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RESUMO

Objetivo: O objetivo desta pesquisa € investigar se o artefato apresentado neste
estudo, denominado Software Workforce Planner, identifica de forma precisa o
quantitativo ideal de méao-de-obra para cada setor da empresa; evidencia o
desequilibrio entre quantidade de mao-de-obra atual e o dimensionamento ideal;
suporta o processo de tomada de decisdes relacionadas ao quantitativo de pessoal
da empresa; e se apresenta resultados favoraveis em relacéao aos fatores: Adequacéao
Funcional, Eficiéncia de Desempenho, Usabilidade, Confiabilidade, Compatibilidade,
Seguranca, Manutencao e Portabilidade.

Método: Para testar as hipoteses da pesquisa foi utilizado um método experimental,
disponibilizando o Software para a utilizacdo por 30 gestores e empresarios
selecionados por conveniéncia. Os pesquisados pertencem a pequenas empresas,
em face a dificuldade de acesso ao instrumental necessario para o correto
dimensionamento de equipes que habitualmente estas organizagdes tém.
Resultados encontrados: os resultados demonstram que: 1) € muito forte o grau de
aderéncia dos respondentes em relacdo aos fatores Adequagdo Funcional,
Compatibilidade, Confiabilidade, Eficiéncia de Desempenho, Portabilidade e
Usabilidade, aplicando-se 0 método ponderado de Scarpi (2009, p;548); 2) é muito
forte o grau de aderéncia dos respondentes em relacao a Proposicédo P18, aplicando-
se 0 método ponderado de Scarpi (2009, p;548); 3) € moderado o grau de aderéncia
dos respondentes em relagéo ao fator Manutencao, aplicando-se o0 método ponderado
de Scarpi (2009, p;548); 4) é fraco o grau de aderéncia dos respondentes em relacao
ao fator Seguranca, aplicando-se o0 método ponderado de Scarpi (2009, p;548); 5) a
mediana das avaliagdes finais, de 1 a 10 é igual a 8.

Implicacoes praticas: considerando o Grau de Aderéncia apurado nos fatores e a
mediana das avaliacdes finais, pode-se afirmar que o software melhora as decisdes
sobre a forca de trabalho da empresa. Tendo ciéncia do tamanho ideal das equipes,
os empreendedores e gestores podem compreender sazonalidades e atenuar
gargalos ou ociosidade na empresa, direcionando esforcos para manté-la competitiva
e adequando a distribuicao do trabalho e do quadro de pessoal para a operagao 6tima.

Palavras-Chave: Dimensionamento, Forca de trabalho, Produtividade.
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ABSTRACT

Objective: The objective of this research is to investigate whether the artifact
presented in this study, the so-called Workforce Planner, accurately identifies the ideal
workforce quantity for each sector of the company; illustrates the imbalance between
the current size of workforce and its ideal size; supports the decision-making process
related to the company's quantity of personnel; and whether favorable results are
presented in relation to factors such as: Functional Adequacy, Performance Efficiency,
Usability, Reliability, Compatibility, Security, Maintenance and Portability.

Method: In order to test the research hypotheses, an experimental method was
applied to 30 managers and entrepreneurs selected by convenience sample and who
would be Workforce Planner users. The participating sample was composed of
managers and entrepreneurs of small enterprises, in light of the difficulty accessing the
necessary instruments for the correct sizing of teams that these organizations usually
have.

Results: the results demonstrate that: 1) the degree of adherence of respondents to
the factors Functional Suitability, Compatibility, Reliability, Performance Efficiency,
Portability and Usability is very strong, by applying Scarpi’'s weighted method (2009, p
; 548); 2) the degree of adherence of respondents in relation to Proposition P18 is very
strong, by applying Scarpi’s weighted method of (2009, p; 548); 3) the degree of
adherence of respondents is moderate in relation to the Maintenance factor, by
applying Scarpi’'s weighted method (2009, p; 548); 4) the degree of adherence of
respondents to the Safety factor is weak, by applying Scarpi’'s weighted method (2009,
p; 548); 5) the median of the final evaluations, from 1 to 10, is equal to 8.

Practical implications: By considering the Degree of Adherence reported in the
factors and the median of the final evaluations, one can affirm that the software
improves the decisions about the company's workforce. By being aware of the ideal
size of the teams in each sector of the company, entrepreneurs and managers can
understand seasonality and mitigate bottlenecks or idleness scenarios within the
company, thus directing efforts to keep it competitive and adapting the distribution of
workload and staff for the optimal operation.

Keywords: Sizing, Workforce, Productivity.
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1. INTRODUCAO

As organizagdes podem ser vistas como instigantes, curiosas, competitivas e
até mesmo chatas em funcao da preferéncia pessoal de cada individuo, mas também
proporcionam um ambiente excelente para observar como as pessoas lidam com
problemas complexos de forma individual ou coletiva e o dimensionamento da forca
de trabalho é um desses problemas robustos e de dificil resolucdo no mundo dos
negécios, principalmente para as pequenas empresas.

O desafio de dimensionar o quadro de profissionais de uma empresa nao se
resume ao aspecto financeiro da organizagdo no curto prazo em razdo dos custos
com a mao de obra. E preciso ir além!

De acordo com Mattos (1974), o Dimensionamento da Forca de Trabalho
demanda um profundo conhecimento das atribuicdes executadas pelas diferentes
funcdes da empresa e aquelas atribuicdes que deveriam ser executadas, mas nao
sao, ou seja, o conhecimento é a chave para o dimensionamento e nao o instrumental.

Para Pieper, Trevor, Weller e Duchon (2019), o inadequado dimensionado de
tarefas e de pessoal tira do mercado parte importante das empresas com ideias
realmente prosperas e Uteis para a sociedade, além de custar empregos e bilhdes de
dolares anualmente, portanto, preocupar-se com o dimensionamento de pessoal é
mais do que um requisito para um empreendimento bem-sucedido no momento
presente, sendo também uma questdo de estruturacdo organizacional fundamental
para um crescimento sustentavel e de longo prazo.

De acordo com Rubenstein, Eberly, Lee e Mitchell (2017), mesmo as
organizagdes sem fins lucrativos e que operam com mao de obra voluntaria, sdo
impactadas pela falta de ferramentas ou conhecimento sobre como adequar a sua
demanda ao quantitativo de pessoal e alegam que a ociosidade ou demanda
excessivas sao os principais vildes para a rotatividade de pessoal em operagdes
voluntarias.

Se o dimensionamento inadequado de pessoal custa anualmente empregos,
recursos financeiros e impacta até mesmo as organizagdes sem fins lucrativos e que
operam com trabalho voluntario, a proposta de um artefato que traga respostas para
as duvidas sobre manter, aumentar ou diminuir uma equipe, parece interessante e

principalmente util no ciclo de vida das empresas.
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Desafiador e complexo, este assunto tem sido tratado de forma marginal pela
administracdo de empresas e este trabalho surge como uma complementariedade
para esta lacuna, contribuindo com a proposicdo de um artefato para o
dimensionamento da forca de trabalho nas organizacdes, em especial as pequenas
empresa, recorrentemente carentes de recursos financeiros e do conhecimento
necessario para a sobrevivéncia e prosperidade.

Segundo Turner (1997), o estudo e a pesquisa das pequenas empresas Sao
fundamentais, ndo apenas pelo contexto da ampla participacdo destas organizacdes
na sociedade, mas também por serem extremamente importantes para o
desenvolvimento s6cio econémico e politico das nagdes.

Para Patten (1971), identificar e descrever as caracteristicas das pequenas
empresas, bem como suas praticas de gestado, criam condi¢cées para que, no longo
prazo, um extenso repertério de causalidades descobertas e registradas pelo
ambiente académico possa embasar os praticantes na busca por conhecimento e
tomada de decisdes assertivas relacionadas ao processo de alocacdo do quantitativo
ideal de mao de obra em um ambiente repleto de incertezas e sem estabilidade de
demanda.

Os autores seminais citados nos paragrafos anteriores deste trabalho relataram
a importancia do Dimensionamento da Forca de Trabalho, porém em um contexto
muito diferente do atual, em que a for¢a da disrupcéo digital impde uma necessidade
de adaptacao produtiva das empresas e traz a tona a necessidade de instrumentos
que apoiem o processo de gestao do quantitativo de pessoal e também apresentem
gargalos para a identificacao da relevancia ou obsolescéncia de atividades.

Esta pesquisa buscara apoiar o empreendedor para que este evite a repeticao
de praticas gerenciais insatisfatérias no que tange ao desequilibrio entre demanda e
quadro de pessoal. Ao evitar a reincidéncia de falhas desta natureza, o empreendedor
toma para si as rédeas de seu presente, ampliando as suas chances de sucesso em
um contexto de forte competitividade.

Esta pesquisa esta organizada da seguinte forma: o primeiro capitulo seguira
com a introducdo, composta de quatro subcapitulos. O subcapitulo 1.1 tratara da
descricao do artefato, apresentando sua aplicabilidade central. JA o subcapitulo
seguinte apresenta ao leitor o contexto do problema e sua relevancia para as
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empresas, sendo seguido pela respectiva contribuicido teérica e limitacbes da
pesquisa.

E nos subcapitulos 2.1, 2.2 e 2.3 que o leitor encontrara a revisdo da literatura,
incluindo um quadro contemplando os autores estudados e abordados de forma
referencial.

No subcapitulo 3.1, bem como nos subcapitulos sequenciais, explica-se a
escolha pela abordagem Design Science feita pelo pesquisador, apresenta-se a
definicdo operacional da pesquisa, metodologia prevista, cronograma do trabalho e
demais informacdes compreendidas pelo espectro cientifico do trabalho até culminar
nos resultados, registrados ao longo do capitulo 4.

1.1 Descricao do artefato

O principal objetivo deste estudo é a criacao e disponibilizagdo de um artefato
baseado em Design Science, ou seja, abrange a possibilidade de desenvolver
conhecimento para a concepcao e desenvolvimento de artefatos (VAN AKEN, 2004).

O artefato desenvolvido neste projeto tem a finalidade de efetivamente auxiliar
0s gestores e empreendedores, principalmente nas micro e pequenas empresas, na
tomada de decisbes sobre o quantitativo de pessoal da organizacéao.

O artefato é um software denominado Workforce Planner e apresenta a
necessidade de instalacao, sendo de facil manuseio. Sua caracteristica principal é a
demonstracao de adequacéo, falta ou sobra de pessoal na organizacdo, por meio de
uma visao setorial de resultados, sendo que o artefato abrange:

o Aidentificagdo precisa de quantitativo ideal de mao-de-obra para cada setor

da empresa;

o A evidéncia de desequilibrio entre quantidade de mao-de-obra atual frente

ao dimensionamento ideal;

o A gestdo de riscos para a operagcado 6tima da empresa no que tange a

ampliacao e/ou diminuicao de quadro de pessoal;

o O suporte ao processo de tomada de decisbes relacionadas ao quantitativo

de pessoal.

O Workforce Planner, software desenvolvido para esta pesquisa, prové ao
usuario condicbes de equacionar o quadro de pessoal de forma mais precisa e
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baseada em dados. Além de sua contribuicdo efetiva para a gestdo empresarial de
curto prazo, & possivel, por meio de seus dados, realizar um mapeamento de
tendéncias e sazonalidade de longo prazo da organizagéo, gerando estatisticas de
valor para antever pressdes de demanda.

Os principios da Administragdo Racionalista, preconizada por Taylor (1903),
consolidaram um legado histérico da administracdo de empresas no qual é impar a
importdncia das definicbes fundamentadas, porém percebe-se uma lacuna
informacional no que tange ao processo de dimensionamento da forca de trabalho,
principalmente para os dias atuais, em que a presenca da tecnologia distingue, dentre
outras coisas, a forma de execuc¢ao do trabalho quando comparamos com o inicio do
século XX. Ao mesmo tempo em que a distribuicdo do trabalho por tarefas é de certa
maneira loégica para a compreensao humana e nivel de ciéncia atual, nota-se que nao
se faz referéncia na literatura classica sobre gestdo empresarial, no espectro de
autores pesquisados neste trabalho, a importancia do mapeamento dos “entregaveis”
dos setores de uma empresa, embora empiricamente saibamos que a auséncia de
expectativas concretas sobre 0 que as pessoas devem produzir ao fazerem as suas
atividades pode culminar em resultados indevidos. Percebe-se também, de maneira
bastante clara, a ndo abordagem de questdes como a fadiga do trabalhador e seu
impacto na produtividade dimensionada, ou seja, tdo importante quanto mensurar a
producéo e replicacao de tarefas é a definicdo clara do que se pretende alcancar com
elas e quao impactado sera o resultado esperado em razao de fatores coadjuvantes,
como a fadiga, as paradas nao previstas e a necessidade de rapida mudanca
organizacional.

A relevancia da definicdo dos entregaveis esperados dos funcionarios de uma
empresa foi registrada na literatura cientifica quando Eitzen, Panton e Mills (2004)
relataram que a materializacao de multi skills e o “tamanho de uma equipe” dependem
de clareza da empresa sobre 0s entregaveis esperados dos seus profissionais.

Para Meireles (2001), o tempo é um recurso escasso € existem inumeras
atividades a executar. Os gestores muitas vezes ndo sabem o que fazer primeiro e
por onde comecar dentro de sua rotina diaria, ou seja, qualquer artefato que venha a
ser disponibilizado aos Gestores das empresas deve demandar pouco tempo de
configuracdo e utilizacdo para a obtencdo dos resultados, caracteristicas estas
provisionadas no Workforce Planner.
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A figura a seguir apresenta a interface inicial do Software, muito amigavel, com

layout tradicional e conhecido por usuarios ja familiarizados com informatica.

Figura 1 — Front-end do artefato Workforce Planner

E‘WDranrce Planner —

Cadastros  Pardmetros  Resumo  Suporte  Sair

WORKFORLE PLANNER

9.

WiorkForce Planner

d >

Wersdo: 2000310

Fonte: imagem capturada pelo autor (2019)

Para chegar ao projeto do artefato, um extenso conjunto de conceitos foi

explorado por meio do estudo diligente da producao intelectual de diversos autores,

conforme demonstrado no quadro 1:

Quadro 1 — Autores e assuntos que fundamentam a pesquisa

Definicoes Autores Ano
FISCHER, André. 2002
ARMSTRONG, M. 2006
Gestao de BIANCHI, E. M. P. G. 2008
Recursos BREAUGH, J. A. 2008
Humanos BOHLANDER, G. W.; SNELL, S. A. 2015
BRASIL. Consolidacao das Leis do Trabalho Acesso em
(CLT), de 1° de Maio de 1943. 03/08/2019
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ALBUQUERQUE, L. G. 1987

MINTZBERG, H. 1995

Gestao ARGOTE, L. 1999
estratégicade |FLEURY, M. T.L. 2002
pessoas QUINN, R. E. et al. 2003
DUTRA, J. S. 2004

CHOWHAN, J. 2016

TAYLOR, F.W. 1903

PURKISS, C. 1981

SMITH, A. R., and BARTHOLOMEW, D. J. 1988

MAXIMIANO, A. C. A. 2000

2001, acesso

Gestao da Forca |[MEIRELES, M. em 04/08/2019
de Trabalho  [EITZEN G., PANTON D. and MILLS G. 2004
SANCHES, C.; MEIRELES, M. 2009
MAGALHAES, A. M. M; RIBOLDI, C. O..
DALL'AGNOL, C. M. 2009
VAN DEN BERGH J., BELLEN J.,
DEMEULEMEESTER E. 2015
BALINSKY W. e REISMAN A. 1972
MATTOS, A.C.M. 1974
BARNES, M.R. 1977
SLATER M. 1980
HARVEY, E. B., and MURTHY, K. S. R. 1988
MEEHAN, R. H., and AHMED, S. B. 1990
BURCILL, G., and FINE, C. H. 1997
GRAVES, S.C. 2002
. . AHN, H.S., RIGHTER, R. and
D""j:f(')‘:g:’;‘:"m SHANTHIKUMAR, J.G. 2005
irabalho BHATNAGAR, R.: SADDIKUTTI, V. and
RAJGOPALAN, A. 2007
PARK, S. H., LEE, S. M., YOON, S. N., and
YEON, S. J. 2007
GONCALVES, L. 2007
MARINHO, B. L.; VASCONCELLOS, E. P. G. 2007
BARD J.F. and WAN L. 2008
MAGALHAES, A. M. M; RIBOLDI, C. O..
DALL'AGNOL, C. M. 2009
LEME, R. 2015
PATTEN JR., T. H. 1971
TURNER, R. 1997
RUBENSTEIN, A.L.: EBERLY, M.B.; LEE,
Ambiente T.W.: MITCHELL, T.R. 2017
empresarial |WORTHINGTON I.; BRITTON C.;
THOMPSON E. 2018
PIEPER, J.R.: TREVOR, C.O.: WELLER, |.;
DUCHON, D. 2019

Fonte: Elaborado pelo Autor (2019)
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Os principios de funcionamento do artefato observam a precisa identificacdo
dos entregaveis de cada setor. Compreende-se por entregaveis, uma lista das
finalidades de um setor para a organizacao e cada uma dessas finalidades recebe a
denominacgao de “Entregavel” no software.

E valido ressaltar que a denominacdo “Entregavel” ndo restringe as opcoes
apenas em questdes tangiveis e fisicas, ou seja, podem ser também questdes
intangiveis e ndo materiais, que demandem, porém, a aplicagdo de energia pelos
integrantes do setor e que produzam resultados, como por exemplo, a Capacitacao
de Pessoal, algo tipico da area de Recursos Humanos e que nao necessariamente é
fisico.

Apos a identificagdo dos Entregaveis, sdo descritas as atribuicdes necessarias
para que cada deles seja materializado pelas pessoas que trabalham no setor.

Apés a identificacao das atribuicbes necessarias ao setor, é preciso informar
ao Software qual é a Funcao Profissional existente na empresa que é responsavel por
cada uma delas.

Ressalta-se neste ponto que inventariar corretamente os entregaveis e as
atribuicoes é fator fundamental para que o DFT seja eficaz. A auséncia de itens podera
gerar prejuizos para a analise posterior dos resultados.

Apos estas definicdes, o usuario devera informar alguns dados relacionados

com as atribuicées, como:

e Tempo de execucgao da atribuicdo em horas: indicacéo do tempo necessario
para que cada atribuicdo seja realizada de forma satisfatoria.

e Frequéncia: padrdao de repetibilidade da atribuicdo (Diaria, semanal,
quinzenal, mensal, bimestral, trimestral, quadrimestral, semestral, anual ou
eventual).

e Volume de execucdo: incidéncia da atividade em relagdo ao escolhido na
frequéncia.

e Carga horaria total més: calculo automatico que informa ao longo de 1 (um)
més, quanto tempo aquela atribuicdo consome da méao de obra.

e (Carga horéria total ano: célculo automatico que informa ao longo de 1 (um)
ano, quanto tempo aquela atribuicdo consome da mao de obra.
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Na figura seguinte é possivel identificar como o Software requisita o
cadastramento destas informag¢des em poucos campos e de forma prética.

Figura 2 — Registro dos Entregaveis e Atribuicbes no artefato
€% Dados Funcionais — O >

Entregavel: |.-i‘-.ssesscuria Juridica j

@ .o \Analizar oz processos administrativos de alta complexidade, observando az
Atrbuigio:; [T . !
prioridades legaiz & processuais.

Fungdo: |.-'1'-.ssesscur Juridico j

Tempo: |4

Frequéncia: |Semanal ﬂ Carga: 32.0

Wolume: |2 Carga Total | 384.0

altar Incluir Llkerar Excluir Salvar Cancelar

Fonte: imagem capturada pelo autor (2019)

Apbs a identificacdo dos entregaveis das areas da empresa, de suas
atribuicbes e dados relacionados com a incidéncia das atribuicées, inicia-se o
cruzamento de informagdes entre o demandado e as fungdes disponiveis da empresa.
Nesta fase o Software solicita ao usuario pardmetros sobre as fungdes disponiveis
para a execucao das atividades do setor, sendo eles:

e Jornada semanal em horas de cada fungéo.

¢ Quantidade de dias trabalhados por semana na empresa.

e Quantidade de horas trabalhadas por dia da semana por funcéo.
¢ Quantidade de dias uteis do més.

e Horas trabalhadas no més: calculo automatico do sistema.

e Horas trabalhadas no ano: céalculo automatico do sistema.
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O Software ainda pede que outros pardmetros sejam informados para ampliar
a precisdo do DFT, sendo eles:

e Saldo de férias a que o trabalhador tem direito ap6s 1 (um) ano.

e Quantidade de feriados do ano vigente.

e Percentual médio histérico de licencas (saude, paternidade e outras)
apresentadas pelos empregados ao ano em relagéo a carga horaria total
disponivel.

Exemplo: 1% da carga horaria anual disponivel por empregado é consumida
com licengas diversas.

e Percentual médio histérico de horas consumidas com educac¢ao continuada
dos empregados ao ano em relagao a carga horaria total disponivel.
Exemplo: 3% da carga horaria anual disponivel por empregado é consumida
com cursos e capacitacgoes.

e indice de absenteismo atual da empresa.

e Taxa de fadiga anual: corresponde a um percentual das horas anuais do
trabalhador em que a produtividade nao é integral por cansaco, por
exemplo.

e Taxa de interrupgdes: corresponde a um percentual das horas anuais do
trabalhador em que a produtividade é interrompida por questdes como: uso
do banheiro; parada para beber agua; tempo de descanso determinado por
forca legal para empregados de determinadas categorias profissionais apds
o cumprimento de determinada jornada de trabalho e questdes correlatas.

e Taxa de paradas forcadas: corresponde a um percentual das horas anuais
do trabalhador em que a produtividade é interrompida por questées como:
paralizagdo para simulagdes (brigada de incéndio, etc), manutencédo de
equipamentos, queda de energia, reunides estabelecidas pela
administragdo da empresa, entre outras.

e Tarefas ndo dimensionadas: corresponde a um percentual das horas anuais
disponiveis por empregado para a execucao de atividades néo
provisionadas por forca de demanda, alteragdes legais que demandem
mudanca na forma de operacionalizagdo do trabalho, mudanca de gestao e
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demais fatores n&o previstos na lista de tarefas do setor e que
costumeiramente acontecem nas organizagoes.

Total de horas ndo disponiveis para a produtividade ao ano: calculo

automatico do Software.
Total de horas disponiveis para a produtividade ao ano: calculo automatico
do Software.

Percentual de horas disponiveis por empregado ao ano: calculo automatico

do Software.

Quantidade de horas produtivas ao més por empregado: calculo automatico

do Software.

O preenchimento dos parametros de DFT é feito integramente em uma Unica

tela do sistema, algo pensado para evitar transicoes desgastantes ao usuario, como

pode ser observado na imagem a seguir:

Figura 3 — Parametros de DFT

¥ Pardmetros de Carga Hordria - O X
Parametros:
Jomada Semanal: | 40 ltem Referéncia  Qt Horas
Diaz Trabathados: IT Fériag ,T
Horas / Dia: IT Feriados Ana: | 36 | 288
Dias Més: IT Licengas: | 5.00% | 105.6
Haras Trabalhadas Més: lT Horas Educagio Continuada: | 1.00% | 211
Horas Ano: |[2.112 indice Absenteismo: | 1.50% | 31.7
TawaFadigs: | 200% | 422
Tara de Intermupciies; | 5.00% | 105.6
Taxa Paradas Forgada: | 2.00% | 422
Tawa Tarefas ndo dimersionadas: | 5.00% | 1056
Total Horas nao disponiveis para produtividade/ano: ,W
Total Horas disponiveis para produtividadefano: m
% de horas disponiveis por empregado/ano: m g
F!et.um Horas Produtiva / Mé&s por empregado: IQQ.T Guadio Resumo

Fonte: imagem capturada pelo autor (2019)

Neste ponto, o artefato apresenta a quantidade real de horas disponiveis por

empregado para produtividade na amplitude temporal de um ano, demonstrando

também o percentual real de horas produtivas naquele ano e a carga horaria produtiva

em um més completo.
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E importante informar que o software utilizara o percentual de horas disponiveis
por empregado/ano para fazer o calculo provisionado da quantidade de pessoas
necessarias por Funcao em cada setor da empresa e o total por setor.

Para realizar este demonstrativo o software identifica a quantidade de Horas
Ano do campo de Parametros, subtrai a carga horaria relativa aos dias uteis de férias
a que todo profissional tem direito a cada 12 meses trabalhados no Brasil quando
regidos por sistemas legais de contratacao e subtrai os percentuais informados pelo
usuario em cada um dos campos de referéncia.

No caso da figura 3, considerando os dados informados pelo usuario, observa-
se que o percentual disponivel no ano sera de 56,53%, ou seja, neste ano projetado,
a carga horaria realmente passivel de dedicacdo para atividades produtivas por
profissional na empresa sera pouco mais do que a metade da quantidade de dias
Uteis, podendo culminar na necessidade de estratégias de contingéncia, como horas
extras de trabalho por profissional, contratacao de temporarios em sazonalidades ou
mesmo a ampliagdo do quadro de empregados.

Ressalta-se que parte destas informacdes podem ser estimadas pelo usuario
em funcédo da impossibilidade de medicao precisa, uma vez que a execucao pode
variar nas diferentes situacdes e demandas cotidianas ou a empresa pode nao ter
histérico dos dados solicitados. Um exemplo classico € o tempo de uso do banheiro
por empregado, que pode variar entre os individuos, assim como o tempo de
deslocamento para um atendimento externo em razao de variaveis ingovernaveis pela
organizagao, como o transito nas vias publicas.

Apesar de serem dados estimados, podem favorecer fortemente a organizacéo,
uma vez que criam um fator de seguranca nos dados, para além da visdo racionalista

dos dados disponiveis na empresa.

o A Ultima fase de lancamento dos dados pelo usuario do sistema é uma
confirmacao da quantidade de ocupantes de cada funcao atualmente. O
software apresentara os titulos das fungdes cadastradas na primeira fase e

o usuario informa quantos profissionais possui por fungao atualmente.

Com base nas informacdes obtidas até o momento, o Workforce Planner ja é
capaz de provisionar o DFT do setor e apresentar a quantidade disponivel de
empregados em comparagdao com a quantidade ideal de profissionais para o setor,
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informando ainda, para cada funcdo, a sobra ou falta de profissionais, como

demonstra a Figura 4, a seguir:

Figura 4 — Quadro resumo de DFT

B3 Quadio Resuma - [m] x

|
FORCA DE TRABALHO ATUAL FORCA DE TRABALHO SUGERIDA
Profissionais Total
Fungio atualmente Total horas Quantidade Cuantidade Tatal Saldo Saldo
disponiveis | horas més | produtivas calculada sugerida horas mis de horas de equipe
Advogado 1 176 99,49 Advogado 233 232,00 132,51 -1,33
Assessor Juridico 1 176 99,49 Assessor Juridico 0,78 77,50 21,99 0,22
Analista 1 Analista 0,46 45 00 23,49 0,54
Administrativo 176 e Administrative ; :
Total Total
empregados 3 528 298 47 empregados 3,57 355,50 -57,02 -057
disponiveis demandados
Hehan .L,_J
Poe: [N o] =
Peni

Fonte: imagem capturada pelo autor (2019)

As nomenclaturas de funcdes do campo Forca de Trabalho Atual no software
advém da fase registrada na Figura 2, em que o usuario informou os entregaveis do
setor, as atribuicdes do setor e a fungao responsavel por cada atribuicdo no setor.

As células em azul, disponibilizadas abaixo do titulo “Profissionais atualmente
disponiveis” no campo Forcga de Trabalho Atual da Figura 4, devem ser informadas
pelo usudrio para a comparacao do quadro atual com a for¢a de trabalho sugerida
pelo artefato. Com base neste lancamento o Software calculara a carga horaria
efetivamente produtiva por profissional e total da equipe, utilizando o percentual
calculado no campo de Parametros, conforme a Figura 3.

No campo Forca de Trabalho Sugerida da Figura 4, especificamente na
coluna “Qtde. Sugerida”, o Software apresentara, com base em todos os lancamentos
anteriores, a quantidade de profissionais realmente necessaria por funcao e total.

Para interpretar os resultados o usuario devera:

i. Comparar a quantidade de profissionais disponiveis atualmente por fungao
com a quantidade sugerida pelo Software por funcao.

ii. Identificar se existe sobra ou falta de pessoal por fungéo.
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ii. Comparar a quantidade total de profissionais disponiveis no setor com a
quantidade sugerida pelo Software para a equipe.

iv. ~Tomar decisdes de redistribuicdo de atribuicdes, extincdo de atribuicdes,
otimizacao da forma de execucgao das atribuicées, aumento de quadro fixo,
aumento de quadro temporario, provisao de horas extras ou diminuicao de

quadro de pessoal.

1.2 Relevancia do problema

Para Worthington, Britton e Thompson (2018), empresas de todos os portes
tém dificuldade para dimensionar a sua forca de trabalho, porém lacunas técnicas e
decisorias relacionadas com este tema podem ser compensadas pelo poderio
financeiro de organizacées de maior porte, algo impensavel para pequenas empresas
que tem pouca margem para erros, retrabalho e sdo fortemente impactadas pelo
excesso ou falta de pessoal.

A auséncia de meios, métodos e instrumentos para quantificar a mao-de-obra
ideal para a operagdo da empresa culmina em risco de decisdes equivocadas sobre
a manutencao, ampliacdo ou reducdo de quadro de pessoal, riscos que podem ser
minimizados com a utilizacdo de informacdes precisas e objetivas advindas de um
instrumento gerencial.

De acordo com Pieper, Trevor, Weller e Duchon (2019), a gestdo do
quantitativo de pessoal sem o uso de indicadores atrasados, contribui para o aumento
de produtividade das organizacdes, uma vez que as equipes seriam adequadas
durante a transicdo da demanda e nao apés o final de um determinado ciclo de

produtividade.

1.3 Contribuicao tedrica

A abordagem Design Science aplica-se a geracao de conhecimento cientifico
a partir do estudo rigoroso de artefatos aplicados a resolu¢do de problemas e esta
pesquisa visa contribuir para a propagacdao do uso do Design Science na
administracdo de empresas e disponibilizagcdo de um instrumento de gestdo para o

correto dimensionamento da forga de trabalho nas organizagoes.
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Apesar do enfoque desta pesquisa ser claramente o suporte ao pequeno
negécio, o artefato proposto pode ser aplicado em organizagdes de todo tipo e porte,
democratizando conhecimentos sobre producdo, tempos e movimentos,
administracao racionalista, gestdo de pessoas e compondo uma solu¢cao ampla para
o problema vigente.

A partir dos resultados apresentados pelo artefato, novos estudos poderao ser
desenvolvidos, uma vez que o exclusivo uso da logica de padrao homem/hora para o
DFT, sem margem para questdes coadjuvantes é questionado nesta pesquisa e abre

um leque de possibilidades académicas.
1.4 LimitacOes da pesquisa

E restrita a capacidade do pesquisador de encontrar as efetivas limitagdes
tratando-se de pesquisa ainda nao realizada, porém a amostra participante,
estabelecida por conveniéncia regional, pode ser um ponto de limitacdo importante e
passivel de consideracao.

Outra questao que podera limitar o alcance desta pesquisa € o procedimento
de amostragem, algo que dificulta a generalizagao dos resultados.

Ainda no horizonte das limitagbes, ressalta-se o possivel desnivel de
conhecimentos sobre o tema DFT entre os pesquisados, além da eventual assimetria
de formacao técnica ou gerencial, podendo culminar em impressdes distintas na
experiéncia de uso do artefato e interpretacao dos dados de saida do Software.

Empresas com estruturacdo muito primitiva e sem o pleno conhecimento das
atribuicbes necessarias para que seus empregados performem adequadamente
poderao apresentar dificuldade na realizacdo do DFT. Isso ocorre pois o0 preceito base
para que seja possivel definir quantitativos € o conhecimento das atribuicdes
esperadas pela organizagcdo no que tange aos seus empregados. Além disso, é
necessario também possuir indicadores simples na empresa, como o tempo de
execugao das atividades e sua incidéncia, além de outros indicadores coadjuvantes e
fundamentais para a operacao da empresa. Observa-se até aqui que as limitacoes
que aplacam esta pesquisa ndo sao apenas fatores de impacto para os resultados do
DFT, mas principalmente fatores condicionantes para que a empresa seja

operacional, ja que a “cegueira” de informagdes como estas, necessarias para a
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aplicacao do artefato desta pesquisa, atrapalha a empresa para além do quadro de
pessoal.
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2. REVISAO DA LITERATURA

Nesta secdo sdo explorados os referenciais tedricos que suportam esta
pesquisa.

Considera-se neste ponto a revisao da literatura sobre gestao de pessoas sob
o viés da forca produtiva de trabalho, bem como competéncias e desempenho,
avancando de modo gradativo para o histérico e evolugdo da gestao da forca de
trabalho e o dimensionamento da forgca de trabalho, tematica esta mais recente e que
apresenta grande lacuna de compreensao tanto pelo ambiente académico quanto pelo
meio profissional.

E exatamente nesta lacuna que se destina a contribuicdo deste trabalho,
concatenando conhecimentos anteriormente gerados e utilizando-os como referéncia

cientifica.
2.1 Gestao de recursos humanos

Um mundo de competicdo, instabilidade, rapida transformacao e evolugcao
tecnoldgica é o cenario em que as organizacdes estao inseridas.

Mais empresas em um mesmo cenario ampliam a competitividade, requisitando
de seus administradores grande capacidade gerencial para perceber as mudancas,
em especial, na forma de tratar os temas relacionados com a gestao das pessoas.

Para Fischer (2002), entende-se por Gestao de Pessoas, desde a forma como
a empresa constitui 0 seu modo de pensar o ser humano no trabalho, até a forma
como se prepara para gerir, coordenar esforcos e moldar o comportamento humano
de seus profissionais. Neste contexto, a empresa sustenta um l6cus imaginario para
o alinhamento de seu pessoal, determinando valores, crencas, estratégias, politicas e
praticas ou processos de gestdo que orientam a forma de atuacado dos gestores na
relacdo com os seus liderados.

De acordo com Bohlander e Snell (2015), a gestdo de pessoas e o respectivo
desempenho esperado dos individuos sdo estabelecidos por fatores condicionantes
de gestdo, podendo estes serem internos ou externos. Dentre os fatores internos
destacam-se os produtos ou servigos ofertados ao mercado, a tecnologia utilizada, a

forma de pensar, a estrutura, a estratégia e a cultura fomentada na organizacao.
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Diferentemente dos fatores internos, nos fatores externos encontram-se
questdes alheias aos desejos e governanca da empresa, como as questdes
regulatérias e legais, a intervencdo do estado e de agentes sindicais, o cenario
econbémico, entre outras.

Por serem coadjuvantes ao tema deste estudo, os fatores externos nao serao
abordados em detalhes neste trabalho, embora seja de natural compreenséo a sua
relagdo com o ambiente organizacional.

Fischer (2002) ainda relata que a gestdo de pessoas abarca determinado

padrao de atitudes e posturas observaveis que caracterizam o convivio humano na
organizagdo e pode ser consolidada em uma estrutura organizacional prépria ou
dispersa devido a perspectiva de formalizacao e tangibilidade, sendo possivel separa-
la em elementos menos abstratos. Sdo delimitados pelo autor os componentes
formais de um modelo de gestdo de pessoas: (a) principios, (b) politicas
organizacionais e (C) processos ou praticas que interferem nas relagdes humanas no
interior das empresas. Juntos, estes componentes administram o capital humano das
organizagdes e, embora o valor desse ativo ndo possa aparecer diretamente nas
estruturas de balango patrimonial de uma organizacao, seu impacto no desempenho
€ enorme, tanto no desenvolvimento de conhecimento superior, de habilidades e
experiéncia de sua forga de trabalho, quanto para evitar cometer erros.
Bohlander e Snell (2015) relatam que as principais opcbes disponiveis para as
empresas sao continuar a centrar-se na melhoria do capital humano e na inovacéao
como fontes de vantagem competitiva, considerando-se que a melhoria do capital
humano atravessa transversalmente questdes sensiveis como a escolha de
profissionais adequados ao contexto da empresa e, também, a empresa precisa ter
clareza do que espera destes profissionais, precisa saber informa-los e treina-los.

Para Armstrong (2006), a adequada distribuicdo das atividades entre os setores
e a definicdo dos processos de responsabilidade dos integrantes da equipe séo
questbes fundamentais para a gestdo de pessoas, ja que a percep¢ao de empresa
funcional e prospera pelos empregados influencia a sua produtividade e, por
consequéncia, a taxa de sucesso da organizacao em suas demandas.

A visdo apresentada por Breaugh (2008) sobre o recrutamento de profissionais
abriu um importante fator de reflexdo para uma nova geracao de lideres de pessoas,

uma vez que relata que apenas fundamentar o trabalho e torna-lo replicavel nao
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garante a operacao plena da empresa, se as pessoas alocadas como responsaveis
por determinas atribuicées ndo forem as pessoas certas e com entendimento preciso
de seus entregaveis. Além disso, é preciso ter certeza de que estes “entregaveis” sdo
0S necessarios para a organizagao.

Bianchi (2008) relata que as varias abordagens existentes sobre politicas e
praticas de gestao de pessoas sugerem consideragdes importantes que vao desde a
constatacao de que o ativo humano é fonte de vantagem competitiva e faz diferenca
em implementagbes estratégicas até a importancia do alinhamento externo dos
individuos (com os objetivos organizacionais) e o interno (entre politicas e praticas)
no processo de gestao de pessoas. Naturalmente que nao é qualquer ativo humano o
gerador de resultados para uma organizacdo, bem como, o melhor ativo humano
executando um trabalho sem propdsito, desorganizado, com entregaveis mal
definidos e dimensionamento equivocado do trabalho, ndo desempenhara em sua
melhor forma.

Em se tratando de performance humana, o empreendedor encontra ainda
outras dificuldades na gestdo de pessoas. A Legislacdo Trabalhista Brasileira,
preconizada na CLT de 1943, tempera o desafiador mundo dos negd6cios com uma
pitada de complexidade adicional, uma vez que, ao contratar um profissional para
determinado cargo e identificar que o profissional ndo se adequa ou nao produz o
necessario para a empresa dentro de seus padrées de expectativa, ndo resta outra
alternativa a ndo ser a demissao deste, ja que os cargos no Brasil possuem fronteiras
muito bem definidas e a eventual alocacao profissional do individuo em atividades
mais sinérgicas com o seu perfil, porém inadequadas ao cargo, pode produzir
sequelas legais para a empresa, ou seja, a performance organizacional € composta
de um delicado equilibrio de fatores que nao restringe a gestdo de pessoas somente

ao espectro do bom uso da mao de obra, mas também as amarras legais existentes.

2.1.1 Gestao estratégica de pessoas

Para Albuquerque (1987), a gestao estratégica de pessoas emergiu a partir da
década de 1980, ressaltando o papel do RH no planejamento estratégico da empresa
e colocando énfase, primordialmente, no alinhamento entre gestdo de pessoas e
estratégia organizacional e entre as estratégias, politicas e praticas de recursos
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humanos. Com a internalizagcdo de novas formas de pensar na organizagao, o
profissional passou a ser considerado como um parceiro estratégico, tendo como sua
finalidade a agregacao de valor para a organizagao.

Chowhan (2016) enfatiza que a gestdo estratégica de pessoas abarca um
delicado relacionamento entre estratégia, praticas de gestdo de pessoas, inovacao e
performance organizacional, portanto ndo se resume ao estimulo da produtividade dos
individuos e retencédo dos mais talentosos

Por outro lado, Dutra (2004) afirma que é por meio da identificacao e
desenvolvimento de comportamentos e praticas para executar as agdes estratégicas
organizacionais que as areas de Recursos Humanos sao capazes de gerar
contribuicoes reais para as empresas, além das mais 6bvias como o processamento
de pagamentos e questdes burocraticas. Com as transformagdes continuas tanto do
ambiente externo quanto do interno, a gestdo de pessoas precisou se reposicionar
para atuar em um novo cenario, agora competitivo, internacionalizado, tecnolégico e
muito veloz. Dutra (2004) ainda descreve que a integracao dos subsistemas de gestéao
de pessoas e a capacidade de influenciar e ser influenciado no trajeto de desempenho
da organizacao transformaram a gestao estratégica de pessoas em premissa basica,
quebrando o paradigma de RH simples executor da folha de pagamentos para um
parceiro de sustentacédo da performance empresarial.

Ao explorar as contribuicées de Mintzberg (1995), observa-se que o autor relata
que a estrutura organizacional pode ser definida como a soma das maneiras pelas
quais o trabalho é dividido em tarefas distintas, e depois, como a coordenacao é
realizada entre essas tarefas e é exatamente sobre estes aspectos que orbitarao as
principais ideias de agora em diante. Percebe-se que a gestao estratégica de pessoas
abarca uma forma de pensar e de agir contemplando os seres humanos como fatores
criticos de sucesso, desde a concepcao das atribuicbes que deverao executar na
organizagao, até a forma como o trabalho sera divido e coordenado. Neste ponto
comegamos de maneira bem natural a costurar a Gestao Estratégica de Pessoas ao
Dimensionamento da Forca de Trabalho, entendendo agora que estes temas fazem
parte de uma simbiose natural, afinal de contas, ndo é possivel afirmar que uma
organizagao é eficaz e administra de forma estratégica a sua mao de obra se o
trabalho for mal distribuido e mal coordenado em uma estrutura organizacional

inadequada.
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Pela o6tica de Fleury (2002), uma organizacdo somente possui a chamada
gestao estratégica de pessoas se for capaz de institucionalizar a aprendizagem de
sua mao de obra. Uma vez que as tarefas sdo definidas, agdes especificadas e
mecanismos organizacionais sao colocados em pratica, a institucionalizacdo comeca
a fazer a sua parte por meio do processo de fixacdo da aprendizagem.

Ressalta-se neste ponto que tanto Mintzberg (1995) quanto Fleury (2002)
apresentam, por Oéticas distintas e estudos distintos, a relevancia da adequada
especificacao de atribuicées dos funcionarios. Pelo olhar de Mintzberg (1995) o foco
€ a distribuicdo do trabalho de forma estratégica e pelo olhar de Fleury (2002) é a
distribuicdo do trabalho sob o viés da institucionalizagdo da aprendizagem, mas
independentemente do viés de cada autor até aqui citado, fica evidente neste resgate
tedrico a importancia da organizacgao identificar e destinar corretamente as atividades
para os seus empregados, fato este que se nao for seguido, desconstréi o conceito
de gestao estratégica de pessoas.

Para Quinn et al. (2003), no “[...] século XX, emergiram inimeros modelos de
gestdo. Compreendé-los e compreender as suas origens pode proporcionar aos
gerentes [...] um leque mais amplo de escolhas”. A gestao estratégica de pessoas é
um tema complexo e composto de “pecas” que se adaptam ao contexto da sociedade
em cada momento. Enquanto alguns autores focam a distribuicdo correta das
atividades como sendo um elemento crucial da gestao estratégica de pessoas, outros
enfatizam a aprendizagem organizacional e o modelo gerencial como o cerne que da
forma para a gestdo organizacional, o que torna o tema de projeto deste trabalho
especialmente instigante, ja que conecta diferentes linhas de pensamento para a
geracao do artefato.

Argote (1999), apresenta uma contribuicdo ao conceito de gestao estratégica
de pessoas agregando a chamada “Aprendizagem organizacional” e reforca que
somente é possivel o desenvolvimento de competéncias das pessoas no trabalho
quando este trabalho € claramente conhecido e mapeado pela organizacéo,
contemplando, inclusive, as melhores decisdes sobre o que cada empregado deve
fazer e em qual frequéncia.

O resgate da gestao estratégica de pessoas neste trabalho visa conectar o viés
de estudos académicos dos autores citados para a introducéo da Gestao da Forca de
Trabalho.
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2.2 Gestao da forca de trabalho

Escrever sobre gestdo da forga de trabalho sem citar Taylor (1903) seria no
minimo um erro conceitual, a comecar pelo fato de que em sua obra denominada
“Administracdo de Oficinas” de 1903, Taylor ja procurava formas de obter maior
produtividade do trabalhador sem que este tivesse que dedicar mais horas ao
trabalho, ou seja, uma abordagem ainda rustica da gestdo da forca de trabalho. Nesta
obra, Taylor ainda propdée o0 estudo de tempos e movimentos atuando na
determinacao de produtividade com base em um operario padrdo, provido das
aptiddes necessarias para um conjunto de atividades. Além disso, foi proposto por
Taylor (1903) que os operarios fossem treinados para que alcancassem a maior
produtividade possivel dentro do menor tempo e que a organizacado tivesse um
planejamento de sua mao de obra equilibrado nos seguintes fatores: Principio do
planejamento — substituicao de decisdes empiricas por procedimentos cientificos, sem
improviso e julgamento individual, tendo os movimentos decompostos e planejados
com vistas ao processo de racionalizagdo da execugado; Principio do preparo dos
trabalhadores — adequada selecao dos operarios de acordo com as suas aptiddes e
respectiva capacitacao; Principio do controle — controle do desenvolvimento do
trabalho para certificar-se de que esta sendo executado dentro da metodologia
estabelecida e meta; Principio da execucdo — distribuicdo das atribuicbes e
responsabilidades para que o trabalho seja disciplinado. Envolve a isengcdo de
movimentos inuteis e 0 estudo da queda de qualidade, produtividade, acidentes,
doencas e rotatividade de pessoal. Ainda no principio da execucao encontra-se a
preocupacao com a divisdo do trabalho, a especializacdo da mao de obra e a analise
dos tempos e movimentos; desenho de cargos e tarefas — preocupacdo com a
especificacdo das atividades, como devem ser executadas e como impactam nas
demais atividades de outros cargos. Abarca-se neste desenho também as condicdes
de trabalho favoraveis para a produtividade; Padronizagdo — aplicacao de métodos
para a obtencao de uniformidade de resultados e reducao de custos, sendo a méo de
obra supervisionada para garantir a aderéncia ao padrao esperado.

Até hoje a obra de Taylor (1903) tem imenso valor para a administracéao de
empresas, porém Purkiss (1981) refaz o caminho da critica aos modelos que

acreditam na empresa como “sistema fechado” e propée novas formas de pensar a
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gestao da forca de trabalho, apresentando um posicionamento incisivo sobre modelos
normativos, alegando que a expectativa de repetibilidade do padréao de produtividade
esperado pela empresa somente encontra sustentacdo se houver tecnologia para o
suporte operacional e incentivos para além dos remuneratérios aos empregados.

Para Smith e Bartholomew (1988), o legado de aprendizagem sobre
planejamento da mao de obra e a respectiva descoberta da gestéo direcionada para
as pessoas foram fatores de grande contribuicdo para economia global, uma vez que
a gestdo da forca de trabalho é fator critico para que a empresa se mantenha
competitiva, haja vista o fato de que uma equipe produtiva, porém insatisfeita, tende
a debandar, ou seja, abandonar a organizacdo em busca de melhor proporcao entre
esfor¢o, ambiente de trabalho e recompensa pelo esforgo.

De acordo com Maximiano (2000), o dimensionamento de pessoal em uma
empresa pode ser entendido como o ato de conhecer em profundidade o quantitativo
de pessoal necessario para a execugao de suas fungdes, visando o atendimento de
determinada demanda em determinado cenario, gerindo adequadamente esta mao de
obra e evitando a saturacao e a fadiga.

Apesar deste trabalho inspirar-se fortemente em aspectos racionalistas
registrados na histéria da administracido de empresas, Sanches e Meireles (2009)
agregam um elemento adicional ao tema ao abordarem que o pensamento é a grande
e principal armadilha no processo de tomada de decisdo necessario para um
gerenciamento eficaz. Observa-se até este ponto que o viés da administracdo
cientifica é apenas uma das pecas do quebra cabecas que envolve o
dimensionamento da forca de trabalho e este mesmo quebra cabecas envolve a
necessidade de abandono de crengas obsoletas pelo empreendedor, sustentadas por
pensamentos que precisam ser renovados, ou seja, apenas a abordagem instrumental
nao é suficiente para a implementacao de artefatos de gestao nas organizacoes sem
0 suporte do pensamento adequado.

Os estudos de Eitzen, Panton e Mills (2004) reforcam a importancia do
gerenciamento da forca de trabalho enfatizando as chamadas multi skills, ou seja, a
otimizacao de equipes pelo fortalecimento de competéncias de forma multidisciplinar
e nao voltada para a especializacdo, como pressupde o ideal pela administracao

cientifica.
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Independentemente dos resultados dos estudos na area por diferentes autores
terem pontos conflitantes, é quase unanime a prerrogativa de que a empresa deve ter
clareza nos entregaveis que espera de seus empregados e ter, ao menos de forma
estimada, uma expectativa concreta da forma como o resultado sera alcancado, ou
seja, as tarefas e responsabilidades que deverdo ser executadas pelos membros de
suas equipes e sera nesta maxima que este trabalho se apoiara.

Em estudos para a area de Enfermagem, Magalh&es, Riboldi e Dall’agnol
(2009) relatam que o planejamento da mao de obra ndo é eficaz se a gestao da
execucao estiver desalinhada e sem principios, ou seja, a definicao da expectativa no
planejamento nao é suficiente para qualificar uma boa execucdo, tamanha a
importancia da gestao da forca de trabalho.

Van den Bergh, Bellen e Demeulemeester (2015) tratam a gestdo da forca de
trabalho de forma integrada ao processo de incorporacdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes pelas pessoas e reforcam que a boa gestao esta relacionada
com a capacidade organizacional de evitar o tédio causado pela excessiva
especializacdo em algumas atividades. Os autores tratam ainda do fato de que ao
incorporar competéncias no planejamento e gestdo da forca de trabalho, a
organizacao torna-se menos dependente de especialistas e embora abra méo de
parte da produtividade advinda da especializagdo, amplia a sua capacidade de operar
com a mesma equipe por mais tempo.

Analisando todas as linhas de estudo citadas neste capitulo, observa-se que a
gestdo da mao de obra € uma tematica rica e nem sempre consensual, uma vez que
a decisao e acao para solucionar um problema tem potencial de gerar uma sequela e
cabe ao empreendedor escolher com qual sequela desejara lidar, ou seja, escolher a
sequela da gestao da forca de trabalho para a especializagéo, que é a fadiga e o tédio
do trabalhador ou a sequela de reducdo da produtividade potencial, com a
multidisciplinaridade.

A decisao pela apresentacao de vertentes distintas neste trabalho e ndo apenas
de abordagens praticamente consensuais esta sustentada no fato de que a geracéo

do artefato proposto neste estudo deve contemplar negécios multifacetados.
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2.3 Dimensionamento da forca de trabalho

De acordo com Magalhaes, Riboldi e Dall’agnol (2009), as primeiras iniciativas
focadas no dimensionamento da for¢a de trabalho como tema central datam do século
XIX, sendo a area da saude a sua precursora na busca por meios e solugdes para o
problema da alocacao de pessoal nos Hospitais. Os autores narram que a Enfermeira
Florence Nightingale relatou, durante a Revolugédo Industrial, a necessidade e a
importancia da forga de trabalho na &rea de enfermagem e ela aplicou um método
ainda incipiente, integralmente baseado em sua experiéncia pregressa e em sua
intuicdo para prever a forga de trabalho ideal.

Para Gongalves (2007), a motivacdo da Enfermeira Florence surgiu em 1854,
quando tornou-se a chefe de enfermagem em Scutari, na Turquia, atual distrito de
Uskiidar, regido de Marmara, Istambul. Florence descreveu que os soldados estavam
em péssimo estado, havia deficiéncias de utensilios para higiene, alimentacdo e
evidente falta de pessoal para um atendimento minimamente satisfatério. Gongalves
(2007) relata que a dedicacao de Florence e sua equipe foi exitosa, ja que se estima
que os métodos empregados, somados ao melhor dimensionamento de enfermeiros,
teriam contribuido para que mortalidade caisse ao longo do tempo de 42,7% para
2,2% em Scutari, 0 que rendeu a ela o reconhecimento internacional.

Estudos de Marinho e Vasconcellos (2007) apontam que no século XX, por
ocasiao da descoberta do dimensionamento da forca de trabalho pela Administracdo
Cientifica, a definicao racional baseava-se apenas no tempo em que um determinado
trabalhador considerado como padréo precisava para realizar uma tarefa multiplicado
pela incidéncia de cada tarefa, método percebido como vulneravel pouco tempo
depois.

No século XXI, a vertente que mescla o dimensionamento da forca de trabalho
com desempenho profissional ganha forca. Leme (2015) afirma ser improvavel a
execucao de um bom DFT desconsiderando neste estudo os consumidores do tempo
dos empregados e nao desejados pela empresa, como pausas forcadas, conversas
paralelas, problemas de saude, férias, entre outros.

Para Barnes (1977), uma vez que a expectativa de atuacédo aproximada a do
trabalhador-padrdo demanda sucesso no emprego de questdes cotidianas, como

lideranca e infraestrutura, o DFT ndo pode ser apenas um calculo matematico sem
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fatores de contencéo e devem ser consideradas margens de seguranca relacionadas,
dentre outras coisas, ao estilo de gestdo adotado pela empresa, por isso a
racionalidade dos métodos quantitativos encontra respaldo nos instrumentos e
modelos de gestdo de pessoas e suas contribuicdes gerenciais.

Ressalta-se neste ponto que o DFT ao longo dos séculos XIX e XX foi abordado
em diversas linhas de pensamento e registros de conhecimentos de importantes
autores, pensadores e pesquisadores, contudo, majoritariamente abordado em tom
de complemento aos temas centrais ou teorias abordadas.

Slater (1980) reforca que o DFT é uma fracao do planejamento da mao de obra
e que de tdo complexo para a gestdo de uma organizacao acaba por ser negligenciado
pelos gestores, que optam pela intuicdo e experiéncia nao catalogada, ao invés de
criarem registros solidos que apoiem o crescimento da organizacao.

Em funcao de seus estudos, Mattos (1974) relata que sem um olhar atento ao
conjunto de atribuicbes executadas pelos empregados e sem a definicao clara do que
€ um bom parametro de produtividade desde as fungcdes mais abstratas até aquelas
mais objetivas e com tarefas repetitivas, a organizagdo ndo consegue sustentacao de
longo prazo, pois perde a capacidade de tornar minimamente previsivel a sua
operacao e de adequar-se ao demandado pelo mercado, ou seja, & necessario
entender as atribuicdes executadas em cada setor da organizacao e também aquelas
que nao sao executadas por razées diversas, mas deveriam ser.

Balinsky e Reisman (1972) oferecem uma visdo distinta do apresentado até
aqui, propondo que o nivel de educagao deve ser um importante balizador no
planejamento da mao de obra e que a organizacdo deve focar esforcos em
mecanismos de elevacado do nivel educacional e que este, por sua vez, apoiara o
avanco da produtividade. Esta abordagem reforca uma visdo voltada para a
capacitacao funcional como fator de contribuicdo para a produtividade.

Harvey e Murthy (1988) apresentam um questionamento importante aos que
afirmam que o nivel de capacitacdo deve ser o balizador do planejamento da méo de
obra, quando relatam que as receitas de DFT até entdo separam-se em
excessivamente racionalistas ou excessivamente abstratas. Na visao de Harvey e
Murthy (1988) a organizagéao deve encontrar meios de prever a demanda e atuar nela,

ou seja, ndo deve ser um modelo puramente racionalista, nem um modelo puramente
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baseado na crenca de que a educacdo e a capacitacdo do trabalhador serao
suficientes para que este produza mais no menor tempo.

Meehan e Ahmed (1990) sao autores que creditam um bom planejamento da
forca de trabalho ao processo e capacidade da organizacdo de prever a demanda.
Para eles o grande trunfo do gestor é o entendimento da capacidade maxima de sua
equipe e a forte compreensédo das ondas de expansao e retracdo de mercado que
empurram ou emperram o progresso da empresa.

Para Bard e Wan (2008), é preciso que a organizacao considere em seu
planejamento de mao de obra questées presentes no mundo atual, como pessoas
com restricoes de movimentos ou outras restricbes, uma vez que estes individuos
fazem parte das organizacdes atuais, ou ainda, por interesse da organizacdo na
construcdo de uma imagem positiva frente ao mercado ou por questoes legais. Além
disso, alguns ambientes também podem impactar na capacidade produtiva do
trabalhador, o que demanda a criacdo de um fator de seguranga, uma espécie de
margem de manobra na previsdo da forca de trabalho, visando tornar a empresa
capaz de lidar com questbes imprecisas e fatores imprevistos no ambiente
organizacional.

Burchill e Fine (1997) também seguem a linha de orientacdo ao mercado,
relatando que o mais importante no planejamento da mao de obra é a compreensao
dos movimentos de mercado e do tempo de acao para que seja possivel preparar as
equipes pouco antes das fases de expansdao de mercado e desmobiliza-las pouco
antes da fase de retracdo e correcao. Os autores enfatizam que a empresa deve
estimar o tempo de execucado das atividades de sua equipe de modo que tenham
alguma seguranca para atender aos picos de demanda.

Os autores Ahn, Righter e Shanthikumar (2005) abordam uma tematica no
minimo interessante, pois trazem ao repertorio de planejamento da mao de obra os
elementos de heterogeneidade de pessoal, ou seja, as distincdes entre as pessoas e
turn over, que é o indicador de troca da equipe ao longo do tempo. Os autores alegam
que indicadores como estes sdo capazes de apoiar a previsdao de quadro necessario,
uma vez que uma equipe de trabalho muito heterogénea dificulta a previsibilidade de
mao de obra, enquanto o turn over n&o provisionado retira da organizacdo a
capacidade de manter a sua produtividade dentro de um patamar almejado, ja que 0s

novos empregados contratados tendem a ter produtividade menor no inicio de suas
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operacdes, até alcancarem aqueles mais experientes. Este principio reforca a leitura
e necessidade de criacdo de um fator de segurancga no dimensionamento da forca de
trabalho, visto que os imprevistos podem empilhar-se, seja em uma estimativa mais
otimista ou mais pessimista.

Bhatnagar, Saddikutti e Rajgopalan (2007) relatam que dificilmente um modelo
de planejamento da forca de trabalho baseado em algo cronometrado funcionara
quando replicado em grande escala, uma vez que o trabalhador, sabendo que esta
sendo monitorado para fins de um trabalho especifico, pode moldar a sua
produtividade e criar um paradigma de dificil reproducéo, mesmo em industrias de alta
velocidade. De acordo com os autores, a estimativa de tempo e incidéncia das
atividades a partir de informacdes obtidas com um gestor que possua profundos
conhecimentos na area ja sao suficientes para o planejamento da méo de obra.

Outro autor que apresenta a importancia da estimativa de tempo em detrimento
da mensuragdo cronometrada é Graves (2002), que informa que a obsessao pelo
registro de tempos e movimentos cria uma dependéncia de dados que podem ser
variaveis em funcdo da mao de obra geradora e fase da organizacado no momento de
coleta dos dados. O autor relata ainda que o ideal para a organizacdo que deseja
realizar seu dimensionamento da forca de trabalho é fazer estimativas a partir de
entrevistas com os gestores das areas, contemplando também margens de manobra
para as oscilagbes naturais de demanda e para compensar os diferentes tipos de
pensamento de cada gestor.

Autores como Park, Lee, Yoon e Yeon (2007) abordam que o DFT deve apoiar
a organizacao para que esta seja mais segura e deve ser composto do levantamento
de atividades dos empregados, da estimativa de tempo na execug¢ao de cada uma
delas e de fatores adicionais como o tempo dedicado as questdes da empresa, mas
que fogem ao principio da produtividade, como reunides, treinamentos, avaliacoes e
situacdes correlatas ao ambiente empresarial.

Leme (2015) propde que o dimensionamento da forga de trabalho deve ser fruto
de um trabalho coletivo de entendimento da organizacdo, de suas metas, das
atribuicbes que levam ao alcance das metas, das competéncias esperadas dos
individuos e sim, de estimativa de tempo para a execucao de suas atividades. Para
Leme (2015), uma proposta de dimensionamento da forca de trabalho precisa

contemplar: clareza da organizacéo sobre 0 que espera que seja produzido por cada
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setor da organizacdo, clareza das atribui¢cdes, estimativa de tempo de execucgao e
incidéncia das atribuicbes ao longo do tempo e fatores de seguranca para pressupor
imprevistos no ambiente de trabalho.

Com o resgate autoral registrado neste trabalho, buscou-se nao apenas
abordar o DFT como tema central, mas também demonstra-lo enquanto descoberta
ao longo do tempo e demonstrar seu amadurecimento. Ressalta-se neste ponto que
o dimensionamento da forca de trabalho foi abordado para o atendimento de
necessidades distintas ao longo da histéria, com registros de seu estudo nas areas da
saude, industria, educacao e outros, o que reforca sua relevancia e dificuldade de

implementagéao.
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3. METODOLOGIA

Neste capitulo € abordada a metodologia adotada para a realizacdo da
pesquisa. No subcapitulo 3.1 apresenta-se a justificativa de adocdo do Design
Science e no seguinte, 3.2, as definicbes operacionais da pesquisa.

No subcapitulo 3.3 sdo apresentadas as justificativas técnicas da pesquisa
apresentada, seguido pelo capitulo 3.4, no qual o modo de avaliar a utilidade e eficacia
do artefato sera apresentado.

No subcapitulo 3.5 explora-se a metodologia a se utilizar, a forma de obtencao
dos dados, sua tabulacido e também os procedimentos de analise dos dados
coletados.

No subcapitulo 3.6 apresenta-se a comunicagdo dos resultados e no
subcapitulo 3.7 a operacionalizacdo da pesquisa, bem como no subcapitulo 3.8
demonstra-se o cronograma de execuc¢ao executado.

3.1 Justificativa de se adotar Design Science

Com vistas a geracao de instrumental que auxilie no gerenciamento das
empresas, em especial, das pequenas e médias, esta pesquisa visa proporcionar a
aproximacao do ambiente académico ao cotidiano do empreendedor e a escolha do
design science torna material esta intencéo do autor.

Por meio da aplicagdo do Software denominado Workforce Planner, esta
pesquisa pretende investigar a contribuicdo percebida pelas empresas pesquisadas
guanto ao uso do artefato por meio de questionario utilizando escala Likert'.

3.2 Definicoes operacionais da pesquisa

A pesquisa foi realizada com 30 (trinta) empresas de pequeno e médio porte
da regido do ABC Paulista e Jundiai, em funcdo de conveniéncia do pesquisador em
abordar organizagdes destas localidades.

O artefato foi submetido ao processo de avaliacao dos usuarios que fizeram
uso do software e, apds, responderam por meio de escala Likert sobre topicos e
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fatores previstos na Norma ISO/IEC 25010, utilizada para atestar a qualidade de

software.

3.3 Justificativas técnicas

O artefato € um software leve, intuitivo e que pode ser acessado por qualquer
computador que possua o sistema operacional Windows a partir da versao Windows
XP até a atual, Windows 10.

Por meio de parametrizacdo e lancamento dos dados inerentes ao perfil da
empresa, o empreendedor ou gestor obtém uma visdo objetiva sobre o “tamanho”
ideal de suas equipes para o momento presente, lendo e identificando a proposi¢ao
do Software no que tange ao quadro de empregados por setor da empresa, em
comparacgao com o quadro disponivel.

Uma das vantagens deste artefato é a capacidade que o Gestor tem de realizar
um novo diagndstico sem custo e na periodicidade que desejar para descobrir a
adequacao de sua equipe ao longo do tempo, algo que apenas grandes organizacoes,
providas de muitos recursos financeiros e conhecimento, habitualmente tém acesso.

O artefato foi concebido como um software que pode ser instalado no préprio
Computador do Gestor ou Empreendedor, em razdo da simplicidade e facilidade de
uso e manutencao, uma vez que se trata de recurso familiar ao empresario.

Desenvolvido em Visual Basic 6.0, o artefato podera ser acessado tanto em
notebooks quanto desktops com sistema operacional Windows, mas recomenda-se o
uso de telas ou monitores com tamanho igual ou maior do que 13", em fungéo da
melhora na experiéncia do usuario.

Mesmo organizacdes de pequeno porte podem utilizar o Software com grande
facilidade, mas claro, dados de parametrizacdo serdo solicitados pelo artefato e o
Gestor ou Empreendedor que estiver utilizando a ferramenta tera que fazer esta
investigacgéao local.

' A escala Likert € um tipo de escala de resposta psicométrica usada habitualmente em questionarios,
sendo a escala mais usada em pesquisas de opinidao. Ao responderem a um questionario baseado
nesta escala, os questionados especificam seu nivel de concordancia com uma afirmacao (LIKERT,
1932).
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E necessaria uma instrucdo inicial de uso do Software e uma breve

parametrizacdo, algo que pode ser facilmente resolvido por meio de orientagdes

disponibilizadas em um manual de instalacdo e operacdao do Software. O

empreendedor ou gestor pode ler o manual, instalar o artefato, parametrizar os dados

béasicos e utilizar de forma rapida e pratica.

Naturalmente que o Software pode despertar obje¢cdes no publico alvo, sendo

que estas estao distribuidas em duas categorias, conforme o quadro abaixo:

Quadro 2 — Categorias de objecdes do publico alvo

Categorias Explicacao Exemplo
Questionamentos nao técnicos, |Situacbes de impasse, como uma
normalmente  motivados  por|reclamacdo em que profissionais da

Subjetivas |indignacdes baseadas no [familia ocupam posi¢cdes de forma
desconforto de resolver a situagéo |improdutiva e  podem  gerar
apontada pelo Software. desequilibrio no DFT.
Questionamentos técnicos
motivados pela falta de histérico A -

" Parametros mal especificados que

Objetiva de. dac_jos e/ou dlflculdac_je de gerem falta ou sobra de profissionais
estimativa por desconhecimento RS

pela indicacdo do DFT.
do empreendedor sobre algum
detalhe de seu negdcio.

Fonte: Elaborado pelo Autor (2019)

O artefato possui recursos para minimizar as possibilidades de erros grosseiros

por parte dos usuarios e eventuais objecoes decorrentes destes erros, mas estes

recursos ndo substituem a necessidade de lancamento correto das informacdes.

Ressaltam-se como pontos fortes apresentados no catalogo do artefato, os aspectos

da abaixo:

» Suporte informacional para a tomada de decisbes objetivas e pontuais

relacionadas ao quantitativo de pessoal.

* Impessoalidade gerencial e informacbes para a gestdo racionalista pelo

empresario.

* Auséncia de custo de implementagao, exceto o tempo do empresario ou

gestor para a parametrizacdo de informacdes que possibilitem a geracao
dos resultados do DFT.
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3.4 Modo de avaliar a utilidade e eficacia do artefato

A demonstracdo de utilidade do artefato ao publico alvo esta sustentada nas
indicagdes precisas sobre a quantidade ideal de profissionais para cada setor da
empresa e demonstracéo de falta ou excedente de profissionais.

Por meio de demonstracao légica, o artefato apresenta contribui¢cdes para a
produtividade do publico alvo, uma vez que se o quadro de pessoal € o ideal, entdo é
0 mais produtivo, pois ndo tem pessoal em excesso (algo que abaixa a produtividade)
nem em falta, o que evita pessoal sobrecarregado e nao produtivo.

Um quadro de pessoal dimensionado corretamente evita os desperdicios por
excesso de contingente, aumentando assim a eficiéncia e reduzindo o niumero de
objetivos nao alcancados devido a falta de contingente, o que aumenta a eficacia.

Para demonstrar que o artefato cumpre os seus objetivos de utilidade, foi feita
uma pesquisa de percepcao junto aos usuarios da amostra deste projeto por meio de
escala Likert. O artefato foi estruturado de modo que demonstre seguranca ao publico
alvo, ja que as dimensdes de pessoal estdo fundamentadas em quesitos técnicos,
referencial tedrico consistente e dados totalmente voltados para a realidade de cada
empresa.

A demonstracao de confiabilidade do artefato e facilidade de uso para o publico
alvo foi evidenciada nos fundamentos técnicos utilizados e mensurada pela percepcao
do usuério por intermédio de escala Likert. O artefato foi desenvolvido para que seja
percebido pelo usuario como algo facil de usar, uma vez que possui orientacdes

dindmicas e de facil localizacao.

3.4.1 Construcao e validacao da Escala Likert

A identificacdo e a selecdo de um conjunto de proposicdes relacionadas ao
estudo, tiveram a finalidade de avaliar a qualidade do artefato (software). A selecéo
baseou-se nas caracteristicas descritas na NBR ISO/IEC 25010, editada em 2011,
que objetiva atestar a qualidade de produto de Software.

De acordo com a NBR ISO/IEC 25010, o modelo de qualidade externa e interna
categoriza os atributos de qualidade de software em oito caracteristicas, que por sua
vez, sdo desdobradas em subcaracteristicas, conforme a Figura 5 apresenta.
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Figura 5 — Modelo de qualidade interna e externa

Qualidade de
Produto de
Software

Adeqll.lagao Eficiéncia de Usabilidade Confiabilidade Compatibilidade Seguranga Manutencio Portabilidade
funcional Desempenho
Adequagao;
Tempo de
Erros do Maturidade; Integridade;
Adequacéio; Resposta; . Testabili-
usuario; Disponibili- Interopera- Autentici- .
Corregdes; Utilizagéo dade Adaptabili-
Estética; dade; bilidade. dade;
Completude. de - Modifica- dade
Protegao; Recupera- Responsa-
Recursos; bilidade
Facilidade bilidade bilidade.
Capacidade.
de uso.

Fonte: ISO/IEC/JTC 1 Information technology Comite - ISO/IEC 25010:2011

Em cada uma das oito caracteristicas acima listadas, a capacidade do software
€ determinada por um conjunto especifico de atributos que podem ser medidos e,
neste caso, utilizou-se uma Escala Likert.

De acordo com a ISO/IEC 25010:2011, as definicbes das caracteristicas

qualidade interna e externa sao:

Adequacao Funcional: essa caracteristica representa o que
um produto ou sistema fornece em termos de funcbes que
atendam as necessidades declaradas e implicitas quando
usadas em condicbes especificadas. Eficiéncia de
Desempenho: essa caracteristica representa o desempenho
em relagéo a quantidade de recursos utilizados nas condi¢des
declaradas. Usabilidade: essa caracteristica representa a
capacidade do produto de software de ser compreendido,
apreendido e operado, sendo atraente ao usuério, quando
usado sob condicbes especificas. Confiabilidade: essa
caracteristica representa capacidade do produto de software
de manter um nivel de desempenho especificado, quando
usado em condicoes especificas. Compatibilidade: essa
caracteristica representa a capacidade de troca de
informag¢des com outros produtos, sistemas ou componentes
e/ou capacidade de executar as funcbes necessarias,
enquanto compartilha o mesmo ambiente de hardware ou
software. Seguranca: essa caracteristica representa a
capacidade que um produto ou sistema tem de proteger as
informacdes e dados para que pessoas ou outros produtos ou
sistemas tenham o grau de acesso adequado a seus tipos e




48

niveis de autorizagdo. Manutencao: essa caracteristica
representa a capacidade do produto de software de ser
modificado. As modificacbes podem incluir correcdes,
melhorias ou adapta¢des do software devido a mudancas no
ambiente e nos seus requisitos ou especificacées funcionais.
Portabilidade: essa caracteristica

representa a capacidade do produto de software de ser
transferido de um ambiente para outro.

Com vistas ao atendimento do objetivo de avaliar todos os atributos do Modelo
de qualidade interna e externa, preconizado pela ISO/IEC 25010:2011, foram
definidas inicialmente 30 proposicoes de avaliagdo apresentadas no quadro 3, para
que fossem validadas por especialistas.

Para o processo de validacdo do conteudo foram consultados quatro
especialistas em Tecnologia da Informacédo (T.l). Para cada um deles foi solicitada
uma avaliacdo das afirmacdes disponibilizadas, lembrando que essas afirmacdes
estdo conectadas ao conjunto de caracteristicas da qualidade preconizado pela
ISO/IEC 25010:2011. As opc¢des de respostas disponiveis para cada um deles foram:

o X - A afirmacado esta seguramente associada ao tema de avaliacdo da
qualidade de um software.

o XO - A afirmacéao esta associada ao tema, porém com menor seguranca de sua
relacdo com a avaliacdo da qualidade de um software.

o Nao - A afirmacédo nao pertence ao tema da avaliacdo da qualidade de um

software.

Neste teste de validade de conteudo sdo descartadas as afirmacdes que
possuirem mais do que dois ndos ou XO. No caso desta primeira fase de validacao,
nenhuma das afirmacdes foi excluida pelos especialistas, conforme pode-se observar
no quadro 3.



Quadro 3 - Validacédo do conteudo por especialistas
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Sequéncia Fatores Proposicoes da Pesquisa ESP.1 | ESP.2 | ESP. 3 | ESP. 4 | Avaliagdo
A interface (telas/formularios/entradas de dados/relatorios/graficos) é
P01 Adequacao funcional |clara, assim como os termos e conceitos utilizados no software sé&o X X | XO| X 1
claros e sem ambiguidades.
P02 Adequagao funcional  |A navegacéo pelo software é rapida e padronizada. X X X | XO 1
P03 Adequacao funcional  |O software apresenta interface uniforme/padronizada. X | X0 | X X 1
Po4 Adequagdo funcional O software oferece feedback ao usuério para as tarefas que séo X N AO X IN AO 2
executadas.
PO5 Adequagdo funcional uOSsuzgznjos dos campos da interface s&o ajustaveis ao trabalho do X0 X X X 1
A O software dispde de fungdes e recursos adequados aos
P06 c tibilidad
ompatilicace equipamentos disponiveis em minha empresa. X X X X 0
P07 Compatibilidade O software prové acesso a seus dados a partir de outros softwares. | X X | X0 | X 1
P08 Confiabilidade As falhas apresentadas durante 0 uso ndo me atrapalharam. NAO X X | XO 2
- O software apresenta baixo nivel de perda de dados e mecanismos
P09 Confiabilidade eficientes de restauragéo de dados. X X X X 0
P10 Confiabilidade O software encontra-se sempre disponivel. X X X X 0
P11 Confiabilidade O software possui recursos para armazenamento redundante de X | xo X X 1
dados.
P12 Confiabilidade 0 software reinicializa a partir do ponto que houve a falha. X X X | XO 1
. As informagdes no software apresentam-se completas, atualizadas e
P13 Eficiéncia de desempenho padronizaras. X X | XO X 1
T Eu posso obter as informagdes relacionadas que necessito durante
P14 Eficiéncia de desempenho o uso do software. X X X X 0
. O software contribui efeivamente com os objetivos estratégicos do
P15 Ef ded h
cloncla de cesempahho gerenciamento da for¢a de trabalho em minha empresa. X X X X 0
L O software ¢ eficaz, considerando o investimento de tempo
P16 Eficiéncia de desempenho necessario para a sua alimentag&o. X X X X 0
A O software melhorou as decisdes sobre a forga de trabalho em
P17 Ef ded h
iciéncia de desempenho | empresa. X [XO| X X 1
. O software produziu informagdes relevantes para a melhoria na
P18 Ef ded h
clancla de cesempahho qualidade da distribuicdo da mao-de-obra em minha empresa. X X | X0 X 1
A Observa-se ser mais facil e fluente armazenar e recuperar
P19 Eficiéncia de desempenho informag6es com uso do sofware. X X X X 0
T O usudrio ndo perde tempo na resolugéo de problemas técnicos
P20 Ef ded h
iciéncia de desempenho |\~ =~ N vare. X X X X 0
P21 Seguranca Nao ha riscos de acesso ndo autorizado as informagdes do software.| XO [ X X X 1
P2 Manutengso 0] sAoﬂware permite que o usudrio corrija falhas de operagéo de forma X X X X 0
autbnoma.
= E simples, facil e seguro comigir um erro (o software implementa
P23 Manutengio oversbiidade). X | X0 X | X 1
O software opera em ambientes que séo padrdes de mercado
P24 Portabilidade (software operacional, banco de dados, ferramentas de X[ XO| X X 1
desenvolvimento efc.).
O software apresenta independéncia e mobilidade para
P25 Portabilidade armazenamento e recuperagdo da informag&o (notebooks, tablets, X X X X 0
PDAs efc.)
P26 Usabilidade A aprendizagem do software ndo exige um longo treinamento. NAO X X X 1
- O software disponibiliza manuais, tutoriais ou documentag&o para
par Usabilidade treinamento/acesso a dados e/ou help on line. X X X X 0
P28 Usabilidade g;(;:trv:are notifica o usuario sobre os dados minimos para aceitar o X NAO NAO X 2
P29 Usabilidade 0 software ¢é de utilizagéo facil/intuitiva. X X X X 0
P30 Usabilidade A demonstragéo dos resultados do DFT & simples de compreender. | X X | X0 X 1

Fonte: elaborada pelo autor (2019)
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Uma vez que o resultado obtido pela validagdo dos especialistas ndo eliminou
nenhuma das proposicoes, realizou-se o préximo teste de validacao.

Para elaboracdo do Caput da escala, descreveu-se a importancia do
preenchimento da pesquisa, juntamente com seu obijetivo, solicitando a participacao
do pesquisado e a confidencialidade das informacdes.

As instrugdes de preenchimento foram transmitidas verbalmente e apoiadas
pelo uso do Notebook do Pesquisador, que explicou os itens aos pesquisados para o
segundo teste de validacao.

Na escala usada o respondente pdde optar pelas seguintes opcoes de

preenchimento para cada item pesquisado:

e DT- Discordo totalmente — Quando a afirmacdo é totalmente contra e
distinta de seu entendimento.

e DP- Discordo parcialmente — Quando a afirmacgao é parcialmente contraria
ao seu entendimento.

e Indiferente — Quando a afirmagdo possui aspectos concordantes e
discordantes nas mesmas proporcdes ou o respondente ignora a afirmacao.

e (CP- Concordo parcialmente — Quando a afirmacao esta parcialmente de
acordo seu entendimento.

e CT- Concordo totalmente - Quando a afirmagéo esta totalmente de acordo

com seu entendimento.

A pontuacdo atribuida para cada opcao segue demonstrada na tabela 1,

conforme abaixo:

Tabela 1 - Pontuacdo da Escala Likert

Opgao de resposta Pontos
DT Discordo Totalmente 1
D Discordo 2
I Indiferente 3
C Concordo 4
CT Concordo Totalmente 5

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Para avaliar a consisténcia interna, aplicou—se a escala a um conjunto de 20

respondentes, divididos em dois grupos. Um desses grupos foi formado por
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Empresarios e Gestores de Pequenas Empresas (T1), com 10 Integrantes. O outro
grupo foi formado por Consultores de empresas de Consultoria de Gestao e Estratégia
(T2), composto por 10 integrantes com vasta experiéncia na elaboracao de relatorios
de Dimensionamento da Forca de Trabalho utilizando-se de ferramentas diversas. As

respostas foram tabuladas e calculou-se a relagéao entre T1 e T2, por meio da férmula:

D=2T1-2T2, sendo 10 o tamanho da amostra.
10

Sendo:

D= Poder discriminatério

T1 = Empresarios e Gestores de Pequenas Empresas
T2 = Consultores especializados

10 = Tamanho da amostra

As afirmacdes sem valor discriminatério foram eliminadas, culminando no

resultado demonstrado na Figura 6:

Figura 6 - Teste de consisténcia interna

Sequéncia Proposigoes da Peaguisa T2|T1| Avaliagdo | Diagnostico

501 Ainterface [telase‘formuléu_’iosier?t.raddas de dados;'rele"ttérios.-'graﬂms] & clara, assim 28| 41 (3 Manter
como os termos e conceitos utilizados no software séo claros e sem

P02 A navegac#o pelo software & rapida e padronizada. 25139 14 Manter

P03 0 software apresenta interface uniformel/padronizada. 21141 20 Manter

P04 0 software oferece feedback ao usuario para as tarefas que sdo executadas. 34|24 -1.0 Manter

FOS Os arranjos dos campos da interface séo ajustaveis ao trabalho do usudrio. 29142 13 Manter

P06 Qsm‘mfarle dispﬁe.defungﬁeserecurﬁos adequados aos equipamentos 25| 38 13 Manter
disponiveis em minha empresa.

POT O software prové acesso a seus dados a partir de outros softwares. 21(36 15 Manter

P08 As falhas apresentadas durante o uso ndo me atrapalharam. 26|36 10 Manter

P09 0] Evumvarrf apresenta baixo nivel de perda de dados e mecanismaos eficientes de 26| 38 10 Manter
restauracéo de dados.

P10 0 software encontra-se sempre disponivel. 22|36 14 Manter
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P11 P software possui recursos para armazenamento redundante de dados. 23140 1,7 Manter

P12 O software reinicializa a partir do ponto em que houve a falha. 31(18 -13 Manter

P13 As mforlmagoes no software apresentam-se completas, atualizadas e 27138 11 Manter
padronizadas.

P14 Eu posso obter as informagdes relacionadas que necessito durante o uso do 22139 17 Manter
software.

P15 O software contribui efeti@mente com os objetivos estratégicos do gerenciamento 30| 43 13 Manter
da forga de trabalho em minha empresa.

P16 O‘software~e eficaz, considerando o investimento de tempo necessario para a sua 29|40 11 Manter
alimentagao.

P17 0 software melhorou as decisdes sobre a forga de trabalho em minha empresa. |24 | 34 1,0 Manter

P18 O sqﬂwgrfe produz~iu informagdes rglevantes para a melhoria na qualidade da 43020 13 Manter
distribui¢do da mé&o-de-obra em minha empresa.

P19 Observa-se ser mais facil e fluente armazenar e recuperar informagdes com o uso 30| 32 02 Eliminar
do software.

P20 O usuario ndo perde tempo na resolugéo de problemas técnicos associados ao 28] 41 13 Manter
software.

P21 Né&o hé riscos de acesso néo autorizado as informagdes do software. 37|26 11 Manter

P22 O software permite que o usuério corrija falhas deperagdo de forma autbnoma. 26(43 1,7 Manter

P23 E simples, facil e seguro corrigir um erro (o software implementa reversibilidade). | 25 | 44 19 Manter

P4 0 softw.are opera em ambientes que s&o padrdes de m.ercado (software 25|43 18 Manter
operacional, banco de daos, ferramentas de desenvolvimento, etc.).
O software apresenta independéncia e mobilidade para amazenamento e

P25 . . . 24134 1,0 Manter
recuperagao da informagao (notebooks, tablets, PDAs, etc.)

P26 Aaprendizagem do software n&o exige um longo treinamento. 1736 19 Manter

Po7 (0] .software disponibiliza manuais, tutoriais 9u documentagdo para 2625 01 Eliminar
treinamento/acesso a dados e/ou help on line.

P28 O software notifica o usuario sobre os dados minimos para aceitar o registro. 31|34 0,3 Eliminar

P29 0O software é de utilizagao facilfintuitiva. 38|25 13 Manter

P30 Ademonstragéo dos reultados do DFT é simples de compreender. 20| 41 2,1 Manter

Fonte: elaborado pelo autor (2019)

P27 e P28, que foram excluidas da lista por ndo possuirem valor discriminatério.

O teste de Consisténcia Interna culminou na eliminacao das proposicoes P19,

Para as questbes que foram preservadas na escala depois da avaliagdo dos

especialistas e do teste de consisténcia interna, foi realizada a medicao de

confiabilidade da escala através do teste de validade do constructo e pelo coeficiente

Alfa de Cronbach. O valor Alfa varia de 0 a 1 e para sua obtencao, utilizou-se um

software de estatistica denominado SSPS 17.0.
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O Alfa de Cronbach é obtido pela férmula:

a= K cov
var
1+ (K-1) cov

var

Sendo:

K= nUmero de variaveis
Cov = média das covariancias

Var = média das variancias

Como critério de eliminacdo, descartam-se aquelas afirmacées com alfa <
0,700, observando também o comportamento de cada afirmag¢ao quanto ao desvio
padrao e covariancia.

Na Tabela 2, pode-se observar um resumo da analise dos dados vélidos pelo
Software SPSS.

Tabela 2 — Dados validos

M %
Casos Validos 20 100,0
Excluidos 0 A
Total 20 100,0

a. Exclus3o listwise com base em todas
as variaveis no procedimento.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

O teste de avaliagdo da confiabilidade estatistica, que apresenta o Alfa de
Cronbach conforme Tabela 3, demonstra um alfa de 0,827, considerado adequado

conforme descrito anteriormente.

Tabela 3 - indice de Cronbach

Alfa de Cronbach
com base em itens _
Alfa de Cronbach padronizados M® de itens

827 814 27

Fonte: elaborada pelo autor (2019)




A Tabela 4 apresenta a média, a variancia e o desvio padrdo da escala.

Tabela 4 - Estatisticas da escala

Media

Varidncia

Desvio padrio

M® de itens

29,0000

230,526

1518309

27

Fonte: elaborada pelo autor (2019)
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Na Tabela 5 foi feita uma avaliagdo de exclusdo de algumas proposicées, algo

que poderia impactar de modo importante na reducdo da média e variancia ou

aumentar o coeficiente de correlacao entre o item sobre o total. Na ultima coluna,

pode-se verificar se a exclusdao de alguma proposi¢do impactaria significativamente

no aumento do indice de Cronbach.

Tabela 5 — Estatistica dos itens

Média da escala Correlacas Alpha de
média s o tem | Vardnca se o Rem cormgids - mulipla a0 Cronbach 32 &

for exchsido tem for excluido | correlacio total quadrado itemn for excludo
P01 81,5500 207,74 508 813
P2 81,8000 205,958 563 813
P03 £1,9000 202,305 554 808
P04 82,1000 250,832 - 693 849
P& 81,4500 211,839 546 BB
P0G 21,8500 209,397 ATH 87
POT 82,1500 212,239 A0S 820
PO& §1,9000 210,516 A55 B8
P09 £1,9000 208,937 576 B4
P10 82,1000 03147 J52 207
P11 81,8500 204,134 740 08
P12 82,5500 244,997 - 495 845
P13 81,7500 205,250 B15 B11
P14 81,9500 200,682 J29 806
P15 81,3500 209,187 518 B15
P16 81,5500 207,734 575 813
P17 82,1000 211061 452 B8
P13 81,8500 265,608 - 165 55
P20 81,5500 212471 396 820
P21 81,8500 256,661 - T04 B56
p22 81,5500 201,103 T4 806
P23 81,5500 199,313 743 805
P24 21,6000 200,674 T 06
P25 82,1000 213,674 387 820
P26 82,3500 204,555 G554 B13
P29 81,8500 251,924 =530 854
P30 81,9500 198,576 0 B06

De acordo com McHorney et al. (1994), no desenvolvimento de um instrumento

de mensuracéao a correlacao item-total deve ser de pelo menos 0,40. No presente caso

Fonte: elaborada pelo autor (2019)
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devem ser removidas as proposi¢cdes P20 e P25, que possuem correlagado item-total

inferior a 0,40.

Apoés a eliminagdo da P20 e da P25 o teste foi refeito e culminou na Tabela 6

de estatistica dos itens.

Tabela 6 — Segunda estatistica dos itens

Média da escals Correlacio Llpha de

méda & o kem | Vardncia se o Eem cormgido - muRipla a0 Cronbach s& o
far eachaida bem for excluido | correlacho total Quadrada gem for enciuido

P01 75,2000 175,537 512 796
P02 75,4500 175,839 520 799
P03 75,5500 170,787 659 J92
P04 75,7500 213987 - 630 837
P05 75,1000 179,884 542 800
P0G 75,5000 178,474 As0 802
PO7 75,8000 180,685 388 805
P03 75,5500 177,629 AB0 201
P09 75,5500 177,524 561 798
P10 75,7500 172,408 T3 791
P11 75,5000 173,000 729 791
P12 76,2000 200,747 - 472 B34
F13 75,4000 171,832 G672 Ja2
P14 75,6000 169,411 732 J89
P15 75,0000 178,737 ATS A01
P16 75,2000 176,484 554 798
P17 75,7500 178513 A55 802
P13 75,5000 179,211 -, 758 857
P21 75,5000 219,842 - B67 846
p22 75,2000 170,589 J20 790
P23 75,2000 167,747 758 J8T
P24 75,2500 168,618 758 788
P26 76,0000 174,526 514 g ]
P29 75,5000 MT 36 - 542 845
P30 75,6000 167,726 636 789

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Observa-se na Tabela 6 que, mesmo com as exclusdes da P20 e da P25, ainda

restou uma variavel com a correlacdo item-total inferior aos 0,40 necessarios, por isso

foi eliminada a variavel P07, culminando na Tabela 7, demonstrada a seguir:



Tabela 7 — Terceira estatistica dos itens

Média da escala Correlacdo Alpha de

média se o item Varidncia se 0 Rem corrigido - muRipla ac Cronbach se o
for excluido tem for excluido | correlacao total quadrado tem for excluido

P01 72,3500 159,924 617 786
P02 72,6000 161,621 ,481 791
P03 72,7000 155,800 651 782
P04 72,9000 196,726 -625 831
P05 72,2500 164,724 523 791
P06 72,6500 162,766 452 793
P08 72,7000 161,168 506 790
P09 72,7000 161,274 585 787
P10 72,9000 156,200 762 J79
P11 72,6500 158,239 708 782
P12 73,3500 192,239 - 453 826
P13 72,5500 155,839 694 781
P14 72,7500 154,829 712 J79
P15 721500 164,029 446 793
P16 72,3500 160,450 576 87
P17 72,9000 162,726 459 192
P18 72,6500 210,134 -730 851
P21 72,6500 202,976 - 681 841
P22 72,3500 155,608 J11 780
P23 72,3500 152,976 747 777
P24 72,4000 153,095 769 JT76
P26 73,1500 158,976 516 789
P29 72,6500 200,555 -555 840
P30 72,7500 153,671 664 780

Os dados da Tabela 7 demonstram que nao restou nenhuma variavel inferior
aos 0,40 necessarios na correlacao item-total e a escala esta totalmente validada. A

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

configuragao final é a apresentada na Tabela 8:

Tabela 8 - Estatistica final dos itens

Alfa de Cronbach

com base em
Alfa de tens _
Cronbach padronizados | N® de itens
805 a1 24

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

56
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O processo de validacao da escala removeu algumas proposicoes, sendo que:

a) No teste de validade de conteudo nenhuma proposicéo foi eliminada do
questionario original;

b) No teste de consisténcia interna foram eliminadas do questionario original
as proposicoes: P19, P27 e P28, por ndo possuirem poder discriminatério
suficiente;

c) No teste de validade de constructo foram eliminadas as proposigdes P20,
P25 e P07, que possuem correlacao item-total inferior a 0,40.

Desta forma, na Figura 7 é possivel observar as proposicées mantidas para a
validacao do software, bem como as caracteristicas a elas atreladas.

Figura 7 - Proposic6es mantidas apos a validacdo da escala
Proposigoes da Pesquisa
A interface (telasfformulanos/eniradas de dados/relatonos/graficos) é clara,
P assim como os termos e conceitos uflizados no software sio claros e sem
ambiguidades.
P2 A navegacio pelo software é rapida e padronizada.
P03  |O software apresenta intefface uniforme/padronizada.

O software oferece feedback ao usuano para as tarefas que séo
executadas.

Sequéncia

P4

P05 |Os amanjos dos campos da interface sdo ajustaveis ao frabalho do usuanio

O software dispde de fungdes e recursos adequados aos equipamentos
disponiveis em minha empresa.

P08 As falhas apresentadas durante 0 uso ndo me atrapalharam.

P09 O software apresenta baixo nivel de perda de dados e mecanismos
eficientes de restauracio de dados.

P10 |O software encontra-se sempre disponivel.

P11 O software possui recursos para amazenamento redundante de dados.

P06

P12 0 software reinicializa a pariir do ponio que houve a falha.
513 As informagdes no software apresentam-se completas, atualzadas e
padronizadas.

Eu posso obter as informagdes relacionadas que necessito durante 0 uso

P14
do software.
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O software coninbui efetivamente com os objetivos estratégicos do

Pis gerenciamento da forga de frabalho em minha empresa.

o6 O software & .eﬁcaz: considerando o nvestimento de tempo necessario
para a sua alimentagao.

P17 O sofiware mehorou as decisdes sobre a forga de frabalho em minha
empresa.

P13 O software produziu informagdes relevantes para a melhoria na qualidade

da disinbuigdo da mao-de-obra em minha empresa.
P2 Ndo ha nscos de acesso ndo autonzado as informagdes do software.
O sofiware pemite que o usuano comja falhas de operaciio de forma

= autdnoma.

p% E simples, faci e seguro comigir um efo (o software implementa
reversibilidade).

P24 O software opera em ambientes que sdo padroes de mercado (software

operacional, banco de dados, feramentas de desenvolvimento efc ).
P2  |A aprendizagem do software ndo exige um longo freinamento.

P2 0 sofiware é de utilizacao facilfintuitiva.

P30 A demonsltragdo dos resultados do DFT & simples de compreender.
Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Além das proposigbes validadas para serem respondidas por meio de escala
likert, a pesquisa também contemplou uma pergunta para avaliacao geral do Software
com escala de 0 (zero) até 10 (dez), sendo que as respostas mais préximas de 0 (zero)
indicam maior insatisfacdo e as respostas mais proximas de 10 (dez) indicam maior
satisfacao.

A pergunta utilizada para avaliacdo geral é: Em uma avaliacao geral de 01 até
10, qual é a nota que vocé atribui ao Software Workforce Planner?

3.5 Metodologia

De acordo com Hevner et al. (2004), o Design Science é um processo de
resolucao de problemas. A pauta principal da pesquisa que utiliza o Design Science
rege que o conhecimento e a compreensdao de um problema e sua solucdo sao
adquiridos na construgéo e aplicacao de um artefato.

Em razao da definicdo do préprio Design Science, o artefato foi criado para
solucionar uma questao problema importante para as empresas, possibilitando a sua

implementacgéao e aplicagdo em um dominio apropriado.



59

O artefato em questao foi desenvolvido para a realizacdo do Dimensionamento da
Forca de Trabalho nas Empresas, considerando as sete diretrizes de Hevner et al.

(2004) em relagao ao Design Science, conforme abaixo:

o Diretriz 1: Descrever o artefato objeto de estudo. De acordo com o método
Design Science, o artefato pode ser um constructo / um modelo / um método /
um protétipo / um simulador. No caso deste projeto, trata-se da
instrumentalizacdo empresarial para a realizagdo do dimensionamento de sua
forca de trabalho por meio de um Software.

o Diretriz 2: Demonstrar que o problema é motivador, interessante e a sua
solugao é util para os usuarios. O artefato foi projetado para ser uma ferramenta
auxiliar na tomada de decisdo dos gestores e empreendedores que possuem
poucos recursos ou conhecimentos adequados para a realizacdo do
dimensionamento de suas equipes.

o Diretriz 3: Demonstrar como o artefato foi avaliado. Foi definido que o método
adequado é o estudo de campo e buscou-se monitorar o uso do artefato em
organizagbes pequenas de perfis diversos. Para avaliar o artefato foram
utilizadas empresas Pequenas e Médias da regiao do ABC Paulista e Jundiai,
devido a maior facilidade para a obtencao dos dados em organizac6es dessas
regides pelo Pesquisador.

o Diretriz 4: Mostrar que a pesquisa efetivamente contribui para a area de
conhecimento do artefato, demonstrando que as suas contribuicbes sao
inovadoras e interessantes e quais sdo os resultados que podem ser feitos a
base de conhecimentos existentes. Conforme Sanches, Meireles e De Sordi
(2010), um valor agregado do Design Science para sociedade como um todo é
0 seu importante papel como meio de aproximagao entre teoria e pratica, entre
academia e sociedade, e entre académicos e praticantes. A abordagem Design
Science, quando corretamente praticada, apresenta grande potencial para
valorizacao da producao cientifica junto a sociedade em termos de aplicacao.

o Diretriz 5: Aplicar a Pesquisa por meio de Design Science com métodos
rigorosos, seja na construcdo ou avaliacdo do projeto do artefato. O rigor é
avaliado frequentemente pela aderéncia da pesquisa a uma apropriada colecao
de dados e as analises técnicas corretas. Desta forma a pesquisa mostra o
desempenho ao qual o artefato aderiu. Para tal, foram especificados
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indicadores de desempenho do artefato e sera analisada a satisfagdo dos
usuarios que testarao o artefato.

o Diretriz 6: Mostrar que se fez uso eficiente de recursos, que o artefato é a
melhor solugao num dado espaco-tempo. Independentemente do tamanho da
organizagao, o planejamento para o melhor uso dos recursos disponiveis é
fundamental para que a empresa obtenha éxito, melhorando sua rentabilidade
e competitividade. A racionalidade no Dimensionamento da Forga de Trabalho
proporcionada por um Artefato, apoia 0 processo decisério para que ele se
torne mais assertivo.

o Diretriz 7: Comunicar os resultados da Pesquisa, apresentando-os em
detalhes ao publico-alvo. Cada empresa pesquisada receberd um feedback da
aplicacdo do artefato contemplando ndo apenas os resultados da prépria
organizagdo, mas também um compilado demonstrando a eficacia do

instrumento em todas as empresas participantes da pesquisa.

3.5.1 Obtencao dos dados

O universo de uma pesquisa caracteriza o conjunto ou a totalidade dos
elementos que possuem determinadas caracteristicas, definidas para um estudo. De
acordo com Barros e Lehfeld (1986, p.105), “cada unidade ou membro do universo
denomina-se elemento”. Um conjunto de elementos representativos deste universo ou
populacdo compde a amostra, ou seja, a amostra é definida por um subconjunto
representativo do conjunto da populacéo e esta pode ser entendida como um conjunto
de elementos que possui uma ou mais caracteristicas em comum, de modo que seja
possivel saber se 0 elemento pertence ou ndo a populagéo (DE SORDI, 2017).

Para Guimardes (2012), a populagdo € a totalidade de elementos em
discussdo, dos quais se deseja informagcdo e se deseja investigar uma ou mais
caracteristicas. A populacdo pode ser formada por pessoas, domicilios, pecas de
producgéo, cobaias ou qualquer outro elemento a ser investigado.

Pela 6tica de Guimaraes (2012), a amostra aleatéria é utilizada quando ao se
querer obter informacdes sobre uma determinada populacdo, observa-se alguns
elementos obtidos de forma aleatéria. O autor define que uma amostra é uma parcela
da populacgao utilizada para posterior analise dos dados e considera que ao invés de
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utilizar toda a populacao, algo que resulta em maior custo, tempo e pode ser inviavel,
0 processo de amostragem utiliza uma pequena porcao representativa da populacéo
que pode ser utilizada para estimar caracteristicas de toda populagao.

O conceito de amostra aleatéria apresentado por Creswell (2007) é
ligeiramente diferente, ja& que o autor considera como amostra aleatéria aquela em
que cada pessoa na populacao tenha uma probabilidade igual de ser selecionada. A
partir de um método aleatério, a amostra representativa de uma populagcao garante a
capacidade de generalizar para a populacao.

De Sordi (2017) relata que o mais importante ndo é o tamanho da amostra, mas
o tipo de amostra e considera a existéncia de dois tipos de amostras, as probabilisticas
€ as por conveniéncia.

Considerando os conceitos de Barros e Lehfeld (1986), De Sordi (2017) e
Guimaraes (2012), o artefato foi submetido ao processo de avaliacdo dos usuarios,
neste caso, um total de 30 micro e pequenas empresas que implantarao e fizeram uso
do software e, apos, responderam por meio de escala Likert sobre os topicos e fatores
previstos na Norma ISO/IEC 25010, editada em 2011 e utilizada para atestar a
qualidade de software.

Os dados foram obtidos por meio de pesquisa realizada com empreendedores
e gestores do ABC Paulista e Jundiai, ambos do estado de Sdo Paulo, em razao da
conveniéncia do pesquisador e rede de contatos que favorece o alcance de
organizagdes fisicamente préximas de regibes em que o pesquisador tem maior
transito.

Os dados para a analise do quadro atual de Colaboradores por Setor, por
Funcédo e Quadro proposto pelo Artefato para o Setor e para cada Funcgao, foram
coletados por meio do proprio artefato testado.

3.5.2 Tabulacao dos dados

A tabulacdo das respostas dos 30 pesquisados foi realizada por meio de
planilha eletrénica do Microsoft Excel, automatizada pelo pesquisador para acelerar a
identificacdo dos resultados.

Primeiramente foi feito o lancamento das respostas de cada participante em
cada uma das proposicoes, considerando a escolha dos respondentes dentre as
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opc¢des da escala Likert e depois foi realizada a soma da quantidade de respostas de
todos os participantes por opcao da escala Likert para as respectivas proposicoes.
Apés a apuracao das respostas por nivel da escala, uma nova coluna da
planilha eletrénica foi utilizada para a tabulacado dos dados, considerando o grau de
aderéncia dos respondentes em cada fator e proposicao dos fatores. O método mais
sensivel as avaliacdes dos respondentes e escolhido pelo pesquisador tanto para as
proposicées quanto para os fatores € o método ponderado de Scarpi (2009, p.548),

representado através da férmula:

GA = X —min

max - min

Nesta formula, “X” é a soma dos valores ponderados das respostas (no caso
de proposicao) ou a soma dos valores ponderados de todas as respostas (no caso de
fator); Min é o valor obtido, caso todos os respondentes atribuam a menor nota (peso
1); Max é o valor obtido, caso todos os respondentes atribuam a maior nota (peso 5).
Para ilustrar o processo de tabulacao foi gerada uma planilha com dados ficticios,
conforme demonstrado na figura 8.

Figura 8 — Tabulacao dos dados e Método de Scarpi (Dados ficticios)

QUESTIONARIO DE AVALIAGAO WORKFOCE PLANNER 1)@
FUNCAO: (1) SOCIO-DIRETOR  (2) GESTOR 22 8
Fatores # Proposicoes DT| D | I [ C [CT|GcA_scarpi
x A interface (telas/formularios/entradas de dados/relatorios/graficos) é
Adequagao ) . . =
. P1 |clara, assim como os termos e conceitos utilizados no software séo | 3 | 4 | 5 | 8 (10| 0,6500
funcional o
claros e sem ambiguidades.
Adequacio ~ o .
q' ¢ P2 |A navegagdo pelo software é rapida e padronizada. 2|2|6|6|14| 07333
funcional
Adequagao . . .
q_ ¢ P3 |0 software apresenta interface uniforme/padronizada. 2|12|1[10[15] 0,7833
funcional
Adequagao O software oferece feedback ao usuario para as tarefas que séo

P4
funcional executadas.

Adequagao P5 Os arranjos dos campos da interface sdo ajustaveis ao trabalho do
funcional usuario

413[1[4]18]| 0,7417

8(2]3|10 7| 0,5500

Totalizagdo do fator| 19 [13 16 [38 [64 | 0,6917
O software dispde de fungdes e recursos adequados aos
equipamentos disponiveis em minha empresa.

Compatibilidade | P6 6|5]|4(11] 4| 05167

Totalizagao do fator[ 6 [ 5 [ 4 [11] 4 [ 0,5167
Confiabilidade | P8 |As falhas apresentadas durante o uso ndo me afrapalharam. 4| 4|14 4| 4] 05000
O software apresenta baixo nivel de perda de dados e mecanismos
eficientes de restauragdo de dados.

Confiabilidade P9 0|o0|3]|11]|16| 0,8583

Confiabilidade | P10 |O software encontra-se sempre disponivel. 5|5|5|5([10] 05833
Confiabilidade | P11 doazc;fiware possui recursos para armazenamento redundante de 111]2]6l20]| o583
Confiabilidade | P12 |O software reinicializa a partir do ponto que houve a falha. 10| 5| 0|10| 5| 0,4583

Totalizacdo do fator[20 [ 1524 [36 [ 55| 0,6517




Fatores # Proposi¢des DT| D[ I | C [CT|cA_scapi
Eficiéncia de P13 As mfonl'magoes no software apresentam-se completas, atualizadas e 4| 1]0]|5]|20] 08000
desempenho padronizadas.

Eficiéncia de P14 Eu posso obter as informagdes relacionadas que necessito durante o 716 1]6|10] 05500
desempenho uso do software.
Eficiéncia de P15 0 soﬂm@re contribui efeivamente com os f)bjehvos estratégicos do s|l7]2|7]6!| 04667
desempenho gerenciamento da forga de trabalho em minha empresa.
Eficiéncia de P16 0 soﬂwe’ar.e ¢ eficaz, conglderand~o o investimento de tempo 2lol3ls|20| o017
desempenho necessario para a sua alimentag&o.
Eficiéncia de P17 O software melhorou as decisdes sobre a for¢a de trabalho em minha ol2]3|s]20/| osses
desempenho empresa.
Eficiéncia de P18 0 sqﬂware pr0(.juz.|u |.nff)rmagoe~s relevantes parg a melhoria na alslalalis| oeer7
desempenho qualidade da distribuicdo da m&o-de-obra em minha empresa.
Totalizagao do fator[25 [ 19 [13 [32 [91 [ 0,7014
Seguranga P21 |N&o hé riscos de acesso ndo autorizado as informagées do software. | 0 [ 0 | 2 [ 8 | 20| 0,9000
Totalizacdo do fator[ 0 [ 0 [ 2 | 8 [20 [ 0,9000
Manutengao P2 0 sAomNare permite que o usuério corrija falhas de operagéo de forma wls|sl2]s]| o0s017
autdbnoma.
Manutengao P23 E S|mp.|e‘s., facil e seguro corrigir um erro (o software implementa 1123 l14]10]| 07500
reversibilidade).
Totalizagao do fator[ 11| 7 [11[16 [15 [ 0,5708
O software opera em ambientes que s@o padrdes de mercado
Portabilidade | P24 |(software operacional, banco de dados, ferramentas de ofof1|4]25| 09500
desenvolvimento etc.).
Totalizacdo do fator[ 0 [ 0 [ 1 [ 4 [25[ 0,9500
Usabilidade P26 |A aprendizagem do software ndo exige um longo treinamento. 7(8[2|7]6| 04750
Usabilidade P29 |0 software é de utilizagao facil/intuitiva. 2 0 (10|15 | 0,7750
Usabilidade P30 |A demonstragdo dos resultados do DFT é simples de compreender. | 4| 1| 0 [ 5 (20| 0,8000
Totalizacdo do fator| 13| 12| 2| 22| 41| 0,6833
Em uma avaliag@o geral de 01 até 10, qual é a nota que vocé atribui ao Software Workforce Planner? Mediana = 7,0000

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

3.5.3 Procedimentos para analisar os dados coletados

A pesquisa proporcionou dados quantitativos que
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foram analisados

estatisticamente, considerando os resultados da aplicacdo do método ponderado de
Scarpi (2009, p.548).

Com as respostas obtidas a partir dos 30 pesquisados, foi calculada a

aderéncia obtida em cada variavel e fator levantado, considerando como critério de

interpretacdo e analise uma proposta inspirada em Davis (1976, p.70), como

demonstrado no quadro 4, a seguir:
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Quadro 4 - Interpretagado da aderéncia

%Valor Observado Interpretacdo recomendada
70 ou mais Uma aderéncia muito forte
55 a 69 Uma aderéncia forte
40 a 54 Uma aderéncia moderada
30 a39 Uma aderéncia fraca
15a29 Uma aderéncia muito fraca
14 ou menos Uma aderéncia desprezivel

Fonte: Davis (1976, p.70), adaptada.

Por meio da mediana foi possivel analisar a avaliagdo geral em relacdo ao

Workforce Planner por parte dos pesquisados, contribuindo para a

3.6 Comunicacao dos resultados

Como possibilidades de comunicacdo do artefato para a comunidade,
considera-se a RTA - Revista de Tecnologia Aplicada, a Amazon, por meio da
disponibilizacao de E-book e congressos como o Enanpad ou Enegep.

3.7 Operacionalizacao da pesquisa

A pesquisa foi operacionalizada por meio da execugao das etapas:

1. Convite de Empreendedores/ Gestores de pequenas empresas da regiao do
ABC Paulista e Judiai — SP.

2. Verificagdo do interesse destes Empreendedores/ Gestores em contribuir
com a pesquisa, demonstrando a eles, através da teoria, a importancia de
um bom dimensionamento da forgca de trabalho para a sustentacado da
empresa no longo prazo.

3. Demonstracédo de uso do artefato Workforce Planner aos participantes do
experimento.

4. Apresentacao de sintese do projeto e instrucbes de manuseio do software
que sera utilizado por eles.

5. Disponibilizacdo do software nos computadores dos participantes, inclusive
com a demonstracdo da simplicidade e facilidade deste processo.
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6. Orientacdo para o registro dos Entregaveis existentes nos setores da
empresa, das atribuicbes necessarias para a execucao dos Entregaveis, das
Funcbes existentes na empresa e responsaveis por cada atribuicao.

7. Orientagdo para o registro do Tempo de execucédo de cada atribuicdo em
horas, Frequéncia de cada atribuicdo e Volume de execugéo.

8. Orientacao para o registro da carga horaria da jornada semanal das Funcdes
da Empresa, quantidade de dias trabalhados por semana, Carga horaria
diaria e dias Uteis do més.

9. Orientagao para o registro da quantidade de feriados do ano, percentual de
licencas anuais dos empregados frente ao total de dias de trabalho
disponiveis no ano, percentual de horas utilizadas para treinamento e
educacao corporativa, indice percentual de absenteismo, taxa percentual de
fadiga dos empregados, taxa de interrupgdes, taxa de paradas forcadas e
percentual de tarefas ndo dimensionadas ao ano.

10.Orientacdo para o registro da forga de trabalho atual, informando a
quantidade de empregados para cada Fungao existente na empresa.

11.Foi solicitado aos respondentes que mantivessem o engajamento com a
pesquisa e utilizassem o software em suas rotinas para o preenchimento
completo dos dados solicitados no Artefato.

12. Apés 7 dias da orientacado do preenchimento, foi feita: i) Uma foto da tela
do Workforce Planner de cada participante, apresentando os valores atuais
da empresa e o quadro ideal proposto para o setor estudado pelo artefato (a
imagem capturada é semelhante ao apresentado na Figura 4). ii) A aplicacao
do questionario Likert aos participantes para avaliar os aspectos do software,
contendo informacdes importantes que possibilitem seu aprimoramento.

13.Destarte, apdés todas as etapas aplicadas, foi realizada a analise de
resultados, verificando a questao problema da presente pesquisa e suas

variaveis.

A operacionalizacao da pesquisa realizada pode ser melhor compreendida por
meio da Figura 9, demonstrada a seguir:
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Figura 9 — Operacionalizacao da pesquisa

Registro fotografico dos
dados de cada empresa
Explicagao de participante e pesquisa por
Convite aos uso do escala likert sobre o
participantes artefato Software
B

Analise dos dados

Insergéo dos dados
no artefato pelos

Verificagdo de  Apresentagio participantes
interesse dos de sintese do
participantes projeto

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

3.8 Cronograma

O cronograma de aplicacao da pesquisa envolveu fases que abrangeram desde
a concepcgao do artefato até a sua apresentacdo aos respondentes convidados e
posterior tabulacdo de dados e analise dos resultados.

Para melhor ilustrar o cronograma da pesquisa foi desenvolvido um
cronograma visual que facilita a compreensao das etapas e a dispersao no tempo em
semanas, considerando-as a partir da elaboracao do artefato.

Figura 10 — Cronograma da Pesquisa

Etapas Status Més out/19 nov/19 dez/19 jan/20 fev/20 mar/20 abr/20
P Semana 1 2 3 4/5/1 2341234123451 234123451234

= Previsto

Elaboragéo do artefato Realizado
s Previsto

Qualificagédo Realizado
. Previsto

Coleta da pesquisa Realizado
Tabulagao e andlise  Previsto

de dados Realizado
Elaboragéo da sintese|Previsto

de resultados Realizado
Previsto

Defesa Realizado

Fonte: elaborada pelo autor (2019)
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4. RESULTADOS

Os resultados obtidos com a presente pesquisa levam em consideracédo a
hipotese substantiva, ja formulada, que afirma que o artefato Workforce Planner
produz informacoes relevantes para a melhoria na qualidade da distribuicdo da méo-
de-obra nas empresas.

4.1 Dados socioeconémicos e resultados gerais

Nesta secao sao apresentados os dados socioecodmicos dos 30 respondentes
pesquisados. 22 sdo do sexo masculino (73,33%) e 8 sdo do sexo feminino (26,66%).
A idade média dos respondentes é de 39 anos e todos foram escolhidos por
conveniéncia sendo 23 socios-diretores e 7 gerentes.

As respostas atribuidas pelos participantes da pesquisa foram tabuladas e

encontram-se no quadro a seguir.

Quadro 5 - Apuracéo geral das respostas coletadas

QUESTIONARIO DE AVALIAGAO WORKFOCE PLANNER
FUNGCAO: (23) SOCIO-DIRETOR  (7) GERENTE
SEXO: (22) MASCULINO  (08) FEMININO
Fatores # Proposigdes DT|D | 1| C |CT|GA Scapi
Adequacio Ainterface (telas/formularios/entradas de dados/relatérios/graficos) é clara,
fun?:ionfal P1 [assim como os termos e conceitos utilizados no software sdo clarosesem |2 | 6 | 4 | 4 |14 | 0,6833
ambiguidades.
Ad a
eqlllagao P2 [Anavegagéo pelo software é rapida e padronizada. 11311]0]25( 08750
funcional
Adequacao
ql_j ¢ P3 |0 software apresenta interface uniforme/padronizada. 51312]0]20| 0,7250
funcional
Adequacao L. .
funcional P4 0 software oferece feedback ao usuério para as tarefas que sdo executadas.| 4 | 2 | 1| 8 | 15| 0,7333
Adequacao ) ) L L.
funcional P5 [Os arranjos dos campos da interface sao ajustaveis ao trabalho do usuario | 5 [ 3 | 2 20| 0 | 0,5583
O software dispde de fungdes e recursos adequados aos equipamentos
Compatibilidade| Pg | S0 o ¢SO Celung v a aup olofo]|s]|22] 09333
disponiveis em minha empresa.
Confiabilidade | P8 [Asfalhas apresentadas durante o uso ndo me atrapalharam. 3102|169 07333
Confiabilidade | P9 Os?ﬁware apresenta b~aixo nivel de perda de dados e mecanismos 4|3]4l18|1] 05750
eficientes de restauragao de dados.
Confiabilidade | P10 |O software encontra-se sempre disponivel. 0)0]|4]0]|26| 09333
Confiabilidade | P11 |O software possui recursos para armazenamento redundante de dados. 0)]0]0]29] 1] 07583
Confiabilidade | P12 |O software reinicializa a partir do ponto que houve a falha. 0)|5|5]|15| 5| 06667
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Fatores # Proposigoes DT{D | I | C [CT GAScapi
Eficiéncia de P13 As |nfor'magoes no software apresentam-se completas, atualizadas e ololol7]13] osse3
desempenho padronizadas.

Eficiéncia de P14 Eu posso obter as informagdes relacionadas que necessito durante o uso do olol1|1]28] 09750
desempenho software.
Eficiéncia de P15 0 soMare contribui efetivamente com os (?bjetivos estratégicos do ololole|24] 09500
desempenho gerenciamento da forga de trabalho em minha empresa.
Eficiéncia de P16 0 soﬂwe.lre é eﬂc~az considerando o investimento de tempo necessario para ololol2]s| oster
desempenho a sua alimentagéo.
Eficiéncia de P17 O software melhorou as decisdes sobre a forga de trabalho em minha olol1]1]28] 09750
desempenho empresa.
Eficiéncia de P18 0 so.ﬂw‘are‘ p~r0duziu i~nf0rma(;6es rele\{antes para a melhoria na qualidade olol1]3]2] 09se3
desempenho da distribuicdo da mao-de-obra em minha empresa.
Seguranga P21 |N&o ha riscos de acesso ndo autorizado as informagdes do software. 1 (1513 1|0 [ 023667
O software permite que o usuario corrija falhas de operagéo de forma
Manutengio | P22 | SO"are Permie que o usuano com berag 66963 04500
autonoma.
Manutengéo P23 E sim;.)lt.et':,, facil e seguro corrigir um erro (o software implementa 51707174/ 0483
reversibilidade).
Portabilidade | P24 0 soMare opera em ambientes que sdo padrdes de mgrcado (software ololal2]2s 0933
operacional, banco de dados, ferramentas de desenvolvimento etc.).
Usabilidade P26 |Aaprendizagem do software ndo exige um longo treinamento. 11010f9]20| 08917
Usabilidade P29 |0 software é de utilizagéo facil/intuitiva. 110 11]11]17| 0,8583
Usabilidade P30 |Ademonstragéo dos resultados do DFT é simples de compreender. 010]5]5/[20| 08750
Em uma avaliagdo geral de 01 até 10, qual é a nota que vocé afribui ao Software Workforce Planner? Mediana = 8,0000

Fonte: elaborada pelo autor (2020)

4.1.1 Testes das hipoteses

As Hipdteses formuladas para esta pesquisa foram testadas mediante

apuracgao das respostas dos participantes.
Para testar as hipéteses H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9 e H10, foi
necessario computar o Grau de Aderéncia de cada fator utilizando-se para tal o

método proposto por Scarpi (2009, p.548).

H1: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em

relacdo ao Fator Adequacao Funcional, medido pelo Método

Ponderado de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 9 a seguir mostra os valores ponderados para o Fator Adequacao

Funcional. Para tal multiplica-se o total apurado em cada coluna pelo posto de cada

coluna, sendo que DT ocupa o posto 1 e tem peso 1 até CT que ocupa o posto 5 e
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tem peso 5. O valor ponderado foi de 579. Ora, se as 150 respostas consideradas
fossem todas na coluna DT, com peso 1, o valor minimo possivel seria 150; caso as
150 respostas consideradas fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo
possivel seria 750. Estes valores sao importantes, pois compde o calculo do Grau de
Aderéncia de acordo com Scarpi (2009, p.548).

Tabela 9 - Célculo dos valores ponderados do fator Adequagéo Funcional

Fator # Proposigoes DT|D| I |C|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1 | 2 |3 | 4[5
Adequacio A interface (telas/formularios/entradas de dados/relatérios/graficos) é
q. ¢ P1 [clara, assim como os termos e conceitos utilizados no software sao 21614414 0,6833
funcional .
claros e sem ambiguidades.
Adequlagao P2 |A navegacéo pelo software é rapida e padronizada. 113110125 0,8750
funcional
Adequlagao P3 |O software apresenta interface uniforme/padronizada. 513|2(0(20 0,7250
funcional
Adequlagao P4 O software oferece feedback ao usuéario para as tarefas que séo alol11]8ls 07333
funcional executadas.
Adequlagao P5 Os ?rlranjos dos campos da interface s&o ajustaveis ao trabalho do 5132020 05583
funcional usuario
Totalizagdo do fator| 17 [ 17 | 10| 32 | 74 | 150
Totalizagdo ponderada do fator| 17 | 34 | 30 |128(370(579| 0,7150

Maximo| 750

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
Aplicacao da férmula:

GA= X-min = 579-130=425=0,7150

max —min 750-150 8600

Hip6tese H1 nao rejeitada: H1 € “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes
em relacao ao Fator Adequacgéo Funcional medido pelo Método Ponderado de Scarpi
(2009, p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,7150 corresponde a um grau de aderéncia
muito forte, de acordo com o Quadro 4.

H2: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relacao ao Fator Manutencao, medido pelo Método Ponderado
de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 10 apresenta os valores ponderados para o Fator Manutencao. O
valor ponderado foi de 172. Se as 60 respostas consideradas fossem todas na coluna
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DT, com peso 1, o valor minimo possivel seria 60; caso as 60 respostas consideradas

fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo possivel seria 300.

Tabela 10 - Célculo dos valores ponderados do fator Manutencéao

Fator # Proposigao DT|D| I |C|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1 | 2 | 3| 4[5
Manutengéo I:,ZZOsﬂoftware permite que o usudrio corrija falhas de operagdo de forma 6lelolsls 0.4500
autbnoma.
Manutengéo P23ES|mpI§§, facil e seguro cormigir um erro (o software implementa sl7071714 04833
reversibilidade).
Totalizagao do fator| 1113|1613 | 7 | 60
Totalizagao ponderada do fator| 11 [ 26 | 48 | 52 | 35 |172| 0,4667

Maximo|300

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
Aplicacao da férmula:

GA= X-min= 172 -60 =112 = 04667

max —min  300-60 240

Hipotese H2 rejeitada: H2 é “moderado” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relacdo ao Fator Manutencdo medido pelo Método Ponderado de Scarpi (2009,
p.548), ou seja, GA<0.70. O GA=0,4667 corresponde a um grau de aderéncia

moderado, de acordo com o Quadro 4.

H3: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relacdo ao Fator Compatibilidade, medido pelo Método
Ponderado de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 11 apresenta os valores ponderados para o Fator Compatibilidade. O
valor ponderado foi de 142. Se as 30 respostas consideradas fossem todas na coluna
DT, com peso 1, o valor minimo possivel seria 30; caso as 30 respostas consideradas

fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo possivel seria 150.

Tabela 11 - Célculo dos valores ponderados do fator Compatibilidade

Fator 4 Proposigao DT|D| || C]|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1| 2| 3[4 |5
Compatibilidade | P6 0 sgftware dispc”?e de,fun'g()es e 'recursos adequados aos olololsl2 09333
equipamentos disponiveis em minha empresa.
Totalizagao do fator] 0 | 0 [ 0| 8 |22 30
Totalizagdo ponderada do fator| 0 | 0 | 0 | 32 |110[142| 0,9333
Méximo| 150

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
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Aplicacao da formula:

GA =X —min = 142 -30

max — min 150 - 30

112 =0,9333
120

Hipbétese H3 nao rejeitada: H3 é “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes
em relacédo ao Fator Compatibilidade medido pelo Método Ponderado de Scarpi (2009,
p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,9333 corresponde a um grau de aderéncia muito

forte, de acordo com o Quadro 4.

H4: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relagéo ao Fator Confiabilidade, medido pelo Método Ponderado
de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 12 apresenta os valores ponderados para o Fator Confiabilidade. O
valor ponderado foi de 590. Se as 150 respostas consideradas fossem todas na coluna
DT, com peso 1, o valor minimo possivel seria 150; caso as 150 respostas
consideradas fossem todas na coluna CT, com peso 5, 0 valor maximo possivel seria
750.

Tabela 12 - Calculo dos valores ponderados do fator Confiabilidade

Fator # Proposigao DT|D| I |C|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1 | 2 | 3| 4[5
Confiabilidade | P8 [As falhas apresentadas durante o uso ndo me atrapalharam. 310]2([16]9 0,7333
Confiabilidade | P9 0] sgftware apresenta bfnxo nivel de perda de dados e mecanismos alslalisla 05750
eficientes de restauragéo de dados.
Confiabilidade |P10{O software encontra-se sempre disponivel. 0Ofo0f4f[0]26 0,9333
Confiabilidade |P11 Sazzf;ware possui recursos para armazenamento redundante de olololagl 1 0.7583
Confiabilidade |P12|O software reinicializa a partir do ponto que houve a falha. 0[5([5([15]5 0,6667
Totalizagao do fator| 7 | 8 | 15|78 |42 |150
Totalizagio ponderada do fator| 7 |16 | 45|312(210{590| 0,7333
Maximo| 750

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
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Aplicacao da formula:

GA=X-min = 590-150

440 =0,7333
600

max. -min 750 - 150

Hipétese H4 nao rejeitada: H4 é “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes
em relacao ao Fator Confiabilidade medido pelo Método Ponderado de Scarpi (2009,
p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,7333 corresponde a um grau de aderéncia muito
forte, de acordo com o Quadro 4.

H5: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relacdo ao Fator Eficiéncia de Desempenho, medido pelo
Método Ponderado de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 13 apresenta os valores ponderados para o Fator Eficiéncia de
Desempenho. O valor ponderado foi de 844. Se as 180 respostas consideradas
fossem todas na coluna DT, com peso 1, o valor minimo possivel seria 180; caso as
150 respostas consideradas fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo
possivel seria 900.

Tabela 13 - Calculo dos valores ponderados do fator Eficiéncia de Desempenho

Fator # Proposicao DT|D| I |C|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1| 2| 3| 4|5
Eficiéncia de P13 As |nformagoes no software apresentam-se completas, atualizadas e olololi7ls 0.8583
desempenho padronizadas.
Eficiéncia de P14 Eu posso obter as informagdes relacionadas que necessito durante o olol1l1]2s 0.9750
desempenho uso do software.
Eficiéncia de P15 0 soMare contribui efetivamente com os f)bjehvos estratégicos do olololsloa 0.9500
desempenho gerenciamento da forga de trabalho em minha empresa.
Eficiéncia de P16 0 softwerle é eficaz, conslderand~o o investimento de tempo ololol2ls 0.8167
desempenho necessario para a sua alimentag&o.
Eficiéncia de P17 O software melhorou as decisdes sobre a forga de trabalho em minha olol1l1]2s 0.9750
desempenho empresa.
Eficiéncia de P18 0 so.ftware proQuzllu |.nf?rmagoe~s relevantes para. a melhoria na olol11l3]2 09583
desempenho qualidade da distribuigdo da mao-de-obra em minha empresa.
Totalizagao do fator] 0 [ 0 | 3 | 50 [127(180| 0,9222
Totalizagao ponderada do fator| 0 | 0 | 9 |200|635|844
Maximo 900

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
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Aplicacao da formula:

GA=X-min = 844 -180 = 664 =0,9222

720

max. - min 900 - 180

Hipotese H5 nédo rejeitada: H5 € “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes
em relacdao ao Fator Eficiéncia de Desempenho medido pelo Método Ponderado de
Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,9222 corresponde a um grau de
aderéncia muito forte, de acordo com o Quadro 4.

H6: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relacao ao Fator Segurancga, medido pelo Método Ponderado de
Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 14 apresenta os valores ponderados para o Fator Seguranca. O valor
ponderado foi de 74. Se as 30 respostas consideradas fossem todas na coluna DT,
com peso 1, o valor minimo possivel seria 30; caso as 30 respostas consideradas

fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo possivel seria 150.

Tabela 14 - Célculo dos valores ponderados do fator Seguranca

Fator # Proposicao DT|D| I |C|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1| 2| 3| 4|5
Seguranga  |[P21|N&o ha riscos de acesso ndo autorizado as informagdes do sofware. | 1 | 1513 1] 0 0,3667
Totalizagdo do fator| 1 [15]13]| 1] 0 |30
Totalizagdo ponderada do fator| 1 (30 (39| 4 | 0 | 74 | 0,3667
Maximo 150

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
Aplicacao da formula:

GA=X-min = 74-30

44 = 0,3667
120

max.-min 150 —-30

Hipbtese H6 rejeitada: H6 € “fraco” o Grau de Aderéncia dos respondentes em relacéao
ao Fator Seguranca medido pelo Método Ponderado de Scarpi (2009, p.548), ou seja,
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GA<0.70. O GA=0,3667 corresponde a um grau de aderéncia fraco, de acordo com o
Quadro 4.

H7: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relagdo ao Fator Portabilidade, medido pelo Método Ponderado
de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 15 apresenta os valores ponderados para o Fator Portabilidade. O
valor ponderado foi de 142. Se as 30 respostas consideradas fossem todas na coluna
DT, com peso 1, o valor minimo possivel seria 30; caso as 30 respostas consideradas
fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo possivel seria 150.

Tabela 15 - Célculo dos valores ponderados do fator Portabilidade

Fator # Proposigao DT|D| I |C|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1 | 2 | 3| 4[5
O software opera em ambientes que s&o padrdes de mercado
Portabilidade [P24|(software operacional, banco de dados, ferramentas de 0103|2125 0,9333
desenvolvimento etc.).

Totalizagdo dofator| 0 [ 0 | 3| 2 25|30

Totalizagdo ponderada do fator| 0 [ 0 | 9 [ 8 (125[142| 0,9333

Maximo 150
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Aplicacao da formula:

GA=X-min = 142-30 = 112=0,9333
max. - min 150-30 = 120

Hip6tese H7 nao rejeitada: H7 € “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes
em relacdo ao Fator Portabilidade medido pelo Método Ponderado de Scarpi (2009,
p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,9333 corresponde a um grau de aderéncia muito

forte, de acordo com o Quadro 4.

H8: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relagdo ao Fator Usabilidade, medido pelo Método Ponderado
de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.
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A Tabela 16 apresenta os valores ponderados para o Fator Usabilidade. O valor
ponderado foi de 405. Se as 90 respostas consideradas fossem todas na coluna DT,
com peso 1, o valor minimo possivel seria 90; caso as 90 respostas consideradas
fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo possivel seria 450.

Tabela 16 - Calculo dos valores ponderados do fator Usabilidade

Fator # Proposicao DT|D| I |C|CT GA_Scarpi
Respectivospesos->| 1| 2| 3| 4|5
Usabilidade |P26|A aprendizagem do sofiware ndo exige um longo treinamento. 110]0]9]20 0,8917
Usabilidade |P29(0 software é de utilizagao facil/intuitiva. 1(0(1 1117 0,8583
Usabilidade |P30(A demonstragdo dos resultados do DFT é simples de compreender. | 0 | 0 | 5| 5 (20 0,8750
Totalizagdo do fator| 2[ 0 6| 25| 57| 90
Totalizagdo ponderada do fator| 2| 0| 18[100{285|405| 0,8750

Maximo| 450

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Aplicacao da formula:

GA=X-min = 405-90 315 =0,8750

360

max. -min 450 -90

Hip6tese H8 nao rejeitada: H8 é “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes
em relacdo ao Fator Usabilidade medido pelo Método Ponderado de Scarpi (2009,
p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,8750 corresponde a um grau de aderéncia muito

forte, de acordo com o Quadro 4.

H9: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relacdo a Proposicdo P18 (O software produziu informacdes
relevantes para a melhoria na qualidade da distribuicdo da méo-
de-obra em minha empresa.), medido pelo Método Ponderado
de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 17 apresenta os valores ponderados para a proposicao P18. O valor
ponderado foi de 145. Se as 30 respostas consideradas fossem todas na coluna DT,
com peso 1, o valor minimo possivel seria 30; caso as 30 respostas consideradas
fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo possivel seria 150.
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Tabela 17 - Célculo dos valores ponderados da proposicao P18

# Proposigio DT{D | I |C|CT GA_Scarp
Respecfivospesos == 1 | 2 |3 |4 | 5
p1g O sxsztware p mq uzilu !ni}rmapoa:‘s relevantes par.? a melhonana ololilales 0.9583
qualidade da distnbuigio da méo-de-obra em minha empresa.
Totalizagdo da Proposigio 30
Totalizagio ponderada da Proposigao 145
Maximo da Proposigio 150

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Aplicagdo da férmula:

GA=X-min = 145-30 115 =0,9583

120

max. -min 150 —30

Hip6tese H9 nao rejeitada: H9 é “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes
em relacao a Proposicao P18 (O software produziu informacdes relevantes para a
melhoria na qualidade da distribuicdo da mao-de-obra em minha empresa.) medido
pelo Método Ponderado de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,9583

corresponde a um grau de aderéncia muito forte, de acordo com o Quadro 4.

H10: E “muito forte” o Grau de Aderéncia dos respondentes em
relacdo ao Total da Avaliacao, medido pelo Método Ponderado
de Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70.

A Tabela 18 apresenta os valores ponderados para o Total da Avaliacdo. O
valor ponderado foi de 2.948. Se as 720 respostas consideradas fossem todas na
coluna DT, com peso 1, o valor minimo possivel seria 720; caso as 720 respostas
consideradas fossem todas na coluna CT, com peso 5, o valor maximo possivel seria
3.600.
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Tabela 18 - Calculo dos valores ponderados em relacdo ao total da avaliacao

Fator DT{D| I |C|CT
Respectivospesos->| 1 | 2 | 3 |4 | 5
Adequacgdo Totalizacdo dofator| 17 [ 17 (10 |32 | 74
Compatibilidade Totalizagdo dofator| 0 [ O | 0 | 8 | 22
Confiabilidade Totalizaco dofator| 7 | 8 (15|78 | 42
Eficiéncia de Totalizagéo dofator| 0 | 0 | 3 |50 | 127
desempenho
Seguranga Totalizagdo dofator| 1 (15 (13| 1| 0
Manutengio Totalizagéo dofator| 11 (13 |16 |13 | 7
Portabilidade Totalizacdo dofator| O [ 0 [ 3| 2 | 25
Usabilidade Totalizagdo dofator| 2 [ 0 | 6 | 25| &7
Total geral dos fatores| 38 | 53 | 66 (209 354 720
Total geral ponderado dos fatores| 38 |106|198|836(1770 2948

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Aplicagdo da férmula:

GA=X—-min = 2948-720
max. -min  3.600-720

2.228 =0,7736
2.880

Hipétese H10 nao rejeitada: H10 é “muito forte” o Grau de Aderéncia dos
respondentes em relagdo ao Total da Avaliagdo, medido pelo Método Ponderado de
Scarpi (2009, p.548), ou seja, GA>0.70. O GA=0,7736 corresponde a um grau de

aderéncia muito forte, de acordo com o Quadro 4.

H11: A mediana das avaliacdes finais, de 01 a 10 € maior ou

igual a 7.

Figura 11 — Mediana das avalia¢des finais

Variskle M Mean SE Mean S5tDev Minimum Median Maximum

Zvaliacio Final 30 7,800 0,276 1,512 3,000 8,000 10,000

Legenda: Variable: Avaliacdo Final; N: tamanho da amostra; Mean: média; Se Mean: erro padrido da média; St Dev: desvio
padrao; Minimum: valor minimo; Median: mediana; Maxinum: valor maximo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020) - Minitab 17 Statistical Software

Hipétese H11 néao rejeitada: a mediana das avaliacdes finais, de 1 a 10 é igual a 8.
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4.2 Discussao

Os resultados confirmam a hip6tese substantiva desta pesquisa, de que o
artefato Workforce Planner produz informacbes relevantes para a melhoria na
qualidade da distribuicdo da mao-de-obra nas empresas, o que nao significa dizer que
0s conceitos empregados e o artefato ndo precisem ser aperfeicoados.

Alguns usuarios relataram ao pesquisador que o fato de terem uma ferramenta
para apoiar a tomada de decisbes € extremamente importante pois reduz muito a
inseguranca sobre o quadro de pessoal, advinda da subjetividade, mas relataram
também a necessidade de considerar:

a) Ainseguranga sobre como gerir a sazonalidade semanal de atividades, ou seja,
no que tange ao composto mensal e anual oferecidos como resultados pelo
artefato, o resultado é excelente, mas ainda residem duvidas sobre como
redistribuir a m&o de obra durante as oscilagdes de curto prazo, por exemplo,

durante a semana ou parte dela.

b) A auséncia de um aplicativo para acesso por meio de smartphone também foi
citada por alguns usuarios como um ponto de melhoria.

4.2.1 Percepcoes do pesquisador

N&o foi dificil conseguir adesao para a pesquisa, algo que devo confessar, me
surpreendeu.

Uma das coisas que me chamou a atencdo foi a demonstracdo de
entendimento muito limitado do negécio em que atuam por parte de alguns
pesquisados, o que pode colocar em cheque a longevidade de suas organizagdes,
nao por conta do dimensionamento da forca de trabalho, mas pela falta de
esclarecimento sobre os parametros de bom funcionamento da empresa e nao estou
falando de falta de experiéncia, mas sim de auséncia de reflexdo que proporcione
aprendizagem sobre o0 negécio em que atuam, o que considero serem coisas distintas.

Outro desafio percebido é a desconexao entre o proposito do proprietario de

algumas empresas com 0 que se precisa a empresa. Para alguns pesquisados o



79

propésito é apenas a obtengao de lucro e para isso tudo se justifica, inclusive sacrificar
ou sucatear a operagao empresarial no curto prazo.

De acordo com Leme (2016), a visao de lucro de curto prazo e a impaciéncia
sao criticas para os neg6cios, pois remetem ao caos e podem culminar em decisdes
que sacrificam um futuro préspero e muito mais vantajoso ao empreendedor.

Para Worthington, Britton e Thompson (2018), a falta de um propdsito alinhado
entre 0 empreendedor e a empresa, € um risco muito maior para a longevidade do
negécio do que o DFT, porisso o DFT deve ser trabalhado como um acessorio da boa
gestdo e ndo como a solucdo para um caos ja instalado.

As afirmacdes dos autores desta pesquisa efetivamente se fizeram presentes
quando observados os perfis dos empreendedores e gestores respondentes.
Enquanto alguns demonstraram forte entendimento do negocio e aproveitaram ao
maximo o artefato Workforce Planner como um complemento para as suas
estratégias, outros, em analogia, demonstraram aguardar o recebimento de uma boia
em mar aberto para tentarem se salvar, quando na realidade, precisam salvar as
empresas de si mesmos, estudando mais 0s seus negocios, questionando se fazem
0 que gostam e se a aposta de longo prazo justifica as decisdes de curto prazo, caso
contrario, o problema nao sera o DFT, mas sim a incompatibilidade entre o que
desejam os empreendedores e 0 precisam as suas empresas.

4.2.2 Sugestoes para proximas pesquisas

Para préximas pesquisas, diante das observacgdes feitas nesta pesquisa, sugere-se:

a) Verificar a tipologia e perfil das empresas que aderiram ao Workforce Planner
como ferramenta de Gestao.

b) Monitorar indicadores antes e depois da realizacdo do DFT para verificar o

impacto na produtividade empresarial.
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POSFACIO

O texto apresentado nesta pesquisa contemplou os pontos mais importantes e
aspectos mais relevantes, tipicos de um projeto de pesquisa.

Foram observadas oportunidades que abrem caminho para futuras pesquisas,
em especial na analise da empresa antes e depois da execucao de um DFT por meio
do uso das informacdes do Workforce Planner.

O autor agradece aos que participaram desta pesquisa, seja por meio de
contribuicées contextuais, praticas ou participacao na coleta de dados, ja que todos

compde parte integrante importante do resultado final apresentado.
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WORKFORCE PLANNER

Caro usuario, seja bem-vindo!

Este € o manual de instalacdo e operacdo do Workforce Planner, um Software
projetado para identificar a quantidade ideal de profissionais que cada Setor de sua

Empresa realmente precisa e comparar com a quantidade disponivel atualmente.

Além de sua principal finalidade, com esta ferramenta vocé podera:

@ Dimensionar a equipe em tamanho ideal para cada fase da empresa.
g Estabelecer um histérico de dados para antecipar sazonalidades de aumento

ou diminuicao de demanda.

frs

Prever férias dos integrantes da equipe na melhor época, visando reduzir os
impactos em produtividade.

B

Administrar os custos com mao-de-obra de modo mais eficaz.

Aproveite ao maximo esta ferramenta para potencializar seus negocios!

Um abraco,

Renan Sinachi
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MANUAL DE INSTALACAO DO WORKFORCE PLANNER

Este manual de instalacdo foi elaborado dividindo as etapas em passos

simples e sempre com demonstracdo visual. Venha com a gente!
Passo 1: requisitos basicos de instalacao

Este Software foi desenvolvido para que seja utilizado em Computadores
Desktop ou Notebooks com Sistema Operacional Windows.

Antes de iniciar a instalagéo, verifique:

1. O sistema Operacional de seu computador & Windows?
2. Aversao do Sistema Operacional é igual ou Superior a XP?

Caso as duas respostas sejam “sim”, vocé podera prosseguir para 0 passo
2. Caso uma das respostas seja “nao”, sera necessario primeiramente disponibilizar
0s requisitos de instalagao para posteriormente realizar a instalagcdo do Software,
lembrando que ndo é necessario acesso a internet para a instalagéo ou utilizacéo

da ferramenta.
Passo 2: arquivos do software e instalacao

Para a correta instalagdo do Workforce Planner, verifique se todos os
arquivos necessarios para a instalacdo estao disponiveis em uma pasta, sendo
eles:

AN

2 s B 2

setup WFP WFP
SETUP.LST WorkForceData

Fique ligado: todos os arquivos devem estar em uma mesma pasta, denominada

Workforce Planner.
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Dica: o arquivo WFP que estd compactado em formato .ZIP, ndo deve ser
descompactado, pois isso impedira o correto funcionamento da instalacéo.

Com os arquivos corretamente identificados dentro da pasta correta, siga o

fluxo abaixo orientado:

o Cligue em “Sim” Clique em “OK”
Dois cliques : i
com o bot3o para prosseguir na pagina de Setup
Direito do Mouse com a instalagéo. para avancar.
no icone

WorkForce Planner Setup

rQ

y ——

setup ; i |
Clique no icone Clique na opgdo Aguarde a finalizacdo
do “Setup” conforme _Continue” da instalacdo até ver
mostra a seta como mostra a a mensagem abaixo.
vermelha abaixo. seta vermelha. Agora é s6 usarl

WorkForce Planner Setup

WorkForce Planner Setup
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MANUAL DE OPERACAO DO WORKFORCE PLANNER

Este manual de operagdo foi elaborado dividindo as etapas em passos
simples e sempre com demonstracado visual para melhorar a sua aprendizagem e

experiéncia.
Passo 1: acessando o Software

Para comecar a utilizar o Software, primeiramente dé dois cliques no icone da
imagem abaixo na pasta de arquivos relativos ao Workforce Planner. Serd por meio
deste icone de execucdo que vocé tera acesso ao Software todas as vezes que

quiser utilizar.

WFP

Passo 2: visualizacao geral do Software

A experiéncia do usuario € muito importante, por isso o0 Workforce Planner é
leve, simples e intuitivo, com poucos botdes e interface amigavel, como pode ser

observado a seguir:

B3 WorkForce Planner - O X

Cadastros  Pardmetros Resumo  Suporte  Sair

ioipinininininin
WORKFIRCE PLANNER

0/

‘wiorkForce Planner Wersao: 2000310
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Passo 3: escolha do setor que deseja analisa, registro dos Entregaveis,
Atribuicoes e parametros especificos de produtividade no setor.

Reflita sobre qual é o setor que deseja analisar em sua empresa. E importante
que vocé saiba que a analise é feita pelo Software contemplando um setor por vez.

Para comecar, cligue na opcao Dados no Menu superior do Software e

preencha os campos com fundo Branco, como ilustrado na tela abaixo:

€% Dados Funcionais _ O %
Entregével: |.-’-'-.ssesscuria Juridica j
AtribuicEo: Analizar oz processos administrativos de alta complexidade, obzervando as
" |prioridades legais & processuais.
Fungao: |.-'1‘-.$$esscur Juridico ﬂ
Tempo: |4
Frequéncia: |Semanal ﬂ Carga: | 32.0

Yolume: |2 Carga Tatal | 364.0

salkar Incluir Alkerar E=eluir Salvar Cancelar

Entregavel representa o produto do esforco, ou seja, a entrega que o Setor
deve fazer para a empresa ou para os clientes, lembrando que um setor pode ter
inumeros entregaveis ou apenas 1, dependendo da complexidade do trabalho
realizado.

Registre a atribuicdo necessaria para que o entregavel seja produzido, mas
fique atento, pois um entregavel pode demandar a execucao de diversas atribuicdes
para que seja concluido e cada atribuicdo pode ser executada em frequéncia, volume
e tempos diferentes.

Se um entregavel tiver varias atribuigdes, sera necessario realizar todas elas.

Fique ligado!
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Para cada atribuicao, registre a Funcao existente no Setor que é responsavel
pela execucgao.

Para cada atribuicao, registre o tempo adequado para que esta seja executada
dentro da qualidade esperada pela empresa. Aqui vocé podera estimar, desde que
seja especializado no tipo de atribuicdo analisada, ou cronometrar a execuc¢ao de um
empregado e transpor os dados para o sistema.

Apds o lancamento do tempo de execucdo, sera necessario registrar a
frequéncia da atribuicdo, ou seja, esta se repete diariamente, semanalmente,
quinzenalmente e assim por diante, de acordo com todas as opcdes apresentadas
pelo Software.

Por fim, registre o volume da atribuicdo na frequéncia escolhida, isto é, se a
frequéncia escolhida foi diaria e o volume cadastrado foi o numero 2, o software
interpretara que esta atividade é realizada duas vezes ao dia.

Apés o langcamento do entregavel e da respectiva atribuicao, lembre-se de clicar
no botao “salvar” para que o Software guarde os dados para a geracao dos resultados
finais nas telas posteriores.

Observacao 1: para fazer novos langcamentos sem sair desta tela, basta clicar no
botao “Incluir” e seguir os passos de a até g, conforme demonstrado no Passo 3.

Observacao 2: as células em laranja correspondem a um preenchimento automatico
do Software e ndo sido base para a tomada de decisées por serem informacoes

parciais.
Passo 4: parametrizacoes gerais do setor

Para comecar, localize e cligue na opcao “Parametros”, presente no Menu
superior do Software. Apos realizar esta acao, serd demonstrada a seguinte tela:
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€ Parametros de Horas - O hd
Parametros
Jomada Semanat ’— ltem Referéncia  Qt Horas
Diss Trabahados: | Farias [
Horas / Dia: ’7 Feriadas Ano ’7 ’7
DiasMés: | Licengas: | ]
Haras Trabahadas Més: | Horas Educagio Cortiruada | [
Horas Ano: | indice sbserteisma: | [
TasaFadigs | ]
Taxa de Interrupges: ’7 ’7
TavaParadas Forgada: | ]
TasaTarelas ndo dmensionadas. | [
Total Horas nBo disponiveis para produtividade/ano: |
Total Horas disponiveis para p : ’7
- % de haras disponiveis por empregado/ane: | g
BE’;‘H Horas Produtiva 7 Més por empregado: | St P

Dica: os campos azuis devem ser utilizados para preenchimento pelo usuario. Os
campos na cor Laranja correspondem aos calculos automaticos do Software e serao
atualizados instantaneamente ap6s o langcamento de todas as informacgoes solicitadas

Nnos campos azuis.

Para o correto preenchimento dos campos azuis, verifigue abaixo as
orientacdes especificas, iniciando pelos campos em aberto na parte esquerda da tela

e posteriormente as informacdes da parte direita da tela.
No lado esquerdo o usuario devera registrar:

e Jornada semanal em horas das Funcdes existentes no setor estudado
¢ Quantidade de dias trabalhados por semana na empresa

¢ (Quantidade de dias Uteis do més

No lado direito o usuario devera registrar:

e Quantidade de Feriados do ano vigente.

e Percentual médio histérico de licencas (saude, paternidade e outras)
apresentadas pelos empregados ao ano em relagdo a carga horaria total
disponivel. Exemplo: 1% da carga horaria anual disponivel por empregado
€ consumida com licencas diversas.

e Percentual médio histérico de horas consumidas com educacéao continuada
dos empregados no setor ao ano, em relagdo a carga horéaria total
disponivel. Exemplo: 3% da carga horéaria anual disponivel por empregado

€ consumida com cursos e capacitagoes.
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e indice de absenteismo atual da empresa.

e Taxa de fadiga anual: corresponde a um percentual das horas anuais do
trabalhador em que a produtividade ndo é integral por cansago, por
exemplo.

e Taxa de interrupcdes: corresponde a um percentual das horas anuais do
trabalhador em que a produtividade é interrompida por questdes como: uso
do banheiro; parada para beber agua; tempo de descanso determinado por
forca legal para empregados de determinadas categorias profissionais
apos o cumprimento de determinada jornada de trabalho e questdes
correlatas.

e Taxa de paradas forcadas: corresponde a um percentual das horas anuais
do trabalhador em que a produtividade € interrompida por questdes como:
paralizacdo para simulagdes (brigada de incéndio, etc), manutencédo de
equipamentos, queda de energia, reunides estabelecidas pela
administracao da empresa, entre outras.

e Tarefas ndo dimensionadas: corresponde a um percentual das horas
anuais disponiveis por empregado para a execucdo de atividades nédo
provisionadas por forca de demanda, alteracdes legais que demandem
mudanca na forma de operacionalizacdo do trabalho, mudanca de gestao
e demais fatores nao previstos na lista de tarefas do setor e que

costumeiramente acontecem nas organizagoes.

Passo 5: analise de resultados referenciais de produtividade

Apébs o preenchimento das células azuis, o software apresentara o percentual
de horas produtivas ao ano do setor analisado, como pode ser observado no campo
“% horas disponiveis por empregado/ano”, na imagem abaixo:
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€% Pardmetros de Horas — O =
Parametros
Jomada Semanal, | 40 ltem Referéncia Ot Horas
Dias Trabalhados: ,T Férias: W
Horas / Dia: ,T Feriados Ano: | 36 | 268
Dias Mé&s: ,T Licengas: | 5.00% | 105.6
Horas Trabalhadas Més: | 178 Horas Educagio Continuada: | 1.00% | 21.1
Horas Ano: |2.112 indice Absenteismo: | 1.50% | 31.7
TawaFadigs: | 2.00% | 222
Taxa de Interupgiies: | 5.00% | 105.6
Tava Paradas Forgads: | 2.00K | 222
Taxa Tarefas o dimensionadas: | 5.00% | 105.6
Total Horas n3o disponiveis para produtividade/ano: ’W
«'_I Total Horaz dizponiveis para produtividade/ano: m
Betum % de horas disponiveis por empregado/ano: W g
Horas Produtiva / Més por empregado: IQQ,T
Huadro Resumo

Esta € uma importante informacao apresentada ao usuario para ampliacdo da
compreensao das horas realmente produtivas ao ano. No exemplo da imagem acima,

observa-se que a produtividade € pouco maior do que 50% ao ano.

Passo 6: utilizando quadro resumo

Ainda na tela de Parametros, vocé podera acessar o botdo Quadro resumo,
recurso em que sera apresentada, por fim, a quantidade ideal de profissionais para
cada Funcao existente no Setor estudado, considerando todas os Entregaveis,
Atribuicoes e demais parametros cadastrados.

Primeiramente sera necessario preencher as informagdes dos Campos em Azul
ao lado esquerdo do quadro resumo, denominado “Forca de Trabalho atual”,
informando a quantidade de profissionais por Funcédo anteriormente cadastrada,

conforme demonstrado nesta figura:



B3 Quadoo Resuma
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FORCA DE TRABALHO ATUAL FORCA DE TRABALHO SUGERIDA
Profissionais Total
Fungio atualmente Total horas Quantidade Cuantidade Taotal Saldo Saldo
disponiveis | horas més | produtivas calculada sugerida horas més de horas da equipe
Advogado 1 176 99,49 Advogado 233 232,00 132,51 -1,33
Assessor Juridico 1 176 95,49 Assessor Juridico 0,78 7750 21,99 022
Analista 1 Analista 0,46 45 00 53,49 0,54
Administrative L 9343 Administrative i
Total Tonal
empregadas 3 528 296 .47 empregados 3,97 355,50 -57,02 -057
disponiveis demandados

Hetan -l-hﬁ
Frintet - =

Fert

No campo direito da imagem acima, denominado “Forga de Trabalho sugerida”,
€ possivel identificar, para cada Funcao, as seguintes informagdes:

o Funcéao: expressa os titulos das Fungdes existentes no setor estudado

o Qtde. Sugerida: expressa a quantidade necessaria de Profissionais em
cada Funcao do setor estudado

o Total Horas més: expressa a quantidade de horas de trabalho que é
necessaria para dar vazao ao trabalho de cada funcao

o Saldo de horas: expressa a falta ou sobra de horas em cada Funcéo.

o Saldo equipe: expressa a falta ou sobra de profissionais por Funcao

o Total Empregados demandados: demonstra o resumo gerencial dos dados
de todo o Setor.

Passo 7: interpretando os resultados

Com o relatério gerencial em maos, basta agora realizar a interpretacao dos
resultados.

Como pode ser observado no exemplo do quadro resumo acima, o sistema
sugere uma falta de 1,33 Profissionais da Funcédo de Advogado, uma sobra de 0,22
na Funcéo de Assessor juridico e uma sobra de 0,54 de Analista Financeiro.

No caso de nlimeros quebrados, como interpretar? E bastante simples, observe
a explicacéo para cada caso.
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No caso do Advogado, a empresa pode ampliar o quadro em 1 Empregado e
suprir o restante com horas extras ou banco de horas da equipe atual. E bastante
importante registrar que, sabendo da falta de profissionais, a empresa pode optar pela
estratégia de horas excedentes por parte da equipe existente, evitando os custos de
contratacao de mais pessoas, porém isso nao é possivel no caso de um profissional,
sendo recomendado quando a falta é inferior aos 50% de 1 profissional, ou seja, inferior
a 0,50.

Outra alternativa para esta empresa é a contratacao de 1 Empregado na Fungéao
de Advogado e contratar o segundo Advogado com carga horaria semanal parcial ao
invés de integral, além da opc¢ao de terceirizacdo de excedente, caso a empresa nao
queira ampliar o quadro fixo de Colaboradores.

No caso do Assessor Juridico, existe uma pequena sobra, mas nao é
recomendado realizar qualquer alteracdo, sendo mais valioso para a empresa realizar
a alteracao de processos para aproveitar integralmente a mao de obra disponivel.

No caso do Analista Administrativo, a questao é outra. Aqui observa-se a sobra
de 0,54, ou seja, mais de 54% do tempo de 1 empregado nao é produtivo e pode existir
ociosidade. Em casos como estes a organizacao tem varias opg¢oes, como: Desligar o
profissional atual e contratar um novo profissional com menor carga horaria semanas
e menor custo, terceirizar a atividade; redistribuir processos e atribuir mais

responsabilidades ao atual ocupante da Funcao.
Viu como é importante ter dados precisos sobre o seu time?!
Bons estudos e em caso de duvidas, nos acione para esclarecimentos pelos canais

abaixo:
E-mail: rsinachi@gmail.com

Skype: renan.leme
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APENDICE Il - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DO ARTEFATO

QUESTIONARIO DE AVALIAGAO DO WORKFORCE PLANNER

Data do preenchimento: / /20

Empresa participante:

Nome do respondente:

Funcdo na empresa:

Sexo:

Prezado participante, em nome de toda a comunidade académica, agradecemos pela
sua disponibilidade em participar desta pesquisa. Sem a sua contribuicdo, nenhuma

das evolucdes propostas seria possivel.

O exato preenchimento deste formulario e a veracidade das informagdes contidas séo
de extrema importancia para que seja possivel o aprimoramento do Software e a
geracao de solucdes para todas as demandas contemporaneas das empresas no que
tange ao processo correto de Dimensionamento da Forca de Trabalho.

Todas as informacdes pessoais e dados da empresa serdao mantidos em absoluto

sigilo, sendo este um compromisso inabalavel.

Leia atentamente ao item e, refletindo sobre o uso do Software, escolha a melhor

opc¢ao dentro da escala, considerando que:

DT — Discordo totalmente
D — Discordo

| - Indiferente

C — Concordo

CT — Concordo totalmente
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Sequéncia Proposigoes da Pesquisa
DT .. D . | L C .. CT.

A interface (telas/formularios/entradas de
PO dados/relatorios/graficos) é clara, assim como os termos

e conceitos utilizados no software séo claros e sem

ambiguidades.
P02 A navegacdo pelo software é rapida e padronizada. | ¢ ¢
P03 O software apresenta interface uniforme/padronizada. | . &+ &
PO4 O software oferece feedback ao usuario para as tarefas

que sao executadas.
PO5 Os arranjos dos campos da interface s&o ajustaveis ao

trabalho do usuério
P06 O software dispde de fungdes e recursos adequados aos

equipamentos disponiveis em minha empresa. | ¢ b b
P08 As falhas apresentadas durante o uso ndo me

atrapalharam. b n

O software apresenta baixo nivel de perda de dados e
P09 ) - «

mecanismos eficientes de restauracdo de dados.
P10 O software encontra-se sempre disponivel. |+ &+ &+
P11 O software possui recursos para armazenamento

redundantededados. |0
P12 O software reinicializa a partir do ponto que houve a

faba. b
P13 As informagdes no software apresentam-se completas,

atualizadas e padronizadess. | ¢ 400
P14 Eu posso obter as informagdes relacionadas que

necessito durante o uso do software.

O software contribui efetivamente com os objetivos
P15 estratégicos do gerenciamento da forga de trabalho em

minhaempresa.
P16 O software é efi_caz, considerando o investimento de

tempo necessario para a sua alimentagao.
P17 O software melhorou as decisdes sobre a forca de

trabalho em minha empresa.

O software produziu informagdes relevantes para a [ |
P18 melhoria na qualidade da distribuicdo da mao-de-obra em

minhaempresa. e
o1 N&o ha riscos de acesso néo autorizado as informagdes

do software.
P29 O software permite que o usuério corrija falhas de

operagdo de forma autonoma. | b b
P23 E simples, facil e seguro corrigir um erro (o software

implementa reversibilidade).
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O software opera em ambientes que sdo padrdes de

P24 mercado (software operacional, banco de dados,

ferramentas de desenvolvimentoetc.). | o444
P26 A aprendizagem do software ndo exige um longo

treinamento.
P29 | O software é de utilizagdo facil/intuitiva. | &+ &+
P30 A demonstracao dos resultados do DFT é simples de

compreender.

Em uma avaliagéo geral de 01 até 10, qual é a nota que vocé atribui ao S

Planner?

oftware Workforce !




