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1* Questao -

Com a criagio do Departamento Administrativo do Servigo Publico (Dasp), em 1938, observa-se o surgimento de
mecanismos técnico-burocraticos visando a eficiéncia da méquina publica. Acredita-se que as primeiras politicas
estruturantes, visando & organizagio da forga de trabalho na administragdo publica, surgiram neste periodo. De acordo
com o Decreto Lei n° 579/1938, o Dasp tinha entre suas fung¢des:

a) selecionar os candidatos aos cargos publicos federais, dentre os cargos de magistratura, magistério e das casas
parlamentares, além de promover a readaptagio e o aperfeigoamento dos funcionarios civis da Unido.

b) selecionar os candidatos aos cargos piiblicos estaduais, exceto os cargos de magistratura, e das casas parlamentares,
além de promover a readaptagéo e o aperfeigoamento dos funcionarios civis da Unido.

¢) selecionar os candidatos aos cargos plblicos federais, dentre eles os cargos de magistratura, exceto os cargos de
magistério e das casas parlamentares, e promover a readaptago e o aperfeicoamento dos funciondrios civis da Unio.
d) selecionar os candidatos aos cargos plblicos federais, exceto os cargos de magistratura, magistério e das casas
parlamentares, além de promover a readaptagdo e o aperfeigoamento dos funciondrios civis da Unido.

e) selecionar os candidatos aos cargos publicos estaduais, dentre eles os cargos de magistratura e magistério municipal,
além de promover a readaptacdo e o aperfeicoamento dos funcionarios civis da Unido.

2* Questio -

Segundo Andrews e Bariani (2010), a falta de planejamento da for¢a de trabalho (PFT) aliada a um modelo
burocratico ineficiente sob a perspectiva das relagdes entre interesses piblicos e necessidade de pessoal levou o
Governo Militar, em 1967, a um total desconhecimento sobre quantos eram os funcionarios piblicos e se existia m&o
de obra ociosa. A discussdo sobre a quantidade de servidores e empregados publicos veio a tona juntamente com o
inicio de um modelo que consiste em adotar praticas da administragdo privada no servigo publico, denominado:

a) Modelo de Comité Gestor da Administrag@o Privada.

b) Modelo Generalista da Administragdo Publica.

¢) Modelo Gerencial da Administragéo Publica.

d) Modelo Gerencialista da Administragdo Publica.

e) Modelo Governista da Administragéo Privada.

3" Questio - .

A Reforma de 1967, que teve como marco o Decreto Lei n® 200/1967, propds novas perspectivas para a gestdo da
for¢a de trabalho na administragdo publica. Neste Decreto (Lei n° 200/1967), em seu artigo n° 98, da-se especial
atengdo a selecdo, a alocagdo e & distribuigdo da forga de trabalho, sobretudo no que se refere a forga de trabalho
ociosa (SERRANO et al, 2018, p. 14). Outro aspecto da Reforma de 1967, diretamente relacionado a gestdo da forca
de trabalho, propde mecanismos que, se aplicados de forma adequada e eficiente, possibilitam lidar com oscilagdes na
demanda dos servigos publicos e na necessidade de sua forga de trabalho. Tais mecanismos seriam:

a) demissdo voluntaria de servidores concursados e terceirizago.

b) terceirizacdo e contratos de servigo temporario.

¢) demissdo voluntaria de servidores concursados e os contratos de servigo temporario.

d) concurso pablico para novos servidores efetivos e terceirizagéo.

e) concurso publico para novos servidores efetivos e demissdo voluntaria de servidores concursados.

4* Questao -

Na administragdo publica, as areas envolvidas com gestdo de pessoas, muitas vezes, operam em um ambiente
complexo e conflituoso, sobretudo devido a um grande volume de stakeholders com poder e influéncia sobre essas
areas, excesso de regulacdo e controles burocraticos, obediéncia as diretrizes do governo central sobre a definigdo de
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prioridades e gastos (SERRANO et al, 2018, p.15). Atualmente, as unidades de recursos humanos da administragdo
publica vém enfrentando uma série de desafios provenientes de diversos motivos, entre eles:

a) a medigdo correta do desempenho da empresa, considerando as receitas e as despesas.

b) desconhecimento dos gastos ocultos e das pequenas despesas.

¢) mudangas nas relagdes de trabalho, avango da tecnologia, mtenmﬁcagao do uso das midias sociais e os processos de
terceirizagdo e privatizag#o.

d) falta de automatizagéo do processo de pagamentos.

e) aquisi¢do de maquinarios novos.

5% Questio -

“O Planejamento da Forga de Trabalho (PFT) na Administragdo Publica ndo é recente, e diversos 6rgdos de governo
em todo o mundo estdo adotando cada vez mais praticas relacionadas (Anderson, 2004)” (SERRANO et al, 2018, p.
25). No Brasil, sdo encontradas organizagdes piblicas com iniciativas de PFT, tais como o Ministério do Planejamento,
Desenvolvimento e Gestdo, a Agéncia Nacional de Aviagdo Civil, a Secretaria de Saude do Distrito Federal, o Tribunal
de Contas da Unido, o Ministério da Agricultura Pecudria e Abastecimento, a Companhia Nacional de Abastecimento
e 0 Ministério da Satide. Sobre o PFT é correto afirmar que:

a) As metodologias de- dimensionamento para o servigo plblico precisam considerar como premissa basica a
personalidade do servidor e o tipo de salério.

b) As metodologias de dimensionamento para o servigo ptblico precisam conSIderar como premissa basica a natureza
da organizagdo e o tipo de orgamento.

¢) As metodologias de dimensionamento para o servigo publico precisam considerar como premissa bésica a natureza
do orgamento e o tipo de servidor.

d) As metodologias de dimensionamento para o servigo pliblico precisam considerar como premissa bésica a natureza
do trabalho e o tipo de orgamento.

e) As metodologias de dimensionamento para o servigo publico precisam considerar como premissa bésica a natureza
do trabalho e o tipo de organizag&o.

6® Questio —

Para Jacobson (2010), as diferentes estratégias de implementagéo de um Planejamento da Forga de Trabalho possuem
em comum a proposi¢io de:

a) trazer solugdes para problemas discutidos hd muito tempo nos circulos de politica internacional.

b) auxiliar de forma significativa, especialmente quando as organizagdes enfrentam rotatividade potencialmente
negativa e a perda de conhecimento institucional.

¢) garantir que a organizagdo esteja preparada para as suas necessidades atuais e futuras, selecionando as pessoas
certas, na quantidade certa, nos lugares e momentos certos ao longo do tempo.

d) iniciar as campanhas de fiscalizagéo relacionadas aos servidores e aos atendimentos feitos pelos mesmos, em
agéncias publicas.

e) aumentar a capacidade produtiva a0 mesmo tempo em que se aumenta a racionalidade dos processos de trabalho.

7* Questio -

“A anélise do trabalho (AT) é o meio pelo qual se consegue coletar informag@es relevantes quanto ao trabalho e ao
trabalhador para preencher as lacunas das necessidades e o fornecimento de for¢a de trabalho disponivel (Patterson;
Ferguson; Thomas, 2008)” (SERRANO et al, 2018, p. 37). Além disso, a anélise do trabalho pode ser utilizada para
complementar uma infinidade de objetivos distintos para informagdes que sio relevantes a gestio de pessoas,
EXCETO o objetivo que almeje:

a) promover a qualidade de vida no trabalho e gerenciar o estresse dos trabalhadores.

b) desenhar equipes e cargos e, também, aumentar a seguranca e a eficiéncia.

¢) garantir a igualdade nos processos de avaliagdo de desempenho e promover requisitos legais mais igualitarios.

d) definir a alocag¢@o de funcionarios e promover o treinamento e a selegio dos mesmos.

e) realizar o levantamento de requisitos e atributos humanos necessarios ao trabalho.

8* Questio -

Segundo Serrano et al (2018), com as crescentes mudangas organizacionais e o aumento da preocupagdo com o bem-
estar dos funciondrios, a alocagdo de tarefas e pessoal tem se tornado uma decisdo cada vez mais dificil deste setor.
Assim, no servigo publico, a alocagdo de pessoal possui desafios proprios devido as suas caracteristicas. Muitas vezes,
as condiges de trabalho sdo mais flexiveis, o que pode dificultar o planejamento das atividades do setor de pessoal.
Logo, uma das categorizagdes de agendamento utilizadas é a de Baker (1976) e a de Ernst et al. (2004), os quais
propuseram algumas divisdes. Dentre as proposi¢des de Baker (1976) estdo:

a) a modelagem da demanda, o agendamento dos dias de folga e o agendamento dos turnos.

b) o agendamento de turnos, o agendamento de folgas e o agendamento de tour.




¢) a modelagem da demanda, o agendamento dos dias de folga e a alocagédo de pessoal.
d) o agendamento de turnos, a construgéo da linha de trabalho e a alocag@o de tarefas.
e) amodelagem da demanda, o agendamento de turnos e a alocag@o de pessoal.

9* Questio -

Para se propor um modelo de dimensionamento da for¢a de trabalho ¢ necessdrio seguir padrdes e objetivos
organizacionais bem fundamentados. Para isso, sdo usadas trés dimensGes que sdo as mais fundamentais, tanto na
Administragdo, quanto na Engenharia de Produgdo como na Psiscologia. Conforme os estudos de Galbraith (2017), Li;
Meerkov (2008), Chmiel, Fraccaroli e Sverke (2017), Criado; Rojas-Martin e Gil-Garcia (2017), A primeira, de
pessoal, versa sobre aspectos relacionados ao individuo que atua na organizagdo. A dimensdo de resultados versa sobre
o que ¢ produzido. Por fim, o contexto envolve aspectos gerais que estdo além de comportamentos individuais. Tais
dimensdes sdo também divididas em aspectos tangiveis e intangiveis. Essas dimensdes possuem atributos que podem
ser divididos em aspectos tangiveis e intangiveis. Conforme estes aspectos, podemos afirmar que:

a) Pessoal, no aspecto tangivel, Bem-estar e Competéncias.

b) Resultado, no aspecto tangivel, Esforgo horario e Eficiéncia. :

c) Contexto, no aspecto tangivel, Clima organizacional e Cultura organizacional.

d) Pessoal, no aspecto tangivel, Carga horaria e Escolaridade.

e) Contexto no aspecto intangivel, Ano de elei¢des e Politicas publicas.

10? Questio -

Para Normann e Ramirez (1993), uma estratégia envolve o trabalho dentro de uma organizagéo, sendo esse dividido
em macroprocessos, processos, atividades e entregas. O macroprocesso ¢ aquilo que engloba um grande conjunto de
processos para gerar valor e cumprir a sua missdo. A partir desta estrutura, pode-se concluir que muitos dos modelos
de dimensionamento s&o feitos no nivel de entregas. Os motivos para tal s

a) a andlise feita em nivel de macroprocesso, o valor gerado estd alinhado com o objetivo da organizagdo. O
mapeamento de processos envolve somente duas atividades que séo feitas no nivel de entrega.

b) a andlise feita em nivel de macroprocesso é pouco informativa, a andlise feita em nivel de atividades ou processos €
custosa para a organizacdo e as analises de processo e de atividades nfo geram indices quantitativos que possam ser
aproveitados no dimensionamento.

c) a analise feita em nivel de macroprocesso ¢ definido como quantitativo permitindo realizar um dimensionamento, as
andlises de atividades envolvem os gastos feitos pela organizacéo.

d) a andlise feita em nivel de macroprocesso é muito informativa, a analise feita em nivel de atividades ou processos é
custosa para a organizag@o e as analises de processo e de atividades ndo geram indices qualitativos que possam ser
aproveitados no dimensionamento.

e) a andlise feita em nivel de macroprocesso € pouco informativa, a analise feita em nivel de atividades ou processos ¢
custosa para a organizagdo e as andlises de processo e de atividades geram indices qualitativos que possam ser
aproveitados no dimensionamento. '

11* Questao -

Para que se possam criar modelos de dimensionamento, é necessario que existam variaveis, e essas variaveis precisam
ser mensuradas de alguma forma, quer seja quantitativamente, quer seja qualitativamente. Dessa forma, o registro de
informagdes acerca da organizagéo e do trabalho € o primeiro passo para a construgdo de um modelo. Em relagéo a
selecdo de varidveis, Serrano et AL (2018) afirma que sio fatores importantes:

a) aspectos praticos e metodologicos, caracteristicas dos funciondrios, idade, escolaridade, género e area de formag@o.
b) coleta dos dados, temperatura do ambiente, qualidade percebida do trabalho, qualidade e beneficios financeiros.

¢) qualidade da informag&o, estimativa do quantitativo de pessoas e construgdo de modelos de dimensionamento.

d) qualidade de informag#o, garantia de confiabilidade, procedimento sistematico de coleta, redugdo de vieses, decisdo
sobre a relevancia da informag#o coletada, parcimonia e falseabilidade.

e) levantamento da literatura existente, analise quantitativa e analise fatorial.

12* Questio -

O dimensionamento é definido como uma pratica organizacional que visa a estimar o quantitativo ideal de pessoas
para realizar determinado conjunto de entregas, dado um determinado contexto e caracteristicas pessoais (Eveborn;
Rénnqvist, 2004). O primeiro desafio metodoldgico e pratico esta na selecdo de variaveis que sejam coerentes para
uma diversidade de contextos organizacionais, dada a abrangéncia e aplicagdo pretendida pelo modelo, com vistas a
descrever padrdes e predizer a realidade. Podem ser definidas como varidveis necessarias para a definigdo de um
modelo de dimensionamento, EXCETO:

a) Carga horéria, quantidade de faltas e a quantidade de horas de atividades educativas.

b) Entregas, quantidade de horas adicionais de trabalho e percentual de tempo produtivo.




¢) Carga horaria, quantidade de faltas e esforco.
d) Coleta de dados, caracteristicas fisicas dos funcionarios e quantidade de folgas.
e) Entregas, esforgo e quantidade de funcionrios lotados.

13® Questao -

E fundamental para qualquer modelo quantitativo, deixar explicito os seus pressupostos. Pressupostos séo afirmagdes
tidas como verdadeiras para servir como ponto de partida para argumentagéo e raciocinio (Devlin, 2012). Dessa forma,
é necessario sempre tornar explicitos os pressupostos que vio basear as decisdes no modelo para o dimensionamento
da for¢a de trabalho na administragdo publica federal. Sobre os pressupostos de um modelo quantitativo para o
dimensionamento da forga de trabalho, marque a alternativa CORRETA:

a) Pressuposto: Assume-se que a organizagdo ja realiza alguma forma de alocagdo apropriada, mais completa, dos
funcionarios. Justificativa: Esse é um pressuposto que torna confidvel tanto os indicadores gerados pela organizagdo
quanto a avaliagdo dos processos da area.

b) Pressuposto: Assume-se que a alocagdo, apesar de apropriada, ¢ incompleta, apesar de fiel. Justificativa: Isso
representa o impacto ndo significativo de algumas variaveis existentes nas organizagdes sobre o quantitativo real de
pessoas (Eveborn & Roénnqvist, 2004). O pressuposto de fidelidade postula que ndo foram excluidas varidveis
relevantes que afetam o resultado do modelo

¢) Pressuposto: As pessoas apresentam um nivel constante e heterogéneo de produtividade e de capacidade produtiva.
Justificativa: Esse pressuposto permite que as entregas feitas por diferentes pessoas em uma mesma unidade possam
ser agregadas. ~

d) Pressuposto: As entregas apresentam um nivel heterogéneo de complexidade intraunidades. Justificativa: Esse
pressuposto permite que entregas diferentes realizadas em uma mesma unidade possam ser agregadas.

e) Pressuposto: As entregas apresentam um nivel homogéneo de complexidade entre unidades. Justificativa: Esse
pressuposto pondera os valores das entregas de forma que elas sejam agregadas conforme estimativas de capacidade
produtiva.

14% Questao -

Em relagdo ao dimensionamento, a literatura nos apresenta trés modelos, quais sejam: o primeiro modelo apresentado
¢ aquele proposto por Taylor, Gardner, Clark e McCombs (2005), o segundo modelo apresentado € aquele proposto
por Gaidzinski (1998) e o Gltimo modelo foi proposto por Oliveira, Bianchini e Abbade (2007). Marque a opgdo que
traz as caracteristicas corretas de cada modelo:

a) o primeiro é baseado em cinco pressupostos principais, o segundo foi desenvolvido para dimensionar o quadro de
pessoal de enfermagem em instituigdes hospitalares, e o terceiro apresenta um conjunto de técnicas para estimar o
tempo de espera previsto para a realizagéo de entregas.

b) o primeiro é baseado em trés pressupostos principais, o segundo foi desenvolvido para dimensionar o quadro de
pessoal de prefeituras, e o terceiro apresenta um conjunto de técnicas para estimar o tempo de espera previsto para a
realizagfo de entregas.

¢) o primeiro é baseado em quatro pressupostos principais, o segundo foi desenvolvido para dimensionar o quadro de
pessoal de enfermagem em instituigdes hospitalares, e o terceiro apresenta um conjunto de técnicas para estimar a
jornada efetiva de trabalho e o percentual de absenteismo.

d) o primeiro ¢ baseado em seis pressupostos principais, o segundo foi desenvolvido para dimensionar o quadro de
pessoal de enfermagem em instituigdes hospitalares, e o terceiro apresenta um conjunto de técnicas para estimar o
tempo de auséncias da equipe.

e) o primeiro é baseado em cinco pressupostos principais, o segundo foi desenvolvido para dimensionar o quadro de
pessoal de enfermagem em instituigSes hospitalares, e o terceiro apresenta um conjunto de técnicas para calcular a
quantidade de tempo gasto em cada atividade, e a disponibilidade atual em horas para cada cargo de uma unidade.

15" — Questio

Para que seja possivel gerar os resultados do dimensionamento é necessario que sejam coletados os dados
apresentados anteriormente. A coleta de dados, por si sb, é uma area individual de estudos, que pode ter diversas
flexibilidades e formas de se conduzir. De qualquer forma, é possivel delinear procedimentos gerais para que os dados
sejam gerados para se utilizar o modelo proposto de dimensionamento. Tais procedimentos podem ser agrupados em
duas categorias dependentes no tempo-mapeamento inicial e coleta dos dados, os quais podem utilizar as seguintes
técnicas:

a) quantidade de horas trabalhadas e justificativa numérica.

b) mapeamento final e avaliagdo sistematica.

c) avaliagdo tedrica e avaliagdo sistematica.

d) avaliacfo sistematica e mapeamento final.

e) entrevistas, analise documental e surveys.
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TEXTO MOTIVADOR

Atualmente, as unidades de recursos humanos da administragdo publica vém enfrentando uma série de desafios. Isso
vem acontecendo por diversos motivos, entre eles as mudangas nas relagdes de trabalho, avango da tecnologia,
intensificagdo do uso das midias sociais e processos de terceirizagdo e privatizagdo. Tudo isso vem fazendo com que
essas unidades passem a atuar de maneira mais estratégica (Goodman; French; Battaglio, 2013). Observa-se que na
administragdo publica as areas envolvidas com gestdo de pessoas operam em um ambiente complexo e muitas vezes
conflituoso, sobretudo devido um grande volume de stakeholders com poder e influéncia sobre essas areas, excesso de
regulagdo e controles burocraticos, obediéncia as diretrizes do governo central sobre a defini¢do de prioridades e
gastos. Tudo isso faz com que os processos relacionados a gestdo de pessoas na administragdo publica se tornem
pesados e ineficientes, fazendo com que, em dltima analise, o PFT se torne mais complexo que na iniciativa privada
(Colley; Price, 2010).

(Trecho retirado do Livro: “Dimensionamento na Administragio Ptblica Federal” de André Luiz Marques Serrano, Vithor Rosa
Franco, Raissa Damasceno Cunha, Gabriela Yukari Iwama e_Patricia Guarnieri (Paginas 16 e 17). Disponivel em:
(http://www.planejamento.gov.br/assuntos/servidores/dimensionamento-na-administracao-publica-federal versao-final-2.pdf)

QUESTAO UNICA

A partir da leitura do Livro “Dimensionamento na administragdo publica federal: uma ferramenta do planejamento da
forga de trabalho” de André Luiz Marques Serrado [et al]. - Brasilia: Enap, 2018, e nos conhecimentos construidos ao
longo de sua formag@o, redija um texto dissertativo-argumentativo, na norma padrdo da Lingua Portuguesa, sobre o
tema A gestdo de pessoas na Administragdo Publica. Selecione, organize e relacione, de forma coerente e coesa,
argumentos e fatos para a defesa de seu ponto de vista.

INSTRUCOES
" e Deve ser atribuido um titulo ao texto.
e O texto definitivo deve ser escrito a tinta, na FOLHA RESPOSTA, com, no miximo, 1 lauda. O contetido da
FOLHA DE RASCUNHO NAO ser4 considerado na corrego.
e A producdio que apresentar copia do texto motivador tera o nimero de linhas copiadas desconsiderado, para
efeito de corregéo.
e Recebera nota zero, em qualquer das situagdes expressas a seguir, a produgéo textual que:
o tiver MENOS de 20 (vinte) linhas, sendo considerada, portanto, “insuficiente”.
tiver MAIS de 30 (trinta) linhas, sendo considerada, portanto, “excessiva”.
apresentar fuga ao tema proposto.
ndo atender a tipologia textual proposta: dissertativo-argumentativo.
apresentar proposta de interveng@o que desrespeite os direitos humanos.
apresentar parte do texto deliberadamente desconectada do tema proposto.
apresentar grafia ilegivel.
ndo apresentar texto escrito (definitivo) na FOLHA DE REDACAO.

O 0O OO OO0 Oo

ATENCAO!
A leitura do texto motivador objetiva promover uma reflexdo acerca do tema abordado.
Em seu texto, utilize-se de suas proprias ideias e ndo transcreva excertos do texto de apoio.
Para redigir seu texto, utilize somente caneta esferografica transparente de tinta azul ou preta.




