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RESUMO 

 

A inexistência de um Sistema de Informações Gerenciais da Área de Recursos Humanos, 
capaz de prover à alta direção da Câmara dos Deputados condições adequadas à tomada 
de decisão, e a falta de dados estruturados, organizados em bancos de dados, implica a 
ineficiência gerencial decorrente de redundâncias, inconsistências, baixo reuso, riscos 
informacionais e a impossibilidade de fornecer informações de forma eficaz e tempestiva 
aos objetivos organizacionais. Neste trabalho, apoiado por técnicas de arquitetura e 
organização da informação e coleta de requisitos, busca-se, por meio de um estudo de caso 
na Câmara dos Deputados, otimizar a organização dos dados para o desenvolvimento de 
um sistema de informações da área de recursos humanos, com o objetivo de prover 
insumos necessários à tomada de decisão, promovendo a transparência e aprimorando os 
mecanismos de gestão. 

 
  
 
Palavras-Chave: Informações, Sistema de Informações, Bancos de Dados, Tomada de 

Decisão. 
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1. INTRODUÇÃO 
 

Dentro dos vários componentes de uma organização, existe um especial que 

determina o seu sucesso, por ser o principal insumo para a tomada de decisões que pode 

definir o futuro de uma organização: trata-se da informação. 

A informação é vista por muitos autores como sinônimo de conhecimento, 
onde ter conhecimento é ter poder. De fato, a informação pode ser um ativo, 
ou simplesmente uma ferramenta de suporte à decisão. No mundo 
globalizado ela é concentrada em uma minoria de países, que precisam 
dominá-la para poder controlar o restante do mundo, portanto é considerada 
como recurso estratégico de agregação de valor e como elemento de 
competição política e econômica (Araújo, 2003). 

Saber fazer uso da informação é o grande diferencial competitivo das 

organizações nos dias atuais. Com todo processo de informatização observado nas 

organizações, o volume de dados aumentou consideravelmente tornando-se prioritário o 

desenvolvimento de meios mais eficazes de controle e gerenciamento desses dados, pois 

muitas vezes as informações são apresentadas de forma incorreta, intempestiva e 

incompreensível para os tomadores de decisão causando prejuízo à organização. 

A criação a capacitação, organização, distribuição, interpretação e 
comercialização da informação são processos essenciais. A tecnologia 
utilizada para apoiar esses processos é consideravelmente menos 
importante do que a informação contida nos sistemas. (James e Prusak, 
1994). 

Uma organização pode ser visualizada como uma série estruturada de redes de 

informação que ligam as necessidades de informação de cada processo decisório às fontes 

de dados. Embora separadas, essas redes de informação são interligadas e sobrepostas de 

forma complexa. 

Informação são dados coletados, organizados e ordenados aos quais são 
atribuídos contexto e significado que pode ser relacionada e armazenada 
em um banco de dados para ser utilizada como insumo em sistema de 
informações. A palavra informação vem do latim informare: dar forma, pôr 
em forma ou aparência, criar, mas, também, representar, apresentar, criar, 
uma ideia ou noção, algo que é colocado em forma, em ordem (Araújo, 
1995). 

O processo de tomada de decisão torna-se cada vez mais estratégico para uma 

organização à medida que novos desafios gerenciais e econômicos são apresentados 

tornando necessário o aprimoramento e a atualização dos processos nas organizações. 

A Câmara dos Deputados, como outras organizações, necessita se manter bem 

informada, dispondo de informações precisas e atualizadas para subsidiar e facilitar o 

processo decisório. Para Oliveira (2004), o processo administrativo apresenta a tomada de 

decisões como elemento básico; e, para um adequado processo decisório, é necessário ter 

um sistema de informações eficiente. 
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Para Oliveira (2004) a informação gerencial é utilizada normalmente como apoio 

para a tomada de decisão no nível estratégico da organização. Essas informações, 

geralmente precisam ser resumidas, apresentadas na forma de quadros, tabelas ou 

gráficos. É vista como um elemento decisivo para auxiliar os gestores no processo de 

tomada de decisões da organização. Ainda segundo o autor, o termo gerencial é o 

desenvolvimento e a consolidação do processo administrativo, representado pelas funções 

de planejamento, organização, direção e controle, voltado para resultados. 

 

1-1 Contextualização 

 

Até o ano de 1994 a Câmara dos Deputados (CD) não possuía um sistema de 

gestão de pessoas; os dados e informações eram tratados e produzidos pela Secretaria 

Especial de Informática do Senado Federal (PRODASEN) - órgão do Senado Federal. Em 

meados de 1991 a CD iniciou o processo de desenvolvimento de um sistema próprio de 

Gestão de Pessoas que foi finalizado em 1994. A base de dados desse sistema foi 

importada diretamente do sistema do PRODASEN, sem a utilização de um processo ou 

metodologia específica de levantamento e tratamento dos dados e, consequentemente, 

incorporando ao novo sistema informações defasadas, redundantes e com pouca qualidade. 

Esse novo sistema, embora atendesse a necessidade da CD de possuir uma 

solução tecnológica provida e gerida pela própria Câmara com base em segurança, sigilo e 

privacidade, trouxe pouca evolução em relação à necessidade de extração, exatidão, 

qualidade e disponibilidade dos dados e informações, não provendo ainda meios eficazes de 

controle e gerenciamento necessários ao processo de tomada de decisão. 

Em meio a essa realidade, a Direção da Câmara dos Deputados se depara com 

a necessidade de informações para tomar decisões e de estabelecer políticas destinadas a 

gerir a área de Recursos Humanos. Esta área está responsável pela gestão de mais de 80% 

do orçamento destinado a este órgão. Como não possui um meio de obter, de forma ágil e 

consolidada, essas informações, o que se reflete na falta de controle, na não otimização da 

distribuição orçamentária e na dificuldade de gestão desses recursos, por vezes, decisões 

são tomadas com base em informações defasadas, incompletas ou ainda simplesmente na 

experiência da Direção, de forma bastante subjetiva. 

Muitas vezes é necessário um cruzamento dessas informações de modo que o 

gestor possa tomar uma decisão antecipando os seus impactos, os custos e sua viabilidade. 

Nesse sentido, o presente projeto se justifica ao propor a organização dos dados de pessoal 

em ferramenta apropriada que possibilitará a extração rápida das informações de pessoal, 
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combinadas com outros vetores de dados, a fim de subsidiar o bom andamento das ações 

de gestão na Casa. 

O processo de tomada de decisão nos diversos setores da Câmara dos 

Deputados tem demandado um número crescente de informações gerenciais pautadas nos 

princípios da exatidão, qualidade, tempestividade e disponibilidade.  No âmbito da gestão de 

pessoas, especificamente, as ações administrativas devem estar amparadas no amplo 

conhecimento das informações sobre os servidores: frequência e afastamentos, 

movimentação, lotação, direitos e deveres, cargo efetivo e comissionado, folha de 

pagamento, aposentadoria e pensão, cadastro e históricos, entre outros. 

À luz desse cenário e com vistas ao desenvolvimento do presente trabalho, fez-

se necessária a disponibilização das informações da área de Recursos Humanos (citadas 

anteriormente) visando possibilitar a geração de consultas e relatórios que agilizarão o 

processo de tomada de decisões, provendo informações, padrões e ferramentas para 

análise. Esses procedimentos facilitam a estruturação do planejamento da organização e o 

controle de processos, podendo também ser, eventualmente, utilizado para monitorar o 

desempenho dos seus diversos órgãos. 

A ferramenta utilizada para organizar as informações da Câmara dos Deputados 

foi o banco de dados - conjunto integrado de dados, relacionados logicamente, organizados 

de forma a melhorar e facilitar o acesso. Tal ferramenta é fundamental para a sustentação 

de um sistema de informações confiável que tenha dados e informações adequadas para a 

necessidade da organização.   

De acordo com Chiavenato (2004), banco de dados é um sistema de 

armazenamento e acumulação de dados devidamente codificados e disponíveis para o 

processamento e obtenção de informações. Para Oliveira, (2004), banco de dados é uma 

coleção organizada de dados e informações que pode atender às necessidades de muitos 

sistemas, com um mínimo de duplicação, e que estabelece relações naturais entre dados e 

informações. 

Neste contexto, Sistema de Informações Gerenciais (SIG) pode ser entendido 

como um processo de transformação de dados em informações que são utilizadas na 

estrutura decisória de uma empresa, bem como proporcionam a sustentação administrativa 

para otimizar os resultados esperados. Os sistemas de informações gerenciais possuem 

ainda, relação direta com o tipo de decisão e com os níveis organizacionais, e funciona 

como apoio às decisões de nível estratégico de uma organização. 

A Câmara dos Deputados, cada vez mais preocupada em atingir excelência nos 

níveis gerenciais, apoiar as políticas organizacionais, fornecer informações em suporte aos 

interesses da organização e promover o conhecimento organizacional, necessita 

desenvolver um sistema de informações gerenciais para a área de Recursos Humanos 
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(RH). Conforme Chiavenato (2004), sistema de informação de RH é um sistema utilizado 

para coletar, registrar, armazenar, analisar e recuperar dados a respeito dos recursos 

humanos da organização. 

Pautada, igualmente, por uma base legal, Lei nº 12.527, de 18 de novembro de 

2011, que orienta tanto a necessidade do tratamento da informação, bem como a 

necessidade de aderência aos normativos existentes quanto ao acesso e à divulgação da 

informação, a CD tem engendrado esforço no sentido de aprimorar seus mecanismos 

internos de gerenciamento de informações para garantir a fidedignidade dos dados 

publicados. 

Nesta perspectiva, a CD norteia seus trabalhos na produção e publicação de 

informações íntegras, autênticas, disponíveis, estratégicas, seguras e transparentes, por 

meio de Resoluções, Atos da Mesa e Portarias, a saber: Ato da Mesa nº 47, de 2012; Ato da 

Mesa nº 45, de 2012; Ato da Mesa n° 46, de 2012; Ato da Mesa nº 49, de 2012; Ato da Mesa 

nº 80, de 2013; Portaria nº 101, de 2013. 

Na esteira da necessidade de dar qualidade às informações prestadas ao corpo 

gerencial da Câmara dos Deputados, bem como ao público externo, com respeito a Lei nº 

12.527/2011, o presente trabalho debruçou-se sobre o levantamento de requisitos e 

organização de dados, com foco nas observações e demandas da Direção da Casa 

(Figura1), composta por Diretores de Coordenação, Departamento, Diretoria, e o Diretor-

Geral – que possui perfil estratégico e carece de informações para tomada de decisões. 

A consolidação das necessidades e dos gastos envolve principalmente o 

Sistema de Gestão de Pessoas da Câmara dos Deputados (SIGESPCD) podendo também 

utilizar outros sistemas já existentes. Para Oliveira (2004), tomada de decisão refere-se à 

conversão das informações em ação. Portanto, decisão é uma ação tomada com base na 

análise de informações. Uma possível solução para realizar esse tipo de análise é 

desenvolver recursos para a extração de informações gerenciais utilizando um sistema de 

informações gerenciais. 

 

1-2 Situação Problema 

 

Atualmente a Câmara dos Deputados tem se deparado com a dificuldade no 

atendimento das constantes demandas de informações requeridas pelo corpo técnico e 

direção da Casa, devido à inexistência de um mecanismo de gerenciamento de informações 

eficiente, o que tem comprometido a qualidade e eficiência dos trabalhos. 

A Câmara dos Deputados ainda carece de um sistema adequado de 

informações gerenciais, o que implica a tomada de decisão de forma empírico-intuitiva. Para  
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Mcgee e Prusak (1994), as informações devem ser definidas em tempo hábil e local 

adequado.  Conforme Chiavenato (1999), encontrar meios que permitam a transformação de 

informações dispersas em conhecimento produtivo é um dos maiores desafios que as 

empresas então enfrentando. 

Sendo assim, seria interessante realizar o levantamento de requisitos e a 

organização de um banco de dados para fornecimento de insumos que possibilitem o 

gerenciamento de informações com qualidade e tempestividade. 

 

1-3 Objetivos 

 

1-3.1 Objetivo Geral: 

 

O objetivo geral desta monografia é levantar requisitos e organizar informações 

em banco de dados, a fim de permitir a geração, recuperação e visualização de informações 

gerenciais e analíticas para subsidiar tempestivamente o processo de tomada de decisão do 

corpo de dirigentes da Câmara dos Deputados, no âmbito do Da Diretoria de Recursos 

Humanos, bem como apoiar as políticas organizacionais, fornecendo informações que deem 

suporte aos interesses da organização e propiciem a construção do conhecimento 

organizacional. 

Com isso pretende-se definir uma arquitetura de informações da área de 

Recursos Humanos de forma a possibilitar o fornecimento e a extração de informações 

relacionadas, precisas e em tempo adequado às necessidades dos gestores dos diversos 

órgãos da Câmara dos Deputados. 

 

1-3.2 Objetivos Específicos: 

 

1.  Realizar o levantamento das bases de recursos humanos qualificadas; 

2.  Fazer análise da base de dados de recursos humanos segundo critérios de 

exatidão e qualidade de dados; 

3. Identificar e estruturar requisitos necessários à base de dados para fornecer 

informações atualizadas aos diretores da CD (exatidão e qualidade); 

4. Identificar as necessidades de informação para tomada de decisão; 

5.  Sistematizar as informações necessárias para tomada de decisões; e 

6.  Qualificar (a fim de possibilitar aferição) as informações no banco de dados. 
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1-4 Justificativa:  

 

A falta de integração, organização e padronização dos dados automatizados em 

bancos de dados provoca redundâncias, inconsistências e riscos informacionais tanto no 

âmbito operacional como gerencial de empresas e instituições. 

Na Câmara dos Deputados a informação assume papel preponderante na 

consecução de suas atribuições institucionais, seja a de legislar sobre as questões de 

interesse nacional de competência da União, seja a de fiscalizar os atos do Poder Executivo.  

É também essencial o papel da informação na interação entre a sociedade 

brasileira e a Câmara dos Deputados. Nesse contexto, é importante destacar também a 

promulgação da Lei de Acesso à Informação – (Lei nº 12.527), que vem ao encontro dos 

anseios da sociedade, ao mesmo tempo em que reforça a necessidade do tratamento, 

disponibilidade, autenticidade, integridade e primariedade da informação. 

Nesse sentido, tanto a informação quanto as soluções de tecnologia da 

informação e comunicação que dão apoio a tais atividades na Casa revestem-se de 

importância estratégica (Política de segurança da CD - Ato da Mesa nº 47, de 16/07/2012). 

A expectativa é de que com uma base de dados confiável, objetivo deste estudo, 

o sistema proposto, após sua implantação, torne disponíveis informações analíticas e 

gerenciais da área de Recursos Humanos, por meio da geração de consultas e relatórios 

dinâmicos, que poderão ser visualizados, editados e refeitos de forma simples e eficaz. 

Essas informações, por sua vez, poderão subsidiar os processos de tomada de decisão, 

facilitando o planejamento, a organização e o controle dos processos da área de RH. 

Objetiva ainda, obter transparência nas ações e nos serviços prestados, que 

passa pelo propósito de dotar a instituição de dados trabalhados, transformados em 

informações consistentes, centralizadas, atualizadas e combinadas de forma que permitam, 

além do acompanhamento das ações e do controle dos investimentos, dar transparência ao 

cidadão. 

No tocante a importância desse estudo para a formação pessoal e profissional 

deste autor, procura-se trazer como destaque o convívio e confronto direto com as 

limitações de procedimentos gerenciais da Câmara dos Deputados. Da mesma forma, o 

conhecimento adquirido com a realização do curso de Arquitetura e Organização da 

Informação despertou neste autor uma nova visão, principalmente na área de pesquisas e 

metodologia para o tratamento da informação em todos os seus níveis de gestão. 

Observar essas limitações gerenciais, ao mesmo tempo em que se busca meios 

alternativos para atendimento de demandas de informações na área de Recursos Humanos, 

foi o que impulsionou o autor a elaborar a presente monografia. 



17 

 

 

Neste sentido, este estudo justifica-se, especialmente, por contribuir para a 

organização, mapeamento e refinamento dos dados, proporcionando à Câmara dos 

Deputados resposta às perguntas específicas, ou ainda fazer projeções, análises e 

simulações, o que facilitará a gestão e o conhecimento da desse órgão. 
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2. METODOLOGIA 

 

2-1 Classificação da Pesquisa 

 

Para a realização deste trabalho, utilizou-se a abordagem qualitativa1 devido às 

próprias características da organização e do objeto de estudo. É fundamental a 

preocupação em atingir as áreas específicas que estão diretamente ligadas à produção e 

geração das informações de recursos humanos, buscando servidores que possuam o 

conhecimento necessário para o atingimento do objetivo. 

Os métodos utilizados foram estudo de caso e pesquisa-ação, utilizando-se 

ainda técnicas de pesquisa documental, coleta de requisitos e entrevistas com especialistas 

e gestores da área de Recursos Humanos. 

O estudo de caso foi utilizado para auxiliar na investigação e definições de quais 

informações gerenciais subsidiam o processo decisório buscando, através das entrevistas e 

da pesquisa documental, os dados quantitativos e qualitativos, e na análise e verificação dos 

resultados obtidos nessa pesquisa. 

Quanto ao método de pesquisa-ação, foi utilizado por se considerar fundamental 

a interação entre pesquisador e entrevistados, o que resultará na definição e melhoria dos 

requisitos a serem utilizados no sistema de informações gerenciais, fornecendo as diretrizes 

para o seu desenvolvimento. Para Thiollent (2003), o método de pesquisa-ação será 

utilizado sem se deixar de atentar para as “exigências teóricas e práticas para equacionarem 

problemas relevantes dentro da situação social” investigada. 

Já a pesquisa documental foi empregada para auxiliar o levantamento das 

informações contidas em documentos e processos produzidos para atender às 

necessidades informacionais requeridas pela alta direção da Câmara dos Deputados, bem 

como às solicitações de órgãos externos, servindo de insumo para o desenvolvimento do 

sistema de informações gerenciais. 

O documento como fonte de pesquisa pode ser escrito e não escrito, tais 

como filmes, vídeos, slides, fotografias ou pôsteres. Esses documentos são 

utilizados como fontes de informações, indicações e esclarecimentos que 

trazem seu conteúdo para elucidar determinadas questões e servir de prova 

para outras, de acordo com o interesse do pesquisador (Figueiredo, 2007). 

 

 

 

                                                 
1
  “Pesquisa qualitativa não é generalizável, mas exploratória, no sentido de buscar conhecimento para uma 

questão sobre a qual as informações disponíveis são, ainda, insuficientes” (Vieira , 2009). 
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2-2 Coleta e análise de dados para definição da amostra 

  

A coleta de dados consistirá em levantar e descrever os requisitos de um 

sistema, definindo de que forma devem funcionar para atender as expectativas e os 

objetivos para o qual será criado. Assim, considerou-se o método de estudo descritivo de 

caso, utilizando-se como técnica de coleta de dados, a realização de entrevistas com os 

principais atores do processo de gestão na área de Recursos Humanos, selecionados a 

partir da relação de especialistas e gestores das áreas pesquisadas. 

 Quanto à análise dos dados, criou-se modelos para serem utilizados pelo 

sistema, descrevendo-os com diferentes perspectivas e graus de detalhe, temas, funções, 

sub funções, e demais requisitos necessários a organização dos dados. O objetivo aqui 

presente foi identificar quais informações gerenciais mostravam-se necessárias para auxiliar 

os gestores na tomada de decisão.   

Ruiz (2002) nos esclarece que após a coleta de dados, restam ainda a 

tabulação, elaboração de gráficos, quadros, mapas, estatísticas para a análise, 

interpretações e conclusões de caráter indutivo. 

 

2-3 Caracterização da amostra 

 

A aplicação dos instrumentos de coleta de dados ocorreu em unidades, pré-

determinadas, da área de Recursos Humanos da instituição. Esses locais, responsáveis 

pela produção e administração desses dados, foram definidos segundo uma análise focada 

no problema de pesquisa (informações tempestivas, com qualidade e exatidão) onde se 

considerou informações colhidas em entrevistas com os gestores de negócio e especialistas 

em sua área, envolvidos com o problema da organização dos dados e com o fornecimento 

de informações na instituição. 

Foram consideradas ainda informações resultantes de observações deste autor 

como funcionário e responsável pelos sistemas de gestão de pessoas da área de recursos 

humanos, da Diretoria Geral e da Secretaria de Controle Interno da instituição, na 

perspectiva de uma amostra intencional. 

Amostra intencional. Trata-se de um pequeno número de pessoas que são 
escolhidas intencionalmente em função da relevância que elas apresentam 
em relação a um determinado assunto. Este princípio é sistematicamente 
aplicado no caso da pesquisa-ação. Pessoas ou grupos são escolhidos em 
função de sua representatividade social dentro da situação considerada. 
(Thiollent, 2007). 
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2-4 Material e instrumentos utilizados 

 

Quanto ao material e instrumentos de pesquisa, serão utilizadas entrevistas, 

questionários, lista preliminar de requisitos, relacionando os temas e as informações, e 

questões que guardam relação com o problema de pesquisa a fim de serem respondidas em 

entrevistas, e ainda o sistema de informações gerenciais da CD.  

Dois tipos de entrevistas foram realizados: um para a identificação dos 

problemas de organização dos dados em bancos de dados, com os seguintes 

apontamentos: quais os dados e as informações são relevantes para a tomada de decisão e 

quais devem ser incluídas no sistema. 

No segundo tipo utilizou-se as respostas às perguntas a serem elaboradas para 

as entrevistas que foram registradas pelo pesquisador com o auxílio de uma lista de 

requisitos, pré-estabelecida com base nos levantamentos, estudos e pesquisas realizados 

pelo pesquisador. A lista de requisitos serviu como referência para os entrevistados, 

facilitando e permitindo uma melhor visão das informações já relacionadas com os temas 

das suas áreas. 

Entrevista – Consiste no diálogo com o objetivo de colher, de determinada 
fonte, de determinada pessoa ou informante, dados relevantes para a 
pesquisa em andamento. Portanto, não só quesitos da pesquisa devem ser 
muito bem elaborados, mas também o informante deve ser criteriosamente 
selecionado (Ruiz, 2002). 

 

2-5 Delimitação do estudo 

 

Este estudo foi realizado no ambiente da Câmara dos Deputados, tendo como 

fonte principal informações da área de Recursos Humanos, e como fontes de referência os 

sistemas de gestão de pessoas da Câmara dos Deputados (SIGESP e SIGESP-CD), 

documentos, processos e relatórios e servidores lotados na área de Recursos Humanos da 

Câmara dos Deputados. 
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3. DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO 

 

3-1 Definição dos temas relacionados com as áreas e informações gerenciais 

 

A definição dos temas relacionados com áreas gerenciais é parte importante 

para a qualificação dos dados na área de Recursos Humanos da Câmara dos Deputados, e 

que possibilitam a identificação de demandas no tocante ao conteúdo de relatórios 

gerenciais. 

Nesse sentido, os temas e subtemas relacionados ao desenvolvimento e à 

gestão de pessoas no âmbito da CD, foram agrupados por temas e subtemas relacionados 

a fim de facilitar a análise das informações. 

Os temas basearam-se nas funções e os subtemas nas sub funções. Foram 

organizados ainda 4 (quatro) temas e 25 (vinte cinco) subtemas, respeitando a orientação 

do Plano de Classificação Funcional da CD para as divisões de macro funções, funções e 

sub funções da área específica de Recursos Humanos (RH). 

O Centro de Documentação e Informação (CEDI) da CD elaborou o Plano 
de Classificação Funcional, com o objetivo de ter uma visão das informa-
ções utilizadas pela organização, iniciou um levantamento em todos os ór-
gãos da Casa, da parte administrativa, sobre as atividades desenvolvidas 
na organização. Após três anos, em 2003, apresentou a sua primeira versão 
do Plano de Classificação Funcional. Este documento está organizado por 
macro função, função e sub função. Há uma identificação a qual unidade 
organizacional pertence a macro função. A versão de 2004 apresenta onze 
macro funções e quarenta e três funções. (Câmara dos Deputados, 2004). 

Os temas Planejamento e Política de Pessoal, Administração de Pessoal, De-

senvolvimento de Pessoas e Gestão de Saúde, que nortearam a estrutura do projeto, estão 

associados às funções e sub funções derivadas da macro função “Gestão de Pessoas”, 

descritas no Quadro 1. 

 

QUADRO 1 - Temas e subtemas 

Tema Função Subtema Subfunção 

Planejamento e 
Política de 
Pessoal 

10.01 - Planejamento 
e Política de 
Pessoal: 
planejamento e 
gestão de ações 
relacionadas às 
políticas de recursos 
humanos 
desenvolvidas para a 
CD 

Política de 
pessoal 

Sub Função 10.01.01 - 
Política de pessoal 

Planejamento de 
cargos, funções e 
carreiras. 

Sub Função 10.01.02 - 
Planejamento de cargos, 
funções e carreiras: 
compreende atividades 
relacionadas ao 
planejamento de cargos, 
funções e carreiras dos 
servidores da CD. 

Administração 
de Pessoal 

10.02 - 
Administração de 

Recrutamento e 
Seleção 

Sub Função 10.02.01 - 
Recrutamento e Seleção: 
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Pessoal: agrupa sub 
funções relacionadas 
ao controle 
administrativo de 
deputados, do 
pessoal do quadro 
efetivo, dos 
secretários 
parlamentares, dos 
ocupantes de Cargos 
de Natureza Especial 
e dos requisitados. 

compreende atividades de 
recrutamento e seleção de 
pessoas para provimento 
de cargos do quadro da 
Câmara dos Deputados, 
inclusive para ocupar 
função comissionada e 
para participar de cursos 
de pós-graduação em 
nível de especialização. 

Admissão e 
desligamento 

Sub Função 10.02.02 - 
Admissão e desligamento: 
compreende atividades 
relativas à nomeação, 
posse, exercício e 
desligamento de pessoal 
da Câmara dos 
Deputados, incluindo seus 
registros cadastrais. 

Informações 
cadastrais 

Sub Função 10.02.03 - 
Informações cadastrais: 
compreende atividades 
relativas à informações 
cadastrais de 
parlamentares e 
servidores. 

Movimentação Sub Função 10.02.04 – 
Movimentação: 
compreende atividades 
relativas à alterações de 
lotação, requisição e 
cessão de pessoal. 

Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Sub Função 10.02.05 - 
Frequência, licenças e 
afastamentos: 
compreende atividades 
relativas ao 
comparecimento ou 
ausência de servidores e 
deputados (para fins 
administrativos), incluindo 
as solicitações e/ou 
concessões de licenças e 
afastamentos. 

Avaliação de 
desempenho e 
progressão 
funcional 

Sub Função 10.02.06 - 
Avaliação de desempenho 
e progressão funcional: 
compreende atividades 
relativas a avaliação de 
desempenho e progressão 
funcional dos servidores 
da CD. 

Pagamentos e 
descontos 

Sub Função 10.02.07 - 
Pagamentos e descontos: 
compreende atividades 
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relativas ao pagamento e 
descontos relativos a 
servidores, deputados, 
estagiários e pró 
adolescentes. Inclui 
indenizações e 
consignações. 

Designação e 
dispensa 

Sub Função 10.02.08 - 
Designação e dispensa: 
compreende atividades 
relativas a assunção e 
perda de função 
comissionada, indicação 
para grupo de trabalho, 
comissões, conselhos, 
sindicatos, representações 
etc. 

Benefícios Sub Função 10.02.09 – 
Benefícios: compreende 
atividades relativas à 
solicitação, concessão ou 
indeferimento, e 
administração de 
benefícios (aposentadoria, 
pensão civil e parlamentar, 
auxílio-moradia, auxílio-
alimentação, auxílio-
transporte, reembolso do 
PAE, abono de 
permanência, auxílio-
funeral, auxílio-natalidade 
etc). 

Regime disciplinar Sub Função 10.02.10 - 
Regime disciplinar: 
compreende atividades 
relativas a sindicâncias e 
processos administrativos 
disciplinares de 
servidores. 

Pecúlio Sub Função 10.02.11 – 
Pecúlio: compreende 
atividades relativas às 
atividades de 
gerenciamento do Pecúlio 
da Câmara dos 
Deputados. 
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Desenvolviment
o de pessoas 

Função 10.03 - 
Desenvolvimento de 
pessoas: agrupa sub 
funções relacionadas 
à identificação, 
formação, 
desenvolvimento e 
retenção do capital 
intelectual da 
Câmara dos 
Deputados. 

Competências Sub Função 10.03.01 – 
Competências: 
compreende atividades de 
gestão de conhecimento, 
habilidades e atitudes para 
o desenvolvimento de 
pessoas, identificação de 
perfis ideais para os 
cargos, identificação de 
lacunas e planejamento de 
ações de capacitação e 
desenvolvimento. 

Desenvolvimento 
de cidadãos 

Sub Função 10.03.02 - 
Desenvolvimento de 
cidadãos: compreende 
atividades voltadas à 
educação para a 
democracia, mediante 
programas de visita de 
cunho educacional à CD e 
projetos de disseminação 
do saber legislativo junto 
aos demais órgãos do 
Poder Legislativo e à 
sociedade organizada. 

Capacitação e 
desenvolvimento 

Sub Função 10.03.03 - 
Capacitação e 
desenvolvimento: 
compreende atividades 
relativas à solicitação, 
concessão e controle de 
cursos, treinamentos, 
oficinas e workshops para 
atender a necessidades 
específicas da Câmara 
dos Deputados, podendo 
ocorrer no âmbito interno 
ou externo da Casa. 

Gestão da Pós-
Graduação 

Sub Função 10.03.04 - 
Gestão da Pós-
Graduação: compreende 
atividades relativas às 
atividades de Pós-
Graduação; planejamento, 
gestão, execução, 
autorização, 
acompanhamento e 
avaliação dos programas e 
cursos de Pós-Graduação; 
gestão, registro e 
credenciamento do corpo 
docente e discente. 

Gestão e 
Desenvolvimento 
de Estagiários 

Sub Função 10.03.05 - 
Gestão e Desenvolvimento 
de Estagiários: 
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compreende atividades 
relativas à coordenação 
das ações de 
recrutamento, seleção, 
admissão e 
desenvolvimento de 
estagiários. 

Fonte: Elaborado pelo autor. 

 

Como instrumento facilitador para a visualização e o entendimento dos 

entrevistados e melhor organização dos dados da Tabela 1, foram criados códigos 

associativos classificando os temas em ordem alfabética. 

 

QUADRO 2 - Tabela de códigos relacionados aos temas e subtemas 

Código Tema Subtemas 

A Administração de Pessoal Lotação, Cargo, Função, Custo. 

B Benefícios 
Pensão, Dependente, Auxílio-Creche, 
Aposentadoria. 

D 
Desenvolvimento de 
pessoas. 

Formação, Lotação, Cargo, Função, 
Escolaridade. 

F 
Frequência, licenças e 
afastamentos. 

Sessão Noturna, Afastamento, Hora-Extra. 

I Informações cadastrais Cadastro, Endereço 

M Movimentação Afastamento, Custo, Cessão, Lotação. 

P 
Planejamento de cargos, 
funções e carreiras. 

Cargo, Função, Escolaridade, Lotação, Custo, 
Faixa Etária, Atribuição. 

PD Pagamentos e descontos Sessão Noturna, Custo. 

Fonte: Elaborado pelo autor. 

 

3-1.1 Lista preliminar de requisitos: 

 

Para determinar quais informações gerenciais são relevantes para o Sistema de 

Informações Gerenciais, foi elaborada uma lista preliminar de requisitos com base no 

conhecimento adquirido com estudo das fontes de referência citados anteriormente, 

objetivando-se proporcionar aos entrevistados uma base de dados sobres as informações já 

produzidas e solicitadas pelos gestores e órgãos na Casa. Essa lista preliminar de requisitos 

utilizará a tabela de códigos (Quadro 2) relacionada aos temas do Quadro 1 e será utilizada 

nas entrevistas em conjunto com as questões de entrevistas. 
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 Os requisitos desta lista foram extraídos por meio do levantamento e análise 

das demandas internas, solicitações de informação de órgãos externos e dos relatórios fixos 

existentes nos sistemas de gestão da CD. As informações serão agrupadas conforme os 

temas e subtemas (Quadro 1).  Exemplo de Tema: Planejamento e Política de Pessoal, 

Subtema: Planejamento de cargos, funções e carreiras, Requisitos de Informação Gerencial; 

Percentual de ocupação de funções por lotação, sexo, faixa etária e cargos em determinado 

período. 

 

QUADRO 3 - Lista Preliminar de Requisitos 

Código Tema Subtemas Descrição 

A1 Administração 
de Pessoal 

Lotação, Função Gráfico da evolução de FC por lotação, em 
determinadas datas. 

A2 Administração 
de Pessoal 

Lotação Gráfico da evolução de servidores por lota-
ção, em determinadas datas. 

A3 Administração 
de Pessoal 

Lotação Gráfico de distribuição de servidores na CD. 

A4 Administração 
de Pessoal 

Lotação, Cargo, 
Função 

Percentual de ocupação de níveis por lota-
ção, sexo, faixa etária, cargos e funções em 
determinado período. 

A5 Administração 
de Pessoal 

Lotação, Cargo, 
Função 

Percentual de ocupação de servidores por 
lotação, sexo, faixa etária, cargos e funções 
em determinado período. 

A6 Administração 
de Pessoal 

Lotação, Cargo, 
Função 

Quantitativos de ocupação de FC, por níveis, 
lotação (em nível de departamento), sexo, 
faixa etária, em uma determinada data. 

A7 Administração 
de Pessoal 

Lotação, Cargo, 
Função 

Quantitativos de servidores por lotação (em 
nível de departamento), sexo, faixa etária, 
cargos e funções em uma determinada data 
na lotação. 

A8 Administração 
de Pessoal 

Lotação, Cargo, 
Função, Custo 

Relação de servidores por lotação (em nível 
de departamento), por grupo, sexo, faixa 
etária, cargos e funções em um determinado 
período, indicando o custo total da força de 
trabalho. 

B2 Benefícios Pensão Distribuição de pensionistas por tipo de bene-
fício/situação/órgão/cargo/função. 

B3 Benefícios Dependente Percentual de dependentes por tipo de bene-
fício em determinado período/faixa etá-
ria/sexo/lotação. 

B4 Benefícios Auxílio-Creche Quantitativo de beneficiários do auxílio-
creche por grupo, por lotação, indicando os 
totais de reembolso e de participação do 
servidor e gasto do programa mês a mês. 

B5 Benefícios Aposentadoria Tempo médio de recebimento de aposenta-
doria. 

B6 Benefícios Pensão Tempo médio de recebimento de pensão por 
Benefício/situação/órgão. 
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D1 Desenvolvi-
mento de pes-
soas 

Formação, Lota-
ção, Cargo, Fun-
ção 

Distribuição de formação de servidores por 
órgão/cargo/função. 

D2 Desenvolvi-
mento de pes-
soas 

Formação, Lota-
ção, Escolaridade 

Tempo médio de formação por ór-
gão/escolaridade. 

F1 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Sessão Noturna Estatística de lançamentos manuais de Ses-
são Noturna (por Lotação a nível Departa-
mento ou Equivalente) ou por grupo e seus 
respectivos valores 

F10 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Afastamento Períodos de maior concentração de férias. 

F11 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Sessão Noturna Percentual de sessões noturnas feitas por 
lotação, sexo, faixa etária, cargo, função em 
determinado período. 

F11 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Afastamento Quantitativo de faltas injustificadas ou LTS 
por servidor em determinado período (relação 
de servidores em ordem decrescente indi-
cando os servidores mais faltosos) 

F3 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Afastamento Evolução dos asseguramentos de recesso 
por lotação em nível de departamento. 

F4 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Afastamento Evolução dos quantitativos de dias de deter-
minados afastamentos (serviço externo, LTS, 
faltas injustificadas, cursos, viagens, licença-
capacitação etc.) individual e por lotação 

F5 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Hora-extra Gráfico da evolução do quantitativo de horas-
extras por lotação (informação do quantitativo 
das horas existente na folha) 

F6 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Afastamento Gráfico da evolução dos quantitativos de dias 
de determinados afastamentos (serviço ex-
terno, LTS, faltas injustificadas, cursos, via-
gens, licença-capacitação etc.) individual e 
por lotação 

F7 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Sessão Noturna Gráfico demonstrando a evolução dos quanti-
tativos de servidores que realizam Sessão 
Noturna por Lotação a nível Departamento ou 
Equivalente 

F8 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Sessão Noturna Gráfico demonstrando a evolução dos quanti-
tativos dos lançamentos manuais de servido-
res que realizam Sessão Noturna por Lota-
ção a nível Departamento ou Equivalente 

F9 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Afastamento Percentual de afastamentos por lotação, se-
xo, faixa etária em determinado período. 

I1 Informações 
cadastrais 

 Percentual de dependentes por lotação, se-
xo, faixa etária em determinado período. 

M1 Movimentação Afastamento, 
Custo 

Custo dos servidores afastados (todos os 
afastamentos remunerados) 



28 

 

 

M2 Movimentação Cessão, Lotação Distribuição de servidores cedidos por tipo de 
ônus, por órgão cedente e de destino. 

M2 Movimentação Cessão, Lotação Tempo médio de cessão por órgão. 

P1 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Escolaridade, 
Lotação, Custo 

Distribuição de escolaridade de servidores 
por órgão/indicativo de efeito financeiro. 

P10 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Função, Lotação, 
Faixa Etária 

Percentual de ocupação de funções por lota-
ção, sexo, faixa etária e cargos em determi-
nado período. 

P12 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Aposentadoria, 
Lotação, Cargo, 
Função 

Distribuição de aposentados por tipo de ór-
gão/cargo/função. 

P2 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Cargo, Lotação Gráfico de distribuição de cargos na CD. 

P3 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Função, Lotação Gráfico de distribuição de funções na CD. 

P4 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

 Gráfico de distribuição de níveis salariais na 
CD. 

P5 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Cargo, Atribuição Mapa de cargos vagos por atribuição 

P6 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Cargo, Lotação Mapa de cargos vagos por lotação. 

P7 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Função, Lotação Mapa de funções vagas por lotação. 

P8 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

 Mapa de níveis salariais por lotação. 

P9 Planejamento 
de cargos, 
funções e car-
reiras 

Cargo, Lotação, 
Faixa Etária 

Percentual de ocupação de cargos por lota-
ção, sexo, faixa etária em determinado perío-
do. 
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PD1 Pagamentos e 
descontos 

Sessão Noturna Estatística de Sessão Noturna por Lotação (a 
nível Departamento ou Equivalente) ou por 
grupo e respectivos valores 

Fonte: Elaborado pelo autor. 

 

3-2 Definição das unidades administrativas participantes 

 

Inicialmente, é apresentado o organograma geral da Câmara dos Deputados, 

conforme a figura abaixo, até o nível de departamento. No Quadro 4, logo a seguir, é 

apresentado, para efeito de visualização da abrangência das entrevistas, um organograma 

no qual se apresentam as unidades onde estão lotados os gestores de negócio, 

especialistas e colaboradores, onde se realizou efetivamente a coleta de dados, com uma 

breve descrição sobre aquelas unidades: 

 

Figura 1– Organograma da Câmara dos Deputados   

 

http://www2.camara.gov.br/a-camara/estruturaadm 

 
No quadro a seguir, foi feita a apresentação do universo do estudo, composto 

pelas unidades administrativas selecionadas, num total de 2 (duas) diretorias, 1 (uma) 

secretaria, 1 (um) departamento e 1 (um) centro, envolvendo 10 (dez) coordenações. Esses 

locais foram definidos segundo o conhecimento obtido através do estudo da estrutura 
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organizacional, pesquisa a documentos, processos e relatórios solicitados e na análise do 

Plano de Classificação Funcional da Câmara dos Deputados. 

Em relação ao quadro abaixo, descrevemos, em linhas gerais, as competências 

das unidades administrativas da alta direção, as características técnicas dos entrevistados e 

os “critérios de seleção” que esclarece o motivo da inclusão daquela unidade no universo de 

pesquisa. 

  

QUADRO 4 – Unidades Administrativas e Participantes 

Unidade Administrativa Participantes/ 
Entrevistados 

Critérios de 
seleção                            

DG – Diretoria Geral 
À Diretoria-Geral compete planejar, coordenar, 
orientar, dirigir e controlar todas as atividades 
administrativas da Casa, de acordo com as 
deliberações da Mesa Diretora.   

Diretor, Gestores de 
negócio 

Unidade 
colaboradora 

SECIN – Secretaria de Controle Interno 
À Secretaria de Controle Interno - SECIN 
compete exercer o acompanhamento e a 
avaliação da gestão e dos recursos geridos pela 
Câmara dos Deputados, mediante a aplicação 
de técnicas de auditoria e de fiscalização nos 
sistemas contábil, orçamentário, financeiro, 
operacional e patrimonial.   

Especialistas das 
áreas de auditoria 
interna relacionadas 
com a área de RH 

Unidade 
colaboradora 

DRH – Diretoria de Recursos Humanos 
Compete à Diretoria de Recursos Humanos 
planejar, organizar, coordenar, comandar, 
controlar e orientar os órgãos que a compõem, 
controlar as atividades inerentes à gestão de 
pessoas da Câmara e zelar pelo cumprimento 
das diretrizes e programas da política de 
pessoal. 

Diretor, Gestores de 
Negócio e 
Especialistas 

Unidade gestora 
do projeto 

DEPES – Departamento de Pessoal 
Compete exercer a administração do pessoal e, 
como órgão central de sistema, emitir normas, 
planejar, coordenar, orientar e controlar as 
atividades de pessoal.   

Diretor, Gestores de 
Negócio e 
Especialistas 

Unidade 
responsável 

CENIN – Centro de Informática 
O Centro de Informática foi criado em 1997 e é 
responsável por prover soluções de Tecnologia 
da Informação para a Câmara dos Deputados. 
Propicia o atendimento às necessidades de 
informação, mediante o emprego de recursos 
tecnológicos em atualização constante. 

Gerentes do Sistema 
de Gestão de 
Pessoas 

Unidade 
responsável pelo 
desenvolvimento 
do Sistema de 
Informações 
Gerenciais. 

Fonte: Elaborado pelo autor 
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3-3 Definição da amostra de participantes da pesquisa 

 

Para as entrevistas, análise e interpretação das informações que serão   

incluídas na lista preliminar de requisitos, foram selecionados no mínimo 2 (dois) 

especialistas e/ou gestores de negócios  das unidades participantes, para amostra 

intencional. 

O quadro abaixo traz a relação das unidades administrativas e os gestores e 

especialistas que foram entrevistados.   

 

QUADRO 5 – Entrevistados Efetivos por Unidade Administrativa pesquisada 

Área Entrevistados Quantidade 

DRH/GABINETE Luís César; Fabiano Schwartz; Emmanuel Ary 3 

DEPES/GABINETE Milton Pereira da Silva; Alessandro Oliveira 2 

DEPES/COREF 
Eurípedes Magalhães; Carlos Armando; José 
Augusto Pinto; Oscar de Souza Neto; Darine 
Faria; Roberto Esteves Sobrinho 

6 

DEPES/COIPE 
Cristina Sabino; Débora Soares; Sílvia Morais; 
Sérgio Rosa; Chynthia Geovani; Eduardo Coim-
bra 

6 

DEPES/COREH Fernando Jaime; Alex Pimentel; Ana Karla Silva; 
Eurípedes Amuy; Gilvan Silva; Viviane Sisse 

6 

DEPES/COSEC Emerson Brito; Carlos Augusto; Daniel Borba; 
Élvia Medeiros; Cláudio Lobo 

5 

DEPES/COPAG 
Carlos Padilha; Wellington Silva; Adilson Cle-
mentino; Amilton Ferreira; Paulo Cruz; Paulo 
Aquino; Idivaldo Crispim 

7 

DEPES/CORSEP Nilson Matias; Adailson Costa; Carlos Leonardo 
Rocha; Lúcio Barcelar 

 4 

DEPES/SERAD Ariston Leite; Rogério Silva 2 

DG Rogério VenturaTeixeira; Luiz de Sousa Neto 2 

SECIN Denis Urazata; Lea Laterza; João Marciano; 
Alexandro Gomes 

4 

Fonte: Elaborado pelo autor 
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3-3.1 Entrevistas com gestores de negócio e especialistas da área de Recursos 

Humanos da Câmara dos Deputados 

 

O procedimento de entrevistas respeitou a seguinte ordem: Primeiro foram 

selecionadas as Unidades Administrativas Pesquisadas (UA) (tabela 4), em seguida foram 

marcadas as entrevistas com os participantes de cada UA, e por fim foram realizadas as 

entrevistas sem definição de quantitativo prévio, conforme a análise da necessidade de 

definição dos requisitos relevantes em cada área. 

Foram realizadas entrevistas com 41 (quarenta e um) servidores, divididos em 9 

(nove) unidades administrativas, utilizando-se as fontes de referência, a lista preliminar 

(Quadro 3) de requisitos e as questões formuladas nesta pesquisa. 

Para atender aos objetivos desta pesquisa, que é definir os requisitos para a 

elaboração de uma base de dados de informações gerenciais e analíticas para subsidiar o 

processo de tomada de decisão dos diretores da Câmara dos Deputados, foram formuladas 

questões de entrevista com base no levantamento e análise das demandas internas, 

solicitações de informação de órgãos externos e dos relatórios fixos existentes nos sistemas 

de gestão da CD, objetivando-se obter dos entrevistados suas impressões sobre as 

informações apresentadas na Lista Preliminar de Requisitos e buscando a sua  

complementação e aperfeiçoamento. 

Nesta etapa ocorre, em conjunto com os entrevistados, o procedimento de 

triagem buscando detectar dados e informações incompletas ou incorretas visando à 

qualidade. Em cada entrevista há uma espécie de filtragem onde são eliminados os dados 

inúteis, ou seja, aqueles que não são interessantes ou não fazem sentido. Os questionários 

serão aplicados com gestores e especialistas buscando-se refinamento de requisitos. 

 

QUADRO 6 - Questionário de análise e levantamento para lista final de 
requisitos 
  

Questionário de análise e levantamento para lista final de requisitos 

   Questões 

 
1 

Com base na Lista Preliminar de Requisitos, quais as informações nessa lista são 
relevantes? Quais informações estão incompletas e quais devem ser acrescentadas 
a lista? 

 
2 

Segundo sua percepção, quais informações gerenciais da área de Recursos 
Humanos, são necessárias para dar suporte aos interesses da Casa? 

 
3 

Quais informações e relatórios gerenciais têm sido demandados no âmbito interno e 
no âmbito externo à Câmara dos Deputados. Quais são elas? 
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4 

As bases de dados, sistemas SIGESP e SIGESP-CD, são atualizadas e confiáveis? 

 
5 

Quais os critérios e requisitos devem ser utilizados para formulação dos relatórios 
gerenciais com qualidade? 

Fonte: Elaborado pelo autor. 

 

Na questão 3 – caso a resposta seja que existem informações desatualizadas, 

será marcada uma reunião com os gestores responsáveis pela alimentação e com os 

desenvolvedores do sistema para a verificação e análise do problema, buscando a solução. 

Após serem respondidas as questões da entrevista, será elaborada uma nova lista de 

requisitos, conforme a perspectiva das unidades administrativas, para validação final por 

todos os participantes. 

 

3-4 Homologação dos requisitos 

 

Após as entrevistas com os participantes e com a análise, verificação e 

aperfeiçoamento da lista preliminar de requisitos foi elaborada uma nova lista para ser 

validada e priorizada por todos os participantes. 

Nesta etapa, foi feita a apresentação da lista, sua análise final, validação e 

priorização dos requisitos, com a presença dos participantes. Para a priorização foi utilizada 

uma escala de nível de priorização de 1 (um) a 5 (cinco), sendo 1 (um) para requisitos de 

menor relevância e 5 (cinco) para os de maior relevância. Em caso de dúvidas, o Diretor 

definirá. 

A priorização servirá para determinar a sequência de desenvolvimento do 

sistema de gerenciamento de informações gerenciais. Essa lista de informações com os 

dados será o principal insumo e ponto de partida para a criação do banco de dados do 

sistema de informações gerenciais já priorizadas prontas para a carga no sistema. 

Devido a grande extensão da Lista Final de Requisitos (APÊNDICE A), foi 

apresentada uma lista resumida para ilustrar esta etapa. 

 

QUADRO 7 - Lista Resumida Final de Requisitos 

Código Subfunção Subtemas Requisito de Informação 
Gerencial 

Nível de 
Prioridade 

COIPE04 Benefícios Pensão Civil Total de instituidores e 
pensionistas por período (dia, mês, 
ano) e intervalo de tempo 

5 
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COIPE07 Benefícios Pensão Civil Total de falecimentos : idade na 
data do óbito; grupo de origem: 
inativo/ativo; pensionistas 

5 

COIPE11 Benefícios Aposentadoria Previsão de aposentadorias por 
categoria funcional, atribuição e 
período 

5 

COIPE12 Benefícios Aposentadoria Previsão de aposentadorias por 
lotação (até nível de 
departamento) 

5 

COIPE16 Benefícios Aposentadoria Total de aposentadorias por 
período e categoria funcional (até 
atribuição) 

5 

COIPE19 Benefícios Aposentadoria Total de aposentados sujeitos à 
avaliação, por período, isenção, 
regime, alteração (tabela "Tipo de 
Alteração" = código 5) 

5 

COIPE20 Benefícios Pensão Civil Total de beneficiários sujeitos à 
avaliação, por período, isenção, 
regime, alteração (tabela "Tipo de 
Alteração" = código 5) 

5 

COREF06 Planejamento 
de cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, Cargo, 
Função 

Quantitativos de ocupação e vagos 
de níveis de FC, por lotação (em 
nível de departamento), sexo, faixa 
etária, em uma determinada data. 

5 

COREF07 Planejamento 
de cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, Cargo, 
Função 

Quantitativos de servidores por 
lotação (em nível de 
departamento), sexo, faixa etária, 
cargos e funções em uma 
determinada data na lotação. 

5 

COREF08 Planejamento 
de cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, Cargo, 
Função, Custo 

Relação de servidores por lotação 
(em nível de departamento), por 
grupo, sexo, faixa etária, cargos e 
funções em um determinado 
período, indicando o custo total da 
força de trabalho. 

5 

COREF17 Frequência, 
licenças e 
afastamentos 

Sessão 
Noturna 

Quantitativo de servidores que 
fazem sessão noturna, por tipo de 
lançamento (biométrico, manual 
ou ambos) por grupo funcional, 
lotação, mês e ano, indicando 
também os valores brutos. 

5 

Fonte: Elaborado pelo autor. 
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4. ANÁLISE DE RESULTADOS 

 

 Em função dos objetivos estabelecidos nesta pesquisa, foram levantadas, 

identificadas e organizadas as informações gerenciais de RH, mediante a investigação, 

coleta e análise dos requisitos, organizando-os de forma a permitir a implementação rápida, 

ágil e eficiente de um SIG. 

Essa tarefa foi realizada com por meio de uma lista preliminar de requisitos e nas 

respostas obtidas dos gerentes e especialistas entrevistados, que possibilitaram a 

elaboração de uma base de dados que permitiu subsidiar o processo de tomada de 

decisões com informações essenciais para esse órgão. 

A forma de apresentação através das listas de requisitos e a utilização dos 

questionários para a validação, como o refinamento das informações gerencias, e a 

utilização do método de pesquisa-ação, trouxe uma maior interação entre o pesquisador e 

os entrevistados, possibilitando a coleta e organização dos dados, bem como informações 

relevantes para subsidiar a tomada de decisões. 

Através das reuniões e entrevistas foi possível constatar que os entrevistados 

têm conhecimento do tipo de informações gerenciais necessárias e, devido às próprias 

características das atividades por eles desenvolvidas, quais devem estar disponíveis aos 

gestores da organização. 

Observou-se ainda que a mobilização e o comprometimento dos diretores, 

gestores e especialistas foi fundamental para o alcance dos resultados obtidos, em face do 

alto grau de dificuldade encontrado no contexto da natureza de suas atividades.  

Como resultado, este trabalho possibilitou a criação de um modelo de Arquitetura 

da Informação por meio do tratamento e da organização das informações, garantindo e 

viabilizando a obtenção e produção dos insumos essenciais para a construção do Sistema 

de Informações Gerenciais de Recursos Humanos da Câmara dos Deputados.  

O desenvolvimento do sistema baseou-se na metodologia de construção de 

armazenagem de dados (Datawharehouse), utilizando-se, para extração das informações, 

um programa de gerenciamento de informações chamado Business Objects. O primeiro 

módulo desse sistema (Ocupação Atual de Efetivos) já está em produção e permite aos 

gestores o acesso a informações relevantes para o processo de tomada de decisão.   

Por fim, o quadro abaixo apresenta informações gerenciais com o Quantitativo 

de Servidores por Unidade Administrativa e Função Comissionada de todos os órgãos da 

CD. Esse quadro possui dados extraídos de 8 (oito) tabelas que foram relacionadas e 

cruzadas para o fornecimento das informações.   
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QUADRO 8 – Quantitativo de servidores por Órgão e Função Comissionada. 

Órgão 
FC
01 

FC
02 

FC
03 

FC
04 

FC
05 

FC
06 

Sem 
FC) 

Qtd 
Servidores 

% 
Servidores  

Qtd FCs 
Vagas 

Qtd 
FC 

% FCs 
Vagas  

ASSESSORIA DE 
PROJETOS E GESTÃO 2 4 3 1 0 0 8 

18 56% 0 10 - 

ASSESSORIA TÉCNICA 
DA DG 5 1 20 1 0 0 6 

33 82% 1 23 4% 

CENTRO DE 
DOCUMENTAÇÃO E 
INFORMAÇÃO 42 9 9 1 0 0 150 

211 29% 0 62 - 

CENTRO DE 
FORMAÇÃO,TREIN.APER
FEIÇOAMENTO 15 7 5 1 0 0 64 

92 30% 0 27 - 

CENTRO DE 
INFORMÁTICA 46 4 8 1 0 0 100 

159 37% 0 48 - 

CONSULTORIA DE 
ORÇAMENTO FISC 
FINANCEIRA 8 3 31 1 0 0 7 

50 86% 8 52 15% 

CONSULTORIA 
LEGISLATIVA 7 2 163 1 0 0 39 

212 82% 35 210 17% 

COORDENAÇÃO DE 
CONTRATOS 2 1 1 1 0 0 10 

15 33% 0 3 - 

COORDENAÇÃO DE 
HABITAÇÃO 8 0 1 0 0 0 33 

42 21% 0 8 - 

COORDENAÇÃO DE 
PROJETOS 7 1 1 1 0 0 13 

23 43% 0 6 - 

COORDENAÇÃO DE 
TRANSPORTES 3 0 1 0 0 0 31 

35 11% 0 5 - 

CORREGEDORIA 
PARLAMENTAR 2 0 2 1 0 0 0 

5 100% 0 5 - 

DEPARTAMENTO DE 
APOIO PARLAMENTAR 20 2 2 1 0 0 58 

83 30% 0 23 - 

DEPARTAMENTO DE 
COMISSÕES 90 5 49 1 0 0 178 

323 45% 1 143 1% 

DEPARTAMENTO DE 
MATERIAL E 
PATRIMONIO 26 1 6 0 0 0 63 

96 34% 0 32 - 

DEPARTAMENTO DE 
MÍDIAS INTEGRADAS 27 11 5 1 0 0 83 

127 35% 0 39 - 

DEPARTAMENTO DE 
PESSOAL 71 12 10 1 0 0 98 

192 49% 0 98 - 

DEPARTAMENTO DE 
POLÍCIA LEGISLATIVA 31 5 4 1 0 0 194 

235 17% 0 40 - 

DEPARTAMENTO DE 
RELAÇÕES PÚBLICAS E 
DIVULGAÇÃO 13 5 3 1 0 0 30 

52 42% 0 19 - 

DEPARTAMENTO DE 
TAQUIG. REVIS. E 
REDAÇÃO 39 25 5 1 0 0 94 

164 43% 1 71 1% 

DEPARTAMENTO 
MÉDICO 16 3 6 1 0 0 196 

222 12% 0 26 - 

DEPARTAMENTO 
TÉCNICO 34 4 5 0 0 0 110 

153 28% 0 47 - 

DEP. DE FINANÇAS, ORÇ. 
E CONTABILIDADE 67 14 4 1 0 0 35 

121 71% 0 93 - 

DIRETORIA 
ADMINISTRATIVA 5 5 4 0 1 0 25 

40 38% 0 17 - 

DIRETORIA-GERAL 12 5 11 1 2 1 17 51 67% 1 39 3% 

DIRETORIA LEGISLATIVA 1 1 3 0 1 0 1 7 86% 0 5 - 

GABINETE DO 
PRESIDENTE 19 2 6 1 1 0 2 

31 94% 0 33 - 

GABINETE DO PRIMEIRO-
SECRETÁRIO 8 1 6 1 0 0 6 

22 73% 0 15 - 

GABINETE DO PRIMEIRO 
VICE-PRESIDENTE 3 1 2 1 0 0 3 

10 70% 0 7 - 

GABINETE DO QUARTO-
SECRETÁRIO 2 1 1 1 0 0 0 

5 100% 1 7 14% 

GABINETE DO 
SEGUNDO-SECRETÁRIO 4 2 1 1 0 0 10 

18 44% 0 8 - 

GABINETE DO SEGUNDO 4 1 4 1 0 0 1 11 91% 0 8 - 
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VICE-PRESIDENTE 

GABINETE DOS 
SUPLENTES DOS 
SECRETÁRIOS 2 1 0 1 0 0 4 

8 50% 0 4 - 

GABINETE DO 
TERCEIRO-SECRETÁRIO 4 1 1 1 0 0 8 

15 47% 0 7 - 

LIDERANÇA DA MINORIA 1 0 1 1 0 0 0 3 100% 1 4 25% 

LIDERANÇA DO 
DEMOCRATAS 15 1 3 1 0 0 5 

25 80% 0 20 - 

LIDERANÇA DO 
GOVERNO NA CÂMARA 2 1 3 1 0 0 0 

7 100% 0 7 - 

LIDERANÇA DO 
GOVERNO NO 
CONGRESSO 3 0 1 1 0 0 1 

6 83% 0 5 - 

LIDERANÇA DO PC DO B 5 1 1 1 0 0 1 9 89% 0 8 - 

LIDERANÇA DO PDT 6 1 1 1 0 0 5 14 64% 0 10 - 

LIDERANÇA DO PMDB 12 1 4 1 0 0 10 28 64% 4 22 18% 

LIDERANÇA DO PP 15 1 3 1 0 0 10 30 67% 0 20 - 

LIDERANÇA DO PPS 4 1 1 1 0 0 2 9 78% 2 8 25% 

LIDERANÇA DO PR 12 0 2 1 0 0 5 20 75% 1 16 6% 

LIDERANÇA DO PRB 2 1 1 1 0 0 2 7 71% 0 5 - 

LIDERANÇA DO PSB 7 1 1 1 0 0 6 16 63% 0 10 - 

LIDERANÇA DO PSC 7 1 1 1 0 0 4 14 71% 0 10 - 

LIDERANÇA DO PSD 5 1 3 1 0 0 2 12 83% 10 20 50% 

LIDERANÇA DO PSDB 12 1 3 1 0 0 6 23 74% 1 20 5% 

LIDERANÇA DO PT 14 1 4 1 0 0 2 22 91% 0 22 - 

LIDERANÇA DO PTB 7 1 1 1 0 0 6 16 63% 0 10 - 

LIDERANÇA DO PV 5 1 1 1 0 0 3 11 73% 0 8 - 

NÃO INFORMADO 0 0 0 0 0 0 0 - - 0 1 - 

OUTROS 2 2 1 0 0 0 68 73 7% 0 4 - 

OUVIDORIA 
PARLAMENTAR 1 1 0 1 0 0 4 

7 43% 0 3 - 

PROCURADORIA 
PARLAMENTAR 0 1 1 1 0 0 1 

4 75% 0 3 - 

SECRETARIA DE 
COMUNICAÇÃO SOCIAL 6 0 3 0 1 0 18 

28 36% 0 16 - 

SECRETARIA DE 
CONTROLE INTERNO 0 14 14 0 1 0 9 

38 76% 0 30 - 

SECRETARIA EXECUTIVA 
DO PRÓ-SAÚDE 7 5 1 0 0 0 25 

38 34% 0 14 - 

SECRETARIA-GERAL DA 
MESA 34 16 14 2 1 0 39 

106 63% 1 69 1% 

Total:               3447 45% 68 
16
05 

4,24% 

Fonte: Sistema de Informações Gerenciais de Recursos Humanos da Câmara dos Deputados. 
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5. CONCLUSÃO 

 

O presente trabalho trouxe como objeto de pesquisa o levantamento de 

requisitos e organização de dados para o desenvolvimento do sistema de informações, no 

âmbito da área de Recursos Humanos da Câmara dos Deputados, com vistas a possibilitar 

por parte da referida Casa Legislativa a tomada de decisões tempestivas e de qualidade.    

Nessa perspectiva, definiram-se parâmetros para o estudo que consistiram em 

realização e levantamento das bases de recursos humanos, análise da base de dados, 

identificação e estruturação de requisitos necessários à base de dados, identificação das 

necessidades de informação para tomada de decisão dos diretores, sistematização das 

informações, além de qualificar as informações no banco de dados. 

A aplicação da metodologia de estudo de caso e pesquisa-ação em conjunto 

com as técnicas de coleta de requisitos e entrevistas, foi utilizada com um bom desempenho 

neste trabalho, dando opções importantes aos gestores por meio da transformação dos 

dados em informações consistentes e padronizadas favorecendo a definição das 

informações relevantes e a precisão dos relatórios que serão fornecidos. 

Pautado por essa orientação metodológica, foi possível realizar a tarefa de 

organização das informações, que ensejaram resultados positivos na execução eficaz das 

estratégias da organização, implantando uma área de arquitetura da informação, 

promovendo insumos suficientes para o desenvolvimento de sistema para apoiar a tomada 

de decisão. 

O enfoque dado as informações gerenciais neste estudo, possibilitou aos seus 

participantes uma visão, antes focada em informações operacionais, diferenciada, 

ampliando sua percepção gerencial e estratégica, evitando assim que os gerentes 

dependam das áreas operacionais para concluírem uma análise de um valor mais amplo 

apresentado nos relatórios gerenciais. 

Outro aspecto como a estruturação dos dados através da coleta dos requisitos, 

possibilitou a geração, recuperação e visualização de informações gerenciais e analíticas 

que irão fornecer a base de dados do Sistema de Informações Gerenciais, que foi colocado 

em desenvolvimento, permitindo subsidiar tempestivamente o processo de tomada de 

decisão dos gestores. 

Quanto ao tratamento e análise de informações, observou-se que foram respon-

sáveis pela elevação e ampliação do nível de visão dos participantes, trazendo uma maior 

compreensão dos problemas e necessidades da organização, reforçando a importância do 

gerenciamento das informações e de um sistema que possibilite ao usuário, de forma inde-

pendente, a execução de consultas e relatórios dinâmicos. 
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Como resultado final este trabalho permitiu aos usuários visualizar informações 

que anteriormente não eram percebidas, resultados que não eram visualizados em conjunto, 

e que com o resultado da pesquisa puderam ser comparados e acompanhados, durante o 

desenvolvimento do Sistema de Informações Gerenciais (SIG). Um exemplo disto foram as 

informações sobre ocupação atual dos servidores, durante a análise. Foi possível, por fim, 

após o levantamento de requisitos e organização de dados, o saneamento das 

inconsistências nos dados de Cargo Efetivo e Lotação, e a falta de tratamento destes dados 

que gerariam informações incorretas e consequentemente decisões equivocadas. 
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APÊNDICE 

 

APÊNDICE A - Lista Final de Requisitos 

Código Subfunção Subtemas 
Requisito de Informação Geren-

cial 

Nível 
de 

Priori-
dade 

Observa-
ções 

Situação 

COIPE04 Benefícios Pensão Civil 
Total de instituidores e pensi-
onistas por período (dia, mês, 
ano) e intervalo de tempo 

5   
  

COIPE07 Benefícios Pensão Civil 

Total de falecimentos : idade 
na data do óbito; grupo de 
origem: inativo/ativo; pensio-
nistas 

5   

  

COIPE11 Benefícios 
Aposenta-

doria 

Previsão de aposentadorias 
por categoria funcional, atri-
buição e período 

5   
  

COIPE12 Benefícios 
Aposenta-

doria 

Previsão de aposentadorias 
por lotação (até nível de de-
partamento) 

5   
  

COIPE16 Benefícios 
Aposenta-

doria 

Total de aposentadorias por 
período e categoria funcional 
(até atribuição) 

5   
  

COIPE19 Benefícios 
Aposenta-

doria 

Total de aposentados sujeitos 
à avaliação, por período, isen-
ção, regime, alteração (tabela 
"Tipo de Alteração" = código 
5) 

5 

Sob de-
manda, 
poderá ser 
apresen-
tada lista 
nominal 
dos apo-
sentados. 
Esclarecer 
o que é 
*regime*. 
Regime = 
norma que 
rege a 
aposenta-
doria. É 
codificado 
no Sigesp-
CD.   

COIPE20 Benefícios Pensão Civil 

Total de beneficiários sujeitos 
à avaliação, por período, isen-
ção, regime, alteração (tabela 
"Tipo de Alteração" = código 
5) 

5 

Sob de-
manda, 
poderá ser 
apresen-
tada lista 
nominal 
dos apo-
sentados.   
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COREF07 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, 
Cargo, Fun-

ção 

Quantitativos de servidores 
por lotação (em nível de de-
partamento), sexo, faixa etá-
ria, cargos e funções em uma 
determinada data na lotação. 

5   Atendido 
total-
mente 

COREF08 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, 
Cargo, Fun-
ção, Custo 

Relação de servidores por 
lotação (em nível de depar-
tamento), por grupo, sexo, 
faixa etária, cargos e funções 
em um determinado período, 
indicando o custo total da 
força de trabalho. 

5 

A faixa 
etária, a 
princípio, 
será ela-
borada 
com base 
em inter-
valos de 
cinco 
anos: 20-
25; 25-30; 
30-35; ...; 
65-70. 
Termina 
em 70 
anos, que 
é a idade 
da apo-
sentadoria 
compulsó-
ria. 

Atendido 
parcial-
mente - 
faltam os 
custos 

COREF17 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Sessão No-
turna 

Quantitativo de servidores 
que fazem sessão noturna, 
por tipo de lançamento (bio-
métrico, manual ou ambos) 
por grupo funcional, lotação, 
mês e ano, indicando também 
os valores brutos. 

5   

  

COREF18 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Evolução do quantitativo de 
asseguramentos de recesso 
por lotação (até nível de de-
partamento). 

5   

  

COREF24 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Lista de servidores em situa-
ção de risco de abandono de 
cargo (30 dias consecutivos 
de faltas não justificadas). 

5   

  

COREF25 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Lista de servidores em situa-
ção de risco de inassiduidade 
habitual (60 dias não conse-
cutivos de faltas não justifica-
das). 

5   
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COREH01 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Vacâncias 

Relatório de Vacâncias Diver-
sas por período (intervalo de 
tempo) e eventos (aposenta-
dorias, falecimentos, exone-
rações, posse em outro cargo 
inacumulável na CD e em 
outros órgãos etc). 

5   

  

COREH09 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

"Mapa Liminar": Quantitativo 
de cargos efetivos ocupados, 
vagos e com excedentes, em 
uma data específica (padrão: 
data atual), por : (1) nível do 
cargo(analista  e técnico legis-
lativo); (2) cargo/atribuição; 
(3) situação do cargo (cargos 
em extinção e/ou transforma-
ção). (revisão: DF, 29/8/12 - 
SECAP: Ana Carla e Alex) 

5 

Hoje não é 
possível 
inferir 
direta-
mente a 
"situação" 
do cargo. 
Deverá 
haver um 
acordo 
entre a 
DRH e o 
CENIN 
para efe-
tuar as 
modifica-
ções no 
Sigesp-CD, 
a fim de 
que o usu-
ário ali-
mente 
essas in-
forma-
ções. 

Atendido 
parcial-
mente 
(falta 
situação 
do cargo: 
vide ob-
servação 
ao lado). 

COREH10 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Controle de Vacâncias: quan-
titativo de vacâncias, por:  1) 
intervalo de tempo do even-
to; 2) intervalo de tempo da 
publicação); (3) car-
go/atribuição; (4) área; (5) 
lotação; (6) tipo de vacância; 
(7) nível do cargo (analista 
legislativo, técnico legislati-
vo); (8) sexo; (9) faixa etária 
(20|-30; 30|-40; 40|-50; 50|-
60; 60|-70).  Deverá apresen-
tar, sob demanda, a relação 
nominal dos servidores. (revi-
são: DF, 29/8/12 - SECAP: Ana 
Carla e Alex) 

5 

A defini-
ção das 
faixas etá-
rias deve 
ser co-
mum a 
todo o 
sistema. 
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COREH11 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Controle de Provimentos: 
quantitativo de provimentos 
por:  1) intervalo de tempo do 
evento; 2) intervalo de tempo 
da publicação); (3) car-
go/atribuição; (4) área; (5) 
lotação; (6) tipo de vacância; 
(7) nível do cargo (analista 
legislativo, técnico legislati-
vo); (8) sexo; (9) faixa etária 
(20|-30; 30|-40; 40|-50; 50|-
60; 60|-70).  Deverá apresen-
tar, sob demanda, a relação 
nominal dos servidores. (revi-
são: DF, 29/8/12 - SECAP: Ana 
Carla e Alex) 

5 

A defini-
ção das 
faixas etá-
rias deve 
ser co-
mum a 
todo o 
sistema. 

  

COREH12 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Controle de Provimentos e 
Vacâncias: quantitativo de 
provimentos e vacâncias por:  
1) intervalo de tempo do 
evento; 2) intervalo de tempo 
da publicação); (3) car-
go/atribuição; (4) área; (5) 
lotação; (6) tipo de vacância; 
(7) nível do cargo (analista 
legislativo, técnico legislati-
vo); (8) sexo; (9) faixa etária 
(20|-30; 30|-40; 40|-50; 50|-
60; 60|-70).  Deverá apresen-
tar, sob demanda, a relação 
nominal dos servidores.  (re-
visão: DF, 29/8/12 - SECAP: 
Ana Carla e Alex). 

5 

Métrica 
complica-
da de se 
obter. 
Verificar 
com a 
COIPE a 
definição 
precisa da 
métrica.  

  

COREH13 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Controle de Eventos: quanti-
tativo de eventos diversos 
(ex.: aposentadorias, faleci-
mento, vacâncias, reversão, 
retorno à atividade, posses 
etc.) por: 1) tipo de Evento; 2) 
Período (evento e publica-
ção), por cargo, atribuição e 
área, por nível, por sexo e por 
faixa etária, contemplando, 
inclusive a possibilidade de 
relatar os "cargos exceden-
tes". (revisão: DF, 29/8/12 - 
SECAP: Ana Carla e Eurípedes) 

5 

Essa in-
formação 
histórica é 
confiável e 
de fácil 
acesso? 
Encontra-
se no FO-
LHA-CD. 
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COREH14 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Quantitativo de cargos e pre-
visão de aposentadorias: 
quantitativo de cargos (ocu-
pados e vagos) e quantitativo 
de aposentadorias previstas 
por:  1) período da previsão 
(faixa de anos); 2) nível; 3) 
cargo, atribuição e área. (Re-
visão: DF, 29/8/12 - SECAP:  
Ana Carla e Alex) 

5 

Vide 
exemplo 
de relató-
rio forne-
cido pela 
COREH. 
Nível = 
(Superior, 
técnico) 
ou (pa-
drão) ou 
faixa de 
salário   

COREH15 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Vacâncias ocorridas e previ-
são de aposentadorias: quan-
titativo de vacâncias e quanti-
tativo de aposentadorias pre-
vistas por: 1) Tipo de Vacân-
cia; 2) Período; 3) Nível; 4) 
cargo, atribuição e área; 5) 
Lotação; 6) sexo e faixa etária. 
Em todos casos, contemplan-
do a possibilidade de relatar a 
listagem de servidores.  (revi-
são: DF, 29/8/12 - SECAP: Ana 
Carla e Alex) 

5   

  

COREH16 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Quantitativo de cargos efeti-
vos extintos e transformados, 
com base nas aposentadorias 
já ocorridas  dos seus ocupan-
tes; relatórios por: 1) período; 
2) tipo de vacância; 3)  nível 
da função; 4) cargo, atribui-
ção e área;  5) lotação; 6) sexo 
e faixa etária. Em todos casos, 
contemplando a possibilidade 
de relatar a listagem de servi-
dores.  (DF, 11/7/12 - SECAP: 
Ana Carla e Eurípedes - revi-
sado em 06/10/2012)  

5   
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COREH17 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Quantitativo de cargos efeti-
vos em extinção e em trans-
formação, com base na previ-
são de aposentadoria dos 
seus ocupantes; relatórios 
por: 1) período; 2) tipo de 
vacância; 3)  nível da função;  
4) cargo, atribuição e área;  5) 
lotação; 6) sexo e faixa etária. 
Em todos casos, contemplan-
do a possibilidade de relatar a 
listagem de servidores.  (DF, 
11/7/12 - SECAP: Ana Carla e 
Eurípedes)  

5   

  

COREH18 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Força de Trabalho: quantida-
de de cargos efetivos: ocupa-
dos e estáveis; ocupados e 
não-estáveis; vagos; servido-
res excedentes (para aquele 
cargo). Deve permitir um 
comparativo entre duas datas 
específicas, apresentando a 
variação em termos percen-
tuais. As dimensões de análise 
são: 1) nível (analista ou téc-
nico); 2)  cargo, atribuição e 
área.  (revisão: DF, 29/8/12 - 
SECAP: Ana Carla e Alex) 

5   
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COREH19 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Cargos Efe-

tivos 

Consultores: Cargos x Fun-
ções: Relatório contendo in-
formações de cargos efetivos 
- atribuição Consultoria e 
Funções Comissionadas de 
Consultores Legislativos e de 
Orçamento, por: 1) Data 2) 
por área; 3) por Consultoria 
(Legislativa, de Orçamento ou 
ambas), contemplando a pos-
sibilidade de relatar os cargos 
vagos e ocupados.  (revisão: 
DF, 29/8/12 - SECAP: Ana 
Carla e Alex) 

5 

Há um 
subcon-
junto de 
funções 
FC7 espe-
cíficas 
para a 
atribuição 
de consul-
tor *e* 
para a 
área. Falta 
ver a 
questão 
das vagas 
"reserva-
das": por 
exemplo, 
quando 
um con-
sultor 
assume 
uma dire-
toria na 
Casa. 

Atendido 
total-
mente. 

COREH23 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Alocação 

Quantidade de Servidores por 
Órgão - comparativo: Métri-
cas: 1) Quantitativo de servi-
dores no órgão, num deter-
minado período, ano a ano; 2) 
Variação do quantitativo de 
servidores num determinado 
período, ano a ano. Dimen-
sões de análise: 1) Período;  2) 
Cargo efetivo, atribuição e 
Área; 3)  Nível (analista e téc-
nico); 4) Tipo de lotação (ex-
clusiva do setor, exclusiva de 
outro setor, não-exclusiva).  
(Revisão: DF, 29/8/12 - SE-
CAP: Ana Carla e Alex) 

5 

Investigar 
no Sigesp-
CD se está 
registrado, 
para um 
cargo de 
lotação 
exclusiva, 
qual é a 
lotação 
associada. 

  

COREH25 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Alocação 

Quantitativo e percentual de 
ocupação de funções por 
lotação, sexo, faixa etária e 
cargos em determinado perí-
odo. Percentual calculado em 
relação à quantidade de ser-
vidores do órgão. 

5 

Verificar 
possibili-
dade de 
fundir com 
COREF06 

Atendido 
parcial-
mente 
(falta 
históri-
co). 
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COREH65 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

- 

Quantidade de afastamentos 
por tipo de afastamento (LTS, 
férias...), sexo, faixa etária, 
cargo, função, em determina-
do período. 

5 

Requisito 
sugerido 
pelo Pró-
Ser 

  

COSEC02 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

- 

Percentual e quantitativo de 
sessões noturnas de secretá-
rios parlamentares por regis-
tro biométrico e por ofício de 
justificativa 

5   

  

COSEC08 Benefícios - 

Percentual e quantitativo de 
dependentes de secretários 
parlamentares do auxílio-
creche (PAE) por faixa etária e 
período 

5 

(Analisar 
se o CO-
SEC06 e o 
COSEC08 
são a 
mesma 
coisa). 
Idade aqui 
será um 
parâme-
tro.   

COSEC09 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Alocação 

Mapa de distribuição de se-
cretários parlamentares por 
local de efetivo exercício, 
atribuição legal, atribuição 
designada, lotação e situação. 

5 

Local de 
efetivo 
exercício = 
{ gabinete, 
represen-
tação polí-
tica e pro-
jeção es-
tadual do 
gabinete }. 
Lotação = 
gabinete 
parlamen-
tar. Atri-
buição 
legal (SP) = 
{ assisten-
te, auxili-
ar, asses-
sor }. Atri-
buição 
designa-
da(SP) = { 
motorista 
autorizado 
a assinar 
frequência 
}   
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COSEC12 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Alocação 

Percentual e quantitativo de 
ocupação de níveis de retri-
buição de secretários parla-
mentares por lotação, sexo, 
escolaridade, faixa etária em 
determinado período. 

5 

Esfera de 
governo: 
Municipal, 
Estadual e 
Federal . 
Esfera do 
poder: 
Executivo, 
Legislativo 
e Judiciá-
rio.   

COSEC13 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Alocação 

* Percentual e quantitativo de 
ocupação de secretários par-
lamentares por lotação, sexo, 
faixa etária, cargos (nível de 
retribuição),  período, atribui-
ção legal. 

5 

O DW será 
carregado 
até nível 
de coor-
denação. 
No entan-
to, como 
ainda há 
algumas 
inconsis-
tências na 
base do 
Sigesp-CD, 
o usuário 
só terá 
acesso até 
o nível de 
departa-
mento. 
Esclarecer 
o que é 
*nível de 
retribui-
ção*.   

COSEC06 Benefícios   

Percentual e quantitativo de 
dependentes de secretários 
parlamentares por tipo de 
dependente, período (a partir 
do momento em que deu 
entrada), local de efetivo 
exercício, idade do dependen-
te e tipo de benefício 

5   

  

COIPE06 Benefícios Pensão Civil 

Total de pensionistas por 
condição de beneficiário (côn-
juge, companheira(o), filho 
até 21 anos, filha maior soltei-
ra, etc.) 

4   
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COIPE09 Benefícios 
Aposenta-

doria 

Total de aposentados por 
regra de aposentadoria, gru-
po funcional (até atribuição) e 
última lotação, com: Ponto / 
Nome / Data Nasc. / Padrão / 
GAL Incorp. / Anuênio / Dep. 
IR / Cargo Efetivo / Grupo / 
Função Atual / Adicional de 
Espec. / CPF / PIS-PASEP / 
Classe 

4   

  

COIPE13 Benefícios 
Aposenta-

doria 
Previsão de aposentadorias 
por idade e sexo 

4   

Atendido 
parcial-
mente 
(por ida-
de - falta 
tempo de 
contri-
buição). 

COREF01 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, 
Função 

Gráfico da evolução do quan-
titativo de FC por lotação (até 
nível de departamento) , em 
determinadas datas (ou seja, 
calcular e exibir o quantitativo 
X em uma data e o quantitati-
vo Y em outra data). 

4 

O DW será 
carregado 
até nível 
de coor-
denação. 
No entan-
to, como 
ainda há 
algumas 
inconsis-
tências na 
base do 
Sigesp-CD, 
o usuário 
só terá 
acesso até 
o nível de 
departa-
mento.   

COREF27 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Quantitativo de dias de LTS 
por servidor em determinado 
período (relação de servido-
res em ordem decrescente) 

4   

  

COREF29 
Lotação e 
Movimen-

tação 

Cessão, 
Lotação 

Distribuição de servidores 
cedidos por tipo de ônus, por 
órgão cedente e de destino. 

4   
  

COREF30 
Lotação e 
Movimen-

tação 

Cessão, 
Lotação 

Distribuição de servidores 
requisitados por tipo de ônus, 
por órgão cedente e de desti-
no. 

4   

  

COREF31 
Lotação e 
Movimen-

tação 

Cessão, 
Lotação 

Tempo médio de cessão por 
órgão de destino. 

4   
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COREF32 
Pagamen-
tos e des-

contos 

Sessão No-
turna 

Estatística de Sessão Noturna 
por Lotação (a nível Departa-
mento ou Equivalente) ou por 
grupo e respectivos valores 

4   

  

COREH08 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

- 
Estatística de Sessão Noturna 
por Lotação nos níveis de 
Departamento e Coordenação 

4 

Que tipo 
de estatís-
tica? Fre-
quência, 
média? 
Qual peri-
odicidade 
(mensal, 
anual)?   

COSEC01 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

- 

Percentual e quantitativo de 
sessões noturnas de secretá-
rios parlamentares por local 
de efetivo exercício, situação, 
atribuição legal, atribuição 
designada, intervalo de tem-
po e periodicidade (diária e 
mensal). 

4 

Situação 
(SP) = { 
ativo, exo-
nerado, 
afastado 
(?) }. Ativo 
para ges-
tão ou 
ativo para 
pagamen-
to?   

COSEC22 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

- 

Quantitativo de secretários 
parlamentares por período de 
vencimento do prazo da ces-
são. 

4   

  

COSEC23 
Admissão 
e Desliga-

mento 
- 

Quantitativo de servidores 
com pendências na entrega 
da declaração de bens e ren-
das e da prestação de contas 
na exoneração por período. 

4   

  

COSEC24 
Admissão 
e Desliga-

mento 
- 

Mapa de distribuição de se-
cretários parlamentares cedi-
dos por regime de previdên-
cia; por ônus da cessão; por 
órgão de origem; por UF; por 
esfera de governo; por esfera 
de poder. 

4   
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COREH58 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

  

Quantidade de servidores por 
faixa de tempo de Casa (com 
possibilidade de expandir ano 
a ano) 

3 

Por faixas 
de tempo 
(menos de 
cinco 
anos, en-
tre cinco e 
dez anos 
etc.), com 
possibili-
dade de 
expandir 
ano a ano? 
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 

Atendido 
total-
mente. 

COIPE01 Benefícios Pensão Civil 

Total de instituidores por 
situação do benefício (ativo, 
intativo ou os dois): sexo 
(masculino, feminino); escola-
ridade (médio, superior); 
isenção de IR; invalidez; pari-
dade ou não; relação de pa-
rentesco entre instituidor e 
pensionista (cônjuge, compa-
nheiro, filhos, dependentes 
econômicos, menores sob 
guarda, filhas maiores soltei-
ras). 

3   

  

COIPE02 Benefícios Pensão Civil 

Total de pensionistas por 
situação do benefício (ativo, 
intativo ou os dois): sexo 
(masculino, feminino); escola-
ridade (médio, superior); 
isenção de IR; invalidez; pari-
dade ou não; relação de pa-
rentesco entre instituidor e 
pensionista (cônjuge, compa-
nheiro, filhos, dependentes 
econômicos, menores sob 
guarda, filhas maiores soltei-
ras). 

3   
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COIPE03 Benefícios Pensão Civil 

Total de pensões por situação 
do benefício (ativo, intativo 
ou os dois): sexo (masculino, 
feminino); escolaridade (mé-
dio, superior); isenção de IR; 
invalidez; paridade ou não; 
relação de parentesco entre 
instituidor e pensionista: 
(cônjuge, companheiro, filhos, 
dependentes econômicos, 
menores sob guarda, filhas 
maiores solteiras). 

3   

  

COIPE15 Benefícios 
Aposenta-

doria 
Total de aposentados por 
regra, idade e sexo 

3 
Integrali-
zação?   

COIPE18 Benefícios 
Aposenta-

doria 

Total de aposentadorias por 
situação de paridade (com 
paridade e sem paridade). 

3 
Nível (SP) 
= { SP1, ... 
SP28 }   

COREF02 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação 

Gráfico da evolução de servi-
dores por grupo funcional, 
categoria funcional e lotação, 
em determinadas datas (ou 
seja, calcular e exibir o quan-
titativo X em uma data e o 
quantitativo Y em outra data). 

3   

  

COREF03 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação 
Gráfico de distribuição de 
servidores na CD. 

3   Atendido 
total-
mente. 

COREF04 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, 
Cargo, Fun-

ção 

Percentual de ocupação de 
níveis de função por lotação 
(até departamento), sexo, 
faixa etária, cargos e funções 
em determinado período. 

3   

Atendido 
parcial-
mente 
(falta 
históri-
co). 

COREF20 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Hora-extra 

Gráfico da evolução do quan-
titativo de horas-extras (exce-
to sessão noturna) por lota-
ção (informação do quantita-
tivo da horas existente na 
folha) 

3   

  

COREF21 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Gráfico da evolução dos 
quantitativos de dias de de-
terminados afastamentos 
(serviço externo, LTS, faltas 
injustificadas, cursos, viagens, 
licença-capacitação etc) indi-
vidual e por lotação (até nível 
de departamento). 

3   
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COREF22 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Sessão No-
turna 

Gráfico demonstrando a evo-
lução dos quantitativos de 
servidores que realizam Ses-
são Noturna, por tipo de lan-
çamento (biométrica ou ma-
nual), lotação (até nível de 
Departamento ou equivalen-
te), agrupado por mês, tri-
mestre, semestre ou ano. 

3   

  

COREH21 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Concursos 

Situação dos Concursos Públi-
cos: 1) Quantidade de vagas 
previstas; 2) Quantidade de 
nomeações; 3) Quantidade de 
posses: 4) Quantidade em 
exercício; 5) Candidatos den-
tro do prazo para posse; 6) 
candidatos desistentes; 7) 
Candidatos empossadas com 
posterior vacância...; 8) Car-
gos disponíveis para o Con-
curso; 9) Lista de Espera (can-
didatos não nomeados e posi-
cionados ao final da lista); 10) 
Edital de Abertura; 11) Edital 
de Homologação; 12) Edital 
de prorrogação; 13) Candida-
tos que estão "sub judice"; 
14) Quantidade de candidatos 
que foram nomeados pela 
segunda vez, por cargo, atri-
buição e área.  Em todas as 
situações, contemplar as pos-
sibilidades de relatar por: 1) 
Data; 2) Concurso; 3) cargo, 
atribuição e área; 4) período 
de Concurso; 5) Nível (Superi-
or e Médio); 6) Prazo de Vali-
dade.  (DF, 11/7/12 - SECAP: 
Ana Carla e Eurípedes) 

3 

As infor-
mações 
sobre edi-
tais serão 
dadas sob 
demanda, 
ou seja, 
não serão 
exibidas, a 
priori, no 
relatório. 
Algumas 
informa-
ções po-
dem não 
ser dire-
tamente 
deduzíveis 
a partir do 
Sigesp-CD: 
a COREH 
investigará 
melhor. 

  

COREH26 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de progressões fun-
cionais de servidor efetivo 
por: determinado período 
(intervalo de tempo), nível-
cargo-atribuição-área e órgão 

3 
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 
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COREH27 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de certificados aver-
bados de servidor efetivo por: 
determinado período (inter-
valo de tempo), nível-cargo-
atribuição-área e orgão 

3 

Requisito 
sugerido 
pela Sadef 
(especifi-
car melhor 
os tipos de 
certifica-
dos)   

COREH28 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de estágios probató-
rios de servidor efetivo con-
cluídos por intervalo de tem-
po,  por nível-cargo-
atribuição-área e por órgão 

3 
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 

  

COREH29 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de progressões fun-
cionais de servidor efetivo 
feitas em um determinado 
período (permitir a seleção 
por cargo, por categoria e por 
órgão) 

3 
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 

  

COREH32 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de mudanças de 
interstício de servidor efetivo 
por intervalo de tempo, nível-
cargo-atribuição-área e por 
órgão 

3 

O que é 
interstí-
cio?   Re-
quisito 
sugerido 
pela Sadef   

COREH35 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de certificados im-
plantados de servidor efeitvo 
por: curso, instituição, perío-
do do curso (data de início e 
data de fim),  data de conclu-
são do curso; permite filtrar 
pelo texto da observação 
(número do processo). 

3 
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 

  

COREH36 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de servidores efeti-
vos que tiveram progressão 
por: intervalo de tempo (má-
ximo de um ano), nível-cargo-
atribuição-área, órgão e pa-
drão. 

3 
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 

  

COREH37 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

- 

Número de servidores que 
terão progressão até o final 
do ano, por: nível-cargo-
atribuição-área, órgão e pa-
drão. 

3 
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 
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COREH59 
Lotação e 
Movimen-

tação 
  

Mapa de alteração de lotação 
por lotação, cargo, faixa etá-
ria, número de alterações, em 
determinado período (Ex.:100 
sevidores,em 2011, mudaram 
de lotação 1 vez; 25 servido-
res, em 2011, mudaram de 
lotação 2 vezes, etc.) 

3 

Requisito 
sugerido 
pelo Pró-
Ser 

  

COSEC16 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

  

Quantitativo de servidores 
que migram de cargo (SP 
<==> CNE) por tipo de acerto 
de férias e por período 

3   

  

COSEC18 
Movimen-

tação 
  

Quantitativo e percentual de 
movimentação de nível de 
secretários parlamentares por 
período, lotação, local de 
exercício. 

3   

  

COSEC25 
Admissão 
e Desliga-

mento 
  

Percentual e quantitativo de 
posses, nomeações com pen-
dências e nomeações torna-
das sem efeito por período. 

3 
Exemplo: 
SP28-
>SP20. 

  

COREH34 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

  

Simulador de cálculo de adici-
onal de especialização (soma-
tório de cursos específicos 
multiplicados por variáveis, 
limitado a 30%) - permitir as 
seguintes visualizações: rela-
ção dos servidores com res-
pectivos percentuais; número 
de servidores com um deter-
minado percentual de adicio-
nal (por orgão, por cargo, por 
categoria); resumo do impac-
to financeiro 

2 

Necessita 
mais in-
formações            
(Requisito 
sugerido 
pela 
Sadef) 

  

COREH57 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

  

Valor do impacto das progres-
sões mensais (diferença entre 
valores pagos de um mês em 
relação ao anterior, referente 
às progressões - calculado 
pelo vencimento básico). 

2 

Seria uma 
projeção?                   
Requisito 
sugerido 
pela Sadef 

  

COREF05 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Lotação, 
Cargo, Fun-

ção 

Percentual de ocupação de 
servidores por lotação, sexo, 
faixa etária, cargos e funções 
em determinado período. 

2 

Consiste 
em um 
'mapa' 
exibindo o 
quantitati-
vo de se-
cretários 
em férias 
ao longo 
de um 
período.   
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COREF16 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to, Custo, 
Cessão (?) 

Custo dos servidores afasta-
dos (todos os afastamentos 
remunerados) 

2   

  

COREF19 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Evolução dos quantitativos de 
dias de determinados afasta-
mentos (serviço externo, LTS, 
faltas injustificadas, cursos, 
viagens, licença-capacitação 
etc) individual e por lotação 
(até nível de departamento). 

2   

  

COREF23 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Percentual de afastamentos 
por tipo de afastamento, lota-
ção, sexo, faixa etária em 
determinado período. 

2   

  

COREF26 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Períodos de maior concentra-
ção de férias, por mês e lota-
ção (até nível de departamen-
to). 

2 

Especificar 
melhor. 
Aguardar 
implemen-
tação no 
Sigesp-CD   

COREF28 
Informa-
ções ca-
dastrais 

- 

Percentual de dependentes 
por grupo funcional, lotação, 
sexo, faixa etária em deter-
minado período. 

2   

  

COSEC03 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

Afastamen-
to 

Períodos de maior concentra-
ção de férias de secretários 
parlamentares, com possibili-
dade de visualizar por lotação 
e local de efetivo exercício 

2   

  

COSEC26 
Admissão 
e Desliga-

mento 
- 

Quantitativo de servidores 
exonerados e verificação da 
rotatividade de servidores por 
lotação e/ou período. 

2 

Paridade 
em rela-
ção à re-
munera-
ção do 
servidor 
ativo.   

COSEC27 
Admissão 
e Desliga-

mento 
- 

Mapa demonstrativo de ser-
vidores cedidos com cessões 
em andamento, indeferi-
das/canceladas e empossados 
por período e por órgão. 

2   

  

COSEC28 
Admissão 
e Desliga-

mento 
- 

Percentual e quantitativo de 
servidores que retornam após 
terem sido exonerados em 
determinado período e lota-
ção. 

2   
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COREH53 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

  

Valor financeiro mensal do 
adicional de especialização na 
Casa por intervalo de tempo 
(mês e ano) 

1 

Relatório 
de valor 
por rubri-
ca (Folha)        
(Requisito 
sugerido 
pela 
Sadef)   

COREH54 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Alocação 

Valor do impacto de altera-
ções dos percentuais de adi-
cional de especialização 

1 

Simulação 
de folha 
por rubri-
ca? [ver 
"Simula-
dor"]                     
Requisito 
sugerido 
pela Sadef   

COREH55 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

Controle de 
Alocação 

Valor do incremento mensal 
do adicional de especialização 

1 

Simulação 
de folha 
por rubri-
ca?  [Ver 
"Simula-
dor"]                   
Requisito 
sugerido 
pela Sadef   

COREF10 Benefícios Dependente 

Percentual de dependentes 
por tipo de benefício em de-
terminado período/faixa etá-
ria/sexo/lotação. 

1 

Especificar 
melhor. 
Custo en-
volve salá-
rio bruto? 
Só de efe-
tivos? Ou 
incluídos 
comissio-
nados?   

COREF11 Benefícios 
Auxílio-
Creche 

Quantitativo de beneficiários 
do auxílio-creche por grupo, 
por lotação, indicando os 
totais de reembolso e de par-
ticipação do servidor e gasto 
do programa mês a mês. 

1   

  

COREH66 
Lotação e 
Movimen-

tação 
- 

Distribuição de adolescentes 
por Diretoria/Departamento e 
por turno 

1 
Requisito 
sugerido 
pelo Proad   

COREH67 
Lotação e 
Movimen-

tação 
- 

Distribuição de adolescentes 
por Lotação e por turno 

1 
Requisito 
sugerido 
pelo Proad   

COREH68 
Lotação e 
Movimen-

tação 
- 

Média de permutas de ado-
lescentes na Câmara 

1 
Requisito 
sugerido 
pelo Proad   
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COREH69 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

- 
Afastamento de adolescentes 
por lotações em um determi-
nado período  

1 
Requisito 
sugerido 
pelo Proad 

  

COREH70 

Frequên-
cia, licen-
ças e afas-
tamentos 

- 
Período de maior concentra-
ção de férias de adolescentes 

1 
Requisito 
sugerido 
pelo Proad 

  

COREH71 
Admissão 
e desliga-
mentos 

- 
Endereço e telefones de ado-
lescentes deligados em de-
terminado período 

1 

Requisito 
sugerido 
pelo Proad 
[Informa-
ção de 
natureza 
operacio-
nal]   

COREH72 
Admissão 
e desliga-
mentos 

- 
Quantidade de adolescentes 
por data de término de con-
trato e por lotação 

1 
Requisito 
sugerido 
pelo Proad   

COREH73 
Desenvol-
vimento 

de pessoas 
- 

Distribuição de escolaridade 
de adolescentes por turno e 
por lotação  

1 
Requisito 
sugerido 
pelo Proad   

COSEC07 Benefícios   

Percentual e quantitativo de 
secretários parlamentares 
readmitidos que não reativa-
ram dependentes 

1 

As regras 
estão ta-
beladas 
dentro do 
Sigesp-CD 
(são seis). 
Grupo 
funcional 
= (nível 
funcional, 
cargo, 
atribuição, 
área). 
Última 
lotação 
refere-se à 
última 
lotação 
onde o 
servidor 
foi lotado 
antes de 
mudar de 
grupo, ou 
seja, apo-
sentar-se.   
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COSEC29 
Informa-
ções ca-
dastrais 

  

Quantitativo de atualizações 
de dados cadastrais (endere-
ço, e-mail, estado civil e esco-
laridade) por período. 

1   

  

COIPE08 
Benefí-

cios/Pensã
o Civil 

  

Total de pensionistas por 
'regra' com: Ponto / Nome / 
Data Nasc. / Padrão / GAL 
Incorp. / Anuênio / Dep. IR / 
Cargo Efetivo / Grupo / Fun-
ção Atual / Adicional de Es-
pec. / CPF / PIS-PASEP / Classe 
(para podermos trabalhar 
nele) 

0   

  

COIPE10 
Benefí-

cios/Apose
ntadoria 

  
Total de aposentadorias por 
período, lotação e cargo 

0 

Acho que 
é igual ao 
coipe 16. 
Confirmar 
se esse é 
um requi-
sito de 
fato.   

COREF09 Benefícios Pensão 

Distribuição de pensionistas 
por tipo de benefí-
cio/situação/órgão/cargo/fun
ção. 

0 COIPE 

  

COREF12 Benefícios 
Aposenta-

doria 
Tempo médio de recebimento 
de aposentadoria. 

0 

[COIPE] 
Percentual 
de afas-
tamentos 
(lotação, 
sexo, faixa 
etária, 
cargo, 
função) = 
#afastados 
(lotação, 
sexo, faixa 
etária, 
cargo, 
fun-
ção)/#tota
l de servi-
dores (lo-
tação, 
sexo, faixa 
etária, 
cargo, 
função) * 
100   
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COREF13 Benefícios Pensão 
Tempo médio de recebimento 
de pensão por Benefí-
cio/situação/órgão. 

0 

[COIPE] 
Foi per-
guntado 
aos usuá-
rios se 
haveria 
necessida-
de de se 
ter tam-
bém as 
dimensões 
grupo e 
categoria 
funcional. 
Eles disse-
ram que 
não.   

COREF14 
Desenvol-
vimento 

de pessoas 

Formação, 
Lotação, 

Cargo, Fun-
ção 

Distribuição de formação de 
servidores por ór-
gão/cargo/função. 

0 COREH 

  

COREF15 
Desenvol-
vimento 

de pessoas 

Formação, 
Lotação, 

Escolaridade 

Tempo médio de formação 
por órgão/escolaridade. 

0 COREH 

  

COREH61 
Lotação e 
Movimen-

tação 
  

Número de referência ideal (= 
número de servidores ideal 
por lotação, a ser determina-
do - dado ainda não existente 
) quanto a quantidade de 
servidores por lotação, em 
determinado período. 

0 

Requisito 
sugerido 
pelo Pró-
Ser [Se o 
dado não 
existe no 
sistema 
transacio-
nal, não 
tem como 
ser carre-
gado no 
DW]   

COREH74 

Pró-
Equidade 
de gênero 

e raça  

  

Quantidade de servidores por 
gênero e raça relacionado 
com cargos, função, escolari-
dade, estado civil e afasta-
mento por motivo de saúde 
(com CID) 

-1 

Requisito 
sugerido 
pelo Pró-
Ser em 
24/09/201
2   

COREH75 

Pró-
Equidade 
de gênero 

e raça  

  

Quantidade de servidores por 
gênero, raça e função em 
cada curso (Cefor). 
Ex.: X mulheres brancas com 
FC-Y fizeram o curso W. 

-1 

Requisito 
sugerido 
pelo Pró-
Ser em 
24/09/201
2   



63 

 

 

COREH76 

Pró-
Equidade 
de gênero 

e raça  

  

Quantidade de servidores por 
gênero, raça e função que 
recebem auxílio do Programa 
de Assistência e Educação 
Pré-Escolar (PAE) 

-1 

Requisito 
sugerido 
pelo Pró-
Ser em 
24/09/201
2   

COREH77 

Pró-
Equidade 
de gênero 

e raça  

  

Quantidade de servidores por 
gênero,raça e função com nº 
de dependentes.  

-1 

Requisito 
sugerido 
pelo Pró-
Ser em 
24/09/201
2   

COREH52 
Adminis-
tração de 
Pessoal 

  
Quantidade de servidores 
efetivos por: nível máximo de 
escolaridade; órgão. 

    
  

COSEC10 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

  

Mapa de secretariado parla-
mentar por local de efetivo 
exercício , atribuições legais, 
atribuições designadas,  lota-
ção e situação. 

    

  

COSEC14 

Planeja-
mento de 

cargos, 
funções e 
carreiras 

  

Mapa de disponibilidade para 
nomeação de secretariados 
parlamentares por verba de 
gabinete (valor) ou máximo 
de lotação (quantitativo) 

    

  
Fonte: Elaborado pelo autor. 
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ANEXO 

 

ANEXO A – Plano de Classificação Funcional da Câmara dos Deputados 
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