdo do modelo

(UnB). Destacam-se:

° Manual do Sistema — Usuario
° Manual do Sistema — Gestor de Unidade
o Manual do Sistema — Gestor de Orgéo

o Manual de Coleta de Dados (2020)

o Modelo Referencial de DFT

o Guia “Como solicitar o Modelo Referencial”

o Banco de Entregas do SISDIP

o Central de Conteudos do Portal Gov.br

Esses documentos normatizam elementos essenciais como: perfis de acesso, critérios
de tipificacdo de unidades, padrdes de coleta de indicadores, regras de validacdo, limites de
edicdo e rastreabilidade das informagdes. O Manual de Coleta de Dados ¢ particularmente
relevante, pois estabelece a logica conceitual e procedural do DFT — tipificacdo, definicao de

entregas, mensuracao de indicadores, alocagao de esforgos e validagao do modelo.
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Dessa forma, tais diretrizes configuram um sistema de regulacao técnico-operacional
que assegura que o SISDIP produza resultados comparaveis, auditaveis e metodologicamente

consistentes, independentemente do 6rgao ou da estrutura organizacional envolvida.
4.1.3 Governanga institucional e diretrizes de capacitagao
O éxito da aplicacdo do DFT depende da existéncia de governanga interna robusta,

conforme orientam o Portal Gov.br e os documentos da Secretaria de Gestao de Pessoas.

Entre as responsabilidades institucionais previstas, destacam-se:

o coordenacdo centralizada na 4rea de gestdo de pessoas;

J formacao de equipes técnicas para apoio ao DFT;

J participagdo qualificada dos gestores das unidades dimensionadas;
o validac¢ao formal das descri¢oes de area;

o padronizagdo do registro das entregas ¢ dos dados de pessoal.

Além disso, a capacitagdo surge como diretriz transversal fundamental. O MGI e a
ENAP oferecem uma trilha completa de cursos, que inclui:

o Qualificagdo em Dimensionamento da For¢a de Trabalho — curso estruturante
que apresenta conceitos, fundamentos, modelos tipico e atipico, l6gica de céalculo e analise
dos resultados;

o Praticando o Dimensionamento da For¢a de Trabalho — curso aplicado que
orienta 0 uso pratico do modelo referencial e do SISDIP, com exercicios de definicao de
entregas, preenchimento de esforgos, interpretacao de painéis e andlise de cenarios.

Ao incluir ndo apenas fundamentos conceituais, mas também atividades praticas, esses
cursos asseguram que os usudrios do SISDIP desenvolvam competéncias técnicas para
executar, analisar e interpretar os resultados do DFT.

Portanto, a capacitagdo ¢ parte integrante da governanca institucional do
dimensionamento e refor¢a o principio de que o DFT deve ser compreendido como um
processo organizacional continuo, € n3o como uma acdo pontual ou meramente

procedimental.

4.1.4 Sintese integradora das diretrizes institucionais

A andlise consolidada dos documentos legais, operacionais e pedagogicos evidencia
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que o uso do SISDIP pelas IFES se fundamenta em trés dimensdes complementares:

o Regulacdo Legal — baseada no Decreto n° 5.825/2006 e na Portaria n°
7.888/2022, que estruturam as politicas de desenvolvimento de pessoas e estabelecem
critérios normativos para o dimensionamento;

o Regulacdo Técnico-Metodologica — estruturada pelos manuais, modelos
referenciais, guias e formuldrios oficiais que padronizam a aplicagdo do DFT e
operacionalizam o SISDIP;

o Regulacdo de Governanga e Capacitagdo — incorporada pelas orientagdes do
MGI e pela trilha formativa da ENAP, que asseguram o uso adequado e continuo da
metodologia e do sistema.

Esse conjunto normativo confere coeréncia e padronizagdo ao processo, mas oS
resultados mostram que a existéncia da legislacdo, por si s0, ndo garante institucionalizacao.
IFES com indices mais elevados de maturidade demonstram maior capacidade de transformar
diretrizes legais em praticas cotidianas, enquanto aquelas em estdgio inicial evidenciam
lacunas entre ‘“norma” e ‘“agdo”, especialmente pela auséncia de governanga interna,
comunicag¢do estruturada e apoio continuo da alta gestao.

Além disso, os documentos orientadores — manuais, guias, trilhas da ENAP e modelos
referenciais — funcionam como instrumentos de refor¢o a padronizagdo, mas sua apropriagao
depende diretamente de equipes qualificadas e de continuidade administrativa. Na pratica,
IFES com rotatividade das chefias, limitagcdes de pessoal ou baixa adesdo institucional
demonstram menor aproveitamento desses materiais formativos.

Assim, o uso do SISDIP pelas IFES nao ¢ um processo isolado ou meramente
instrumental, mas parte de uma politica publica estruturada, normatizada, continua e
metodologicamente consistente, que integra governanca, gestdo de pessoas e planejamento

institucional.

4.2 Caracterizacio das IFES

A Tabela 1 apresenta uma sintese descritiva das oito institui¢des que responderam ao
questionario, distribuidas pelas regides Norte, Nordeste, Sudeste e Centro-Oeste. As unidades
de andlise reunem IFES de diferentes portes e perfis institucionais, abrangendo desde
universidades de grande dimensdo, com contingentes entre trés e quatro mil técnicos
administrativos, até instituicdes mais recentes e de menor estrutura, como a UFNT, que possui

apenas cinco anos de funcionamento. Observa-se também uma variacdo significativa no
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tempo de uso do SISDIP entre as institui¢cdes, que oscila de 3 a 48 meses, o que possibilita
contrastar realidades diversas, distinguindo tanto IFES que ainda se encontram em fase inicial
de implementacdo quanto aquelas que ja apresentam trajetdria mais longa e consolidada no

uso do sistema.

Tabela 1 - Perfil institucional das IFES participantes

IFES Regido Anos de TAEs Docentes Tempo SISDIP
funcionamento ativos ativos (meses)

UFPB Nordeste 70 3148 2799 21
UFRPE Nordeste 113 942 1207 3

Unifesp Sudeste 30 3454 1653 19
UFS Nordeste 57 1379 1748 36
UFNT Norte 5 237 332 12
UFTM Sudeste 20 1301 629 24
CEFET-RJ Sudeste 108 594 920 31
UnB Centro-Oeste 65 2496 2629 48

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A caracterizagdo institucional indica diversidade significativa entre as oito IFES
participantes. Hé institui¢des centenarias e outras recém-criadas; IFES com mais de trés mil
técnicos administrativos e outras com pouco mais de duzentos; instituigdes que utilizam o
SISDIP ha quatro anos e outras que o adotaram hé apenas trés meses.

Essa heterogeneidade, longe de ser um mero dado descritivo, torna-se relevante para
explicar a variagdo observada no indice de maturidade. A diversidade reforga que processos
de mudanca organizacional, como o DFT, ndo evoluem de forma homogénea e dependem de
capacidades institucionais especificas, conforme destacado pela teoria da complexidade. A
assimetria de recursos, cultura, experiéncia administrativa e estrutura organizacional cria
trajetorias unicas para cada IFES, tornando inadequado esperar evolucdes lineares ou

comparagdes simplistas entre elas.

4.2.1 Itens avaliativos (Likert 1-5)

Foram avaliados 17 itens relacionados ao processo de Dimensionamento da Forca de
Trabalho (DFT) e ao uso do Sistema Integrado de Dimensionamento da Forca de Trabalho
(SISDIP). Para cada item, calcularam-se medidas descritivas, como médias e amplitude das

respostas, a fim de identificar padrdes de concordancia e compreender o indice de percepgao
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de institucionalizagdo percebido pelas IFES. A andlise desses indicadores permitiu identificar
tendéncias consistentes entre os respondentes, destacando-se alguns aspectos considerados
mais robustos no processo avaliado.

Os itens que apresentaram maior nivel de concordancia, sendo, portanto, interpretados
como pontos fortes do processo de Dimensionamento da For¢a de Trabalho, evidenciam a
presenca de condi¢des institucionais favoraveis a sua operacionalizagcdo. Destacam-se, nesse
sentido, a existéncia de uma equipe formalmente constituida e responsavel pelo DFT, que
obteve a maior média entre os respondentes (4,75), bem como a realizagdo de agdes de
capacitacdo voltadas a chefias e gestores (média de 4,00). Soma-se a esses fatores o apoio da
alta gestdo ao processo (média de 3,75), elemento fundamental para a legitimag¢ao do DFT no
ambito organizacional, além da existéncia de normativos internos que regulamentam a
utilizagdo do SISDIP, cuja média foi de 3,62, indicando um indice de percep¢ao razoavel de
institucionalizacao do sistema.

Esses resultados evidenciam que, de modo geral, as IFES apresentam avancgos
relevantes no que se refere aos componentes estruturantes do processo de dimensionamento
da for¢a de trabalho, indicando um cenario institucional mais favordvel a sua
operacionalizagdo. A consolidacdo de equipes especificas, associada a realiza¢do de acdes de
capacitacdo e ao respaldo institucional da alta gestdo, configura um conjunto de elementos
que ndo apenas sustenta a implementacdo do SISDIP, mas também contribui para sua
legitimacdo no ambito organizacional. Nesse sentido, a ado¢ao do sistema revela-se ancorada
em mecanismos formais de gestao que, embora com distintos niveis de maturidade, mostram-
se relativamente bem estabelecidos nas instituigdes participantes.

A consolidagao de equipes especificas estd em consonancia com o referencial teorico,
especialmente com as contribui¢cdes de Wright e Ulrich (2017) e Bergue (2020), que destacam
o papel de nucleos técnicos qualificados na institucionalizagdo de praticas integradas de
gestdo de pessoas.

A oferta de capacitagdes, aliada ao respaldo institucional da alta gestdo, configura um
conjunto de fatores que sustenta a implementacao do SISDIP e evidencia que sua adogdo se
apoia em mecanismos formais relativamente consolidados nas instituicdes participantes. Tal
constatacdo dialoga com a literatura e com o entendimento de instituigdes formadoras, como o
MGI e a ENAP, que reconhecem a qualificagdo continua como elemento estratégico para o
fortalecimento da capacidade estatal. Nas IFES com maior maturidade, observa-se que essas
acoes formativas estdo incorporadas as rotinas administrativas e amparadas por estruturas de

governanga.
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O apoio da alta gestao, por sua vez, sugere que o tema vem adquirindo centralidade na
agenda estratégica de algumas instituicoes. Quando consistente, esse respaldo tende a
favorecer maior engajamento das unidades, ampliar a legitimidade do processo e fortalecer a
aderéncia as etapas do DFT — aspectos ja identificados como decisivos por Serrano, Mendes
e Meneses (2022).

Os itens avaliativos que apresentaram maior nivel de concordancia entre as IFES,
interpretados como pontos fortes do processo de Dimensionamento da For¢a de Trabalho,
estdo sintetizados na Tabela 2. Esses resultados evidenciam avangos institucionais
relacionados a estruturacdo do DFT, especialmente no que se refere a existéncia de equipes

formais, agdes de capacitacao e apoio da alta gestao.

Tabela 2 - Itens com maior concordancia (pontos fortes)

Item Média Minimo Miximo Amplitude DV

padrio
Existéncia de equipe formal responsavel 4,75 3 5 2 0,707
Capacitagdo de chefias e gestores 4,00 2 5 3 1,309
Apoio da alta gestao 3,75 1 5 4 1,581
Normativos internos 3,00 1 5 4 1,927

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os itens que apresentaram as menores médias na avaliacdo das IFES evidenciam
fragilidades importantes no processo de Dimensionamento da Forga de Trabalho (DFT) com
uso do SISDIP. Os resultados mostram que aspectos relacionados a aplicagdo pratica dos
dados do DFT, a disponibilidade de recursos e a percep¢ao subjetiva dos servidores ainda se
encontram em estagio pouco consolidado.

O item “Uso dos resultados do DFT para concursos ou redistribui¢cdes de pessoal”
apresentou média de 2,50 e amplitude de 4 pontos, indicando forte variabilidade entre as
instituigdes: enquanto algumas IFES ja utilizam o DFT como instrumento de gestdo de
provimento € movimentagdo de servidores, outras ainda ndo incorporaram o sistema a essas
decisOes estratégicas. Esse mesmo padrao foi observado no item “Racionalidade na alocagdo
de servidores”, também com média de 2,50 e amplitude maxima, demonstrando que a
transparéncia e o uso racional das evidéncias do DFT ainda ndo sdo homogéneos no conjunto
analisado.

A percep¢ao de insuficiéncia de recursos, humanos, financeiros e tecnologicos,

também se destacou, com média de 2,75 e amplitude de 4. Isso sugere que muitas instituigoes
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reconhecem a importancia do DFT, mas ainda enfrentam limita¢des estruturais para sua
implementa¢ao plena. Nesse sentido, a falta de condi¢des adequadas pode comprometer tanto
a execu¢do quanto a qualidade das analises geradas no processo de dimensionamento.

Outro aspecto relevante ¢ a “Percepcdo geral positiva” do processo também
apresentou média reduzida (2,50) e amplitude de 3, revelando que a experiéncia institucional
com o DFT ainda ¢ marcada por um nivel moderado de satisfagdo. Considerando o conjunto
dessas evidéncias, observa-se que os pontos criticos se concentram na dimensdo pratica e
subjetiva do DFT: embora existam avangos estruturais, a utilizacdo efetiva dos resultados, a
suficiéncia de recursos e a aceitacdo dos servidores permanecem desafios centrais para o
fortalecimento do SISDIP nas IFES.

Por fim, o ponto mais critico foi baixa média atribuida ao item “Motivagdo dos
servidores com o DFT”, que obteve o menor valor entre todos os avaliados (2,12) e amplitude
de 2 pontos. Esse resultado sinaliza que o DFT, apesar de ser um instrumento técnico e
estruturante, ainda ndo tem sido percebido pelos servidores como mecanismo de valorizagao,
reconhecimento ou melhoria das condigdes de trabalho.

Trata-se de um indicativo importante de que a implementacdo do SISDIP ndo tem
conseguido, at¢é o momento, gerar impactos positivos na esfera subjetiva e motivacional da
forga de trabalho. Isso sugere que o DFT nao tem sido percebido como estratégia que valoriza
ou melhora as condi¢des de trabalho, sendo visto muitas vezes como processo burocratico
adicional. Essa percep¢do enfraquece o potencial transformador do DFT, j& que processos que
nao chegam a ponta dificilmente sdo absorvidos como cultura organizacional.

Essa fragilidade encontra respaldo na literatura: Gomes (2022) e Silva (2024)
demonstram que, sem conexdo entre diagnostico e mudanga efetiva, o DFT tende a perder
legitimidade interna. Ventin et al. (2019) apontam que, quando resultados ndo impactam
redistribui¢cdes ou concursos, cria-se um distanciamento entre analise e acao, enfraquecendo a

motiva¢ao e a confianca dos servidores.

Tabela 3 - Itens com menor concordancia (pontos frageis)

(continua)

Item Média Minimo Maximo Amplitude Desvio-padrao
Uso dos result.ad(')s QONDFT para 2,50 1 5 4 1512
concursos/redistribui¢do
Ra01.ona11dade na alocacédo de 2,50 1 5 4 1,690
servidores
Recursos suﬁcwnt.es 2,75 1 5 4 1389
(humanos/financeiros)

Motivagdo dos servidores com o DFT 2 12 1 3 2 0,835
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Tabela 3 — Itens com menor concordancia (pontos frageis)

(continuacao)
Item Média Minimo Maximo Amplitude Desvio-padrao
Percepgdo geral positiva 2,50 1 4 3 1,069

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A Tabela 3 apresenta os itens que obtiveram as menores médias de concordancia,
revelando fragilidades associadas principalmente a aplicac¢do pratica dos resultados do DFT, a
suficiéncia de recursos e a percepcao subjetiva dos servidores. Esses achados indicam que,
embora haja avangos estruturais, persistem desafios relevantes para a consolidacao do uso

estratégico do SISDIP nas IFES.

4.3 indice de Maturidade do SISDIP

Com o objetivo de sintetizar o indice de percepcdo de institucionalizagdo do
Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT) nas IFES participantes, foi construido um
indice de Maturidade do SISDIP, calculado a partir da média dos 17 itens avaliativos em
escala Likert (1 a 5). Esse procedimento permite combinar multiplas dimensdes do processo
em uma unica medida padronizada de desempenho institucional.

Para cada instituicdo i, o indice foi definido como a média aritmética simples das

pontuacgdes atribuidas aos 17 itens Likert:

1 17
IM:ﬁ § xij
J=1

Onde:
IM; = Indice de Maturidade da IFES i;
= resposta ao item j para a instituicao i;

Xij

17 = numero total de itens avaliativos.

A escolha da média como agregador numérico segue praticas consolidadas na
construcdo de indices psicométricos e organizacionais baseados em escalas Likert,
especialmente quando os itens avaliam dimensdes correlacionadas de um mesmo construto.

O uso da média aritmética para sintese de itens Likert ¢ amplamente recomendado em

estudos de mensuracdo organizacional, desde que a escala apresente consisténcia interna
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adequada. Segundo Pasquali (2010) e De Vellis (2017), escalas de multiplos itens podem ser
combinadas em um uUnico escore sintético quando: Medem um mesmo construto latente,
apresentam alta confiabilidade interna, verificada via alfa de Cronbach e ndo ha evidéncia de

itens com comportamento discrepante.

Formula a de Cronbach

i le o/

2
Ototal

Onde:
k = numero de itens da escala
2

O;

= variancia do item {

02 = variancia do escore total (soma dos itens)

No presente estudo, o conjunto de 17 itens apresentou a de Cronbach = 0,86, dentro do
intervalo considerado “excelente” para instrumentos psicométricos, justificando a agregacgao
dos itens em um indicador Unico.

A Tabela 4 apresenta o indice de Maturidade do SISDIP para cada uma das oito
institui¢des participantes, com valores variando entre 1 e 5. Esses indices refletem o indice de
percepcao de institucionalizagdo do Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) em cada
IFES, considerando a média dos 17 itens avaliativos. Os resultados evidenciam diferencgas

importantes no nivel de consolidagdo do processo entre as institui¢des.

Tabela 4 - indice de Maturidade por IFES

IFES Indice
Unifesp 4,29
UFPB 3,53
UFTM 3,41
UFS 3,35
UFRPE 3,12
CEFET-RJ 3,12
UFNT 2,53
UnB 1,82

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A Unifesp apresenta o maior indice (4,29), destacando-se como a instituigdo com o
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processo de DFT mais consolidado dentre as avaliadas. Esse valor sugere praticas mais
maduras, maior integracdo entre etapas do SISDIP, engajamento da gestdo e maior aderéncia
as diretrizes metodologicas do sistema. Em seguida, aparecem UFPB (3,53), UFTM (3,41) e
UFS (3,35), todas com indices superiores a 3,3, indicando que essas instituigdes possuem um
nivel intermediario a elevado de maturidade, com estrutura organizacional e politicas internas
relativamente alinhadas ao uso efetivo do SISDIP.

O grupo intermediario inclui UFRPE (3,12) e CEFET-RJ (3,12), ambos com
desempenho moderado. Esses valores sugerem a existéncia de avangos importantes, como
formacdo de equipes e realizagdo de capacitacdes, mas também a presenca de desafios que
ainda limitam a consolidagdo plena do processo de DFT, especialmente em aspectos como
uso estratégico dos resultados e disponibilidade de recursos.

Na faixa inferior, encontram-se UFNT (2,53) e UnB (1,82), esta tltima com o menor
indice entre todas as participantes. Esses resultados indicam processos de institucionalizagao
ainda incipientes ou fragilizados, que podem refletir limitagdes estruturais, falta de
alinhamento entre as etapas do DFT, menor apoio da alta gestdo, dificuldades tecnoldgicas ou
baixa adesdo das chefias e servidores.

E importante notar que a idade ou o porte da institui¢do nio se relacionam diretamente
ao nivel de maturidade observado. A UFNT, institui¢do jovem, apresenta um indice superior
ao da UnB, institui¢do tradicional, o que indica que fatores como governanca interna, cultura
organizacional e engajamento das chefias sdo mais determinantes do que o tempo de
existéncia da IFES.

De forma geral, a anélise da tabela 4 mostra que a maturidade institucional no uso do
SISDIP varia substancialmente entre as IFES, revelando um cenario heterogéneo. Algumas
instituigdes apresentam processos robustos e estruturas consolidadas, enquanto outras ainda se
encontram em estagios iniciais, necessitando de maior apoio, recursos ou reorganizagao
interna para avancarem no uso estratégico do DFT.

Essa constatacdo reforca as reflexdes da teoria da complexidade (Gilpin, 2024;
Gonzalez; Anabo; Silva, 2022). Mudangas organizacionais em sistemas complexos ndo se
restringem a fatores formais, mas emergem da interagdo entre atores, da cultura e das

condig¢des adaptativas que cada IFES consegue mobilizar.

4.4 Comparacio regional

A Tabela 5 apresenta os valores médios do Indice de Maturidade do SISDIP agregados



51

por regido geografica. Os resultados evidenciam variagcdes relevantes no nivel de
institucionalizagdo do Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) entre as diferentes

regides do pais.

Tabela 5 - indice médio por regido

Regido Média
Sudeste 3,61
Nordeste 3,33
Norte 2,53
Centro-Oeste 1,82

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O Sudeste apresenta o maior indice médio (3,61), indicando que, no conjunto de
institui¢des analisadas dessa regido, o processo de implementacao e consolidagdo do SISDIP
encontra-se em estagio mais avangado. Esse desempenho pode refletir maior estrutura
administrativa, maior disponibilidade de recursos ou maior alinhamento entre chefias,
gestores e equipes operacionais. Trata-se da regido com maior homogeneidade de
desempenho entre suas instituicdes avaliadas.

O Nordeste, com média de 3,33, aparece em seguida e demonstra um nivel
intermediario de maturidade. As IFES dessa regido apresentam avangos importantes, como
existéncia de equipes dedicadas, normativos estruturados e acdes de capacitacao, mas ainda
convivem com desafios relacionados ao uso efetivo dos resultados, aos recursos disponiveis e
a consolidagdo das etapas do DFT.

O Norte apresenta indice médio de 2,53, indicando que o processo de
institucionalizagdo do SISDIP ainda estd em fase inicial em boa parte das instituicdes
avaliadas. Esse resultado sugere limites estruturais € operacionais mais evidentes, incluindo
possiveis dificuldades de infraestrutura, menor disponibilidade de recursos humanos
especializados ou menor tempo de contato com o sistema.

Por fim, o Centro-Oeste, representado por apenas uma instituicao (UnB), apresenta o
menor indice entre as regides (1,82). Embora se trate de um caso tnico, esse valor aponta para
a presenca de fragilidades significativas no processo de implantag¢do e uso do SISDIP, como
dificuldades de alinhamento institucional, baixa percepcao de efetividade ou problemas de
governanga interna.

De modo geral, a comparagao regional revela um cendrio heterogéneo no pais, onde
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regidoes mais consolidadas convivem com outras ainda em fase inicial de implementagao. Essa
desigualdade aponta para a necessidade de estratégias diferenciadas de apoio, considerando as

especificidades regionais, os niveis de maturidade e as demandas de cada instituigdo.

4.5 Perfil geral de maturidade do DFT/SISDIP nas IFES participantes

A Tabela 6 apresenta as estatisticas descritivas dos 17 itens avaliativos da escala
Likert, incluindo médias, amplitudes e desvios-padrdo, permitindo uma visdo consolidada
do perfil geral de maturidade do DFT/SISDIP nas IFES participantes. Essa sintese fornece

base empirica para a analise integrada apresentada na Figura 3.

Tabela 6 - Estatisticas dos 17 Itens Likert (1-5)

Item Média Minimo Maximo Amplitude Desv1~0-
padrio
Q1 [Normativos do SISDIP 3,00 1 5 4 1,581
Q2 [Equipe para o processo de DFT 4,75 3 5 2 0,707
Q3 |DFT articulado a politica de gestdo de pessoas 3,50 1 5 4 1,604
Q4 |Apoio da alta gestdo 3,75 1 5 4 1,581
Q5 [Recursos suficientes para implementagao 2,75 1 5 4 1,389
Q6 [Capacitagdes para chefias 4,00 2 5 3 1,309
Q7 [Capacitagdes para servidores 3,75 2 5 3 1,488
Q8 [dentificacdo das entregas 3,50 3 5 2 0,926
Q9 [Quantidade de entregas com parametros 3,38 3 5 2 0,744
Q10 [Plano de acdo baseado no DFT 2,75 1 5 4 1,282
Q11 [Resultados validados pelas chefias 2,75 1 4 3 1,035
Q12 [Participagdo da alta administragao 2,75 1 4 3 1,035
Q13 [Contribuicdo para planejamento da forca de | 3,25 2 5 3 1,165
trabalho
Q14 [Uso do DFT em concursos/redistribuicdes 2,50 1 5 4 1,512
Q15 [Racionalidade na alocagdo de servidores 2,50 1 5 4 1,690
Q16 Percepcdo geral positiva 2,50 1 4 3 1,069
Q17 Motivagdo e valorizagdo dos servidores 2,12 1 3 2 0,835

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O grafico de radar (Figura 3) apresenta, de forma integrada, as médias dos 17 itens
avaliativos da escala Likert, permitindo visualizar o perfil geral de maturidade do
DFT/SISDIP nas IFES participantes. A geometria resultante do radar evidencia tanto os
pontos fortes quanto as fragilidades do processo, permitindo identificar assimetrias na

institucionalizacao do dimensionamento.
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Figura 3 - Radar das médias

Qs

Q14

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Observa-se que alguns itens apresentam expansdes mais pronunciadas, indicando
maior concordancia entre as instituicdes. Entre esses pontos fortes destacam-se:

o Q2 — Existéncia de equipe formal responsavel,

o Q6 — Capacitacao das chefias,

o Q7 — Capacitagdo dos servidores,

o Q4 — Apoio da alta gestao.

Esses itens situam-se proximos dos maiores valores da escala, formando picos no
radar que evidenciam a consolidagdo de aspectos estruturantes do processo de DFT, como
organizagdo interna, engajamento das liderangas e mecanismos de formagao.

Por outro lado, o radar revela areas significativamente retraidas, correspondentes aos

itens com menores médias. Entre eles, destacam-se:

o Q14 — Uso dos resultados do DFT para concursos e redistribuicdes,
o Q15 — Racionalidade na alocagao,

o Q16 — Percepgao geral positiva,

o Q17 — Motivacao e valorizagao dos servidores.

Essas dimensdes apresentam médias substancialmente mais baixas, desenhando
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“vales” no grafico de radar e indicando fragilidades importantes na aplicagdo pratica dos
resultados do DFT. A retragdo nesses pontos sugere que, embora o processo esteja
institucionalizado em termos técnicos e organizacionais, seu impacto efetivo na gestdo de
pessoas ainda ¢ limitado.

A leitura integrada do radar mostra, portanto, um cenario de maturidade parcial: a base
técnica e administrativa esta relativamente consolidada, mas a utilizagdo estratégica dos dados
de dimensionamento, bem como a percepcdo dos servidores sobre o processo, ainda
apresentam desafios expressivos. Essa assimetria refor¢a a necessidade de a¢des focadas em

integragdo com politicas de pessoal, comunicagao institucional e valorizacao dos servidores.

4.6 Relagdes exploratorias

As correlacdes de Spearman foram acompanhadas dos respectivos p-valores,
permitindo avaliar a significancia estatistica das associacdes. O numero de TAEs apresentou a
maior correlagio com o Indice de Maturidade (p = 0,61), embora ndo tenha atingido
significancia estatistica (p = 0,1077). Esse resultado sugere uma tendéncia moderada, ainda
que nao conclusiva, de que instituicdes com maior contingente administrativo tendem a

apresentar maior indice de percepcao de institucionalizagao do DFT.

Tabela 7 - Correlagdes de Spearman

Variavel p (rho) p-valor
Numero de TAEs 0,61 0,1077
Numero de docentes 0,23 0,5878
Tempo de SISDIP (meses) — —
Anos de funcionamento -0,11 0,7995

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

As demais variaveis exibiram correlagdes fracas ou praticamente nulas, todas com p-
valores elevados (p > 0,58), indicando auséncia de associacao estatisticamente relevante entre
o indice e o numero de docentes, o tempo de funcionamento da institui¢ao ou o tempo de uso
do SISDIP. Adicionalmente, ndo foi possivel calcular a correlagdo para a variavel “tempo de
SISDIP (meses)” devido a baixa variabilidade dos valores informados. Esses resultados
reforcam que a maturidade institucional do SISDIP depende menos de caracteristicas

estruturais das IFES e mais de fatores organizacionais, como governanga interna, apoio da



55

gestdo e capacidade de implementagao, conforme ja apontado pelo TCU (2014) e por autores

como Serrano et al. (2018).

4.7 Analise qualitativa: desafios, facilitadores e percepcoes

A analise qualitativa das respostas discursivas foi conduzida com base no método de
analise de conteudo proposto por Bardin (2016), contemplando as etapas de pré-andlise,
exploragdo do material e tratamento, inferéncia e interpretagdo dos resultados. Inicialmente,
realizou-se a leitura flutuante das respostas, seguida da defini¢ao das unidades de registro ¢ da
categorizagao tematica. Na etapa subsequente, os conteudos foram agrupados em categorias e
subcategorias a partir de padrdes recorrentes nas narrativas, culminando na interpretagdo dos
achados, articulada aos resultados quantitativos previamente apresentados.

A partir desse procedimento analitico, a presente se¢ao esta estruturada com base nas
categorias consolidadas no Quadro 3, definidas na etapa metodologica e resultantes do
processo de analise de contetido. Essas categorias abrangem os desafios organizacionais e
metodoldgicos, os fatores facilitadores, as boas praticas institucionais, as sugestoes de
melhoria, a integracdo estratégica do Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) e as
percepcdes gerais sobre o uso do Sistema de Dimensionamento de Pessoas (SISDIP) nas
Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES). Tal organizagdo assegura coeréncia entre o
arcabougo analitico adotado e a interpretacdo dos dados empiricos, fortalecendo a
rastreabilidade metodolégica e a consisténcia interna do estudo.

A andlise das narrativas evidencia que os desafios organizacionais ¢ metodologicos
assumem papel central na experiéncia institucional de implementacdo do SISDIP, destacando
entraves de natureza estrutural, tecnologica e cultural. Ainda assim, emergem, de forma
concomitante, registros de boas praticas institucionais, iniciativas de integragdo estratégica e
fatores facilitadores internos, ainda que de maneira desigual entre as institui¢des analisadas.
Esses achados revelam um cenério marcado por avangos pontuais, coexistindo com limitagdes
persistentes que condicionam o uso do sistema.

Nesse contexto, a Figura 4 aprofunda a andlise ao explicitar os fluxos entre as
categorias analiticas e as percepgdes institucionais acerca do uso do SISDIP, por meio de um
diagrama do tipo Sankey. Os resultados evidenciam que os desafios organizacionais e
metodologicos tendem a se associar predominantemente a avaliagdes negativas, enquanto os
fatores facilitadores e as boas praticas institucionais se relacionam, em maior medida, a

avaliagdes positivas ou parcialmente positivas. Essa configuragdo reforca a interpretagdao de
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que, embora existam condi¢des favoraveis e iniciativas bem-sucedidas, o uso do SISDIP
ainda permanece condicionado por limitagdes estruturais e organizacionais que impactam a

percepgao institucional sobre seus resultados.

Figura 4 - Fluxos entre categorias analiticas e percep¢des institucionais sobre o uso do
SISDIP nas IFES

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A fim de aprofundar a andlise qualitativa, para além das associa¢des entre categorias
analiticas e percepcdes institucionais, apresenta-se a Figura 5, que explicita os fluxos de
coocorréncia entre codigos especificos identificados na analise de contetido. Esse
detalhamento permite compreender os mecanismos internos que sustentam as percepcdes
sobre o uso do SISDIP, evidenciando como fatores facilitadores e barreiras organizacionais se
articulam a efeitos institucionais concretos.

A Figura 5 evidencia a coexisténcia de dois padrdes interpretativos recorrentes no uso
do Sistema de Dimensionamento de Pessoas. O primeiro padrdo associa a presenga de equipe
dedicada, capacitagdo continuada e engajamento da alta gestdo ao reconhecimento da

importancia do Dimensionamento da For¢a de Trabalho, o qual se desdobra em efeitos
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organizacionais como a padronizacao de processos € a racionaliza¢do da for¢a de trabalho.
Esses fluxos convergem predominantemente para avaliagdes positivas parciais do SISDIP,
indicando que o sistema ¢ percebido como relevante quando sustentado por condi¢des
organizacionais minimas, ainda que ndo plenamente institucionalizado.

Em contraste, observa-se um segundo padrao marcado pela recorréncia de barreiras
como a baixa adesdo das chefias, o desconhecimento metodologico e a resisténcia
organizacional. Esses fatores se associam de forma consistente a baixa motivacdo dos
servidores e a percepcdo da necessidade de maior institucionalizagdo do DFT, refor¢ando a
compreensdo de que a fragilidade do apoio gerencial e da governanca interna compromete a
consolidagdo do sistema como instrumento estratégico de gestao de pessoas.

Destaca-se, ainda, que o uso do SISDIP em concursos e redistribui¢des aparece
associado a percepcdo de insuficiente institucionalizacdo, sugerindo um padrao de utilizacao
predominantemente pontual e reativa. Tal achado indica que, embora o sistema seja acionado
em momentos decisorios especificos, sua integracao ao ciclo continuo de planejamento da
forca de trabalho permanece limitada.

Em conjunto, as evidéncias qualitativas sintetizadas nas Figuras 4 e 5 permitem
compreender que a implementacdo do SISDIP nas IFES analisadas ocorre de forma
heterogénea, marcada simultaneamente pela presenga de entraves recorrentes e por esforcos
institucionais voltados ao aprimoramento do uso do sistema. Esses achados contribuem para
uma compreensdo mais abrangente do estagio de maturidade do Dimensionamento da Forga
de Trabalho nas instituigdes investigadas e subsidiam a discussao apresentada nas subsecoes
seguintes, nas quais os desafios, facilitadores e percep¢des sdo analisados de forma mais

aprofundada e articulada ao referencial tedrico.
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Figura 5 - Fluxos de coocorréncia entre codigos da anélise qualitativa sobre o uso do SISDIP nas IFES

3.1 Equipe dedicada
o

<> 3.3 Capacitagéo

continuada

<> 7.2 Avaliagdo positiva
parcial

<> 3.2 Padronizagdo de
processos

<> 6.2 Racionalizagdo da
forga de trabalho

OLZBabaadesSodas
chefias

<> 6.1 Uso em concursos e
redistribuicdes

<> 1.3 Desconhecimento
metodolégico

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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4.7.1 Desafios identificados

Os desafios relatados pelas IFES distribuem-se em duas dimensodes analiticas distintas,
conforme definido no Quadro 3, os desafios estruturais e organizacionais, relacionados a
aspectos institucionais, culturais e gerenciais, e as limitagcdes tecnoldgicas do SISDIP,
associadas a usabilidade, estabilidade e integracdo sist€émica da plataforma. Essas dimensdes
ndo se apresentam de forma isolada, mas interagem e se retroalimentam, influenciando
diretamente a efetividade do DFT.

Os principais desafios identificados na implementa¢do e manutencdo do DFT com uso
do SISDIP encontram-se sintetizados no Quadro 5, que sistematiza as categorias analiticas, as
unidades de registro recorrentes e a interpretagdo dos achados empiricos. A apresentagao
estruturada dos desafios permite evidenciar padrdes institucionais comuns entre as IFES
analisadas, bem como compreender de que forma fatores organizacionais e tecnoldgicos

interagem e condicionam a efetividade do processo de dimensionamento.

Quadro 5 - Desafios na implementagao do DFT e uso do SISDIP

Categoria Unidades de registro associadas Descricio

“equipe reduzida”, “acimulo de
fungdes”, “limitagdes do sistema”,
“necessidade de ferramentas

adicionais”

Falta de recursos
humanos e tecnologicos

Déficit de pessoal técnico e limitagdes da
infraestrutura dificultam a
operacionalizacdo continua do DFT.

Baixa adesdo das chefias

“chefias ndo engajadas”, “falta de

priorizagao”, “resisténcia ao processo”

Indica dificuldade em alinhar chefias ao
processo, reduzindo a qualidade e o ritmo
das entregas.

Desconhecimento sobre

“poucos entendem o DFT”,

Auséncia de dominio conceitual e

comunicagdo interna

EEINT3

alinhamento”, “informag¢des nao
chegam as areas”

0 processo “dificuldade de compreensao dos metodolégico sobre o SISDIP prejudica a
parametros” execucdo e a validacao dos resultados.
Fragilidade da “comunicag¢do limitada”, “falta de A falta de canais estruturados de

comunicagdo compromete a
capilarizagdo do processo.

Sistema considerado
complexo ou pouco
amigavel

“sistema dificil”, “interfaces pouco

intuitivas”, “manuseio complicado”

Percepgdo de baixa usabilidade e
necessidade de melhorias na interface do
SISDIP.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

No ambito dos desafios estruturais e organizacionais, os relatos evidenciam dificuldades

recorrentes relacionadas a insuficiéncia de recursos humanos e tecnoldgicos, a baixa adesdao das
chefias, ao desconhecimento metodologico ¢ a fragilidade da comunicacdo interna. Esses achados
reforgam o que a literatura em gestdo estratégica de pessoas no setor publico ja aponta: instrumentos
analiticos, como o DFT, tendem a produzir impactos limitados quando ndo sdo legitimados pelas

liderangas e incorporados aos processos decisorios organizacionais (Wright; Ulrich, 2017; Serrano;
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Mendes; Meneses, 2022). A resisténcia organizacional observada nas IFES confirma que a adogdo de
praticas orientadas por evidéncias exige mudangas culturais e institucionais que extrapolam a
dimensao técnica do sistema.

As limitagoes tecnologicas do SISDIP, por sua vez, aparecem como entraves operacionais que
potencializam os desafios organizacionais. As dificuldades relacionadas a interface pouco intuitiva,
instabilidades do sistema, auséncia de integragdo com outras bases de dados e problemas no
preenchimento e importagdo de informagdes comprometem a fluidez do processo e impactam a
confiabilidade dos resultados. Esses aspectos dialogam diretamente com a literatura sobre governanga
da informagdo, que enfatiza que sistemas de apoio a decisdo s6 cumprem sua fungdo estratégica
quando sustentados por dados consistentes, processos claros ¢ infraestrutura tecnoldgica adequada
(Behringer et al., 2021; Daehn, 2022).

Sob a otica da teoria da complexidade, esses desafios refletem a natureza adaptativa e
ndo linear das organizagdes publicas, nas quais os resultados emergem da interacdo entre
multiplos fatores institucionais, tecnologicos e humanos, e ndo apenas da existéncia de

normas ou sistemas formais (Gonzalez; Anabo; Silva, 2022; Gilpin, 2024).

4.7.2 Facilitadores identificados

Os fatores facilitadores identificados na analise qualitativa estdo consolidados no
Quadro 6, que apresenta as principais condi¢des institucionais associadas a niveis mais
elevados de maturidade no uso do SISDIP. A sistematizacdo desses facilitadores permite
contrastar praticas bem-sucedidas com os desafios previamente apresentados, evidenciando
que a consolida¢ao do DFT depende da combinagao entre capacidade técnica, apoio gerencial,

padronizagdo de processos e estratégias continuas de capacitagao.

Quadro 6 - Facilitadores do processo de DFT com uso do SISDIP

Categoria

Unidades de registro associadas

Descricao

Equipe dedicada ao DFT

“grupo responsavel”, “equipe
99 ¢

consolidada”, “especialistas no
processo”

Presenca de equipes especificas ou com
dedicacéo significativa ao DFT auxilia na
continuidade e qualidade da execugdo.

Capacitagdo continua

“treinamentos”, “formagéo

ERINNT3

continuada”, “aperfeicoamento”

Acdes formativas contribuem para a
compreensdo metodoldgica e fortalecem a
execugdo das etapas do DFT.

Padronizacdo de fluxos e
mapeamento de processos

EEINNT

“fluxos definidos”, “mapeamento

EERNT3

das atividades”, “melhor

Procedimentos padronizados facilitam a
execucao do DFT, especialmente em

organizagdo” instituicdes de maior porte.
Comprometimento da “apoio da alta gestdo”, “direcao O suporte institucional melhora adesao das
gestao engajada” areas e legitima o processo.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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Em contraste com os desafios, a andlise qualitativa revelou fatores que favorecem a
implementac¢ao e o fortalecimento do DFT nas IFES. Parte desses fatores corresponde a boas
praticas institucionais, previamente categorizadas no Quadro 3, e observadas de forma
recorrente nas institui¢des com maior nivel de maturidade no uso do SISDIP.

A existéncia de equipes dedicadas ao DFT, com dominio conceitual e metodologico
do processo, mostrou-se um dos principais facilitadores. Esse achado converge com a
literatura que destaca a importancia da capacidade analitica instalada e da profissionalizagao
das areas de gestdo de pessoas para a efetividade de instrumentos estratégicos (Wright; Ulrich,
2017). Nas IFES em que essas equipes contam com maior estabilidade administrativa,
observou-se maior continuidade do processo € melhor qualidade das informagdes produzidas.

Outro facilitador relevante refere-se a padronizacdo de fluxos e procedimentos,
incluindo o mapeamento detalhado das entregas e a organizacdo das etapas do DFT. Essa
pratica reduz a dependéncia de iniciativas individuais e contribui para a institucionalizagdo do
processo, aspecto fundamental em organizacdes publicas marcadas por rotatividade de
gestores e mudancas frequentes de prioridades. A capacitagao continuada das equipes técnicas
e das chefias também se mostrou elemento central, ao ampliar a compreensdo sobre os
objetivos do DFT e reduzir resisténcias, reforcando a dimensdo pedagogica e formativa do
processo.

O apoio efetivo da alta gestdo emerge como facilitador transversal, conferindo
legitimidade institucional ao DFT e ampliando a adesdo das unidades envolvidas. Esse
resultado reforca os pressupostos tedricos de que a lideranga exerce papel central na

consolidacdo de praticas estratégicas e na integracdo entre diagnostico e decisao.

4.7.3 Percepgao geral sobre o processo

As percepcdes manifestadas pelas IFES revelam uma avaliagdo predominantemente
neutra a positiva sobre o DFT e o uso do SISDIP, coexistindo com o reconhecimento de
limitagdes importantes. De um lado, h4a consenso quanto a relevancia do dimensionamento
como instrumento de racionaliza¢do e planejamento da forca de trabalho; de outro, permanece
a percep¢do de que seus resultados ainda sdo pouco utilizados de forma estratégica,
especialmente em decisdes relacionadas a concursos, redistribuigdes e reorganizagdes internas.

As percepgoes institucionais sobre o DFT e o SISDIP, organizadas no Quadro 7,

reforcam a avaliagdo predominantemente neutra a positiva do processo, coexistindo com o
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reconhecimento de limitagdes relevantes quanto ao uso estratégico dos resultados e a baixa
motivagdo dos servidores. A sistematizacdo dessas percepcdes permite compreender a

dimensao subjetiva do processo de dimensionamento e sua relagdo com a efetiva incorporagao

do DFT a cultura organizacional das IFES.

Quadro 7 - Percepgdes gerais sobre o DFT/SISDIP

Categoria

Unidades de registro associadas

Descricao

Reconhecimento da
importancia do DFT

EE T3

“processo necessario”, “importante
para gestdao”, “ajuda na estruturagio

da forga de trabalho”

As IFES entendem que o DFT ¢
relevante e contribui para
planejamento institucional.

Uso percebido como
limitado

“usado parcialmente”, “ndo chega as
pouca aplicagdo pratica”

EEINT3

areas”,

Institui¢des afirmam que as
informagdes do DFT ainda sdo
subutilizadas.

Necessidade de maior
integracdo com politicas

“nao ¢ usado na redistribuicéo”,
“nao interfere nos concursos”, “falta

Existe uma lacuna entre o
diagnéstico do DFT e a tomada

condigodes de trabalho”

de pessoal integracao” de decisdo administrativa.
Falta de valorizagdo pelos “ndo motiva”, “ndo ha Sinaliza que o DFT ainda nao
servidores reconhecimento”, “ndo muda repercute positivamente na

percepcao da forga de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

As sugestdoes de melhoria

apresentadas pelas instituigdes, categorizadas
metodologicamente no Quadro 8, refletem a experiéncia pratica acumulada no uso do sistema
e apontam para a necessidade de aprimoramentos tecnoldgicos, ampliacdo das capacitacdes e
fortalecimento da integracdo sistémica. Essas sugestdes reforcam a compreensdo de que o
DFT deve ser tratado como processo continuo de aprendizagem organizacional, € ndo como

acao pontual.

Quadro 8 - Sugestdes de melhoria para o SISDIP e o processo de Dimensionamento da Forga
de Trabalho

(continua)

Unidades de registro

Categoria . Interpretaciio analitica
associadas
Aperfeicoamento | “melhorar a interface”, | As IFES apontam a necessidade de melhorias na usabilidade e
tecnoldgico do “sistema mais intuitivo”, estabilidade do SISDIP, de modo a reduzir barreiras
sistema “reduzir instabilidades” operacionais e ampliar a adesdo das equipes ao sistema.

“integrar com Petrvs”,
“cruzamento de dados”,
“automatizar
informagoes”
“mais treinamentos”,
“capacitar chefias”,
“formacdo continuada”

Integragdo com
outros sistemas
institucionais

A auséncia de integracdo sistémica ¢ percebida como entrave
a eficiéncia do processo, demandando solugdes que ampliem
a interoperabilidade e reduzam retrabalho.

Ampliagao das
agoes de
capacitacdo

As sugestdes reforgam a centralidade da capacitagdo como
estratégia para qualificar a execugdo do DFT e fortalecer a
compreensdo conceitual do processo.




63

Quadro 8 — Sugestdes de melhoria para o SISDIP e o processo de Dimensionamento da Forga

de Trabalho
(continuagao)
. Unidades de registro = roe
Categoria . g Interpretacio analitica
associadas
. “usar para concursos”, Evidencia-se a expectativa de que os resultados do DFT
Uso estratégico « . .y . T RV s
subsidiar decisdes”, sejam incorporados de forma mais sistematica as decisoes de

dos resultados

>

“planejamento efetivo’ gestdo de pessoas, ampliando sua legitimidade institucional.

Monit “indicadores de .. . . .
oramento e resultado”. “avaliar As IFES indicam a necessidade de mecanismos que permitam
L RN avaliar os impactos do DFT sobre a gestio ¢ a qualidade do
avaliagdo de efeitos”, “mensurar servico pblico
impactos impactos” sop )

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Um dos achados mais consistentes refere-se a baixa motivacdo dos servidores em
relacdo ao DFT. Os relatos indicam que o processo ainda ¢ percebido como distante da rotina
de trabalho e pouco associado a valorizagdo profissional ou a melhoria das condigdes laborais.
Esse resultado dialoga com a literatura que alerta para os limites de abordagens
excessivamente tecnicistas, destacando que a sustentabilidade de instrumentos de gestdo
depende do engajamento, do pertencimento e da percepcao de utilidade pratica por parte dos
trabalhadores.

Em sintese, a analise qualitativa evidencia que o SISDIP e o DFT sdo reconhecidos
como instrumentos relevantes, mas sua consolidagdo como pratica estratégica nas IFES
depende da articulagdo entre governanca da informacdo, lideranga institucional, capacidade
analitica e participacdo dos servidores. Esses achados dialogam diretamente com o referencial
tedrico adotado e reforcam os resultados quantitativos apresentados anteriormente, indicando
que a maturidade do DFT est4 associada a fatores organizacionais e culturais complexos, e

ndo apenas a existéncia de normas ou sistemas.

4.7.4 Nuvem de Palavras

A nuvem de palavras (Figura 6) sintetiza visualmente os termos mais recorrentes nas
respostas abertas das IFES e revela, de maneira imediata, os elementos centrais do discurso
institucional sobre o processo de DFT e o uso do SISDIP. As palavras com maior destaque
sdao: “Sistema”, “Equipe”, “Institui¢ao”, “DFT”, “Entrega”, “Trabalho”, “Processo”. Elas
evidenciam que o foco das narrativas estd concentrado na operacionalizacdo do

dimensionamento, nas estruturas organizacionais ¢ nas condigdes praticas necessarias para a
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execugao do método.

Figura 6 - Nuvem de palavras
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A predominancia do termo “Sistema” indica que grande parte das percepgdes gira em
torno das funcionalidades, limitagdes e expectativas relacionadas ao SISDIP. Essa
centralidade reforca que o sistema ndo ¢ percebido apenas como ferramenta técnica, mas
como elemento estruturante do processo de dimensionamento. Termos como
“Preenchimento”, “Plataforma”, “Acesso”, “Integracdao”, “Importacao” sugerem dificuldades
praticas, limitagdes operacionais € demandas por melhorias tecnolédgicas.

A palavra “Equipe”, como uma das mais proeminentes, destaca o peso atribuido a
atuacdo conjunta, ao engajamento das areas e a existéncia (ou falta) de grupos dedicados ao
DFT. Essa énfase confirma os achados qualitativos anteriores, nos quais equipes estruturadas
e capacitadas aparecem como facilitadores centrais do processo.

O termo “Institui¢do”, muito destacado, indica que o DFT ¢ percebido como um
processo transversal, que ultrapassa setores e demanda articulacdo entre unidades
organizacionais. Ele aparece associado a palavras como “For¢a”, “Trabalho”, “Demandas”,
“Gestao”, “Setores”, refor¢cando o carater sistémico e institucional do dimensionamento.

»

A presenga marcante de “Entrega”, “Dimensionamento”, “Servidores” e “Processo

revela a importancia atribuida as etapas praticas de registro, mensuracdo e analise das



65

entregas realizadas pelas unidades. Termos como “Conceito”, “Entendimento”, “Oficina”,
“Pratica” refor¢am a necessidade de formacdo continuada e de maior clareza metodoldgica
para compreensao adequada dos parametros.

Além disso, palavras como “Dificuldade”, “Falta”, “Duvidas”, “Desafio”, “Esfor¢o”
indicam que, embora reconhecido como relevante, o processo ainda enfrenta barreiras
significativas de implementagdo. Por outro lado, termos como “Possibilidade”, “Inclusao”,
“Identificar”, “Importante” mostram que também ha percepcdes positivas e potencialidades

reconhecidas pelos participantes.

4.8 Integracao dos resultados

A integragdo entre os achados qualitativos e o Indice de Maturidade do SISDIP
evidencia convergéncias relevantes que fortalecem a interpretagdo global dos resultados. As
IFES que apresentam os maiores indices de maturidade, como Unifesp, UFPB e UFTM, sao
justamente aquelas que relataram, de forma recorrente, elementos favoraveis a
institucionalizagdo do processo, tais como comprometimento da gestdo, existéncia de equipes
estruturadas e padronizagdo dos fluxos de trabalho. Esses fatores qualitativos parecem
sustentar a consolidacdo das etapas do DFT e corroboram os elevados escores quantitativos
observados nessas instituigoes.

Em contraste, as institui¢des com menores indices de maturidade, como UnB ¢ UFNT,
foram também as que mais enfatizaram dificuldades relacionadas a falta de recursos humanos
e tecnologicos, resisténcia das chefias, baixa adesdo das areas e desconhecimento do processo
de dimensionamento. Esses relatos sugerem fragilidades estruturais e culturais que impactam
de maneira direta a execu¢do do DFT e ajudam a explicar os baixos valores atribuidos ao
indice nessas IFES.

A andlise cruzada revela ainda que a baixa motivagdo dos servidores, amplamente
mencionada nas respostas qualitativas, ¢ compativel com o menor valor médio obtido no item
correspondente da escala Likert (2,12), evidenciando que o DFT ainda ndo ¢ percebido como
instrumento de valorizagdo ou reconhecimento interno. De forma semelhante, a percepgao de
uso limitado do DFT na gestdo institucional confirma os escores reduzidos referentes a
racionalidade na alocacdo de servidores e ao uso dos resultados em concursos e
redistribuicoes.

Em sintese, os resultados demonstram que a maturidade institucional do DFT/SISDIP

¢ menos influenciada por caracteristicas estruturais, como porte, idade ou quantidade de
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servidores, e mais determinada por fatores organizacionais, culturais e gerenciais. Entre estes,
destacam-se a governanga interna, a qualidade da comunicacdo, o engajamento das chefias e a
capacidade de implementacao efetiva do processo. Tais evidéncias reforcam a importancia de
estratégias que fortalegam a cultura organizacional e promovam maior aderéncia das

liderancgas para avancar na consolidacao do SISDIP nas IFES.

4.9 Discussao consolidada: o que os resultados revelam sobre o DFT nas IFES

A andlise integrada aponta que o processo de institucionalizagdo do DFT ainda esta
em consolidacdo no conjunto das IFES. H4 avancos relevantes na estrutura¢do, mas desafios
persistentes na utilizagdo estratégica dos resultados, na motivagdo dos servidores e na
articulacdo entre diagnostico e decisao.

A literatura consultada sustenta que o DFT ¢ mais do que um calculo ou
preenchimento de sistema: ¢ uma estratégia de fortalecimento da capacidade estatal,
dependente de cultura, governanca, aprendizagem e participagdo. Quando esses fatores se
integram, o SISDIP se transforma em instrumento de gestao; quando nao, permanece como
etapa administrativa de cumprimento procedimental.

A maturidade desigual encontrada entre as instituigdes confirma que o DFT evolui de
forma distinta conforme as capacidades internas, corroborando a visdo de que IFES sao
sistemas complexos e adaptativos, onde decisdes, resisténcias e avangos emergem das
interacdes cotidianas entre pessoas, processos € estruturas.

Em sintese, o estudo revela que o DFT tem potencial para qualificar a gestdo de
pessoas nas IFES, mas ainda precisa superar barreiras institucionais, informacionais e
culturais para consolidar-se como pratica estratégica e permanente.

Os resultados apresentados e discutidos neste capitulo evidenciam que o
Dimensionamento da Forca de Trabalho, embora ja possua bases normativas e metodoldgicas
solidas, ainda enfrenta desafios importantes para se firmar como instrumento estratégico nas
IFES. A heterogeneidade observada, os avancos pontuais e as fragilidades identificadas
demonstram que o processo de institucionalizacdo do SISDIP ¢ dinamico, influenciado por
capacidades internas, cultura organizacional e condicdes estruturais especificas de cada
instituicdo. Tais achados fornecem elementos essenciais para refletir sobre o alcance, os

limites e as oportunidades de aprimoramento do DFT.
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4.10 Manual de boas praticas para a utilizacio estratégica do SISDIP nas IFES

Com base na andlise integrada dos resultados quantitativos e qualitativos, bem como
na discussao a luz do referencial teorico adotado, este estudo permitiu identificar um conjunto
de praticas recorrentes associadas a niveis mais elevados de maturidade institucional no uso
do Sistema de Dimensionamento de Pessoas (SISDIP). A sistematizagdo dessas praticas
resulta na proposi¢do de um manual de boas praticas voltado a utilizacdo estratégica do
SISDIP nas Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES), em consonancia com o objetivo
especifico V da pesquisa.

Ressalta-se que o manual ora proposto ndo introduz diretrizes exdgenas ao estudo, mas
consolida aprendizados empiricos extraidos das experiéncias institucionais analisadas,
especialmente das IFES que apresentaram indices mais elevados de maturidade no
Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT). Trata-se, portanto, de um produto técnico-

analitico, fundamentado nas evidéncias produzidas pela propria investigagao.

4.10.1 Diretrizes estruturantes para o uso estratégico do SISDIP

Os resultados evidenciam que o uso estratégico do SISDIP estd condicionado,
primeiramente, a existéncia de estrutura institucional minima, caracterizada pela formalizagado
de normativos internos, pela defini¢do clara de responsabilidades e pela constituicao de
equipes técnicas dedicadas ao DFT. As IFES com maiores indices de maturidade
demonstraram maior capacidade de traduzir o arcaboug¢o normativo nacional em praticas
organizacionais continuas, reduzindo a distancia entre diretrizes formais e execucdo cotidiana.

Outra diretriz estruturante refere-se ao apoio efetivo da alta gestdao. A analise mostrou
que o respaldo institucional das instancias superiores ndo apenas legitima o processo, mas
influencia diretamente o engajamento das chefias intermediarias e a adesdo das unidades
dimensionadas. Nas instituicdes em que esse apoio se mostrou consistente, observou-se maior
fluidez nas etapas qualitativa e quantitativa do DFT, bem como maior validagdo dos
resultados.

A governanga da informacdo emerge como diretriz transversal. A qualidade, a
consisténcia e a rastreabilidade dos dados inseridos no SISDIP foram apontadas como
condicionantes centrais da credibilidade dos resultados. IFES com maior maturidade

demonstraram maior preocupagdo com padronizagdo de registros, validacdo interna das
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entregas e articulagdo entre diferentes bases informacionais, ainda que reconhecam limitagdes

tecnologicas do sistema.

4.10.2 Boas praticas identificadas e exemplos replicaveis

A andlise qualitativa permitiu verificar praticas consideradas exitosas e potencialmente
replicaveis em outras IFES. Destacam-se, entre elas, a realizacdo de oficinas participativas
para identificagdo e validacdo das entregas, envolvendo gestores e equipes das unidades
dimensionadas. Essa pratica contribuiu para reduzir resisténcias, ampliar a compreensao
metodoldgica e melhorar a qualidade das informagdes registradas no sistema.

Outra pratica recorrente nas instituigdes com maior maturidade foi a padronizacdo de
fluxos e procedimentos, com defini¢ao clara das etapas do DFT, cronogramas internos e
responsabilidades por fase. Essa organizagao contribuiu para mitigar os efeitos da rotatividade
de gestores e para assegurar maior continuidade administrativa ao processo.

A capacita¢do continuada, tanto de equipes técnicas quanto de chefias, também se
mostrou elemento central. As IFES que relataram maior investimento em agdes formativas
apresentaram melhor desempenho nas etapas de identificagdo das entregas, mensuracao de
esforcos e interpretacdo dos resultados, além de maior alinhamento conceitual sobre os

objetivos do DFT.

4.10.3 Recomendacdes derivadas dos achados empiricos

A partir dos desafios recorrentes identificados, o manual de boas praticas incorpora
recomendacgdes diretamente derivadas das evidéncias empiricas. A primeira refere-se a
necessidade de fortalecer a integracao entre os resultados do DFT e os processos decisorios,
especialmente aqueles relacionados a concursos, redistribui¢des e reorganizagdes internas. A
baixa média observada nesses itens indica que, sem essa integracdo, o DFT tende a ser
percebido como exercicio técnico isolado, com impacto limitado na gestdo de pessoas.

Outra recomendagao diz respeito ao fortalecimento da comunicagdo institucional sobre
o DFT. Os resultados mostram que a baixa motivacdo dos servidores esta associada, em
grande medida, a percepcdo de distanciamento entre o processo de dimensionamento e
melhorias concretas nas condi¢des de trabalho. Estratégias de comunicacdo mais claras,

alinhadas aos objetivos institucionais, podem contribuir para reduzir essa lacuna perceptiva.
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Por fim, o manual enfatiza a importdncia de compreender o DFT como processo
continuo e adaptativo, e ndo como agdo pontual. As IFES que apresentaram maior maturidade
foram aquelas capazes de incorporar o SISDIP ao ciclo permanente de planejamento, revisao
e aprendizagem organizacional, reconhecendo as limitagdes do sistema, mas explorando seu

potencial como instrumento de gestdo baseada em evidéncias.

4.10.4 Sintese do manual de boas praticas

Em sintese, o manual de boas praticas proposto consolida diretrizes estruturantes,
praticas replicaveis e recomendagdes fundamentadas exclusivamente nos resultados desta
pesquisa. Ele reflete o entendimento de que o SISDIP, embora tecnicamente robusto, depende
de capacidades institucionais, governanca interna e engajamento humano para se consolidar
como ferramenta estratégica. Ao sistematizar essas evidéncias, o manual oferece subsidios
praticos para que outras IFES avancem no uso qualificado do Dimensionamento da Forga de

Trabalho, respeitando suas especificidades organizacionais e contextuais
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar como as Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES) que utilizam o Sistema de Dimensionamento de Pessoas (SISDIP) estruturam
e operacionalizam o processo de Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) com vistas a
qualificagdo da gestdo estratégica de pessoas no servigo publico federal. Para tanto, adotou-se
um desenho metodolégico qualitativo, complementado por analises quantitativas descritivas,
fundamentado na logica de estudo de caso Unico e integrado, conforme proposto por Yin
(2015). Esse arranjo metodolégico permitiu compreender ndo apenas a existéncia formal de
normas, métodos e sistemas, mas, sobretudo, a forma como o DFT ¢ apropriado, adaptado e
incorporado — ou ndo — ao cotidiano da gestao publica nas IFES.

Os resultados evidenciam que o DFT dispde de um arcabougo normativo e
metodoldgico consistente, sustentado por instrumentos legais, como o Decreto n® 9.991/2019
e a Portaria SEDGG/ME n° 7.888/2022, bem como por manuais técnicos e trilhas formativas
disponibilizadas pelo MGI e pela ENAP. Esse conjunto confere padronizacdo, coeréncia
conceitual e respaldo institucional ao processo, assegurando que as IFES tenham acesso as
diretrizes necessarias para sua implementagdo. Entretanto, a pesquisa demonstra que a
existéncia dessa base normativa ndo ¢ suficiente para garantir o uso estratégico do DFT. Em
diversas instituigdes, o0 processo permanece restrito as etapas técnicas de mapeamento,
parametrizacdo e calculo, sem repercussdo consistente em decisdes estruturantes, como
concursos publicos, redistribuigdes de servidores, reestruturagdes organizacionais ou
priorizagdo de politicas de pessoal.

Esse distanciamento entre diagnostico e decisdo confirma achados recorrentes da
literatura em gestao publica, segundo os quais instrumentos analiticos s6 produzem efeitos
relevantes quando integrados aos processos decisorios e legitimados pelas liderangas
organizacionais. Os dados empiricos revelam, ainda, que o nivel de maturidade no uso do
SISDIP nd3o se associa a caracteristicas estruturais das IFES, como porte, tempo de
funcionamento, quantitativo de servidores ou tempo de adogdo do sistema. Ao contrario, a
maturidade institucional mostrou-se fortemente dependente de fatores organizacionais
internos, tais como a existéncia de equipes dedicadas ao DFT, a continuidade administrativa,
o0 apoio efetivo da alta gestdo, a padronizagdo de fluxos, a qualidade da comunicacao interna,
a consisténcia das informagdes produzidas e a presenca de uma cultura organizacional

favoravel ao uso de evidéncias.
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Essa constatac¢do dialoga diretamente com a teoria da complexidade organizacional, ao
indicar que os resultados do DFT emergem da interagdo entre atores, estruturas, praticas e
capacidades institucionais, ¢ nao de atributos formais ou lineares. Nesse contexto, a
governanga da informacdo assume papel central. As dificuldades relatadas pelas IFES —
como problemas na qualidade dos dados, baixa integragdo entre sistemas, instabilidades do
SISDIP e limitagdes conceituais das equipes — afetam diretamente a confiabilidade dos
diagnosticos produzidos e fragilizam a legitimidade do processo. A pesquisa confirma que
ndo ha gestdo baseada em evidéncias sem dados confiaveis, processos claros e capacidade
analitica instalada, sendo esses elementos determinantes para que o DFT produza analises
aderentes a realidade institucional.

Outro achado relevante refere-se a dimensao humana do processo. Apesar dos avangos
técnicos e normativos, a motivagdo dos servidores mostrou-se o aspecto mais fragilizado entre
todas as instituicdes analisadas. O DFT ainda ¢ percebido, em grande medida, como um
procedimento distante da rotina de trabalho e pouco relacionado a valorizagao profissional ou
a melhoria das condigdes laborais. Essa percepcdo limita sua incorporagdo como pratica
organizacional e refor¢a a necessidade de estratégias que articulem comunicagdo institucional,
capacitagdo, sensibilizacdo e participacdo dos servidores, de modo a fortalecer o engajamento
e o sentido de pertencimento em relagdo ao processo.

No que se refere as implicagdes praticas, o estudo oferece subsidios relevantes para as
IFES, ao identificar boas praticas replicaveis, como oficinas participativas, padronizagao de
fluxos e validagao sistematica dos dados, além de evidenciar dimensdes criticas que
condicionam o sucesso do DFT, especialmente aquelas relacionadas a governanca,
capacitagdo, integracdo institucional e motivacdo. Para o MGI e a ENAP, os resultados
apontam a necessidade de aprimoramentos na usabilidade e estabilidade do SISDIP, bem
como o fortalecimento de agdes formativas mais aplicadas, especialmente voltadas as chefias
intermediarias, e de uma governanga nacional que amplie a articulagdo do DFT com politicas
de provimento e desenvolvimento de pessoas. Do ponto de vista académico, a pesquisa
contribui ao oferecer evidéncias empiricas sobre a implementacao de instrumentos de gestdo
de pessoas em ambientes organizacionais complexos, além de integrar, de forma consistente,
referenciais de gestdo estratégica, governanca da informagao, gestdo baseada em evidéncias e
teoria da complexidade.

Como limitagdes do estudo, destacam-se o numero reduzido de institui¢des
participantes, o uso de dados autorrelatados, a elevada heterogeneidade entre as IFES

analisadas e a auséncia de entrevistas presenciais, que poderiam aprofundar aspectos
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subjetivos do processo. Ainda assim, a triangulacdo metodologica adotada conferiu rigor e
consisténcia as andlises, permitindo interpretacdes fundamentadas sobre o fendmeno
investigado. A partir dessas limitagdes, sugere-se que pesquisas futuras aprofundem estudos
de caso em institui¢des com distintos niveis de maturidade, explorem a relacao entre DFT e
indicadores de desempenho institucional, realizem andlises comparativas com modelos
internacionais e investiguem, de forma mais direta, a percepcdo dos servidores sobre os
impactos do dimensionamento.

Em sintese, o estudo demonstra que o Dimensionamento da For¢ca de Trabalho,
apoiado pelo SISDIP, constitui um avango relevante na busca por uma gestao de pessoas mais
racional, transparente e orientada por evidéncias no setor publico federal. Contudo, sua
consolidagdo como instrumento estratégico nas IFES depende de fatores que extrapolam a
dimensao normativa e tecnologica, envolvendo governanca interna, qualidade da informagao,
lideranca engajada, capacidade analitica e participac@o efetiva dos servidores. Compreendido
como processo continuo de aprendizagem institucional, o DFT possui potencial para
fortalecer a capacidade estatal e qualificar a gestao de pessoas, desde que integrado de forma
consistente as dinamicas organizacionais € aos processos decisorios das institui¢cdes publicas

federais.
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QUESTIONARIO SOBRE O USO DO SISDIP NO DIMENSIONAMENTO DA
FORCA DE TRABALHO NAS IFES

Apresentacio

Este questionario integra a pesquisa de dissertacio do Mestrado Profissional em
Administragdo Publica (PROFIAP/UFS), sob orientacdo da Prof* Dr* Thais Ettinger Oliveira,
e tem como objetivo compreender como as Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES)
que utilizam o SISDIP estruturam e operacionalizam o Dimensionamento da Forca de
Trabalho (DFT) como instrumento de gestao estratégica de pessoas.

As respostas serdo tratadas de forma agregada e andnima, exclusivamente para fins
académicos, conforme a Lei Geral de Protecao de Dados Pessoais — Lei n° 13.709/2018
(LGPD).

Instrucoes

Leia atentamente cada questdo antes de responder.

Nas questdes fechadas, utilize a escala de resposta indicada.

Nas questdes abertas, registre de forma clara suas percepcoes e experiéncias.
Nao existem respostas certas ou erradas; o interesse ¢ compreender sua visao.

ANANENEN

Introducio

Este questiondrio tem como objetivo compreender como as Institui¢des Federais de Ensino
Superior (IFES) que utilizam o sistema SISDIP estruturam e operacionalizam o processo de
Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT) como instrumento de gestdo estratégica de
pessoas.

Sua colaboragdao ¢ fundamental e contribuird para a produgao de um manual de boas
praticas voltado a utilizagdo estratégica do SISDIP nas IFES. O tempo estimado de resposta ¢
de 10 a 15 minutos.

Bloco I — Identificacao

1. Nome da IFES:

™

Regido: () Norte () Nordeste ( ) Centro-Oeste () Sudeste () Sul
3. Tempo de funcionamento da IFES (em anos):
4. Quantidade de Técnicos Administrativos em Educacao (TAEs):

5. Quantidade de Docentes:
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6. Tempo de pratica do SISDIP na IFES (em meses/anos):

Bloco II — Estruturacao e Normativos

(Escala: 1 — Discordo totalmente | 2 — Discordo parcialmente | 3 — Neutro | 4 — Concordo
parcialmente | 5 — Concordo totalmente)

7. A IFES possui normativos internos que regulamentam o uso do SISDIP.

8. Existe uma equipe formal responsavel pela condu¢ao do processo de DFT com uso do
SISDIP.

9. O processo de DFT esté institucionalizado e articulado a politica de gestdo de pessoas
da IFES.

10. A alta gestdo apoia de forma efetiva a execu¢do do DFT com o SISDIP.

11. H4 recursos (financeiros, tecnologicos € humanos) suficientes para a implementagao
do DFT.

Bloco III — Execuc¢io do Processo de DFT

(Escala: 1 — Nunca | 2 — Raramente | 3 — Ocasionalmente | 4 — Frequentemente | 5 — Sempre)

12. Foram realizadas capacitagdes em DFT e uso do SISDIP com as chefias imediatas e
gestores.

13. Foram realizadas capacitacdes em DFT e uso do SISDIP com os servidores.
14. A etapa qualitativa (identifica¢do das entregas) foi executada de forma adequada.

15. A etapa quantitativa (mensuragao da quantidade de entregas) foi realizada com base
em parametros definidos.

16. Foi elaborado um plano de agao com base nos resultados do DFT.
17. Os resultados foram validados pelas chefias e gestores das areas.

18. Houve participacao ativa de gestores e da alta administragdo durante todo o processo.

Bloco V — Resultados e Impactos

(Escala: 1 — Discordo totalmente | 2 — Discordo parcialmente | 3 — Neutro | 4 — Concordo
parcialmente | 5 — Concordo totalmente)



82

19. O uso do SISDIP contribuiu para aprimorar o planejamento da forca de trabalho.
20. Os resultados do DFT foram utilizados em concursos ou redistribui¢des de pessoal.

21. 0O processo de DFT favoreceu maior racionalidade e transparéncia na alocagao de
servidores.

22. A percepgao geral sobre o uso do SISDIP na IFES ¢ positiva.

23. O processo de DFT impactou positivamente a motivagao e valorizagao dos servidores.

Bloco VI — Questoes Abertas

24. Quais foram os principais desafios enfrentados pela IFES na implementacdo e
manuten¢ao do DFT com o SISDIP?

25. Quais fatores facilitadores mais contribuiram para o uso efetivo do SISDIP em sua
IFES?

26. Sua IFES possui alguma pratica ou solucio inovadora no uso do SISDIP que poderia
ser considerada uma boa pratica? Descreva.

27. Que sugestdes vocé daria para aprimorar o SISDIP ou o processo de dimensionamento
da forga de trabalho?

28. Em sua visdo, quais indicadores poderiam ser incorporados para avaliar os impactos
do DFT na qualidade do servigo publico?

Agradecimento

Agradecemos sua colaboragdo. Caso deseje receber o relatorio final consolidado, indique seu
e-mail:
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MANUAL DE BOAS PRATICAS PARA A UTILIZAGAO
ESTRATEGICA DO SISTEMA DE DIMENSIONAMENTO
DE PESSOAS (SISDIP)NAS INSTITUICOES FEDERAIS
DE ENSINO SUPERIOR (IFES)

Relatorio técnico apresentado pela mestranda Lucielma Santos Passos
de Holanda ao Mestrado Profissional em Administragdo Pdblica em
Rede, sob orientagdio da docente Thais Ettinger Oliveira, como parte dos
requisitos para obtengéo do titulo de Mestre em Administragdo Plblica.
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RESUMO

Este Manual de Boas Praticas constitui-se como produto técnico-tecnolégico
derivado da dissertagdo intitulada “Dimensionamento da Forga de Trabalho nas
Instituicbes Federais de Ensino Superior: andlise do uso estratégico do SISDIP",
desenvolvida no émbito do Mestrado Profissional em Administragdo Pldblica em Rede
Nacional (PROFIAP). Fundamentado exclusivamente nos achados empiricos da
pesquisg, o manual  sistematiza  diretrizes,  praticas institucionais e exemplos
replicaveis voltados & utilizagéio estratégica do Sistema de Dimensionamento de
Pessoas (SISDIP) nas IFES.

O documento possui carater técnico-aplicado e visa apoiar gestores, equipes
técnicas e dirigentes institucionais no fortalecimento da governanga, da
institucionalizagdo do Dimensionamento da Forga de Trabalho e da integragdo do
SISDIP aos processos decisoérios e de planejamento institucional.

&
< PROFIAP

MESTRADO PROFISSIONAL EM

ADMINISTRACAO PUBLICA




RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

APRESENTACAO

Este Manual de Boas Praticas foi
elaborado na forma de Produto Técnico-
Tecnolégico, em atendimento das
exigéncias do Programa de Poés-
Graduagdo em Administrag@io PUblica
(PROFIAP), estando diretamente
vinculado & dissertagéio de mestrado
que lhe deu origem. O documento
resulta de uma investigagéo empirica de

natureza quantitativa e qualitativa,
realizada junto a oito Instituicées
Federais de Ensino Superior (IFES)
usudrias do Sistema de

Dimensionamento de Pessoas (SISDIP),
refletindo exclusivamente as evidéncias,
andlises e achados produzidos no

dmbito da pesquisa, sem a incorporagdo
de diretrizes externas ao seu escopo
metodoloégico.

O manual reline orientagdes praticas e
analiticas voltadas ao uso estratégico do
SISDIP, estruturadas a partir dos padrdes
identificados, das limitagbes observadas
e das boas praticas mapeadas nas
instituicbes analisadas. Seu propésito &
apoiar gestores e equipes técnicas na
qualificagdo do processo de
Dimensionamento da Forga de Trabalho,
contribuindo para o aprimoramento da
gestdo de pessoas, para o
fortalecimento da governanga
institucional e para a tomada de decisGo
baseada em evidéncias nas IFES.
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CONTEXTO

O Dimensionamento da Forga de
Trabalho (DFT) tem sido
progressivamente incorporado  pelas
Instituigbes Federais de Ensino Superior
como instrumento de apoio ao
planejamento, & alocagdo e & gestdo
estratégica de pessoas, especialmente
em um cendrio marcado por restricées
orgamentdrias, mudangas nas
demandas institucionais e crescente
exigéncia por eficiéncia na prestacdo
dos servigos publicos.

No ambito da Administragdo PUblica
Federal, o Sistema de Dimensionamento

de Pessoas (SISDIP) surge como
ferramenta estruturante para
operacionalizar esse processo,

possibilitando a andlise da forga de
trabalho a partir das entregas
institucionais e das atividades
efetivamente desenvolvidas.
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Entretanto, os resultados da pesquisa
evidenciaram que, apesar de sua
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estratégicas da gestdo institucional. Tal
cendrio revela fragilidades relacionadas
a institucionalizagéo do
dimensionamento, & governanga do
processo e a sua articulagdo com o
planejamento organizacional, indicando
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PUBLICO-ALVO

A crescente centralidade da gestdo
estratégica da forga de trabalho no setor
publico tem colocado as Instituigdes
Federais de Ensino Superior diante do
desafio de alinhar suas capacidades
humanas ds demandas institucionais, ds
diretrizes normativas e as limitagoes de
recursos. Nesse contexto, instrumentos
como o Dimensionamento da Forga de
Trabalho e o SISDIP assumem papel
fundamental ao fornecer subsidios
técnicos para decisdes gerenciais
baseadas em evidéncias, contribuindo
para maior racionalidade, transparéncia
e coeréncia no planejaomento e na
gestdo de pessoas.

Diante desse cendrio, este Manual tem
como publico-alvo gestores de pessoas,
dirigentes institucionais, servidores das
Pré-Reitorias de Gestdio de Pessods,
unidades de planejamento institucional,
chefias de unidades administrativas e
académicas, bem como equipes

técnicas diretamente envolvidas com a
operacionalizagdo e a andlise dos dados
do SISDIP nas IFES.

O documento busca apoiar esses
atores na compreensdo e no Uso
estratégico do Dimensionamento da
Forca de Trabalho, contribuindo para o
fortalecimento da governanga
institucional, para o aprimoramento do
planejomento da forgca de trabalho e
para a tomada de decisées alinhadas ds
normativas vigentes e ds necessidades
reais das instituigées.

.@E PUBLICO-ALVO

L)
» gestores de pessoas das IFES;

* equipes técnicas responsaveis pelo
Dimensionamento da Forga de
Trabalho;

 dirigentes institucionais e gestores
estratégicos;

» unidades administrativas envolvidas
nos processos de planejamento e
gestdo de pessoas.
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DESCRIGCAO DA SITUAGCAO
PROBLEMA

A pesquisa identificou que, embora o
SISDIP esteja implementado em diversas
Instituicdes Federais de Ensino Superior,
sua utilizagdo estratégica ainda enfrenta
limitagdes significativas. Observou-se a

auséncia de normativos internos
consolidados, fragilidades na
governanga da informagdo,

dependéncia de iniciativas individuais e
baixa integragéo dos resultados do
dimensionamento aos processos
decisérios e de planejamento
institucional, o que compromete a
padronizagdo e a continuidade do uso
do sistema.

Essas limitagbes reduzem o potencial
do SISDIP como instrumento de apoio &
gestdo estratégica da forga de trabalho,
restringindo sua aplicagdo a um carater
predominantemente operacional. Como
consequéncia, o sistema tem dificuldade

de se legitimar junto das insténcias
decisorias superiores, limitando sua
contribuigdo efetiva para o

planejamento institucional, a alocagdo
racional de servidores e o fortalecimento
da governanga nas IFES.
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DIAGNOSTICO E ANALISE

O diagnostico realizado a partir da andlise quantitativa e qualitativa dos dados
evidenciou que o uso do SISDIP nas [FES investigadas apresenta elevado grau de
heterogeneidade, tanto no nivel de maturidade do processo de dimensionamento
quanto na forma de incorporag@o de seus resultados & gestdo institucional. Em
grande parte das instituicdes, o sistema encontra-se formalmente implementado,
porém com baixa institucionalizagdo, auséncia de diretrizes internas claras e
fragilidade na definicdio de papéis e responsabilidades entre as dreas envolvidas,
especialmente entre as Pro-Reitorias de Gestdio de Pessoas, unidades demandantes

e instancias superiores de decisdo.

A andlise dos dados também revelou que o SISDIP & frequentemente utilizado de
maneira reativa e episddica, dissociada dos ciclos regulares de planejamento
institucional e da tomada de decisdo estratégica. Essa utilizagdo limitada estd
associada, entre outros fatores, & insuficiéncia de capacitagdo continuada das
equipes técnicas, & baixa integragdo entre sistemas de informagdo, & fragilidade na
governanga dos dados produzidos e & reduzida apropriagéo gerencial dos resultados
do dimensionamento. Como consequéncia, o potencial do SISDIP como instrumento
de apoio ao planejamento da forga de trabalho e do fortalecimento da governanga
institucional permanece subaproveitado nas IFES analisadas.

Desafios ainda marcam o
uso estratégico do SISDIP.
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PROPOSTA DE INTERVENCAO

MANUAL DE BOAS
PRATICAS PARA
UTILIZACAO ESTRATEGICA
DO SISTEMA DE

DIMENSIONAMENTO DE
PESSOAS (SISDIP) NAS
INSTITUICOES FEDERAIS
DE ENSINO (IFES)

A proposta de intervengéo consiste na
elaboragdo e disponibilizagéio de um
Manual de Boas Praticas para a
Utilizagdo Estratégica do SISDIP nas
Instituicées Federais de Ensino Superior,
concebido como instrumento técnico de
apoio d gestdo e & governanga do
Dimensionamento da Forga de Trabalho.
O Manual sistematiza orientagdes, fluxos,
responsabilidades e recomendagdes
operacionais e gerenciais, com base nas
evidéncias empiricas da pesquisq,
visando apoiar as IFES na consolidagdo
do SISDIP como ferramenta estruturante
do planejamento da forga de trabalho.

A intervencdo proposta busca
fortalecer a institucionalizagéio do
dimensionamento por meio da orga-
nizag@io de diretrizes que favoregam a
definicéio de papéis entre as unidades
envolvidas, a padronizagdo de proce-
dimentos, a qualificagdo da governanga
da informagdo e a integracéo dos
resultados do SISDIP aos ciclos de
planejomento e tomada de decisdo
institucional.

Ao reunir boas praticas identificadas
nas IFES analisadas, o Manual atua
como referéncia técnica para reduzir a
depen-déncia de iniciativas individuais e
ampliar a utilzagéo consistente e
continua do sistema.

Adicionalmente, a proposta contempla
a incorporagdo de checklists, quadros
orientativos e instrumentos de apoio,
com o objetivo de facilitar a aplicagdo
pratica das diretrizes apresentadas,
respeitando as especificidades orga-
nizacionais de cada instituigdo. Dessa
forma, o Manual busca contribuir para o
uso mais estratégico, transparente e
alinhado &s normativas vigentes do
SISDIP, fortalecendo a governanga
institucional e o planejamento da forga
de trabalho nas IFES.
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

Apoiar a utilizagdo estratégica do Sistemma de Dimensionamento de Pessoas
(SISDIP) nas Instituigées Federais de Ensino Superior, por meio da sistematizagdo de
diretrizes, boas praticas e instrumentos de apoio fundamentados em evidéncias
empiricas, contribuindo para o fortalecimento da governanga institucional e do
planejamento da forga de trabalho.

A proposta materializa-se na elaboragéio de um Manual de Boas Prdaticas que
orienta a institucionalizagéo do Dimensionamento da Forga de Trabalho, favorecendo
a definigdo de responsabilidades, a qualificagéo da governanga da informagdo e a
integragdéo dos resultados do SISDIP aos processos decisérios e de planejamento
institucional.

O Manual foi concebido como instrumento técnico de
apoio a gestdo, destinado a equipes técnicas, chefias e
insténcias decisérias das IFES. Seu conteldo busca
ampliar a apropriagéo gerencial do SISDIP, estimulando
o0 uso continuo, estruturado e alinhado ds normativas
vigentes e ds necessidades institucionais.
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DIRETRIZES ESTRUTURANTES PARA O
USO ESTRATEGICO DO SISDIP

As evidéncias empiricas indicam que
maiores niveis de maturidade no uso do
SISDIP tendem a ocorrer quando o
processo se apoia em trés dimensdes
estruturantes:  estrutura  institucional
minima, apoio efetivo da alta gestéo e
governanga da informagdo.

Em conjunto, essas dimensdes
favorecem a institucionalizagéo do
dimensionamento e ampliam a
integragdo dos resultados aos processos
decisérios.

Uso Estratégico
do SISDIP

jn

Estrutura Apoio efetivo
SRR Governang¢ada
institucional da alta ' =
S = informagdo
minima gestdo

As diretrizes a seguir sintetizam os fatores institucionais que se mostraram
determinantes para maiores niveis de maturidade no uso do SISDIP.
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ESTRUTURA INSTITUCIONAL
MINIMA

¥ Boas préticas associadas:

Existéncia de normativos internos
que regulamentam o uso do SISDIP

Defini¢gdio clara de

responsabilidades institucionais

Constituigéo de equipe técnica
formalmente designada para o DFT

As boas préticas a seguir podem ser utilizadas como referéncia para
verificag@o da estrutura institucional minima necesséria ao uso do SISDIP.

9 Checklist - Estrutura institucional:
@ A IFES possui normativo interno sobre o DFT/SISDIP
@ Existe equipe técnica formalmente designada para o DFT
@ As atribuicées da equipe estdo claramente definidas

(«) O processo ndo depende de iniciativas individuais isoladas
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APOIO EFETIVO DA ALTA
GESTAO

9 Boas préticas associadas:

Envolvimento da alta administragéo
nas etapas do DFT

Legitimacgdo institucional do
processo junto ds unidades

Participagéo da gestdo na
validagdo dos resultados

As boas praticas a seguir podem ser utilizadas como referéncia para a
andlise do apoio efetivo da alta gestéo ao uso do SISDIP.

) Checklist — Apoio efetivo da alta gestéo:
@ A alta gestdo acompanha o processo de DFT
@ H& respaldo institucional explicito ds equipes técnicas

{J] As chefias reconhecem o DFT como prioridade institucional
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GOVERNANGCA DA INFORMAGAO

9 Boas préticas associadas:

Padronizacgdo dos registros de
entregas

Validagdo interna das informagdes

inseridas no sistema

Preocupagdo com consisténcia,
rastreabilidade e qualidade
dos dados

As boas praticas a seguir podem ser utilizadas como referéncia para a
andlise da governanga da informagéo necessdria ao uso do SISDIP.

) Checklist - Governanga da informacgéo:
@ As entregas sdo registradas de forma padronizada
@ Os dados sdo validados antes da consolidagéo

{J] H& coeréncia entre dados do SISDIP e a realidade institucional
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BOAS PRATICAS IDENTIFICADASE
EXEMPLOS REPLICAVEIS

Esta segdo consolida prdticas observadas nas Instituicdes Federais de Ensino
Superior com maior maturidade no uso do SISDIP, consideradas passiveis de
replicag@o em outros contextos institucionais.

As praticas apresentadas decorrem diretamente dos achados empiricos da
pesquisa e buscam apoiar a aplicagéio do Dimensionamento da Forga de Trabalho
de forma mais consistente e participativa.

Experiéncia Y i N ? Replicagdo
observada g nakzdcdo institucional
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OFICINAS PARTICIPATIVAS PARA
IDENTIFICAGCAO DE ENTREGAS

¥ Descricéio da pratica:

Unidades Q/
Realizagdo de oficinas com
gestores e equipes das unidades

Oficina participativa

Construcdo coletiva das entregas
e validagdo conceitual

Definigdo de
entregas

Reducdo de resisténcias e aumento
da compreensdo metodolégica \9— il eG colotva

Registro no SISDIP

A pratica descrita pode ser utilizada como referéncia para verificar o grau
de participagdo das unidades no processo de definigdo das entregas.

) Checklist - Oficinas participativas:
@ As unidades participaram da definicdo das entregas
@ Houve espago para esclarecimento de dlvidas conceituais

l«} As entregas foram validadas coletivamente
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PADRONIZACAO DE FLUXOS E
PROCEDIMENTOS

¥ Descricéio da pratica:

Planejamento Q/

Levantamento de

Defini¢do clara das etapas do DFT

entregas

Estabelecimento de cronogramas
i Validacdo
internos . ] /

Reducdo da dependéncia de
pessoas especificas

\V Consolidagdo

Andlise

Uso dos resultados

A padronizagdo dos fluxos contribui para a continuidade do processo de
DFT, independentemente de mudangas de gestdo ou de equipes.

) Checklist - Oficinas participativas:
@ Existe fluxo formal do processo de DFT
@ As etapas séo conhecidas pelas areas envolvidas

l«} O processo mantém continuidade mesmo com mudangas de gestdo
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CAPACITACAO CONTINUADA

¥ Descricéio da pratica:

V

Capacitagoes direcionadas a
equipes técnicas e chefias

APLICAR

CAPACITAR

Alinhamento conceitual sobre
objetivos e etapas do DFT

Melhoria na qualidade da execugdo AVALIAR

e interpretacdo dos resultados

~~

A capacitagdo continuada favorece a compreenséo do DFT como processo
gerencial, e ndo apenas como atividade de preenchimento do sistema.

) Checklist - Oficinas participativas:
@ Houve capacitagdio das equipes técnicas
@ As chefias participaram de agdes formativas

{J; O DFT é compreendido para além do preenchimento do sistema
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BOAS PRATICAS IDENTIFICADASE
EXEMPLOS REPLICAVEIS

As recomendagées apresentadas nesta se¢gdo decorrem diretamente dos desafios
recorrentes identificados na pesquisa, a partir da andlise das praticas adotadas
pelas Instituicbes Federais de Ensino Superior no uso do SISDIP.

Seu objetivo é apoiar a qualificagéo do uso do Dimensionamento da Forga de
Trabalho, favorecendo maior integragéo dos resultados & gestdo, ao planejamento
institucional e & tomada de deciséio.

Uso

Achfuslos ﬂ» Recomendagodes # estratégico
empiricos 7 O DET
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|NTEGRAQAO DOS RESULTADOS
DO DFT A TOMADA DE DECISAO
¥ Evidéncia empirica:

Baixo uso dos resultados do DFT em
concursos, redistribuicdes e

reorganizagdes internas

Percepcgdo do DFT como processo
técnico isolado

Vi

Redistribui-

coes

Resultados
do DFT

Reorganiza
coes
internas

Planeja-

mento

~—~

A integracgdo dos resultados do DFT aos processos decisérios amplia seu
potencial estratégico e reforga sua legitimidade institucional.

9 Checklist - Uso estratégico:

(«J Os resultados do DFT subsidiam decisdes de pessoal
(\/) O DFT é considerado em concursos e redistribuicées

(J) As andlises geram planos de agdo institucionais
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FORTALECIMENTO DA
COMUNICAGAO INSTITUCIONAL

¥ Evidéncia empirica:

Baixa motivagdo dos servidores

Percepgdo de distanciamento
entre o DFT e melhorias concretas.

Resultados @

A comunicagdo institucional contribui para ampliar a compreenséo do DFT
e fortalecer o engajamento das unidades no processo.

Comunicagdo

9 Checklist - Comunicagéio:

(J) Os objetivos do DFT sélo comunicados ds unidades

(\/’ Os resultados sé@io apresentados de forma acessivel

(J} O DFT é associado ao planejamento institucional
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COMPREENSAO DO DFT COMO
PROCESSO CONTINUO

¥ Evidéncia empirica:

<

IFES com maior maturidade
incorporam o DFT ao ciclo
permanente de gestdo

Planeja-

mento

Reconhecimento das limitagdes do
sistema sem abandono do
processo

Revisdo Menitora-

mento

~~

A compreensdo do DFT como processo continuo favorece sua consolidagéio
institucional e evita abordagens pontuais e reativas.

9 Checklist - Comunicagéio:

(Jp O DFT ndo é tratado como agéo pontual
(«; Ha revis6es periddicas do processo

(\/; O SISDIP integra o ciclo de planejamento institucional



RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

107

SINTESE OPERACIONAL DO
MANUAL DE BOAS PRATICAS

O presente Manual consolida diretrizes,
praticas e recomendacgdes fundamenta-
das exclusivamente nas evidéncias
empiricas desta pesquisa. Os resultados
demonstram que o SISDIP, embora
disponha de base normativa e
metodoldgica consistente, depende de
capacidades institucionais, governanga
interna, engajamento da alta gestdo e
participagdo das equipes para se
consolidar como ferramenta estratégica
de apoio & gestdo da forga de trabalho.

A adogdo das boas praticas aqui
sistematizadas pode contribuir para que
outras Instituicbes Federais de Ensino
Superior avancem no uso gqualificado do
Dimensionamento da Forga de Trabalho,
respeitando suas especificidades
organizacionais e  contextuais, e
fortalecendo a gestdo de pessoas
orientada por evidéncias no dmbito da
Administracéo Publica Federal.

) Sintese operacional

Diretrizes estruturantes

Estrutura institucional
Apoio da alta gestdo
Governanga da informacéo

Boas praticas replicaveis

Oficinas participativas
Padronizagdo de fluxos
Capacitagdo continuada

Recomendacoes estratégicas

Integragdo & decisdo
Comunicacdo institucional
Continuidade do DFT

Resultado esperado

Uso estratégico e
institucionalizado
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RESPONSAVEIS__PELA PROPOSTA
DE INTERVENCAO E DATA

Lucielmad Santos Passos de Holanda

Mestranda em Administragéo Publica em Rede Nacional PROFIAP - Universidade
Federal de Sergipe (UFS).

Contato: lucielma@academico.ufs.br

Thais Ettinger Oliveira

Doutora em Administragdo pela Universidade Municipal de Sdo Caetano do Sul
(USCS) e Mestre em Administragdo pela mesma instituicdo, com graduagéo em
Administrag@o de Empresas pela Universidade Tiradentes (UNIT).

Contato: thaisettinger@academico.ufs.br
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Protocolo de recebimento do
produto técnico-tecnolégico

Ao
Orgdo de destino
Instituigdo de destino

Pelo presente, encaminhamos o produto técnico-tecnoldgico intitulado “Manual De
Boas Praticas para Utilizagdo Estratégica do Sistema de Dimensionamento de
Pessoas (Sisdip) nas Instituicées Federais de Ensino (IFES)", derivado da dissertagéo
de mestrado “Dimensionamento da Forga de Trabalho nas Instituigdes Federais de
Ensino Superior: Andlise do Uso Estratégico do Sistema de Dimensionamento de
Pessoas”, de autoria de Lucielma Santos Passos de Holanda.

Os documentos citados foram desenvolvidos no dmbito do Mestrado Profissional
em Administragdo Publica em Rede Nacional (Profiap), instituico associada
Universidade Federal de Sergipe.

A solugdio técnico-tecnolégica é apresentada sob a forma de um Relatério Técnico
Conclusivo e seu propésito & apoiar a utilizagdo estratégica do Sistema de
Dimensionamento de Pessoas (SISDIP) nas Instituigdes Federais de Ensino Superior,
por meio da sistematizagdo de diretrizes, boas praticas e instrumentos de apoio
fundamentados em evidéncias empiricas, contribuindo para o fortalecimento da
governanga institucional e do planejamento da forga de trabalho.

Solicitamos, por gentileza, que agdes voltadas & implementagéo desta proposigdo
sejom informadas & Coordenagdo Local do Profiap, por meio do enderego
profiap@academico.ufs.br.

Sdo Cristovdo, SE 03 de fevereiro de 2026

Registro de recebimento

Assinaturg, nome e cargo (detalhado) do recebedor
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