MANUAL

DO DIMENSIONAMENTO DE PESSOAL
PARA AS AREAS ADMINISTRATIVAS




EMPRESA BRASILEIRA DE SERVICOS HOSPITALARES
Servigco de Dimensionamento e Monitoramento de Pessoal
Coordenadoria de Planejamento de Pessoal
Diretoria de Gestéo de Pessoas

Manual Técnico do Dimensionamento de Pessoal para as
Areas Administrativas

BRASILIA — DF
2022



@2022 Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares.

Todos os direitos reservados. E permitida a reproducéo parcial ou total desta obra, desde que citada
a fonte e que nao seja para venda ou qualquer fim comercial. A responsabilidade pelos direitos
autorais de textos e imagens desta obra é da area técnica. Informacd@es institucionais da Empresa
Brasileira de Servigos Hospitalares pode ser acessada no site: https://www.gov.br/ebserh/pt-br.

EXPEDIENTE

Oswaldo de Jesus Ferreira
Presidente

Antonio César Alves Rocha
Vice-Presidente

Rodrigo Augusto Barbosa
Diretor de Gestao de Pessoas

Mauro Marcio Figueiredo de Oliveira
Coordenador de Planejamento de Pessoal

Ana Paula Santos de Lima
Chefe do Servigo de Dimensionamento e Monitoramento de Pessoal

PRODUGCAO / ORGANIZACAO
Servico de Dimensionamento e Monitoramento de Pessoal
Ana Paula Santos de Lima
Eliene Torquato Lopes
Gladys Samudio
Janaina Barros de Carvalho
Joaci Cabral Almeida Junior
Maria José Alves da Silva
Reghini Maciel Cavalcante
Ricardo Soletti
Sibely Diani Mesquita Santos Gambaro
Thais Pereira Caixeta
Weverton Souza Veras

REVISAO
Kamille Pereira Benev

12 Edigéo - 2022

Ficha Catalogréfica
EBSERH. Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares. Dimensionamento
De Pessoal — Areas Administrativas. — 1. Ed. Brasilia: DF, 2022.

1. Dimensionamento de Pessoas. 2. Gestdo de Pessoas. 3.
Profissionais de Areas Administrativos. 4. Rede Ebserh




LISTA DE FIGURAS

Figura 1: Mapa do Brasil com Hospitais Universitarios vinculados a Rede Ebserh....... 16
Figura 2: Mapa de processos dentro de cada Unidade.........cocueieveirenicnncnncicncnncnnnne, 20
Figura 3: Frequéncia - fatores de conversao MEs/ANO........ccoeveeveruivevrieisincsscsscsnennes 21
Figura 4: Cargos e carga horaria......ueiciciciiicictieitcictccccn e 24
Figura 5: Aba Coleta DFT da planilna MAP ...t 25
Figura 6: Cdlculo da Jornada de TrabalhOo.......cueeeveveieiiiciiiciictectectece 27
Figura 7: Parametro utilizados N0 MAP........iiiiiicttcttccccc e 30
Figura 8: Totalizador - QUadro RESUMO .....cueeveueeveuieteeiiteicteicteictetetee s 31

Figura 9: Andlises consideradas no Dimensionamento........cccceeeveeeiruinicnicnicsicsncieneene 32



LISTA DE TABELA

Nenhuma entrada de indice de ilustragdes foi encontrada.



LISTA DE QUADRO

Nenhuma entrada de indice de ilustragdes foi encontrada.



SUMARIO

PREFACIO. .. vuturueeeteteieissessesesesssssssssssssesessssssssssesssssssssssssssssssssssssesesssssssssssssssesssssssssessssssssssssssses 4
APRESENTACAD ..cututireueirtaeisiseasistsasistsssassassstssssstsssstssassstsssssssssstssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssas 5
CAPITULO I = INTRODUGAO ..ecerunereuneuremneaeseseesensessessessessesssssessessessessessessessessesssssssssasssessessessess 6
CAPITULO Il - DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO (DFT) eeovueuerenerenceseeeeeanens 8
CAPITULO Il - GESTAO DO DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO .....covvevererennnne 10

CAPITULO IV - METODOLOGIA PARA O DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO ... 12

CAPITULO V — MAPA DE ATRIBUICAO POR PRODUTO (MAP)....cueereueeerreneeeasencaresseseasesans 19
CAPI{TULO VI - PARAMETROS E VARIAVEIS UTILIZADOS NO DIMENSIONAMENTO DA
FORGA DE TRABALHO «.ccuiairiaeieesieiseisie st iseaststsess st tssstssssess s ssess s st ssesstassssassnssssases 26
CAPITULO VIl = RESULTADO TOTALIZADOR ....cuvueuererrireeerssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnns 31
CAPITULO VIII - PLANEJAMENTO PARA O DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO
..................................................................................................................................................... 34
CAPITULO IX = CONSIDERAGOES FINAIS ..veurvineeririneseieasssisasssisssssssssssssasssssssssssssssssssssssssns 38
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA ....uoveveteeeeeseetetetetsssesesesesssssesesessssssssesesesesasassesessssasasasseses 39

ANEXOS ceveerverveaseeaesessessssesssesssssssssssssesasstassssssssessssasssessssssssssssssssasssssssssssssssssssesesssssssansssnsoes 39



PREFACIO

A Diretoria de Gestdo de Pessoas da Empresa Brasileira de Servigos
Hospitalares tem a honra de apresentar o Manual Técnico do Dimensionamento de
Pessoal para as Areas Administrativas.

O planejamento da for¢a de trabalho compde um rol de acdes estratégicas
da Diretoria de Gestdo de Pessoas da Rede EBSERH, visando garantir o
atendimento das demandas organizacionais atuais e futuras.

O dimensionamento de pessoal é etapa de planejamento da for¢a de trabalho
e proposito deste manual, como o proprio nome sugere, dimensionamento de
pessoal confere a dimensdo do quantitativo de profissionais necessario para a
realizacdo de determinadas atividades. Além disso, esse esfor¢co ainda gera
informacdes quanto aos processos de trabalho e entregas realizadas pelas unidades
organizacionais.

Este trabalho possibilitou a revisdo dos pardmetros técnicos, que impactam
o quantitativo de profissionais necessarios para o atendimento dos servicos, a luz
das publicagbes mais recentes dos referenciais tedricos voltados para a area de
dimensionamento de pessoas no ambito da saude, observando os fatores
fundamentais

Este Manual apresenta a metodologia utilizada pela Rede Ebserh para o
célculo das equipes visando uma padronizacdo da técnica definida para a nossa
organizagdo. A técnica ou a metodologia de trabalho escolhida deve orientar os
gestores no planejamento de suas equipes.

Fagam bom uso do material e 6timo trabalho!

Rodrigo Augusto Barbosa
Diretor de Gestao de Pessoas

DGP/Ebserh



APRESENTACAO

Este Manual Técnico propde estabelecer as diretrizes de apoio para a
realizacdo do dimensionamento de pessoal das areas administrativas dos Hospitais
Universitarios Federais integrantes da Rede EBSERH, como forma de orientar
metodologicamente e qualificar os processos de trabalho de acordo com a forga de
trabalho existente.

Entendendo que as formas mensuraveis de trabalho possibilitam a execugéo
de analise, monitoramento e aprimoramento efetivo em relagdo as estratégias de
atuacdo, o Manual Técnico descreve de forma sistematizada os parémetros
utilizados para o calculo da forga de trabalho.

O presente Manual Técnico consolida e unifica metodologicamente o
processo de dimensionamento da forca de trabalho da Rede Ebserh propiciando o
compartilhamento de informagdes entre as unidades visando uma melhor prestacéo
de servicos aos usudrios do Sistema Unico de Saude (SUS) e oportunizando o

aprimoramento do ensino e pesquisa aos docentes e aos alunos.

Mauro Marcio Figueiredo de Oliveira
Coordenador de Planejamento de Pessoal

CPP/DGP/Ebserh



CAPITULO I - INTRODUCAO

A Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares — Ebserh foi criada pela Lei
n° 12.550, de 15 de dezembro de 2011, para prestar servicos de apoio ao ensino,
a pesquisa e a extensdo, no campo da saude publica; além de servigos gratuitos
de assisténcia a saude em ambito hospitalar, ambulatorial e de apoio diagnéstico
e terapéutico & comunidade por meio do Sistema Unico de Satde — SUS.

Ressalta-se que as agbes de atencdo a saude ndo acontecem de forma

isolada e impactam diretamente no funcionamento de outros servigos
hospitalares, ou seja, o atendimento integral ao paciente depende da
disponibilidade de outras areas, como: os servicos de apoio terapéutico,
diagnostico e administrativo. Todas as fun¢des dentro dos hospitais universitarios
sdo extremamente importantes para o bom andamento da institui¢do, pois a
gestdo de um hospital é um desafio a medida que deve colocar todos os

seguimentos em funcionamento simultdneo, harmonioso e economicamente 6

viavel.

O ambiente administrativo atua de maneira transversal as demais areas.
Cabendo a é&rea administrativa de uma organizagdo de saude executar o
planejamento de todos os setores, desde compras e infraestrutura até a gestdo de
pessoas, com o objetivo de dar suporte e proporcionar a drea assistencial todas as
condi¢des materiais e de pessoal para exercer a atividade fim da instituicéo.

A Secretaria de Coordenacédo e Governanca das Empresas Estatais do
Ministério da Economia (SEST-ME) estabelece e autoriza o limite de quadro de
pessoal assistencial e administrativo para a Rede Ebserh. A distribuicdo do
percentual autorizado pela SEST-ME para o &mbito administrativo é de 10% do
quadro geral aprovado para os grupos assistenciais. O Servico de
Dimensionamento e Monitoramento de Pessoal (Sedimp) elaborou uma
metodologia embasada em legislagdes que preconizam as equipes minimas para
o funcionamento de servigos assistenciais, visando a mensuragdo do quantitativo

de profissionais necessarios ao atendimento assistencial, de ensino e pesquisa dos
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hospitais universitarios federais da Rede Ebserh. O estudo considera as
informacdes de cada unidade hospitalar, onde constam descricdo da estrutura
fisica e administrativa, conforme estrutura organizacional definida, da produgéo
assistencial, das legislacdes vigentes que definem o perfil e o quantitativo minimo
de profissionais nos diversos locais de atuacdo. Embora, a metodologia utilizada
preveja um calculo percentual para os grupos administrativos a Empresa néo
possui metodologia apropriada.

Devido & inexisténcia de uma metodologia de dimensionamento para a
area administrativa, em 2019 a Diretoria de Gestdo de Pessoas contratou a Leme
Consultoria em Gestdo de RH LTDA visando a capacitagdo da equipe do Servigo
de Dimensionamento e Monitoramento de Pessoal em metodologia propria de
dimensionamento da forca de trabalho. A metodologia elaborada pela Leme
Consultoria possibilita a atualizagdo sistematica da base de céalculo e parametros
de produtividade das agdes que sdo realizadas pelas diversas unidades
organizacionais.

O Servico de Dimensionamento e Monitoramento de Pessoal tem o
proposito de estruturar uma metodologia de célculo para definicdo de equipes
para as areas administrativas da Rede Ebserh, que respalde as decisdes
envolvendo quantitativo de pessoal baseado nas entregas que uma unidade
organizacional deve gerar considerando os fatores que impactam na

produtividade do servigo.




CAPITULO II - DIMENSIONAMENTO DA FORCA
DE TRABALHO (DFT)’

O dimensionamento da for¢a de trabalho é tema recorrente no estudo das
organizagdes. Segundo o engenheiro Frederick Winslow Taylor, considerado "o
pai da Organizacéo Cientifica do Trabalho” por propor, no fim do século XIX, e
inicio do século XX a utilizagdo de um conjunto de regras basicas para a produgdo
de conhecimento cientifico, seja um novo conhecimento, uma corregdo (evolugéo)
ou um aumento na area de incidéncia de conhecimentos anteriormente existentes
(método cientifico), o nimero ideal de funcionarios da fabrica é calculado a partir
do estudo do tempo que cada funciondrio padrdo leva para desenvolver uma
determinada tarefa. Assim, o calculo considera a quantidade de tarefas que seriam
necessdrias para se chegar ao numero ideal de funcionérios.

A revolucdo tecnologica é um fendmeno do mundo atual, que vem
transformando a maneira das pessoas lidarem com as coisas do cotidiano. Tudo
acontece de maneira muito dindmica. As mudancas estdo acontecendo no século
XXI com uma velocidade ndo imaginada anteriormente.

Conforme definicdo de LEME (2015) o Dimensionamento da Forca de
Trabalho (DFT) é o “ato de determinar o quantitativo de pessoal necessdrio para
realizar um conjunto de tarefas em um determinado periodo, mediante estrutura,
demanda e condicées de trabalho conhecidas ou estimadas”. E um método estatico
que opera com projecdes provenientes da demanda e dos processos.

O DFT do século passado foi pensado para ser aplicado dentro das fabricas
constituidas de maquinarios especificos e com base no detalhamento dos
processos, que eram praticamente constantes, bem diferente da realidade,
principalmente se comparado ao ambito administrativo, portanto, ndo pode ser

comparado com o cendrio vivenciada nos dias de hoje.

" Metodologia elaborada pela LEME Consultoria. N - EE
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A globalizacdo trouxe a integragdo econdmica, social e cultural do espacgo
geografico em escala mundial e tudo acontece em velocidade rapida. Ha bastante
tempo a técnica com carater de linha de produgdo néo é utilizada nas organizagdes
devido as mudancas na caracteristica dos processos que temos atualmente, que
além de serem mais volateis, levam mais tempo. As facilidades proporcionadas
pelas tecnologias desenvolvidas agilizam as trocas de informacdes e
conhecimentos e possibilitam solu¢des para nossos problemas. Essa constante e
intensa mudanca em como as atividades sdo feitas hoje torna o estudo tradicional
impossivel de ser atualizado, pois se trata de um relatorio estatico que nao seria
aplicavel a realidade em um prazo bem curto.

E um desafio para o Dimensionamento conseguir antecipar o numero
adequado de profissionais na equipe baseando-se nas caracteristicas peculiares de
cada atividade dentro de um contexto com mudancgas velozes como as que
vivemos.

O cenario atual justifica a necessidade de evolugdo do Dimensionamento
da Forca de Trabalho (DFT) para a Gestdo do Dimensionamento da Forca de
Trabalho (GDFT), sendo o DFT um fragmento importante e que faz parte da
GDFT, que é um método que possibilita o gerenciamento das informacdes
apuradas pelo dimensionamento devido a andlise dos fatores tanto quantitativos

quanto qualitativos e requisitos de perfil.




CAPITULO 111 - GESTAO DO
DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE
TRABALHO?

LEME (2015) tem a seguinte defini¢do para Gestdo do Dimensionamento
da Forca de Trabalho (GDFT): “é gerenciar as informagdes apuradas pelo
Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT), analisando os fatores quantitativos
e qualitativos que impactam nos valores de referéncia atuais e futuros considerados no
dimensionamento, provenientes da Demanda e Tendéncia de Mercado, da Gestdo de
Processos, do Planejamento Estratégico, da Gestdo do Desempenho, da Gestdo por
Competéncias, das Politicas de Gestdo de Pessoas e Gestdo da Modernizagdo da
Organizagdo, gerando condi¢cGes para agir proativamente nos pontos de intervengdo
necessdrios para o aumento da produtividade e eficiéncia e efetividade organizacional.”

A diferenga de conceitos entre GDFT e DFT é fundamental para a decisdo
de se construir uma metodologia pautada ndo apenas no DFT, mas em uma
sistematica que permita a empresa manter atualizada sua base de calculo e
parémetros de produtividade das acdes realizadas dentro das diversas Unidades
Organizacionais, desenvolvendo assim, uma ferramenta que permita a aplicagédo
da técnica da Gestéo.

Segundo LEME (2015), os componentes da GDFT sdo os seguintes:
Demanda e tendéncia de mercado; Gestdo de processos; Gestdo do desempenho;
Gestdo por competéncias; Planejamento estratégico; Politicas de gestdo de
pessoas; e a Gestdo da modernizagao.

E importante conhecer a Demanda e a tendéncia de mercado, pois as
mudangcas trazidas pelos acontecimentos externos contribuem para orientar as
acoes futuras e realizar ajustes consideraveis na ferramenta DFT.

A melhoria continua do DFT considera a pratica da Gestao de processos,

j& que ter conhecimento do conjunto das préaticas, etapas e fluxos de trabalho

>metodologia elaborada pela LEME Consultoria.
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determina a inclusdo e/ou exclusdo dos produtos executados por cada Unidade.
Séo as fichas de processos que embasam o estudo de andlise de tempos e
movimentos da ferramenta.

A metodologia adotada pode ter implicagdes no que concerne a Gestao
do desempenho. A partir dela a empresa terd uma referéncia do que vem sendo
realizado com éxito e pode também demonstrar o que precisa ser melhorado
promovendo um artificio continuo de feedback que garanta para a gestdo o
cumprimento dos objetivos estratégicos da organizacéo.

E possivel por meio da GDFT identificar qual o nivel de desempenho da
equipe, o potencial, levantar quais treinamentos e capacita¢cdes necessarias para
potencializar seus conhecimentos, habilidades e atitudes, assim promovendo a
Gestdo por competéncias.

O planejamento estratégico é um artificio importante da GDFT que pode
determinar diretrizes essenciais, de maneira dindmica, para compor o DFT.

As politicas de gestdo de pessoas impactam diretamente no resultado
do DFT. As normas sobre movimentacdo de empregados, os processos seletivos
internos e os programas de desenvolvimento de pessoas devem ser considerados
tanto no ambito da cultura organizacional quanto na GDFT.

A gestao da modernizacao refletird diretamente na formagdo e
atualizagdo da ferramenta DFT, de acordo com as mudangas e modernizagdes nos
processos de trabalho, na cultura da organizac¢éo, no engajamento das equipes. A
GDFT pode analisar os impactos das a¢des transformadoras para empresa.

Os elementos citados acima impactam nos valores de referéncia atuais e
futuros considerados no dimensionamento.

A Gestdo do Dimensionamento da Forca de Trabalho, ao contrario do DFT,

€ um método dindmico e tem capacidade de se adaptar as mudancgas do dia a dia.

1




CAPITULO IV - METODOLOGIA PARA O
DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE
TRABALHO3

A metodologia de Dimensionamento da For¢a de Trabalho adotada pela
Rede Ebserh tem como principal referéncia bibliografica o livro Gestdo e
Dimensionamento da Forga de Trabalho, de autoria de Rogério Leme, Editora

Qualitymark, Edigdo 2015.

A metodologia que foi desenvolvida para dimensionar a forca de trabalho
estd intrinsicamente ligada aos subsistemas de gestdo de pessoas. Sdo pontos
importantes:

v A descrigéo dos produtos e atribuigdes pode subsidiar agoes de integragéo,
treinamento e capacitagéo;

v' A definicdo dos tempos para as demandas pode criar referéncias de 12

produtividade dos processos de trabalho;

v" O resultado do nimero de profissionais para a composicio de cada equipe
possibilita que a gestdo antecipe as necessidades de pessoal e promover
processos seletivos para provimento e reposicdo de afastamentos e/ou
vacéancias;

v" O estabelecimento de produtividade, a partir de padrdes de entregas
quantitativos e qualitativos, oportuniza a avaliagdo de desempenho

objetivo.

Ressalta-se, diante do apresentado, a correlacdo direta com a estratégia
definida para todas as areas da organizacédo tendo em vista que os produtos e

atribui¢des devem estar alinhadas com o planejamento estratégico da Empresa.

3 Metodologia elaborada pela LEME Consultoria.




A metodologia visa a implantacdo da Gestdo do Dimensionamento da

Forca de Trabalho por meio da qual pode-se chegar a trés diagnosticos:

quantitativo, qualitativo e de perfil.

Diagnéstico Quantitativo: é o calculo do quantitativo de pessoal necessario
para cada area;

Diagnéstico Qualitativo: é a avaliagdo de desempenho dos ocupantes dos
postos de trabalho;

Diagnostico de Perfil: é a avaliagdo do perfil de formacéo profissional e de
competéncias dos ocupantes de postos de trabalho frente ao quantitativo

necessario.

O método aplicado é dindmico e tem capacidade de se adaptar as

mudancgas cotidianas, indo além de uma simples “estratégia de implantacédo de

uma nova Gestdo de Dimensionamento da Forca de Trabalho”. Possibilita

identificar quando a dificuldade da area é a falta de pessoal ou a falta de

competéncia das pessoas que estdo lotadas dentro de cada Unidade.

Os beneficios da Gestdo do Dimensionamento da Forca de Trabalho

destacados por LEME (2015) sdo os seguintes:

Definir o quantitativo de pessoal necessario para compor o quadro de
profissionais da area administrativa;

Prever e antecipar as necessidades de pessoal (quantitativo e de perfil) para
atender demandas provenientes do Planejamento Estratégico (ex.:
subsidiar a elaboragdo de concurso publico e reposi¢do de aposentadoria);
Subsidiar area de Gestdo de Pessoas em ac¢des de integragdo, treinamento
e capacitacéo;

Criar referéncias de produtividade dos processos de trabalho;

Impactar a cultura da produtividade a partir de padrdées de entrega
quantitativos e qualitativos desejados e preestabelecidos;

Mitigar riscos, custos e despesas de pessoal;

13




e Aumentar a eficiéncia e efetividade organizacional.

TECNICA DE DIMENSIONAMENTO

Existem varias técnicas de dimensionamento para se realizar o
Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT). Cada técnica utiliza pardmetros
de produtividade diferentes.

Exemplos de técnicas de DFT:

e DFT por indicadores de referéncia;
e DFT por atribuigdes;
e DFT por produtos.
Eventualmente, pode ocorrer que uma unidade utilize as técnicas

simultaneamente.

O DFT POR INDICADORES DE REFERENCIA consiste na definicdo do 14

quantitativo de pessoal necessario, gerado a partir da aplicacdo de indicadores de
produtividade que sdo referéncia, sejam de paradigmas da propria organizagéo,
de benchmarking ou, ainda, de referéncias da legislacdo, normalmente

relacionados a funcéo.

O DFT POR PRODUTOS consiste na definicdo do quantitativo de pessoal
necessario gerado a partir da aplicacdo de indicadores de produtividade que séo
referéncia, seja de paradigmas da propria organiza¢do ou benchmarking, voltados

exclusivamente para os produtos que uma area ou unidade devem gerar.

Utilizaremos a técnica de DFT POR ATRIBUICOES que trata da
definicdo da quantidade de pessoas necessarias em uma determinada unidade
organizacional, baseando-se nas atribuicées que devem ser executadas para a

entrega dos produtos que essa area tem como sua responsabilidade, levando em




conta seus fatores de demanda, tempo e frequéncia de execugdo, considerando

ainda as varidveis que impactam o nivel de produtividade de cada individuo.

Para a técnica ser aplicada é necessario dispor das seguintes ferramentas

de referéncia: Mapa de Atribuigcdo por Produto (MAP), a descri¢do de fungdes ou

mapeamento dos processos.

A chamada “ferramenta de célculo” é uma pasta composta pelas seguintes

planilhas:

v

MAP - Mapa de Atribui¢des por Produtos de cada Unidade que deve ser
mapeada;
Parametros de Produtividade;

Totalizagdo dos Resultados para analises gerenciais.

A Gestdo do Dimensionamento da Forg¢a de Trabalho (GDFT) possui

premissas basicas para sua utilizagéo:

O cdlculo do DFT ndo retratard a quantidade de gestores (secretdrios,
subsecretdrios, chefe de setor etc.). Essa definicdo é advinda da estrutura /
arquitetura organizacional estabelecida, sendo assim, todos os resultados
apresentados apontardo a forca de trabalho necesséaria para a execugao/
operacdo e ndo para a gestdo. Sabe-se que € comum os gestores publicos
atuarem em atividades de gestéo e operagdo. Registra-se que as atividades
de operagdo que um gestor, porventura execute, sdo dimensionadas.

Atividades terceirizadas por empresas parceiras ndo sdo dimensionadas. Parte-
se do pressuposto que uma vez terceirizado o servico, a preocupacdo da
contratante é com a entrega do servico e ndo com a forga de trabalho
investida. O profissional terceirizado so6 serd incluido no Quadro Atual do
MAP caso a atividade executada deva ser realizada por profissional do

quadro efetivo Ebserh;

15




e [Estagidrios ndo sdo dimensionados. Estagio representa um vinculo de ensino
e aprendizagem com as organizagdes e néo de trabalho, logo ndo deve ser
contado como forga de trabalho para as rotinas da organizacgao.

e Todos os resultados do dimensionamento sdo apresentados para serem ocupados
por empregados efetivos. A decisdo de como ocupar essas posi¢des devera
langar méo dos meios existentes e possiveis no momento, contando com
alternativas, como por exemplo, servidores cedidos de outras

organizacoes.

A rede de hospitais universitarios federais é formada por 51 hospitais
vinculados a 36 universidades federais. Destes, 41 hospitais sdo vinculados & Rede

Ebserh, conforme mapa abaixo.
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Figura 1: Mapa do Brasil com Hospitais Universitdrios vinculados d Rede Ebserh

As Unidades da Rede Ebserh séo estruturadas a partir de uma classificagdo

definida com base no indice de complexidade estrutural (ICE). Desta forma, a




ferramenta para calcular a forca de trabalho para cada equipe sera moldada

conforme a estrutura organizacional de cada tipo de HUF.

Segue abaixo a lista dos Hospitais Universitarios Federais, que atualmente

compdem Rede Ebserh, a partir da classificagdo por tipo:

Tipo complexo — Sao 03 Unidades Hospitalares:
v" Complexo do Hospital de Clinicas da UFPR (CHC-UFPR);
Complexo Hospitalar Universitario da UFPA (CHU-UFPA);
v" Complexo Hospitalar da UFC (CH-UFC).

<

Tipo I - Sao 03 Unidades Hospitalares:
v" Hospital Universitario da UFMA (HU-UFMA);
Hospital das Clinicas da UFMG (HC-UFMG);
v" Hospital de Clinicas de Uberlandia (HC-UFU);

<
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Tipo II - Sao 12 Unidades Hospitalares:

Hospital das Clinicas da UFG (HC-UFG);

Hospital das Clinicas da UFPE (HC-UFPE);

Hospital de Clinicas da UFTM (HC-UFTM);

Hospital Universitario Anténio Pedro (Huap-UFF);

Hospital Universitario de Brasilia (HUB-UnB);

Hospital Universitario Maria Aparecida Pedrossian (Humap-UFMS);
Hospital Universitario Cassiano Anténio de Moraes (Hucam-Ufes);
Hospital Universitario Onofre Lopes (Huol-UFRN);

Hospital Universitario Professor Alberto Antunes (HUPAA-Ufal);
Hospital Universitario Professor Edgard Santos (Hupes-UFBA);
Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM-UFSM);

Hospital Universitario da UFSC (HU-UFSC).

AN N NN Y U N N N N N




A N NN N Y N N N N N W N N

DN N N N NN

Tipo III - Sao 14 Unidades Hospitalares:

Maternidade Escola Januério Cicco (MEJC-UFRN).

Hospital de Ensino Dr. Washington Anténio de Barros (HU-Univasf);
Hospital Escola da UFPel (HE-UFPel);

Hospital Universitario Doutor Miguel Riet Corréa Junior (HU-Furg);
Hospital Universitario da Grande Dourados (HU-UFGD);

Hospital Universitario Alcides Carneiro (HUAC-UFCG);

Hospital Universitario Gaffrée e Guinle (HUGG-Unirio);

Hospital Universitario Getulio Vargas (HUGV-Ufam);

Hospital Universitario Lauro Wanderley (HULW-UFPB);

Hospital Universitario da UFJF (HU-UFJF);

Hospital Universitario do Piaui (HU-UFPI);

Hospital Universitario da UFS (HU-UFS);

Hospital Universitario Julio Miiller (HUJM-UFMT);

Hospital Universitario da Universidade Federal do Amapa (HU-Unifap);

18

Tipo IV - Sdao 06 Unidades Hospitalares:
Maternidade Climério de Oliveira (MCO-UFBA);
Hospital Universitario Ana Bezerra (Huab-UFRN);
Hospital Universitario de Lagarto (HUL-UFS);
Hospital Universitario Julio Bandeira (HUJB-UFCG);
Hospital Universitario da UFSCar (HU-UFSCar);
Hospital de Doencas Tropicais (HDT-UFT).

SEDE - 01 Unidade:

Administracdo Central.




CAPiTULO V - MAPA DE ATRIBUICAO POR
PRODUTO (MAP)¢

A metodologia proposta utiliza uma ferramenta que permite calcular o
quantitativo de profissionais necessarios a uma determinada unidade
organizacional, baseando-se nas atribuicdes que devem ser executadas para a
entrega dos produtos que a area tem como responsabilidade, levando em conta

fatores de demanda, tempo e frequéncia de execucéo.

O MAP é uma ferramenta que tem como objetivo oferecer aos gestores de
cada Unidade a clareza de quais sdo os produtos que estdo sob sua
responsabilidade e quais as atribui¢des que devem ser executadas para gerar esses
produtos. E com base nessas variaveis que serdo projetados os tempos e volumes

de trabalhos demandados para sua area.

A ferramenta MAP - Mapa de Atribuicées por Produtos é fruto da
experiéncia da Leme Consultoria, apdés conduzir diversos projetos sobre

dimensionamento da forca de trabalho no Setor Publico e Privado.

E fundamental enfatizar que o MAP nédo é Mapeamento de Processo. O
MAP possui o foco em levantamento das atividades e entregas realizadas,
levantando tempos referenciais que podem ser estimados ou cronometrados. O
MAP permite maior agilidade na base para célculo do DFT e na identificagdo de
unidades que venham a ter a demanda de um aprofundamento de estudo

proporcionado pelo mapeamento de processos.

A seguir estdo apresentados os conceitos principais que constituem o

MAP.

4 Metodologia elaborada pela LEME Consultoria.
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Produtos. sdo todas as entregas que uma area deve realizar. Sdo as rotinas,
os processos de trabalho. Produto é o macro, ou seja, aquilo que é produzido por

cada Unidade, ou seja, o “resultado de um trabalho ou atividade”.

O foco do MAP é o levantando informacdes sobre as atribuicdes realizadas

dentro da Unidade para cada Produto especifico.
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Figura 2: Mapa de processos dentro de cada Unidade

Atribuicdes: Sdo as atividades que devem ser executadas para garantir a
realizacdo dos produtos. Néo é o detalhamento de procedimentos. As atribui¢des
devem descrever o que se deve fazer, e ndo detalhar a maneira como ¢ feito. E o
que fazer e ndo como fazer. As atribui¢cdes podem ser descritas de acordo com a

variagdo da complexidade.

Tempo Unitdrio Padrdo (TUP): E o tempo que uma pessoa levaria para
fazer sozinha a atribuicio sem ser interrompida. E o Paradigma de Produtividade.
A unidade de tempo utilizada em cada atividade sera em minutos. E importante
definir o tempo ideal para a realizacdo das atribui¢des. O tempo que o processo
estd em outra setor ndo deve ser considerado, mas apenas o tempo de execucdo

da atividade na sua Unidade.
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TUP (Tempo Unitario Padrdo) com variacdo de complexidade: O
recurso pode ser acionado quando alguma atividade tiver variado nivel de grau de
complexidade por sua operacionalizagdo, exigindo tempo, demanda e/ou
frequéncia diferente para a realizacdo de uma mesma atividade. A planilha possui
um campo que indica com um asterisco (*) quando a atribui¢éo se utilizou de
analises de Variagbes de Complexidade para ter suas demandas projetadas e
tempos definidos. Para conhecer o detalhe das informacdes de dimensionamento
das atribui¢des que possuirem esse sinal (*), & necessario selecionar a atribuigéo,
clicar no botdo “editar linha” e depois em “variacdo por complexidade”. E o

indicador que verifica as varia¢gdes de uma mesma atividade.

Demanda/Volume: E o volume. Quantas vezes a atividade deve ser

executada em determinado periodo;

Frequéncia: Define qual a periodicidade considerada para a Demanda
Volume de cada atividade. Informar a frequéncia sempre a partir da lista suspensa
existente em determinado periodo. E a periodicidade em que a atividade deve ser
(diaria, semanal, quinzenal, mensal, bimestral, trimestral, quadrimestral, semestral,

anual ou eventual).

Cada opcéo de frequéncia é convertida de forma padrdo conforme fatores

expostos abaixo:
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Frequéncia Fator Conversao Més Fator Conversao Ano
Diaria 22 264
Semanal 4 48
Quinzenal 2 24
Mensal 1 12
Bimestral 0,5 6
Trimestral 0,333 4
Quadrimestral 0,25 3
Semestral 0,167 2
Anual 0,0833 1
Eventual 0,0833 1

Figura 3: Frequéncia - fatores de conversdao Més/Ano




= Carga Horaria Total / Més

O Fator Conversdo Més expde qual a carga horaria consumida ao longo de
1 (um) més para a execugdo da atividade considerando o T.U.P., Volume /
Demanda e Frequéncia.

| Carga Hordria Total / Més = TUP x DV x FCMés

TUP = Tempo Unitario Padrdo (em minutos)
DV = Demanda de Volume

FCMeés = Fator de Conversédo de Frequéncia Més, de acordo com Figura 3.

= Carga Hordria Total / Ano

O Fator Conversdo Ano expde qual a carga horaria consumida ao longo de
1 (um) ano para a execucdo de uma atividade considerando o T.U.P., Volume /

Demanda e Frequéncia.

‘ Carga Hordria Total / Ano = TUP x DV x FC Ano ‘

TUP: Tempo Unitdrio Padrdo (em horas)
DV: Demanda de Volume

FC Ano: Fator de Conversdo de Frequéncia Ano, de acordo com Figura 3.

Percentual de execucdo atual da atividade: é o quanto da atividade esta

sendo executada com a equipe do quadro atual em relagdo a demanda informada;

Total de Pessoas: Expde o total de pessoas necessdrias para executar a

atividade de acordo com o TUP, volume / demanda e frequéncia informados.

Rateio entre cargos: é a distribui¢do das atividades entre os cargos que
devem executar a atribui¢cdo. Deve ser especificado o cargo mais adequado para
a realizacdo e deve ser considerado os seguintes pontos:

e Embora a planilha disponibilize outros cargos para evidenciar o Quadro

Atual das equipes, o rateio deve ser feito entre os cargos listados abaixo,
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pois as atribui¢cdes estdo condizentes com os da lista do Plano de

Cargos, Carreiras e Salarios da Ebserh (PCCS).
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CARGO CARGA HORARIA
ADVOGADO 40 HORAS
AN. ADM - ADMINISTRACAO 40 HORAS
AN. ADM - ADMINISTRACAO HOSPITALAR 40 HORAS
AN. ADM - BIBLIOTECONOMIA 40 HORAS
AN. ADM - CONTABILIDADE 40 HORAS
AN. ADM - ECONOMIA 40 HORAS
AN. ADM - ESTATISTICA 40 HORAS
AN. ADM - GESTAO EM SAUDE 40 HORAS
AN. ADM - GESTAO HOSPITALAR 40 HORAS
AN. ADM - PUBLICIDADE E PROPAGANDA 40 HORAS
AN. ADM - QUALQUER NIVEL SUPERIOR 40 HORAS
AN. ADM - RELACOES PUBLICAS 40 HORAS
AN.TI 40 HORAS
ARQUITETO 40 HORAS
ASSISTENTE ADM 40 HORAS
ASSISTENTE SOCIAL 30 HORAS
BIOLOGO 40 HORAS
BIOMEDICO 40 HORAS
CIRURGIAO - DENTISTA 30 HORAS
ENFERMEIRO 36 HORAS
ENFERMEIRO - SAUDE DO TRABALHADOR 36 HORAS
ENGENHEIRO CIVIL 40 HORAS
ENGENHEIRO CLINICO 40 HORAS
ENGENHEIRO DE SEGURANCA DO TRABALHO 40 HORAS
ENGENHEIRO ELETRICISTA 40 HORAS
ENGENHEIRO MECANICO 40 HORAS
FARMACEUTICO 40 HORAS
FisIco 40 HORAS
FISIOTERAPEUTA 30 HORAS
FONOAUDIOLOGO 30 HORAS
JORNALISTA 25 HORAS
MEDICO 24 HORAS
MEDICO - MEDICINA DO TRABALHO 24 HORAS
NUTRICIONISTA 40 HORAS
PEDAGOGO 40 HORAS
PROFISSIONAL DE EDUCACAO FiSICA 40 HORAS
PSICOLOGO - AREA HOSPITALAR 40 HORAS
PSICOLOGO - AREA ORGANIZACIONAL 40 HORAS
PSICOLOGO - NEUROPSICOLOGIA 40 HORAS
TEC. ANALISES CLINICAS 40 HORAS




TEC. CITOPATOLOGIA 40 HORAS
TEC. CONTABILIDADE 40 HORAS
TEC. ENFERMAGEM 36 HORAS
TEC. ENFERMAGEM - SAUDE DO TRABALHADOR 36 HORAS
TEC. FARMACIA 40 HORAS
TEC. NECROPSIA 40 HORAS
TEC. OPTICA 40 HORAS
TEC. PROTESE DENTARIA 40 HORAS
TEC. QUIMICA 40 HORAS
TEC. RADIOLOGIA 24 HORAS
TEC. RADIOLOGIA - RADIOTERAPIA 24 HORAS
TEC. SAUDE BUCAL 40 HORAS
TEC. SEGURANCA DO TRABALHO 40 HORAS
TECNOLOGO EM GESTAO HOSPITALAR 40 HORAS
TECNOLOGO EM GESTAO PUBLICA 40 HORAS
TECNOLOGO EM RADIOLOGIA 24 HORAS
TECNOLOGO EM RADIOLOGIA - RADIOTERAPIA 24 HORAS
TERAPEUTA OCUPACIONAL 30 HORAS

Figura 4: Cargos e carga hordria
e Uma atribui¢cdo pode ser executada por mais de um cargo, devendo ser

registrado o percentual de execugdo para cada um deles, garantindo 24

que a soma dos percentuais seja 100%;

e O perfil de execucgéo selecionado deve respeitar os principios legais do

edital do concurso publico e a premissa da economicidade.

e Os terceirizados ndo devem ser considerados como cargo para o rateio,
tampouco estagiarios. Caso a unidade utilize terceiros ou estagiarios, a
execucdo da atividade relatada no MAP deve ser rateada para um dos
cargos mais apropriado, pois o calculo do dimensionamento ira
considerar a quantidade de profissionais necessarios na condicdo de
empregado efetivo. A decisdo de utilizar méo de obra terceirizada ou
eventualmente de estagiarios na unidade é uma decisdo de gestdo e ndo
interfere no quantitativo de pessoal calculado.

Status: o campo status de validacdo indica eventual erro de rateio das

atividades que néo totalizem 100%.
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CAPITULO VI - PARAMETROS E VARIAVEIS
UTILIZADOS NO DIMENSIONAMENTO DA
FORCA DE TRABALHO PARA CORRECAOs

De acordo com Leme (2015) “...para realizar o DFT é preciso identificar qual
serd o tempo necessdrio para realizar o volume de trabalho demandado em uma unidade
e dividir pelo total de horas de uma jornada de trabalho de um unico colaborador no
mesmo periodo, porém, descontando as horas improdutivas, ou seja, o total de horas que
ndo sdo utilizadas com a finalidade de executar as atividades referentes aos produtos
mapeados. Dessa forma, encontramos a quantidade de pessoas necessdrias para

atender a demanda projetada...”.

Pela metodologia, calcula-se o quantitativo de profissionais para atender
determinada demanda identificando qual serda o tempo necesséario para realizar o
volume de trabalho em uma unidade e dividir pelo total de horas da carga horéaria
de um unico colaborador no mesmo periodo, porém descontando as horas
improdutivas, ou seja, o total de horas que ndo sdo utilizadas com a finalidade de

executar as atividades referentes aos produtos mapeados.
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DFT = Total de horas para atender a demanda projetada em um periodo
Total de horas da jornada de trabalho de 1 profissional no periodo — Horas
improdutivas

a. JORNADA DE TRABALHO DE 1 PROFISSIONAL NO PERIODO

A jornada de trabalho de um profissional por periodo sera a defini¢do da

jornada de trabalho que sera utilizada como base para os cdlculos de

5 Metodologia elaborada pela LEME Consultoria.




Dimensionamento da Forga de Trabalho (DFT) em uma determinada Unidade

mapeada.

Abaixo segue a tabela de registro de jornada de trabalho preenchida, a

titulo de exemplo, com pardmetros referentes a 40 horas semanais.

PARAMETROS DO DFT
Jornada Semanal 40
Dias Trabalhados )
Horas / Dia 8
Dias Més 22
Horas Trabalhadas Més 176
Horas Ano 2.112

Figura 6: Cdlculo da Jornada de Trabalho

Legenda da figura 5:

Jornada Semanal = Total de horas na semana.

Dias Trabalhados = De segunda-feira a sexta-feira.

Horas/ dia = Divisdo de 40 horas semanais por 5 dias trabalhados na
semana.

Dias Més = Quantidade de dias uteis no més.

Horas Trabalhadas Més = Dias uteis do més X Horas dia = 22 x 8.
Quantidade de Horas Ano = Total Horas da Jornada de Trabalho de 1
profissional no periodo de 1 ano.

Com a defini¢do do “Total de Horas Jornada de Trabalho de 1 profissional no
periodo”, estima-se a quantidade dessas horas que nédo serdo utilizadas para a
execucdo das atividades relacionadas aos Produtos da Unidade / Se¢édo — as Horas

Ndo Produtivas.

b. PARAMETROS DE HORAS NAO PRODUTIVAS

As horas néo produtivas sdo as horas de trabalho que nédo sdo dedicadas

diretamente na execucéo das atividades especificadas no MAP.
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As horas improdutivas consistem naquelas ndo direcionadas a execucdo
dos produtos das Unidades Organizacionais. A saber: férias; feriados; licencas;
abonos; horas de capacitagdo; taxa de absenteismo que devem ser verificados em
cada unidade a ser estudada. Além de alguns indices com tempo padrdo como
Taxa de Interrupgdes (café, banheiro, lanche, conversas...), Taxa de Paradas
Forcadas (problemas com infraestrutura, manutencdo ou algum tipo de
indisponibilidade de execugdo do trabalho), Taxa de Tarefas ndo Dimensionadas
(atendimento telefénico, solicitagcdo de material ou servigo, leitura de documentos
e despachos...), Taxa de Fadiga, Fator Geral de Segurancga (turn over, tempo de

aprendizagem de novas tarefas, lactacdo...).

A metodologia utilizara 10 paré@metros elencados abaixo que terdo seus

conceitos apresentados a seguir conforme defini¢ées expostas por Leme (2015):

Férias: E o calculo do total de horas referentes ao periodo de férias que o »8

servidor tem direito no periodo de um ano.

Feérias = Dias uteis més x Horas Dias

Feriados Ano¢: E o calculo do total de horas referente aos feriados do ano.
Computa-se somente os feriados que sejam nos dias uteis trabalhados. O indice é

levantado por Unidade, pois a quantidade de feriados varia em cada municipio.

Feriados = Quantidade de Feriados no ano x Horas Dia

Licencas e Bonificacdes: E a quantidade de horas que devera ser abatida
do total de horas produtivas do ano, referente aos diferentes tipos de licencas e
afastamentos de servidores previstos para o periodo, calculadas

proporcionalmente a Carga de Trabalho Total Anual Prevista.

Licenc¢a e Afastamentos = Dias uteis e afastamentos x Horas dia x Horas ano
Carga de Trabalho anual

6 A quantidade de dias de feriado varia de acordo com o Municipio, portanto o levantamento do quantitativo
é feito junto ao HUF.
i n




Horas Educacdo Continuada’: E a média das horas anuais de
treinamento estimada para serem cumpridas pelos empregados. O indice é

levantado por Unidade.

indice Absenteismo?: E o calculo do total de horas referente as faltas e

atrasos. O percentual utilizado é o indice de seguranca técnica da Rede Ebserh.

\ Absenteismo = Percentual de absenteismo x horas ano \

Taxa de Interrupcgdes: E o calculo do total de horas referente as

interrupgdes que ocorrem durante o dia, tais como café, conversas, idas ao

banheiro e etc. Em alguns casos de jornada de trabalho de 30 horas semanais com
6 horas ininterruptas, a empresa pode conceder uma parada para um lanche
rapido. A parada, caso ndo tenha sido abatida da Quantidade de Horas /dia devera

ser considerada nesta variavel. °
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‘ Interrup¢des = Percentual de Interrupgées x Horas ano ‘

Taxa Paradas Forcadas: E o calculo do total de horas referente as
interrupgdes que ocorrem durante o dia com problemas de infraestrutura,
manutengdo ou algum tipo de indisponibilidade de execucdo do trabalho. Para
efeitos de parametros a taxa fica zerada, pois os percentuais ja sdo considerados

na taxa de interrupcéo.

\ Paradas for¢adas = Percentual de Paradas For¢adas x Horas ano \

Taxa Tarefas Ndao Dimensionadas: Tempo gasto com atividades que
ndo estdo vinculadas diretamente aos produtos de uma unidade / geréncia
(atendimento telefonico, solicitagbes de materiais ou servigos, leituras de

documentos, despachos etc.).

\ Tarefas ndo dimensionadas = Percentual de tarefas ndo dimensionadas X horas ano \

7 0 levantamento do quantitativo de horas dedicadas a Educagdo Continuada/Capacitacdo € feito junto ao
HUF.

8 O levantamento do indice de absenteismo é feito junto ao HUF.

9 Taxa utilizada tem como referéncia a metodologia desenvolvida pelo Leme Consultoria.




Taxa de Fator Geral de Seguranca (FGS): representa outros fatores que
também geram impacto nas horas produtivas, porém em uma linha que requer
uma projecdo diferenciada e que tem um grau de subjetividade maior, até mesmo
em fungdo de previsdes, projecdes e hipoteses consideradas. Para efeitos de
parametros a taxa fica zerada, pois os percentuais ja sdo considerados na taxa de
interrupcéo.

Por fim o Calculo de Horas Produtivas é realizado a partir dos seguintes

parametros:
HORAS NAO PRODUTIVAS Prontiddo para o Trabalho
Item Referéncia Qt. Horas/Ano (+) Carga Hardria Trabalhada 1.568,0
Férias (dias uteis [ ano) 22 176 (-} Interrupgdes 2640
Feriados Ano / Recesso (diasfano) 16 128 (=) Prontiddo para o Trabalho 1.304,0
Licengas/Bonificagdo (dias/ano) 23 184 Perc. Prontiddo para o Trabalho 83,2%
Educacdoe Continuada (horas/ano) 26,4 26,4
indice Absenteismo 1,4% 29,568
Total Horas Ndo Produtivas fano 544,01 (+) Carga Horaria Trabalhada 1.568,0
Percentual Produtividade 74,24% (-} Horas Impossibilitadas 240
Horas Produtivas [ Més 130,67 (=) Horas a cumprir 15440
(-} Interrupcdes 2640
HORAS PRODUTIVAS PARA ATIVIDADES DO MAP (=) Horas Produtivas 1.280,0
Item Referéncia L8 WA LN Il Percentual de Horas Produtivas 81,6%
Interrupgdes (minutos,/dia) 60 264 30
Paradas forgadas (minutos/mes) 120 24 Horas para MAP
Tarefas ndo dimensionadas (minutos/dia) 45 198 (+) Carga Haoréria Total 21120
Taxa Fadiga 0 (-) Férias, Feriadas, Educ. Absent. 5440
Taxa FGS 0 (=) Carga Harédria Trabalhada 1.568,0
Total Horas Mao Produtivas para MAP 486,00 (-} Horas Impossibilitadas 24,0
Total Horas Produtivas para MAP|  1.081,99 (-} Interrupcdes 2640
Percentual Produtividade 51,23% (-) Tarefas ndo Dimensionadas 198,0
Horas Produtivas [ Més para MAP 90,17 (=) Horas para MAP 1.082,0
Horas para MAP em relagdo CH Total 51,2%

Horas para MAP em relagdo Horas Prod. 84,5%
Horas para MAP em relagdo Prontiddo B3,0%

Figura 7: Parametro utilizados no MAP

E importante conhecer o contexto de cada Unidade da Rede Ebserh
visando identificar todos os eventos ou rituais que impactam na disponibilidade
das horas de trabalho realizadas pelas equipes das unidades na execugdo das

atividades que serdo dimensionadas.




CAPITULO VII - RESULTADO TOTALIZADOR™"

Com o preenchimento das informagdes no Mapa de Atribuicdo por
Produtos (MAP) séo gerados os célculos do Dimensionamento da Forga de
Trabalho. Andlises que devem ser consideradas para o Dimensionamento sdo as
seguintes:

e Forca de Trabalho Atual: é o numero de profissionais em atuagdo na

Unidade Organizacional de acordo com a carga hordria do cargo;

e DFT (Dimensionamento da Forca de Trabalho) TOTAL: é o calculo do

numero de profissionais necessarios para o atendimento do servigo,
considerando tudo o que a unidade faz atualmente mais o que deveria estar
fazendo, mas néo estd, independentemente do motivo.

e DFT (Dimensionamento da Forca de Trabalho) ATUAL: é o calculo do

numero de profissionais necessarios para o atendimento do servigo,

considerando apenas o que a unidade faz atualmente. Essa base é usada 31

para evitar exageros de dimensionamento ja que o célculo demonstra qual

é a entrega atual da equipe.

Andlise DFT TOTAL
Demanda mensal H/Lig. 0.0 Demanda mensal HfLig. 0.0
Nec. Complem. H/fLiqg. 0,0 Mec. Complem. H/fLig. 0,0
Horas extras (Bruta)/dia 0,00 Horas extras (Bruta)/dia 0,00
Horas extras (Bruta)/dia 0,00 Horas extras (Bruta)/dia 0,00
FORCA DE TRABALHO ATUAL COMPOSICAO SUGERIDA COMPOSICAQ SUGERIDA
Horas Total | Aposen- | Ativ.ndo . Total
Cargo o Qrde. Horas | tadoria | realizadas Qtde. Calculada | Qtde. Sugerida | Total Horas Qude. Profiss. Horas
44 0 0
40 0 0
36 1] 1]
ASSISTENTE ADM 30 0,00 0,00 1] [}
25 1] 1]
24 0 0
20 [1] [1]
44 0 o
40 0 0
AN. ADM 36 0 0
ADMINISTRACAD 0 o.00 LD 0 o
25 1] 1]
24 0 0
20 [1] [1]
TOTAL| 0 0 [ 0,00 0,00 0 0 0
Média Horas/ Semana 0,0 Media Horas/Semana Média Horas/Semana
Disp. Horas Liquidas Forga Trabalho 0.0 Horas Liquidas Forca Trabalho 0,0 Horas Liquidas Forca Trabalho 0.0
Nec. Complem. H/Lig. 0,0 Nec. Complem. H/Lig. 0,0
| Estagiarios: | [1] | Horas extras (Bruta)/dia 0,00 Horas extras (Bruta)/dia
Horas extras (Bruta)/dia
| Status | | Utilizacdo estagiario 0

Figura 8: Totalizador - Quadro Resumo

© Metodologia elaborada pela LEME Consultoria.




Os célculos do DFT TOTAL e do DFT ATUAL néo consideram a utilizagdo
de mao de obra terceirizada no servigo tampouco de estagiarios, ou seja, todo o
célculo é feito com base de utilizacdo dos profissionais efetivos do quadro, sejam

empregados ou servidores.

Necessidade mensal de horas K
EBSERH Quantidade d liquidas de trabalho para o DFT ANAL'SES CONS'DERADAS NO
uantidade de pessoas que TOTAL Diferenca para o quadro atual
estdo para aposentar nos r.4 ', DIMENSIONAMENTO
Quantidade de pessoas que  preximo 2 anos, por cargo ._Hw !
trabalham nos produtos emanda mensal H/Lig. ﬁs Demanda mensal H/Lig. 46,3 Necessidade mensal de horas
dimensionados, por cargo Nec. Complem. H70a. 5,6 Nec. Complem. H/Lig. 225 liquidas de trabalho para o DFT
Horas extras (Bruta)/dia 19,30 Horas extras (Bruta)/dia 2,01 ATUAL
Horas extras (Bruta)/dia 3,86 Horas extras (Bruta)/dia 0,40
COMPOSICAD SUGERII COM SUGERIDA
Cargo L T n-f Ativndo | Qede. o oega | 1O Qtde. profiss. | O Quantidade de profissionais
Semana ras oria Calculada Horas Horas I
calculada para o DFT Total de
w0 Vs 120 g 200 [ ———— P cordo com os dados de demanda
36 s 9 e produtividade informados
ASSISTENTE ADM m Y d 1,02 4,78 m 3,77 5
24 A 0 0
AN DM 40 J 3 120 1 40 Quantidade de profissionais
QuAL 36 114 2,63 L] 1,48 2 ==l sugeridos, conforme DFT Total
SUPERIOR i: g E Calculado e andlises adicionais
40 1 40 0
36 0,00 0,00 0 0,00 9 Quantidade de profissionais
20 0 »calculada para o DFT Atual de
2 9 g ¥ acordo com os dados de demanda
;'2 ! 40 g 0 e produtividade informados
CEDIDO 0,00 0,00 0,00
30 L Y 0 0
24 A Y 0 0 Quantidade de profissionais
froTal] | 200 0 2,16 7,41 8 320 200 sugeridos, conforme DFT Atual
Média Horas/ Serjan: Média Horas/Semana 20,0 Média Horas/Semana 20,0 calculado e analises adicionals
Horas 446,8 Horas Liquidas Forga Trabalho | 7150 | Horas Liquidas Forga Trabalho | _446,8
. Nec. Complem. H/Lig. -52,5 Nec. Complem. H/Lig. 225 o Necessidade de Horas Extras ou
Horas extras (Bruta)/dia 470 Horas extras {Bruta)/dia 2,01 ¥ ociosidade (por més e por dia)
loras extras (Bruta)/dia /profiss| -0,59 Jloras extras (Bruta)/dia /profiss 0,40
[ s [ ] U BT o Quantidade de horas extras ou
Quantidade de estagiarios aciosas par profissional, com o
‘I_EME Quantidade total de pessoas que trabalham nos produtos da quadro sugerido 3 2
L unidade, sem considerar estagiarios

Figura 9: Andlises consideradas no Dimensionamento

Além das andlises consideradas na figura 9 também é importante saber que
o Status alerta para uma recomendacéo de checagem de ociosidade critica, diante
do conteudo “V” quando ha a necessidade de verificacdo. Este conceito de
ociosidade critica é a situagdo em que o Quadro Atual da unidade é suficiente para
executar todas as atividades previstas no DFT TOTAL e, mesmo com a
disponibilidade de pessoal, este fato ndo ocorre, ou seja, existem atividades que

néo séo realizadas 100%, mas poderiam.

O propésito da Gestdo do Dimensionamento da Forga de Trabalho é de
estruturar uma plataforma para referenciar tomadas de decisdes voltadas a
quantidade de pessoas necessarias em uma unidade organizacional com base nas
entregas que essa deve gerar, ratificando a necessidade de se analisar fatores que

impactam a produtividade de uma area antes da decisdo (Ee aum.ento dﬁ qﬁadro.
[ ] | (N |




A sensacéo da necessidade de aumento da quantidade de pessoal pode ndo
estar vinculada, de fato, a falta de pessoal, mas a outros critérios que impactam a
produtividade de uma é&rea. Portanto, no Quadro Resumo também existe um
espaco para livre manifestacdo dos gestores. Os elementos levantados sdo os
seguintes:

o Justificativas e anotagdes para o entendimento de eventuais

distorcdes no resultado;

o Sugestdes sobre otimizag¢édo do quadro atual, a partir das quais pode-

se visualizar oportunidades de ganho de produtividade conhecidas.

o Possibilidades e preferéncias de formacgdes académicas mais

favoraveis a unidade, servindo como uma referéncia para a¢des de lotacédo

de empregados.

As informagdes possibilitam a identificagdo de quais sdo as Oportunidades
de Otimizacéo de Quadro e Melhorias e a partir delas a gestdo pode adotar agdes

que levardo ao fortalecimento da Cultura da Gestdo do Desempenho.

Para a efetividade da Gestdo do Dimensionamento da Forca de Trabalho é
necessario que a metodologia proposta seja internalizada na cultura da
organizacdo, ou seja, que as discussdes e tomadas de decisdes sobre este tema
sejam referenciadas por ela e, para isso, recomenda-se a indicagdo formal de
responsaveis por manter junto aos Gestores, esta ferramenta atualizada no que se

refere a mudancas nos pardmetros de demandas e produtividade.

Como forma de facilitar a organizacdo dos dados constantes em cada MAP
de todas as Unidades a metodologia conta com uma ferramenta de apoio que é
uma planilha de consolidacdo que possibilita a Totalizacdo dos Resultados para

analises gerenciais de todas as areas estudadas em uma unica ferramenta.
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CAPITULO VIII - PLANEJAMENTO PARA O
DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE
TRABALHO"

A realizacdo do dimensionamento da forca de trabalho depende do
planejamento para estruturacdo e definicdo das etapas. O processo pode ser
estruturado nas seguintes etapas: Planejamento, Preparagdo da ferramenta MAP,

Coleta de dados, Processamento, Analise dos Resultados, Conclusédo e Gestéao.

“O planejamento tem a funcdo de oferecer informagdo sobre a demanda de
forca de trabalho para evitar interrupgées no atendimento aos cidaddos” (Colley, Price,

2010).

E importante planejar bem cada etapa do projeto, definir o cronograma, os
prazos, o escopo de atuagdo de cada Unidade e/ou Setor, onde serd realizado,

etc. A técnica utilizada é a do DFT por Atribuigéo.

O escopo da quantidade de areas que terdo o dimensionamento da forga
de trabalho executado sera definido de acordo com o Tipo da Unidade da Rede

Ebserh.

A informagdo de quais é&reas serdo abrangidas pelo estudo do
dimensionamento administrativo por tipo de hospital estd definida no ANEXO II
— HOSPITAIS UNIVERSITARIOS FEDERAIS — AREAS PARA LEVANTAMENTO
DO DFT, podendo ser modificada a depender do contexto de cada Unidade
Hospitalar e/ou de fato especifico que interfira na necessidade do estudo em

determinada area.

" Metodologia elaborada pela LEME Consultoria.
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Além das Unidades hospitalares da Rede Ebserh também estdo no escopo
os Servicos da Administracdo Central, conforme ANEXO I — ADMINISTRACAO
CENTRAL — AREAS PARA LEVANTAMENTO DO DFT, podendo ser modificada
a depender do contexto de cada Unidade Hospitalar e/ou de fato especifico que
interfira na necessidade do estudo em determinada area;

A fase de preparac¢ao compde duas etapas: de capacitagéo e a organizagdo

estruturante do MAP.

E necessario que a equipe que realizara a coleta dos dados passe por uma
capacitagdo para conhecer a metodologia adotada no processo, os conceitos,
parémetros e diretrizes, bem como o dominio da utilizagdo da ferramenta MAP.
Antes da capacitacéo deve ser realizada uma sensibilizacéo dos gestores do HUF

para que apoiem, gerem envolvimento e compromisso com o projeto.

A ferramenta MAP de cada Unidade deve ser preparada e organizada antes
do inicio do projeto. Os produtos e atribui¢des precisam estar bem claros e bem
definidos. A base estrutural do MAP s&@o os processos constantes na Cadeia de
Valor das Unidades, os regimentos internos em vigor, além de alinhamentos com

as areas espelhos na Administracdo Central.

A etapa da Coleta de dados ¢ dividida nas fases de levantamento dos
dados, analise e validacgéo.

— Coleta de dados do MAP: fase importantissima do processo, em que a
equipe capacitada ir4 preencher a ferramenta com os elementos técnicos de sua
area informando quais sdo os cargos/especialidades; quantos séo (quadro atual);
validar os produtos e atribuigbes; indicar os paramentos de produtividade e
demanda; distribuir/ratear as tarefas entres os cargos com mais competéncia
técnica.

— Andlise e validacdo: fase dedicada a revisdo, alinhamento, discussdo e
validagdo dos dados informados no MAP. Realizada em conjunto entre equipe

Unidade que fez o levantamento dos dados e a equipe técnica do Sedimp,

35




podendo contar também com a participacdo de representante da area correlata

da Administracdo Central, a fim de enriquecer a discurséo e esclarecer duvidas.

O Processamento é o momento de aplicar o Célculo do DFT gerando a

quantidade de pessoas necessarias para cada MAP.

A Analise dos Resultados é uma oportunidade para a gestdo revisar e
corrigir algum equivoco tomando decisdo para ajustes. A demonstracédo entre o
quadro atual e a necessidade projetada no DFT exigira uma analise do impacto
financeiro na folha de pagamento e no orcamento. O diagnoéstico do resultado

precisa avaliar a disponibilidade de vagas da Rede.

A etapa de Conclusdao possibilita ajustes considerando o impacto
orgamentario, o quadro atual, a necessidade projetada e disponibilidade de vagas

gerando o relatorio consultivo com a defini¢éo final do DFT.

Finalizadas as etapas anteriores deve ser iniciada a Gestdo onde
acontecerd o acompanhamento do resultado previsto versus o realizado e o
monitoramento dos indicadores dos parametros, além das atualizagbes de
processos e ajustes de tempo. Aqui comeca a Gestdo do Dimensionamento da

Forca de Trabalho (GDFT).

Ao concluir todas as etapas da metodologia a gestdo da EBSERH podera
identificar de maneira objetiva e precisa, quais séo as implementag¢des necessarias
para que a quantidade e distribuicdo de empregados efetivos da institui¢do seja
competitiva e sustentavel, bem como a gestdo das variaveis que sustentam essas
analises ao longo do tempo, mantendo-as adequadas a realidade externa e interna

da organizacéo.
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CAPITULO IX - CONSIDERACOES FINAIS

Importante ressaltar que outros fatores devem ser observados antes de
vincular o baixo desempenho de uma é&rea a falta de pessoal. Fatos como
processos de trabalho desatualizados, auséncia de tecnologias, perfil de
empregados inadequado e baixa capacitacdo podem indicar necessidade de
reestruturagdo ou melhor planejamento ao invés de aumento de quadro.

O éxito da metodologia adotada esta condicionado ao comprometimento
dos gestores no preenchimento correto das informagdes exigidas pela ferramenta.
Os processos e atribuicdes devem estar alinhados as diretrizes definidas pela
Empresa e articulados com os atores envolvidos e areas afins.

O mais relevante na metodologia adotada ndo é apenas o resultado do
calculo aferido, mas a possibilidade que a ferramenta oferece as areas de
realizarem uma andlise e reflexdo mais aprofundada de seus processos de
trabalho, acompanhamento da execugéo das atribui¢des pelas equipes e o ajuste
constante das atividades permitindo a adequagdo do perfil profissional e a
otimizacdo do quadro ja disponivel.

A partir da utilizacdo e atualizagdo constante da ferramenta MAP pelos
gestores, sera criado uma série histérica de tempos unitarios, demanda e
frequéncia registrados que auxiliarda no acompanhamento destes -critérios
proporcionando um aumento na confiabilidade dos dados aferidos.

Por fim, a metodologia adotada pela Rede Ebserh, elaborada pela LEME
Consultoria, para o dimensionamento da for¢ca de trabalho das areas
administrativas possui conceitos, critérios e procedimentos bem definidos para o
cadlculo que se propde. Entretanto, para a efetividade da Gestdo do
Dimensionamento de Pessoal, faz-se necessario o comprometimento e
responsabilizacdo das equipes gestoras pautando este trabalho/estudo no
alinhamento e articulagdo entre as areas correlatas visando a padronizagdo dos
processos e consequentemente um quantitativo ideal de profissionais para a

execucdo das atividades.
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ANEXOS

ANEXO1
ADMINISTRACAO CENTRAL - AREAS PARA LEVANTAMENTO DO DFT

ORGANOGRAMA SIGLA STATUS

PRESIDENCIA PRES NAO

ssessoria de Conformidade, Controle Interno e Gerenciamento de Riscos ACCIGR SIM
Assessoria APRES NAO
Assessoria Parlamentar ASPAR NAO
Assessoria Técnica ASTEC NAO
Coordenadoria de Comunicagao Social CCS NAO
Servigo de Eventos e Promocgao Institucional SEPI SIM
Servico de Producgdo de Conteudo SPC L. SIM
Servigo de Relacionamento com a Imprensa SRI & SIM
Chefia de Gabinete cG NAO
Secretaria Geral SG NAO
Coordenadoria da Corregedoria-Geral COGER SIM
Coordenadoria da Consultoria Juridica CONJUR NAO
Assessoria ACONJUR NAO
Setor de Inteligéncia de Dados e Apoio Administrativo SEIDA SIM
Servigo Juridico de Contencioso Geral SCOG SIM
Setor Juridico de Contencioso Extrajudicial SICE SIM
Setor Juridico de Selegdo de Pessoal SISP SIM
Setor Juridico de Judicializagdo da Saude SIS SIM
Setor Juridico de Judicial Administrativo SUA SIM
Setor Juridico de Contencioso Judicial Sicl SIM
Setor Juridico de Dissidios Coletivos SIDC SIM
Setor Juridico de Polo Ativo e Execugdo Trabalhista SIPAET SIM

| | L. BB
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etor Juridico de A¢Ges Trabalhistas Estratégicas | SIATE1 SIM
etor Juridico de Agbes Trabalhistas Estratégicas I SIATE2 SIM
etor Juridico de Agbes Trabalhistas Estratégicas Il SIATE3 SIM
etor Juridico de Ac¢bes Trabalhistas Gerais SIATG SIM
etor Juridico de A¢Ges Trabalhistas Individuais SIATI SIM
ervico Juridico de Consultivo Administrativo SCAD SIM
etor Juridico de Atencdo a Saude SJAS SIM
etor Juridico de Ensino e Pesquisa SJEP SIM
etor Juridico de Bens SJBE SIM
etor Juridico de Servigos SISE SIM
Setor Juridico de Obras e Servigos de Engenharia SIENG SIM
Setor Juridico de Convénios e Instrumentos Congéneres SICIC SIM
Setor Juridico de Licitagdes e Contratos SILC SIM
Servigo Juridico de Consultivo Trabalhista SCTR SIM
Setor Juridico de Procedimentos Disciplinares SIPD SIM
Setor Juridico de Atos Normativos SJAN ad SH
Setor Juridico de Pessoal SJPE SIM
Setor Juridico da 12 Regido SJIR1 SIM
Setor Juridico da 22 Regido SIR2 SIM
Setor Juridico da 32 Regido SIR3 SIM
Setor Juridico da 42 Regido SIR4 SIM
Setor Juridico da 52 Regido SIR5 SIM
Setor Juridico da 62 Regido SIR6 SIM
Setor Juridico da 72 Regido SIR7 SIM
Setor Juridico da 82 Regido SJIR8 SIM
Setor Juridico da 92 Regido SJIR9 SIM
Setor Juridico da 102 Regido SJIR10 SIM
Setor Juridico da 112 Regido SJIR11 SIM
Setor Juridico da 122 Regido SIR12 SIM
Setor Juridico da 132 Regido SJR13 SIM




etor Juridico da 142 Regido SIR14 SIM
VICE-PRESIDENCIA VP NAO
Assessoria AvP NAO
Coordenadoria de Estratégia e Inovagao CEIl NAO
Servico de Gestdo da Inovagdo e Cooperagées SGIC SIM
Servico de Gestdo Estratégica SEGES SIM
Servico de Gestdo de Projetos SGP SIM
Servico de Gestdo por Processos SGPS SIM
Coordenadoria de Gestao da Rede CGR NAO
Supervisao de Contratos de Gestdao SCG SIM
Supervisao de Desempenho dos HUFs SDHUF SIM
Supervisdo de Programas Governamentais SPG SIM
Supervisdo de Relacionamento com os HUFs SRHUF SIM
DIRETORIA DE ENSINO, PESQUISA E ATENCAO A SAUDE DEPAS NAO

Assessoria de Planejamento APDEPAS NAO
Coordenadoria de Gestao da Atengdo Hospitalar CGAH il NAO
Servigo de Contratualizagdo Hospitalar SCH SIM
Servigo de Gestdo da Informagdo, Monitoramento e Avaliagao SGIMA SIM
Servigo de Planejamento Assistencial SPA SIM
Servico de Planejamento de Tecnologias em Saude SPTS SIM
Coordenadoria de Gestdo da Clinica CGC NAO
Servico de Gestdao da Qualidade SGQ SIM
Servico de Gestao do Cuidado Assistencial SGCA SIM
Servigo de Regulagdo Assistencial SRA SIM
Coordenadoria de Gestdo do Ensino CGEN NAO
Servico de Gestdo da Graduacdo, Ensino Técnico e Extensao SGETE SIM
Servigo de Gestdo de Pés-graduacao SGPOS SIM
Coordenadoria de Gestao da Pesquisa e Inovagao Tecnoldgica em Saude CGPITS NAO
Servigo de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica em Saude SGITS SIM
Servico de Gestdo da Pesquisa SGPQ SIM




DIRETORIA DE GESTAO DE PESSOAS DGP NAO
ssessoria de Planejamento APDGP NAO
oordenadoria de Administracdo de Pessoal CAP NAO
ervico de Documentacao e Registro SDR SIM
ervico de Pagamento de Pessoal SPP SIM
ervico de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho SSOST SIM
oordenadoria de Desenvolvimento de Pessoas cbpP NAO
ervico de Capacitacdo e Avaliacdo de Desempenho SECAD SIM
ervico de RelagcGes de Trabalho SERET SIM

Coordenadoria de Planejamento de Pessoal CcpPP NAO
Servico de Analise e Estudo de Pessoal SAEP SIM
Servigo de Dimensionamento e Monitoramento de Pessoal SEDIMP SIM
Servigo de Sele¢do e Provimento de Pessoal SESP SIM
DIRETORIA DE ORCAMENTO E FINANCAS DOF NAO
Assessoria de Planejamento APDOF NAO
Coordenadoria de Contabilidade e Finangas CCF > NAO
Servigo de Contabilidade SC SIM
Servi¢o de Gestdo Financeira SGF SIM
Servico de Informagdes Gerenciais e Gestao de Custos SIGC SIM
Coordenadoria de Planejamento e Execu¢dao Or¢camentaria CPEO NAO
Servigo de Execugdo Orgamentadria e Financeira SEOF SIM
Servigo de Gestdo Orgcamentaria SGO SIM
Servico de Planejamento Orgcamentario SPO SIM
DIRETORIA DE ADMINISTRAGAO E INFRAESTRUTURA DAI NAO
Assessoria de Planejamento APDAI NAO
Coordenadoria de Administracao CAD NAO
Servico de Administracao da Sede SADS SIM
Servico de Contratos e Convénios SCC SIM
Servico de Compras Centralizadas SCCEN SIM
Servico de Compras e Licitacdes SCL SIM




Coordenadoria de Gestao de Suprimentos CGS NAO
Servico de Gestdo de Estoque SGE SIM
Servico de Gestdo de Patrimdnio SGPA SIM
Coordenadoria de Infraestrutura Hospitalar e Hotelaria CIH NAO
Servico de Engenharia Clinica SEC SIM
Servico de Hotelaria Hospitalar SHH SIM
Servico de Manutencdo Predial, Projetos e Obras SMPO SIM

DIRETORIA DE TECNOLOGIA DA INFORMAGAO DTI NAO
Assessoria de Planejamento APDTI NAO
Coordenadoria de Sistemas de Informagdes CDSI NAO
Servigo de Arquitetura de Sistemas SAS SIM
Servico de Desenvolvimento de Sistemas SDS SIM
Servico de Saude Digital e Inteligéncia de Dados SDID SIM
Coordenadoria de Infraestrutura, Suporte e Seguranca de Tecnologia da Informagao CISTI NAO
Servi¢o de Infraestrutura e Seguranga de Tecnologia da Informagao SISEG SIM
Servico de Suporte de Tecnologia da Informacao STI 3 SHA
Servi¢o de Governanga de Tecnologia da Informagdo SGTI SIM




ANEXO II
HOSPITAIS UNIVERSITARIOS FEDERAIS -
AREAS PARA LEVANTAMENTO DO DFT

TIPO COMPLEXO: COMPLEXO HOSPITALAR DO CEARA (CH-UFC)

ORGANOGRAMA SIGLA STATUS
uditoria AUD NAO
uvidoria ouv SIM

SUPERINTENDENCIA Sup NAO

etor de Governancga e Estratégia SEGOV NAO
Unidade de Gestao de Riscos e Controles Internos UGRCI SIM
Unidade de Planejamento UPLAN SIM
Unidade de Comunicacao Social ucs NAO
Setor de Gestdo da Qualidade STGQ NAO
Unidade de Gestdo da Qualidade uGgQ SIM
Unidade de Seguranca do Paciente USEP L RNTY,
Unidade de Vigilancia em Saude uvs SIM
Setor de Contratualizagdao e Regulagao STCOR NAO
Unidade de Contratualizagdo UCON SIM
Unidade de Gestdo da Informagdo Assistencial UGIA SIM
Unidade de Processamento da Informagdo Assistencial UPIA SIM
Unidade de Regulagdo Assistencial URA SIM
Setor de Tecnologia da Informacgao e Saude Digital SETISD NAO
Unidade de Sistemas de Informacao e Inteligéncia de Dados usID SIM
Unidade de Infraestrutura, Suporte e Seguranca de Tecnologia da Informacéo UISTI SIM
GERENCIA DE ENSINO E PESQUISA GEP NAO

Unidade de e-Saude UES SIM
Setor de Gestdo do Ensino SEGE NAO
Unidade de Gestdo de Graduacdo, Ensino Técnico e Extensdo UGETE SIM
Unidade de Gestdo de Pés-Graduacdo UGPOS SIM




etor de Gestao da Pesquisa e da Inovagao Tecnoldgica em Saude SGPITS NAO
Unidade de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica em Saude UGITS SIM
Unidade de Gestdo da Pesquisa UGPESQ SIM
Unidade de Apoio ao Ensino UAE SIM
Unidade de Apoio a Pesquisa UAPQ SIM
Unidade de Apoio ao Ensino e a Pesquisa UAEP SIM
GERENCIA ADMINISTRATIVA GAD NAO

Divisao de Administragao e Finangas DAF NAO
etor de Administragdo SAD NAO
Unidade de Contratos UCONT SIM
Unidade de Fiscalizagdo Administrativa de Contratos UFAC SIM
Unidade de Licita¢Oes uLIC SIM
Unidade de Patrimonio UPAT SIM
Unidade de Planejamento de Compras UPC SIM
Setor de Contabilidade SCONT SIM
Setor de Gestdao Orgamentdria e Financeira SGOF i NAO
Unidade de Execugdo Orgamentdria e Financeira UEOF SIM
Unidade de Planejamento e Gestdo Or¢camentdria UPGO SIM
Divisdo de Logistica e Infraestrutura Hospitalar DLIH NAO
Unidade de Servicos Gerais usG SIM
Unidade de Infraestrutura da MEAC UINF SIM
Unidade de Logistica da MEAC ULOG SIM
Setor de Engenharia Clinica STEC SIM
Setor de Hotelaria Hospitalar STHH NAO
Unidade de Hospitalidade UHOSP SIM
Unidade de Produgao e Distribui¢cdo de Refeigdes UPDR SIM
Setor de Infraestrutura Fisica SIF NAO
Unidade de Manutengao Predial UuMP SIM
Unidade de Projetos e Obras UPO SIM
Setor de Abastecimento Farmacéutico e Suprimentos SAFS NAO




Unidade de Planejamento e Dimensionamento de Estoques UPDE SIM
Unidade de Almoxarifado e Controle de Estoques UACE SIM
Divisdo de Gestao de Pessoas DIVGP NAO
Unidade de Administracdo de Pessoal UAP SIM
Unidade de Desenvolvimento de Pessoal ubDP SIM
Unidade de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho USOST SIM
TIPO COMPLEXO: COMPLEXO HOSPITALAR DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA (CHC-UFPR)
ORGANOGRAMA SIGLA STATUS
uditoria AUD NAO
Ouvidoria ouv SIM
SUPERINTENDENCIA SUP NAO
Setor de Governanga e Estratégia SEGOV NAO
Unidade de Gestdo de Riscos e Controles Internos UGRCI SIM
Unidade de Planejamento UPLAN SIM
Unidade de Comunicagdo Social ucCs NAO
Setor de Gestdo da Qualidade STGQ o NAO
Unidade de Gestdo da Qualidade uGgQ SIM
Unidade de Seguranga do Paciente USEP SIM
Unidade de Vigilancia em Saude uvs SIM
Setor de Contratualizagdo e Regulagao STCOR NAO
Unidade de Contratualizagdo UCON SIM
Unidade de Gestdo da Informacdo Assistencial UGIA SIM
Unidade de Processamento da Informacdo Assistencial UPIA SIM
Unidade de Regulagdo Assistencial URA SIM
Setor de Tecnologia da Informagao e Saude Digital SETISD NAO
Unidade de Sistemas de Informacéo e Inteligéncia de Dados usID SIM
Unidade de Infraestrutura, Suporte e Seguranca de Tecnologia da Informacao UISTI SIM
GERENCIA DE ENSINO E PESQUISA GEP NAO
Unidade de e-Saude UES SIM
Setor de Gest3o do Ensino SEGE NAO




Unidade de Gestdo de Graduacdo, Ensino Técnico e Extensdo UGETE SIM
Unidade de Gestdo de Pés-Graduacgao UGPOS SIM
etor de Gestao da Pesquisa e da Inovagao Tecnoldgica em Saude SGPITS NAO
Unidade de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica em Saude UGITS SIM
Unidade de Gestdo da Pesquisa UGPESQ SIM
Unidade de Apoio ao Ensino UAE SIM
Unidade de Apoio a Pesquisa UAPQ SIM
Unidade de Apoio ao Ensino e a Pesquisa UAEP SIM
GERENCIA ADMINISTRATIVA i) NAo

Divisdo de Administragao e Finangas DAF NAO
Setor de Administragdo SAD NAO
Unidade de Contratos UCONT SIM
Unidade de Fiscalizagdo Administrativa de Contratos UFAC SIM
Unidade de Licitagdes uLIC SIM
Unidade de Patriménio UPAT SIM
Unidade de Planejamento de Compras UPC H SHWA
Setor de Contabilidade SCONT SIM
Setor de Gestao Orgamentdria e Financeira SGOF NAO
Unidade de Execu¢do Orcamentadria e Financeira UEOF SIM
Unidade de Planejamento e Gestdo Orcamentaria UPGO SIM
Divisdo de Logistica e Infraestrutura Hospitalar DLIH NAO
Unidade de Servicos Gerais usG SIM
Unidade de Infraestrutura e Logistica da MVFA UNILOG SIM
Setor de Engenharia Clinica STEC SIM
Setor de Hotelaria Hospitalar STHH NAO
Unidade de Hospitalidade UHOSP SIM
Unidade de Produgao e Distribui¢cdo de Refeigdes UPDR SIM
Setor de Infraestrutura Fisica SIF NAO
Unidade de Manutengao Predial UMP SIM
Unidade de Projetos e Obras UPO SIM




etor de Abastecimento Farmacéutico e Suprimentos SAFS NAO
Unidade de Planejamento e Dimensionamento de Estoques UPDE SIM
Unidade de Almoxarifado e Controle de Estoques UACE SIM
Divisdao de Gestao de Pessoas DIVGP NAO
Unidade de Administracdo de Pessoal UAP SIM
Unidade de Desenvolvimento de Pessoal ubDP SIM
Unidade de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho USOST SIM
TIPO COMPLEXO: COMPLEXO HOSPITALAR DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA (CHU-UFPA)
ORGANOGRAMA SIGLA STATUS
Auditoria AUD NAO
Ouvidoria ouv SIM
SUPERINTENDENCIA Sup NAO
Setor de Governanga e Estratégia SEGOV NAO
Unidade de Comunicac¢do Social ucs NAO
Setor de Gestdo da Qualidade STGQ NAO
Unidade de Gestdo da Qualidade e Seguranca do Paciente ucQ i S
Unidade de Vigilancia em Saude uvs SIM
Setor de Contratualizagdao e Regulagao STCOR NAO
Unidade de Contratualizagdo UCON SIM
Unidade de Regulacgdo Assistencial URA SIM
Setor de Tecnologia da Informagao e Saude Digital SETISD NAO
Unidade de Sistemas de Informacéo e Inteligéncia de Dados usID SIM
Unidade de Infraestrutura, Suporte e Seguranca de Tecnologia da Informacéo UISTI SIM
GERENCIA DE ENSINO E PESQUISA GEP NAO
Setor de Gestdo do Ensino SEGE NAO
Unidade de Gestdo de Graduacdo, Ensino Técnico e Extensdo UGETE SIM
Unidade de Gestdo de Pés-Graduacdo UGPOS SIM
Setor de Gestao da Pesquisa e da Inovagao Tecnoldgica em Saude SGPITS NAO
Unidade de Gestdo da Pesquisa UGPESQ SIM
Unidade de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica em Saude UGITS SIM




Unidade de Apoio ao Ensino UAE SIM
Unidade de Apoio a Pesquisa UAPQ SIM
Unidade de Apoio ao Ensino e a Pesquisa UAEP SIM
GERENCIA ADMINISTRATIVA GAD NAO

Divisdo de Administracao e Finangas DAF NAO
etor de Administragdo SAD NAO
Unidade de Compras e Licitacdes UCLIC SIM
Unidade de Patriménio UPAT SIM
Unidade de Contratos UCONT SIM
Unidade de Fiscalizacdo Administrativa de Contratos UFAC SIM
Unidade de Planejamento de Compras UPC SIM
Setor de Contabilidade SCONT SIM
Setor de Gestdao Orgamentdria e Financeira SGOF NAO
Unidade de Execucdo Orcamentaria e Financeira UEOF SIM
Unidade de Planejamento e Gestdo Or¢gamentdria UPGO SIM
Divisdo de Logistica e Infraestrutura Hospitalar DLIH & NAO
Unidade de Servigos Gerais uUsG SIM
Setor de Engenharia Clinica STEC SIM
Setor de Hotelaria Hospitalar STHH SIM
Setor de Infraestrutura Fisica SIF SIM
Setor de Abastecimento Farmacéutico e Suprimentos SAFS NAO
Unidade de Almoxarifado e Controle de Estoques UACE SIM
Unidade de Planejamento e Dimensionamento de Estoques UPDE SIM
Divisdo de Gestao de Pessoas DIVGP NAO
Unidade de Administragdo de Pessoal UAP SIM
Unidade de Desenvolvimento de Pessoal uDP SIM
Unidade de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho USOST SIM

HOSPITALTIPO |
ORGANOGRAMA SIGLA STATUS
Auditoria AUD NAO




uvidoria ouv SIM
SUPERINTENDENCIA SUP NAO

etor de Governanga e Estratégia SEGOV NAO
Unidade de Gestdo de Riscos e Controles Internos UGRCI SIM
Unidade de Planejamento UPLAN SIM
Unidade de Comunicagdo Social ucs NAO
etor de Gestdo da Qualidade STGQ NAO
Unidade de Gestdo da Qualidade uGgQ SIM
Unidade de Seguranca do Paciente USEP SIM
Unidade de Vigilancia em Saude uvs SIM
Setor de Contratualizacdo e Regulacao STCOR NAO
Unidade de Contratualizagdo UCON SIM
Unidade de Processamento da Informacdo Assistencial UPIA SIM
Unidade de Gestdo da Informacdo Assistencial UGIA SIM
Unidade de Regulagdo Assistencial URA SIM
Setor de Tecnologia da Informagao e Saude Digital SETISD 20 NAO
Unidade de Sistemas de Informacao e Inteligéncia de Dados usID SIM
Unidade de Infraestrutura, Suporte e Seguranca de Tecnologia da Informagao UISTI SIM
GERENCIA DE ENSINO E PESQUISA GEP NAO

Unidade de e-Saude UES SIM
Setor de Gest3o do Ensino SEGE NAO
Unidade de Gestdo de Graduacdo, Ensino Técnico e Extensdo UGETE SIM
Unidade de Gestdo de Pés-Graduacdo UGPOS SIM
Setor de Gestao da Pesquisa e da Inovagao Tecnoldgica em Saude SGPITS NAO
Unidade de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica em Saude UGITS SIM
Unidade de Gestdo da Pesquisa UGPESQ SIM
GERENCIA ADMINISTRATIVA GAD NAO

Divisdo de Administragao e Finangas DAF NAO
Setor de Administracao SAD NAO
Unidade de Contratos UCONT SIM




Unidade de Fiscalizagdo Administrativa de Contratos UFAC SIM
Unidade de Licita¢Oes uLIC SIM
Unidade de Patrimonio UPAT SIM
Unidade de Planejamento de Compras UPC SIM
etor de Contabilidade SCONT SIM
etor de Gestao Orcamentadria e Financeira SGOF NAO
Unidade de Execucdo Orcamentaria e Financeira UEOF SIM
Unidade de Planejamento e Gestdao Orcamentaria UPGO SIM
Divisdo de Logistica e Infraestrutura Hospitalar DLIH NAO
Unidade de Servicos Gerais UsG SIM
Setor de Engenharia Clinica STEC SIM
Setor de Hotelaria Hospitalar STHH NAO
Unidade de Hospitalidade UHOSP SIM
Unidade de Producdo e Distribuicao de Refeicbes UPDR SIM
Setor de Infraestrutura Fisica SIF NAO
Unidade de Manutencdo Predial UMP ! S
Unidade de Projetos e Obras UPO SIM
Setor de Abastecimento Farmacéutico e Suprimentos SAFS NAO
Unidade de Planejamento e Dimensionamento de Estoques UPDE SIM
Unidade de Almoxarifado e Controle de Estoques UACE SIM
Divisdo de Gestao de Pessoas DIVGP NAO
Unidade de Administracao de Pessoal UAP SIM
Unidade de Desenvolvimento de Pessoal uDP SIM
Unidade de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho USOST SIM
HOSPITALTIPO II
ORGANOGRAMA SIGLA STATUS

Auditoria AUD NAO
Ouvidoria ouv SIM
SUPERINTENDENCIA Sup NAO

Setor de Governanga e Estratégia SEGOV NAO




Unidade de Planejamento, Gestao de Riscos e Controles Internos UPLAG SIM
Unidade de Comunicagdo Social ucs NAO
etor de Gestdo da Qualidade STGQ NAO
Unidade de Gestdo da Qualidade e Seguranca do Paciente uGQsP SIM
Unidade de Vigilancia em Saude uvs SIM
etor de Contratualizacdo e Regulagdo STCOR NAO
Unidade de Contratualizacao UCON SIM
Unidade de Gestdo e Processamento da Informacdo Assistencial UPIA SIM
Unidade de Regulagdo Assistencial URA SIM
etor de Tecnologia da Informacgao e Saude Digital SETISD NAO
Unidade de Sistemas de Informacao e Inteligéncia de Dados usID SIM
Unidade de Infraestrutura, Suporte e Seguranca de Tecnologia da Informacao UISTI SIM
GERENCIA DE ENSINO E PESQUISA GEP NAO

Unidade de e-Saude UES SIM
Setor de Gest3o do Ensino SEGE NAO
Unidade de Gestdo de Graduacdo, Ensino Técnico e Extensdo UGETE p2 SHvA
Unidade de Gestdo de Pés-Graduagao UGPOS SIM
Setor de Gestao da Pesquisa e da Inovagao Tecnolégica em Saude SGPITS NAO
Unidade de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica em Saude UGITS SIM
Unidade de Gestdo da Pesquisa UGPESQ SIM
GERENCIA ADMINISTRATIVA GAD NAO

Divisao de Administragao e Finangas DAF NAO
Setor de Administracao SAD NAO
Unidade de Contratos UCONT SIM
Unidade de Fiscalizagdo Administrativa de Contratos UFAC SIM
Unidade de Compras e Licitacdes UCLIC SIM
Unidade de Patrimonio UPAT SIM
Setor de Contabilidade SCONT SIM
Setor de Gestdo Orcamentdria e Financeira SGOF NAO
Unidade de Planejamento e Gestdo Orcamentaria UPGO SIM




Unidade de Execucdo Orcamentaria e Financeira UEOF SIM
Divisdo de Logistica e Infraestrutura Hospitalar DLIH NAO
Unidade de Servicos Gerais usG SIM
etor de Engenharia Clinica STEC SIM
etor de Hotelaria Hospitalar STHH SIM
etor de Infraestrutura Fisica SIF SIM
etor de Abastecimento Farmacéutico e Suprimentos SAFS NAO
Unidade de Almoxarifado e Controle de Estoques UACE SIM
Unidade de Planejamento e Dimensionamento de Estoques UPDE SIM
Divisdo de Gestao de Pessoas DIVGP NAO
Unidade de Administracdo de Pessoal UAP SIM
Unidade de Desenvolvimento de Pessoal UDP SIM
Unidade de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho USsOST SIM
HOSPITAL TIPO il

ORGANOGRAMA SIGLA STATUS
Auditoria AUD P nNAo
Ouvidoria ouv SIM
SUPERINTENDENCIA SUP NAO
Setor de Governanga e Estratégia SEGOV SIM
Unidade de Comunicagdo Social ucs NAO
Setor de Gestdo da Qualidade STGQ NAO
Unidade de Gestdao da Qualidade e Seguranca do Paciente uGQsP SIM
Unidade de Vigilancia em Saude uvs SIM
Setor de Contratualizagdo e Regulagao STCOR NAO
Unidade de Regulagdo Assistencial e Gestdo da Informagao Assistencial URAGIA SIM
Unidade de Contratualiza¢do e Processamento da Informacdo Assistencial UCPIA SIM
Setor de Tecnologia da Informacgao e Saude Digital SETISD NAO
Unidade de Infraestrutura, Suporte e Seguranca de Tecnologia da Informagao UISTI SIM
Unidade de Sistemas de Informacéo e Inteligéncia de Dados usID SIM
GERENCIA DE ENSINO E PESQUISA GEP NAO




Unidade de e-Saude UES SIM
etor de Gestdo do Ensino SEGE NAO
Unidade de Gestdo de Graduacao, Ensino Técnico e Extensdo UGETE SIM
Unidade de Gestdo de Pés-Graduacdo UGPOS SIM
etor de Gestao da Pesquisa e da Inovagao Tecnoldgica em Saude SGPITS NAO
Unidade de Gestdo da Pesquisa UGPESQ SIM
Unidade de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica em Saude UGITS SIM
GERENCIA ADMINISTRATIVA GAD NAO

Divisdo de Administra¢ao e Finangas DAF NAO
etor de Administragdo SAD NAO
Unidade de Contratos UCONT SIM
Unidade de Fiscalizagdo Administrativa de Contratos UFAC SIM
Unidade de Compras e LicitagGes UCLIC SIM
Unidade de Patriménio UPAT SIM
Setor de Contabilidade SCONT SIM
Setor de Gestdao Orgamentdria e Financeira SGOF 24 NAO
Unidade de Planejamento e Gestdo Or¢camentdria UPGO SIM
Unidade de Execugdo Orgamentdria e Financeira UEOF SIM
Divisdo de Logistica e Infraestrutura Hospitalar DLIH NAO
Unidade de Servicos Gerais usG SIM
Setor de Engenharia Clinica STEC SIM
Setor de Hotelaria Hospitalar STHH SIM
Setor de Infraestrutura Fisica SIF SIM
Setor de Abastecimento Farmacéutico e Suprimentos SAFS NAO
Unidade de Almoxarifado e Controle de Estoques UACE SIM
Unidade de Planejamento e Dimensionamento de Estoques UPDE SIM
Divisdo de Gestao de Pessoas DIVGP NAO
Unidade de Administragdo de Pessoal UAP SIM
Unidade de Desenvolvimento de Pessoal uDP SIM
Unidade de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho USOST SIM




HOSPITAL TIPO IV

ORGANOGRAMA SIGLA STATUS
uditoria AUD NAO
uvidoria ouv SIM

SUPERINTENDENCIA SUP NAO

etor de Governanga e Estratégia SEGOV SIM
Unidade de Comunicac¢ao Social ucs NAO
etor de Gestdo da Qualidade STGQ SIM
etor de Contratualizacdo e Regulagdo STCOR SIM
etor de Tecnologia da Informacgao e Saude Digital SETISD SIM
GERENCIA DE ENSINO E PESQUISA GEP NAO

Unidade de e-Saude UES SIM
Setor de Gestdo do Ensino SEGE SIM
Setor de Gestao da Pesquisa e da Inovagdo Tecnoldgica em Saude SGPITS SIM
GERENCIA ADMINISTRATIVA GAD NAO

Divisdao de Administra¢ao e Finangas DAF & NAO
Setor de Administra¢do SAD NAO
Unidade de Licitagdes e Contratos uLIC SIM
Unidade de Patrimonio UPAT SIM
Setor de Contabilidade SCONT SIM
Setor de Gestao Orgamentdria e Financeira SGOF NAO
Unidade de Execu¢do Orcamentadria e Financeira UEOF SIM
Divisdo de Logistica e Infraestrutura Hospitalar DLIH NAO
Unidade de Servicos Gerais usG SIM
Setor de Engenharia Clinica STEC SIM
Setor de Hotelaria Hospitalar STHH SIM
Setor de Infraestrutura Fisica SIF SIM
Setor de Abastecimento Farmacéutico e Suprimentos SAFS SIM
Divisao de Gestdo de Pessoas DIVGP SIM
Unidade de Administracao de Pessoal UAP SIM




Unidade de Saude Ocupacional e Seguranca do Trabalho

USOST

SIM

56







