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RESUMO

Esta pesquisa buscou compreender a remoc¢ao a pedido na Universidade Federal do
Rio Grande (FURG) ao questionar como a gestao por competéncias poderia contribuir
para o processo de remogao dos servidores Técnico-Administrativos em Educacéao
(TAEs) ocupantes do cargo de Administrador da Instituigdo. Nesse sentido, este
estudo teve como objetivo analisar os diferentes instrumentos e praticas que podem
compor uma politica institucional de remog¢éo, embasada na gestdo por competéncias,
aos referidos servidores. Para alcangar esse objetivo, identificou-se a metodologia
utilizada atualmente pelas Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES) nos
processos de remogao a partir da realizacdo de uma pesquisa documental nos sites
de 57 Instituicdes; examinou-se o movimento de quatorze IFES no direcionamento
para a implantagcado do processo de remogéo de servidores embasado na gestéo por
competéncias por meio de leitura flutuante e aplicagdo de um questionario aberto;
investigou-se as remoc¢des dos Administradores da FURG nos ultimos cinco anos a
partir de pesquisa documental e uma consulta a documentos internos da Instituigao;
identificou-se a metodologia utilizada nos processos dessas remogdo com a
realizacao de entrevistas estruturadas individuais com as gestoras da PROGEP, com
Administradores que foram removidos e com gestores envolvidos em processos de
remogao de Administradores, sendo os roteiros elaborados a partir das duvidas de
como o processo de escolha é feito pelos gestores e como o processo de remogéao é
visto e entendido pelos servidores, a partir de suas experiéncias, tendo como base,
no que concerne as competéncias, o somatério de conhecimentos, habilidades e
atitudes que agregam valor ao individuo e a organizagao, o conceito de entrega e o
mapeamento das competéncias dos Administradores da FURG. Diante dos
resultados, recomendou-se a ampla compreensao da remogao e foi sugerida a adesao
de um manual que aborde as trés modalidades de remoc¢&o, bem como a organizagao
do fluxo do processo e a remodelacéo e criagao de formularios. Além disso, sugeriu-
se que o levantamento das competéncias dos Administradores da FURG seja
observado no processo de remogao dos ocupantes desse cargo, tanto nas remogdes
de fluxo continuo quanto nas realizadas através de edital. Ademais, esta pesquisa
sugeriu dar preferéncia a publicagdo de editais, a criagdo de um banco de interesse
para inser¢cdo dos dados dos servidores interessados na remocgédo e a analise da
viabilidade de criacdo de um nucleo para a condugcdo das movimentacdes. Por fim,
ratificou-se a falta de padronizagcado para condugdo das remogdes dos servidores
publicos federais e o direito do gestor publico de analise do interesse publico, da
conveniéncia e da oportunidade diante da discricionariedade do ato de remocao e
conclui-se que as incertezas quanto a atuacao do profissional de administracéo
poderiam ser amenizadas se a FURG considerasse o levantamento das competéncias
dos Administradores, especialmente quanto aos critérios de decisdo frente aos
pedidos de remogdo e a transparéncia do processo, contribuindo para a melhor
alocacéo de pessoas em unidades com as quais se identificam.

Palavras-chave: Remocéao; Gestdo por Competéncias; Técnico-Administrativos em
Educacio; Administrador.



ABSTRACT

This research sought to understand the removal by request at the Federal University
of Rio Grande (FURG) by questioning how competence management could contribute
to the removal process of Technical-Administrative in Education (TAEs) servants
occupants of the position of Administrator of the Institution. This way, this study aimed
to analyze the different instruments and practices that can compound an institutional
removal policy, based on competence management, for the servants. To achieve this
goal, the methodology currently used by Federal Institutions of Higher Education
(IFES) in the removal processes was identified, based on a documentary research
performed on the sites of 57 Institutions; the movement of fourteen IFES towards the
implantation of the removal process of servants based on competence management
was examined through floating reading and application of an open questionnaire; the
removals of FURG's Administrators in the last five years were investigated through
documentary research and a inquiry at the Institution's internal documents; the
methodology used in these removal processes was identified through individual
structured interviews with the PROGEP’s managers, the Administrators who were
removed and with managers involved in Administrator removal processes, with the
scripts being elaborated from doubts about how the selection process is done by the
managers and how the removal process is seen and understood by the servants, from
their experiences, based on, regarding the competences, the sum of knowledge, skills
and attitudes that aggregate value to the individual and to the organization, the concept
of delivery and FURG’s Administrators competences mapping. Before the results, a
ample understanding of the removal was recommended and the adhesion of a manual
that approaches the three removal modalities was suggested, as well as the
organization of the process flow and the remodeling and creation of forms. Besides, it
was suggested that the FURG’s Administrators competences mapping should be
observed in the removal process of the occupants of this position, both in continuous
flow removals and in those conducted through public announcements. Furthermore,
this research suggested, preferentially, to publish public announcements, the creation
of an interest database for the insertion of data from civil servants interested in the
removal and the analysis of the viability of creating a nucleus to the conduction of the
movements. At last, the lack of standardization for the conduction of federal civil
servants’ removals and the right of the public to analyze the public interest,
convenience and opportunity before the discretion of the removal act was ratified and
it is concluded that the uncertainties concerning the performance of the administration
professional could be softened if FURG considered the Administrators competences
mapping, especially regarding the decision of removal requests and the process
transparency, contributing to the better allocation of people in units which they identify
with.

Keywords: Removal; Competence Management; Technical-Administrative in
Education; Administrator.
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1 INTRODUGAO

O recrutamento de pessoal no servigo publico acontece através de concurso
publico conforme disposto na Constituicdo Federal (CF) de 1988, em seu artigo 37,
inciso Il, que determina que depende de prévia aprovacdo em concurso publico, de
provas ou de provas e titulos, a investidura em cargo ou emprego publico, em
consonancia com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego (BRASIL, 1988).

Essa forma de recrutamento leva em consideragao os conhecimentos gerais e
especificos para exercicio do cargo, sem considerar as competéncias dos candidatos
(OCDE, 2010; CAPUANO, 2015; RIBAS et al., 2018), e, de acordo com Pires et al.
(2005), pode acarretar a selecdo de candidatos que nao tenham o perfil adequado
para o cargo, ja que desconsidera habilidades e atitudes. Carmo et al. (2018)
corroboram essas consideracdes afirmando que, no setor publico, o recrutamento e a
selegao focam no cargo, salientando que, por conta da descrigdo ampla dos cargos,
as competéncias ndo sao aproveitas nessas praticas de gestao de pessoas.

Conforme Schikmann (2010), por isso, a administracdo publica encontra uma
limitagdo na alocagéo de pessoas, uma vez que esse foco no cargo para 0s concursos
restringe a possibilidade de fazer uma anélise de competéncias, por exemplo. De
acordo com o Relatério de Avaliacado da Gestdo de Recursos Humanos da
Organizacao para Cooperagcdo e Desenvolvimento Econdmico — OCDE (2010), o
recrutamento e a promogao dos servidores devem continuar se baseando em
principios documentados e objetivos, entretanto, a OCDE afirma que ha espago para
interpretar amplamente e com foco maior nas habilidades e competéncias.

Na ultima década, tem-se observado reformas administrativas que objetivam
melhorar os servigcos da administragao publica. A base para a introdugao de novos
principios foi o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) que
auxiliou, em 1998, a formulacao do Decreto n°® 2.794, que visava ao desenvolvimento
dos recursos humanos, passando a promover agdes voltadas a profissionalizacao,
para motivar e valorizar os servidores publicos, demarcando assim a transicdo da
Administragdo Publica Burocratica para a Administragdo Publica Gerencial (TEIXEIRA
FILHO; ALMEIDA, 2014). Porém, apesar dos efeitos positivos desse decreto, ndo se
tinha qualquer observagao sobre a gestdo por competéncias.

Em 20086, foi publicado entdo o Decreto n® 5.707, trazendo inovagdes a Politica

Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal e
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introduzindo, em seu artigo 2°, inciso Il, o conceito de gestdo por competéncias na

legislacao federal:

gestao da capacitagéo orientada para o desenvolvimento do conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das fungbes dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos da instituicdo (BRASIL, 2006).

E, em 29 de agosto de 2019, foi publicado no Diario Oficial da Unido o Decreto
n° 9.991 que, além de dispor sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas - PNDP, revogou o Decreto n°® 5.707/2006. O novo dispositivo legal, que
recentemente foi alterado, entretanto, manteve o foco na promocdo do
desenvolvimento dos servidores publicos (BRASIL, 2019).

De acordo com Teixeira Filho e Almeida (2014), a principal inovagao trazida
pelo Decreto n® 5.707/2006 foi a consolidagao da Administracdo Publica Gerencial,
ratificando o processo de profissionalizagao dos servidores publicos.

Além do mencionado acima, no artigo 1° do referido Decreto, ja é possivel notar
adequacdes das competéncias exigidas dos servidores aos objetivos das institui¢coes.
Todavia, esse decreto restringiu o alcance do modelo de gestao a capacitagao dos
servidores federais, limitando o entendimento do relatério da OCDE (2010) que
abordou que a gestdo por competéncias deve estar alinhada as distintas agdes
prioritarias da gestao de recursos humanos, ndo apenas abranger a capacitagao.

No que tange as competéncias, € importante destacar que, segundo Pereira
(2016), elas séo constituidas de trés elementos - conhecimento, habilidades e atitudes
(CHA) - e, de acordo com Moreira et al. (2016), essas dimensodes estao interligadas,
sendo o conhecimento representado pelo saber acumulado através de sua formacéao
académica e da trajetoria pessoal, social ou profissional. Enquanto a habilidade tem
relacdo com a capacidade de aplicar e usar produtivamente o conhecimento e a
atitude correspondem a um anseio ou a tendéncia do individuo, que define o seu
comportamento em relagdo aos outros, ao trabalho ou as circunstancias. Em
complemento, segundo Bitencourt (2004), as competéncias sdo compreendidas como
um processo constante e estruturado de formacao e desenvolvimento desses trés
elementos.

Considerando isso, depreende-se que a gestao por competéncias € uma
ferramenta essencial devido ao seu poder de integrar estrategicamente os diferentes
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processos de gestdo de pessoas na administragéo publica brasileira, devendo ajudar
as organizagbes no planejamento de suas necessidades de trabalho, ndo sendo
pensada apenas como uma forma de desenvolvimento de pessoal (OCDE, 2010;
MONTEZANO, 2019). Ainda de acordo com o relatério da OCDE (2010, p. 134), “a
gestao por competéncias tem o potencial de ajudar o governo brasileiro a melhorar a
sua gestdo de recursos humanos em diversas areas-chave”. Karimi et al. (2019)
corroboram essa importancia afirmando que as organizagdes que nao tém condi¢des
de fornecer os contextos necessarios para o sistema de recrutamento baseado em
competéncias correm o risco de perder seus talentos e experimentar a falta de
pessoas qualificadas e competentes para o preenchimento de vagas.

Hondeghem, Horton e Scheepers (2006) ratificam a relevancia da gestao por
competéncias, afirmando que esse modelo de gestdo tem capacidade de acrescer
real valor aos individuos, as organizagdes e a sociedade.

Apesar da limitacdo do alcance da gestdo por competéncias, € crescente a
busca por melhorias no setor publico, tendo em vista que a sociedade esta mais
exigente e detém maior conhecimento sobre seus direitos, buscando assim maior
qualidade, eficiéncia e transparéncia nas acdes da administragao publica. Por isso,
esse modelo de gestdo consiste em uma importante ferramenta para identificar as
competéncias que devem ser desenvolvidas, para que os resultados organizacionais
desejados sejam obtidos.

Molon da Silva e Mello (2011) salientam que, na esfera publica, a nogao de
competéncias contribui para uma gestdo de pessoas voltada para a estratégia e
direcionada para o desenvolvimento de pessoas, para que assim haja relagdo com o
que a organizagao considera eficiente e com maior efetividade. Aguiar (2015)
corrobora isso afirmando que a gestao por competéncias significa uma inovagao no
servigo publico, ja que faz uma relagdo da gestdo de pessoas com o alcance de
resultados e o desempenho superior nas organizagoes.

Para alcancar os resultados organizacionais esperados, uma das estratégias é
que as pessoas estejam alocadas nos setores em que melhor possam desenvolver
suas habilidades e entregar o que € esperado pela organizagado. Nas Instituigdes
Federais de Ensino Superior (IFES), onde este estudo de caso foi realizado, ha cargos

com descricdes de atividades genéricas como os de Auxiliar em Administracao,
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Assistente em Administragdo e Administrador’ (BESS, 2016), sendo assim, no
momento em que uma pessoa € nomeada para um desses cargos publicos, a
alocagdo ¢é feita meramente conforme a disponibilidade de vaga? portanto,
determinados servidores podem n&o se identificar com a unidade em que foram
lotados e buscarem uma realocagéo na instituigao.

Além das motivacdes pessoais, essas realocacdes podem ser solicitadas pelo
desejo dos servidores em atuar em um local de trabalho com o qual se identifiquem e
em que possam melhor desenvolver e aplicar suas competéncias. Os servidores que
desejam mudar de local de trabalho, dentro da mesma instituicdo, passam por um
processo de realocagao, denominado dentro da administracdo publica federal como
“remogdo”. Conforme a Lei n.° 8.112/1990, em seu artigo 36, “a remogédo é o
deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no &mbito do mesmo quadro, com
ou sem mudanca de sede” (BRASIL, 1990).

Cabe salientar também que, conforme Oliveira e Aguiar (2014) a valorizagao
do servidor relaciona-se com a produtividade na organizag¢ao e a qualidade de vida do
servidor, portanto, os 6rgaos e agentes publicos, bem como a sociedade sao
beneficiados se a discricionariedade for aplicada a remocédo de maneira equitativa e
justa, influenciando na redugao de despesas, na diminuigdo do tempo para provimento
de cargos e no aumento da motivagao do servidor, contribuindo, dessa forma, para
maiores eficacia e eficiéncia do servigo publico.

Isso posto, destaca-se, segundo Perseguino e Pedro (2017), a necessidade de
progredir nos debates sobre novos modelos de universidade, levando em
consideragao o novo contexto do pais, bem como a relevancia social das IFES.

Considerando essa contextualizagao acerca do tema da dissertagao, a seguir

€ discutida a problematizagao que originou os objetivos desta pesquisa.

" O art. 18 da Lei n° 11.091/2005 prevé que o “Poder Executivo promovera, mediante decreto, a
racionalizagdo dos cargos integrantes do Plano de Carreira” (BRASIL, 2005). Até que essa
racionalizagao fosse feita, o Ministério da Educacdo (MEC) emitiu o Oficio Circular n°
015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC com as descrigbes dos cargos do Plano de Carreira dos Cargos
Técnicos-Administrativos em Educagéo - PCCTAE (MEC, 2005). Entretanto, em 2017, o MEC revogou
o referido oficio e orientou que fossem observadas as descrigdes dos cargos constantes do Plano Unico
de Classificagdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos (PUCRCE) até que fosse publicado o
regulamento dos cargos do PCCTAE (MEC, 2017). As descri¢gdes dos cargos estdo nos Anexos A, B e
C deste estudo.

2 E importante destacar que o quantitativo de vagas autorizadas para cada IFES é delimitado pelo MEC
e que as Instituicdes tém autonomia para a gestdo das vagas conforme as demandas institucionais
(BRASIL, 2006a; BRASIL, 2010).

3 Cabe salientar que a remogao se diferencia da redistribuigdo, que, de acordo com Oliveira (2019), é
o deslocamento do cargo de provimento efetivo, vago ou ocupado, de um érgéo para outro.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A remocgao a pedido, uma das modalidades apresentadas pelo artigo 36 da Lei
n° 8.112/1990, acontece a critério da Administragdo (BRASIL, 1990). Seguindo o
fundamento legal, a Universidade Federal do Rio Grande (FURG), através do manual
de procedimentos disponivel no site da Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de
Pessoas (PROGEP), explica que a remogao do servidor de uma unidade para outra
acontece em consonancia com o interesse e a necessidade institucional (FURG,
2019).

Na FURG, a mediacdo da remocao é feita pela Coordenacgédo de Psicologia
Organizacional e Servigo Social (CPOSS), que recebe o servidor interessado na
remocgao, toma conhecimento da motivagao que o levou a solicitar a movimentacao e
orienta sobre os procedimentos. Apds avaliar a situacdo, a CPOSS indica uma nova
lotacdo, considerando as necessidades institucionais e o interesse do colaborador.
Além de mediar as entrevistas entre o colaborador e as chefias da unidade indicada
(FURG, 2019).

Diferente de outras instituicbes, como, por exemplo, a Universidade Federal de
Santa Catarina, que, além de ter uma portaria normativa dispondo sobre a politica de
movimentacao interna na Instituicado, elabora editais de remog¢ao conforme a oferta de
vagas desocupadas (UFSC, 2019; UFSC, 2019a), e o Instituto Federal Sul-rio-
grandense, que publica seu cadastro de interessados na remogédo e assim da
publicidade ao procedimento e oportuniza a mudanga de ambiente organizacional
para aqueles servidores que assim desejam (IFSUL, 2019), a FURG regulamenta o
fluxo do seu processo administrativo (FURG, 2019).

De acordo com dados fornecidos pela CPOSS, no periodo de 2015 a 2020,
foram realizadas 116 remogdes de TAEs, sendo quinze de TAEs ocupantes do cargo
de Administrador, representando aproximadamente 13% das remogdes do periodo.

Junto a CPOSS néao foi possivel obter dados mais completos dos anos
anteriores a 2015, apenas a informacao de que trés Administradores foram removidos
nos anos de 2010, 2012 e 2014 — um servidor em cada ano. Além disso, em pesquisa
documental junto ao Gabinete do Reitor, ndo foram encontradas portarias de remocao
de Administradores antes de 2016, por isso a pesquisa sera limitada aos ultimos cinco

anos.
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Em 2018, a FURG passou a adotar editais de remogéo para preencher vagas
de Assistente em Administragdo e Auxiliar em Administragdo em unidades
contempladas com a jornada de trabalho de trinta horas semanais (FURG, 2018;
FURG, 2018a; FURG, 2018b; FURG, 2018c). E, em 2019, foram publicados dois
editais de remogdo para o cargo de Administrador para unidades que néo se
enquadram nessa peculiaridade de jornada de trabalho. O Edital n.° 02, de 26 de abril
de 2019, era destinado ao processo seletivo de remog¢ao com lotagdo na Estagao
Marinha de Aquacultura, vinculada ao Instituto de Oceanografia (FURG, 2019a), e o
Edital n.° 03, de 28 de maio de 2019, trazia a possibilidade de remocido para a
Coordenacéao de Formacéo Continuada, vinculada a Diretoria de Desenvolvimento de
Pessoas da PROGEP (FURG, 2019b).

De acordo com os referidos editais, no momento da inscrigdo, dentre outros
documentos, os servidores que desejavam concorrer aquelas remogdes deveriam
anexar uma carta de intengdo com a motivagdo profissional, considerando
conhecimentos, habilidades e atitudes, dando assim um passo para uma
reestruturacdo do procedimento de remocdo e introduzindo a gestdo por
competéncias no seu processo.

Desta forma, depreende-se que a gestdo por competéncias pode auxiliar os
gestores a apreciar os pedidos de remogédo por meio de um procedimento com
critérios objetivos, determinados a partir das entregas estabelecidas por meio de um
mapeamento de competéncias, visando atender as necessidades ou lacunas das
unidades.

Pela complexidade da estrutura organizacional e pluralidade de cargos
Técnico-Administrativos em Educacao (TAEs) com descrigdes de atividades mais
genéricas, que podem ser alocados em qualquer unidade da instituicdo, o estudo foi
delimitado ao cargo de Administrador. Esse cargo foi escolhido pela existéncia prévia
de um levantamento das competéncias dos Administradores da FURG (ESTIMA,
2019), pois qualquer outro cargo haveria ainda a necessidade de realizar o
mapeamento de suas competéncias previamente.

Além disso, trata-se de um cargo crescente na Universidade, uma vez que, a
partir de um processo de reestruturagao organizacional, a FURG passou a alocar
servidores TAEs do cargo de Administrador nas unidades académicas em 2010, e,
com isso, surgiram discussdes sobre a indefinicdo do seu papel na Instituicao
(MARQUES et al., 2016; FANKE, 2019).
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Sendo assim, com o intuito de compreender e refletir sobre as formas pelas
quais a remog¢ao a pedido vem sendo conduzida na instituicdo, a problematizagao
deste estudo se da a partir da seguinte questdo: Como a gestdo por competéncias
pode contribuir para o processo de remogao dos servidores TAEs ocupantes do cargo
de Administrador da Universidade Federal do Rio Grande — FURG?

1.2 OBJETIVOS

Para ampliar a discussao sobre a remocéao de servidores TAEs e sobre a gestao
por competéncias, além de buscar responder a problematizacao deste trabalho, foram

estabelecidos os objetivos conforme seguem.

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo consiste em analisar os diferentes instrumentos
e praticas que podem compor uma politica institucional de remogao, embasada na
gestao por competéncias, aos servidores Técnico-Administrativos ocupantes do cargo

de Administrador.

1.2.2 Objetivos Especificos

Como suporte para alcangar o objetivo geral, foram definidos os seguintes

objetivos especificos:

a) ldentificar a metodologia utilizada atualmente pelas IFES nos processos de
remocao;

b) Examinar o movimento das IFES no direcionamento para a implantagéo do
processo de remocgao de servidores embasado na gestao por competéncias;

c) Levantar as remogdes de Administradores da FURG efetuadas nos ultimos 5
anos;

d) Verificar a metodologia utilizada nos processos de remogao de Administradores
da FURG efetuadas nos ultimos 5 anos.
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Tragados os objetivos, geral e especificos, serdo apresentados a seguir os motivos

praticos e teoricos que justificam este estudo.

1.3 JUSTIFICATIVA

Cabe salientar que a ideia inicial desse estudo surgiu a partir de uma motivagao
pessoal da pesquisadora que, ao ser nomeada para o cargo de Assistente em
Administracdo em uma IFES, mesmo realizando entrevista prévia, foi alocada em um
setor com o qual ndo se identificava. Percebendo que néo se sentia motivada e nao
entregava o esperado, a pesquisadora cogitou a solicitagdo da remocéo para uma
unidade com que se identificava a partir do conhecimento de uma vaga disponivel. A
partir dessa experiéncia, surgiu a ideia de abranger a gestdo por competéncias no
processo de remocao dos servidores TAEs.

Um procedimento de remogédo baseado na gestdo por competéncias podera
utilizar as competéncias dos servidores para realizagao do processo (BESS, 2016).
Além disso, Ferreira, Franco e Antonaccio (2015) destacam a objetividade de critérios,
que acarreta clareza sobre como a avaliagdo acontece, além da possibilidade de
tornar a apreciagdo da remogao mais objetiva para as unidades, trazendo equidade
ao processo e, em caso de indeferimento, reduzindo o aspecto negativo, além de
torna-lo mais transparente.

Além disso, Beeck e Hondeghem (2010) enfatizam que as competéncias
necessarias identificadas para a vaga podem, até mesmo, ser usadas como critério
de selegdo em um processo seletivo. Os instrumentos de sele¢ao sdo baseados nas
competéncias necessarias para o cargo e os candidatos para a posi¢céo sao avaliados
em cada uma delas.

Carvalho et al. (2009) salientam o alinhamento das competéncias profissionais
com as competéncias organizacionais, a fim de alcangar os objetivos e estratégias da
organizacao. Os autores destacam que a adequacgao das caracteristicas individuais
as caracteristicas do cargo que o individuo ocupa ou deseja ocupar € considerado um
desafio no modelo de gestado por competéncias.

Ja para Carbone et al. (2009), a alocagao e a movimentagao interna de pessoas
na gestao por competéncias tém a proximidade entre as competéncias dos individuos

e as requeridas pelo papel ocupacional a ser exercido como principal critério.
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Além disso, a possibilidade de auxiliar a CPOSS, coordenacgao responsavel
pelos processos de remogédo, a ter um entendimento maior das necessidades das
unidades no momento de intermediar as remocbes também foi levada em
consideragao para pensar este estudo.

Para iniciar a proposta, foi realizada uma procura por trabalhos relacionados
com o tema. Entretanto, encontrou-se pouco material relacionado com a remoc¢ao de
servidores, talvez essa escassez esteja relacionada com o fato de o termo referir-se
a uma particularidade da administracdo publica federal. Dentre os estudos
encontrados nessa tematica poucos tinham relagdo com a gestdo por competéncias,
a maioria tinha abordagens juridicas, motivacionais, saude coletiva, gestdo ambiental,
politicas publicas ou de saude do trabalhador. Menezes (2015) aponta que a produgao
académica relacionada aos servidores TAEs € escassa, principalmente no que tange
a utilizacdo do modelo de competéncias para recrutamento, selecao e alocacao de
pessoal, salientando que os estudos existentes enfatizam o desenvolvimento e as
ferramentas de avaliagdo de desemprenho.

Diante dessa realidade e tendo o Mestrado Profissional em Administragao
Publica em Rede Nacional como objetivo capacitar os profissionais para o exercicio
da pratica administrativa nas organizagbes publicas, assim contribuindo para
aumentar a produtividade e a efetividade dessas organizagdes e possibilitando a
disponibilizagao de instrumentos, modelos e metodologias que sirvam de referéncia
para a melhorar a gestao publica (PROFIAP, 2019), entende-se que este trabalho
torna-se relevante, pois, trata-se de uma maneira de contribuir para o procedimento

da FURG, além de colaborar para enriquecer a literatura sobre o assunto.

1.4 ESTRUTURA DA PESQUISA

Esta pesquisa esta estruturada em seis capitulos, sendo que o primeiro
compreende a introducdo do estudo, com a contextualizagdo do tema, a discussao
acerca do problema de pesquisa, o estabelecimento dos objetivos, a exposigao da
justificativa e a descricao da estrutura.

O segundo capitulo abrange a revisdo de literatura, a partir da gestao de
pessoas no servigo publico, da gestdo por competéncias — que se desdobra para

compreensao do modelo no contexto do servico publico e do mapeamento de
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competéncias —, da remocdo no servico publico e da exposicdo dos estudos
anteriores.

Na sequéncia, o terceiro capitulo apresenta a descricdo da metodologia
utilizada na conducao deste estudo, com a classificagdo da pesquisa, o objeto de
estudo, o instrumento de coleta de dados e o tratamento e analise de dados.

O quarto capitulo € composto pelos resultados e discussdes, realizada através
da identificacdo da metodologia utilizada pelas IFES nos processos de remog¢ao nas
secgOes 4.1 e 4.1.2, do exame do direcionamento para a implantagéo do processo de
remogao de servidores embasado na gestdo por competéncias nas IFES na secao
4.1.1, do levantamento das remogdes de Administradores da FURG na secéo 4.2 e,
por fim, da verificagdo da metodologia utilizada nesses processos de remog¢ao nas
segbes 4.2.1e4.2.1.

No quinto capitulo sdo apresentadas as recomendacgdes, com base nos
resultados expostos e dentro do contexto deste estudo, e, em seguida, as
consideragdes finais. Este trabalho é finalizado com as referéncias, os anexos e os

apéndices.



2 REVISAO DE LITERATURA

A partir da literatura, serdo apresentados os principais aspectos teoricos e
estudos anteriormente realizados, a fim de embasar esse trabalho, analisando a
posicao de autores sobre os temas relevantes para a pesquisa.

Sendo assim, serdo abordadas a Gestdo de Pessoas, a Gestdo por
Competéncias e a Remogao no Servigo Publico. Em seguida, serdo apresentados os

estudos anteriores, a partir de uma analise bibliométrica.

2.1 GESTAO DE PESSOAS NO SERVIGO PUBLICO

Ao resgatar o histérico da Gestdo de Pessoas, Oliveira e Medeiros (2016)
afirmam que, até o surgimento da Escola de Rela¢gdes Humanas na década de 30,
nao havia uma preocupagao em gerir pessoas no setor publico e com o bem-estar
dentro e fora da organizacao publica.

No Brasil, segundo Oliveira e Medeiros (2016), a ideia de gerir pessoas
comecgou a tomar forma com a industrializagdo e com a legislagéo trabalhista do
Estado Novo, em que passou a existir o Departamento de Pessoal com
responsabilidades legais. No periodo do Estado Novo, as relagdes de trabalho no Pais
ainda eram caracterizadas pelo paternalismo e pelos padrdées agricolas de
subemprego. A evolugao historica da gestdo de pessoas no Brasil tem ligagdo com as
principais reformas administrativas que aconteceram no pais, em que se destacam o
patrimonialismo, a burocracia e o gerencialismo, vinculando o nascimento do
funcionalismo publico com a formacéo do Estado Brasileiro (CAMOES; MENESES,
2016; BANDEIRA et al., 2017).

De acordo com Carvalho et al. (2009) a histéria da gestdo de pessoas na
administragao publica federal pode ser dividida em quatro periodos significativos: a
década de 1930, os anos 1960 e 1970, a aprovacdo Regime Juridico Unico em 1990
e a segunda metade dos anos 1990.

A década de 1930 é considerada como marco para a inovagao no setor publico
brasileiro, a partir da criagdo do Conselho Federal do Servico Publico e do
Departamento de Administracdo do Servigo Publico (DASP), no final dessa década,

com a premissas de reformar o sistema de pessoal, além de implantar e simplificar os
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sistemas administrativos. Algumas das medidas mais importantes desse periodo
foram a instituicdo de um 6rgao central para a politica de recursos humanos, a criagéo
de novas sistematicas de classificagdo de cargos e a estruturagdo de quadros de
pessoal, o estabelecimento de regras para profissionalizagdo dos servidores e a
constituicdo de um sistema de carreiras baseado no mérito (PIRES et al., 2005;
CARVALHO et al., 2009; MALUF, 2014; CAMOES; MENESES, 2016; DIAS et al.,
2016; OLIVEIRA; MEDEIROS, 2016; CARMO et al., 2018).

Pires et al. (2005) apontam a edi¢c&o do Decreto-Lei n.° 1.713, de 28 de outubro
de 1939, como a primeira tentativa de regulamentar as relagbes entre Estado e
servidores. Esse dispositivo legal foi substituido pelo Estatuto dos Funcionarios
Publicos Civis da Uniao em 1952, que esteve vigente até a publicagdo da Lei n.°
8.112/1990, que atualmente rege os servidores publicos civis da administracao direta,
autarquica e fundacional (PIRES et al., 2005; MALUF, 2014).

Nas décadas de 1960 e 1970, outro dispositivo legal marcou um novo
movimento de reforma administrativa no Brasil, o Decreto-Lei n.° 200, de 25 de
fevereiro de 1967 (PIRES et al., 2005; CARVALHO et al., 2009; CAMOES; MENESES,
2016). De acordo com Pires et al. (2005), esse decreto descentralizou atividades para
autarquias, fundacdes, empresas publicas e sociedades de economia mista e abriu a
possibilidade de estruturar Sistemas de Atividades Auxiliares para gerenciar as
atividades de pessoal, orcamento, estatistica, administragcao financeira, contabilidade
e auditoria, servigos gerais e outras agdes comuns a todos os 6rgaos da administragao
federal.

Além disso, na década de 1960, foi estabelecido o primeiro sistema
relativamente solido de classificacdo de cargos do Executivo, através da Lei n.° 3.780,
de 12 de julho de 1960 (PIRES et al., 2005; MALUF, 2014). Segundo Pires et al.
(2005), no inicio da década de 1970, foi criado o Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal (SIPEC), através do Decreto n.° 67.326, de 05 de outubro de
1970, tendo como fungdes classificar e redistribuir cargos e empregos, recrutamento
e selegcdo, cadastro e lotacdo, aperfeicoamento e legislagdo de pessoal.
Posteriormente, com o gancho da reforma administrativa do final da década de 1960,
alein.®5.645, de 10 de dezembro de 1970, instituiu um novo sistema de classificagao
de cargos, determinando também a transposicdo de uma série de cargos e empregos
para o Plano de Classificagao de Cargos.
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Conforme Camdes e Meneses (2016), um conflito de gestdo teve inicio na
década de 1960 e foi intensificado nos anos 1980, argumentando que, além da
necessidade de ajuste fiscal passar a exigir um controle rigoroso dos mecanismos
burocraticos, havia a vontade de aumentar o desempenho no setor publico, passando
assim a incentivar uma reforma institucional. Segundo esses autores, a partir disso,
iniciou-se no servigo publico o movimento da New Public Management, que
determinou as reformas chamadas gerenciais em boa parte do mundo.

No Brasil, no fim da década de 1980 e inicio da década de 1990, importantes
dispositivos legais marcaram a gestdo de pessoas no servigo publico. De acordo com
Pires et al. (2005), foi criado o Cadastro Nacional do Pessoal Civil (CNPC) através do
Decreto n.° 93.213, de 3 de setembro de 1986, com o objetivo fornecer informacgdes
sobre os servidores civis ativos, inativos e pensionistas, e instituido, em 1988, pela
Portaria Interministerial SEDAP/SEPLAN/MF n.° 360, o Sistema Integrado de
Administracdo de Recursos Humanos (Siape).

Ainda segundo Pires et al. (2005), apds a promulgagédo da CF de 1988, houve
a necessidade de encarar novos impasses e desafios, destacando-se assim a
obrigatoriedade de adoc&o do Regime Juridico Unico (RJU) para os servidores civis
da Unido, das autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundagdes publicas
federais, através da ja citada Lei n.° 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

De acordo com Camdes e Meneses (2016), uma nova e forte tentativa de
reforma gerencial, liderada pelo entdo ministro Bresser-Pereira, marcou a gestao do
presidente Fernando Henrique Cardoso. Essa tentativa de reforma gerencial estava
focada na qualidade na prestacdo de servigcos publicos, bem como no
desenvolvimento de uma cultura gerencial nas organiza¢des, em que as admissdes
deveriam acontecer segundo critérios de meérito, com uma politica de concursos
regulares e recomposi¢cao permanente da forgca de trabalho, um sistema estruturado
de carreiras deveria ser definido, além da realizacdo de avaliagdo constante de
desempenho e de treinamento sistematico (CAMOES; MENESES, 2016).

Para Bandeira et al. (2017), o gerencialismo foi introduzido simultaneamente a
publicacdo do PDRAE em 1995, argumentando que, através dessa reforma
administrativa, a area de recursos humanos da administragcao publica federal deu
inicio a um processo de modernizacdo, com maior atencdo e valorizagcdo aos

servidores publicos.
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O Ministério da Administragdo e Reforma do Estado (Mare) langou, através do
Decreto n.° 2.794, de 1° de outubro de 1998, a Politica Nacional de Capacitacdo dos
servidores publicos federais, que teve como objetivos a melhoria da eficiéncia do
servigo publico e da qualidade dos servigos prestados ao cidadao, a valorizagdo do
servidor - através da capacitacdo permanente, da adequacao do quadro de servidores
aos novos perfis profissionais exigidos no setor publico, da divulgagdo e do controle
de resultados das agdes de capacitagao, além da racionalizagao e da efetividade dos
gastos com capacitagao (BRASIL, 1998).

Outro marco para a gestao de pessoas no servigo publico brasileiro, no fim da
década de 1990, foi a aprovacao da Emenda Constitucional n.° 19, que possibilitou o
estabelecimento de contratos de gestdo entre o poder publico e entidades da
administracao direta e indireta, estabeleceu teto remuneratoério para cargos publicos
e cargos eletivos, assegurou a existéncia de escolas de governo para formagao e
aperfeicoamento dos servidores, definiu situacées que geram a perda do cargo e
previu limite para despesas com pessoal (CARVALHO et al., 2009).

Bandeira et al. (2017) observam que houve uma evolugéo da area a partir da
transicdo de uma gestao intitulada Administragcdo de Recursos Humanos, que focava
apenas no controle de pessoal e nos procedimentos administrativos, para uma Gestao
Estratégica de Pessoas, em que se propde vincular a gestdo de pessoas a estratégia
da organizacdo. Para a OCDE (2010), entretanto, a gestdo de pessoas na
administragao publica federal ainda esta voltada para o controle do cumprimento de
normas e regulamentos, enquanto deveria estar alinhada a gestdo estratégica
baseada em competéncias e desempenho.

Sendo assim, cabe destacar os importantes acontecimentos nos anos 2000
para a evolucao histérica da gestdao de pessoas na administracdo publica federal,
como a edigdo do Decreto n.° 5.378, de 23 de fevereiro de 2005, que instituiu o
Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagédo - Gespublica (BRASIL,
2005a), e do Decreto n.° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que trata da instituigdo da
politica e diretrizes para o desenvolvimento da administragdo publica federal e da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) para os 6rgdos da
administracao direta, autarquica e fundacional, introduzindo a gestao estratégica de
pessoas através do modelo de gestao por competéncias (BRASIL, 2006).

Além disso, no contexto das IFES, outros dois dispositivos legais marcam a

histéria da gestao de pessoas, a Lein.® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que estrutura
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o PCCTAE (BRASIL, 2005), e o Decreto n.° 5.825, de 29 de junho de 2006, que
estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacgao
(BRASIL, 2006a).

Entretanto, uma nova historia da gestdo de pessoas no servigo publico
comegou a ser escrita, com a revogacéo do Decreto n.° 5.378/2005 pelo Decreto n.°
9.094, de 17 de julho de 2017, que dispbe sobre a simplificacdo do atendimento
prestado aos usuarios dos servigos publicos, ratifica a dispensa do reconhecimento
de firma e da autenticagcdo em documentos produzidos no Pais e institui a Carta de
Servigos ao Usuario (BRASIL, 2017), e do Decreto n.° 5.707/2006 pelo Decreto n.°
9.991, de 28 de agosto de 2019, que dispde sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas da administragao publica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n® 8.112/1990 relacionados a licengas
e afastamentos para a¢des de desenvolvimento (BRASIL, 2019).

Cabe salientar que recentemente o Decreto n.° 9.991/2019 foi alterado pelo
Decreto n.° 10.506, de 2 de outubro de 2020, basicamente no que tange as escolas
de governo, a elaboragdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), as
despesas e aos afastamentos (BRASIL, 2020), sem alteragdes que sejam relevantes
para a tematica desse estudo.

A seguir, a evolugcado histérica da Gestdao de Pessoas no Servico Publico
Federal pode ser mais bem compreendida a partir da Figura 1, que apresenta os

principais dispositivos legais destacados nesse trabalho.



FIGURA 1 - Evolugao histérica da Gestao de Pessoas no Servigo Publico.
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2.2 GESTAO POR COMPETENCIAS

Quando se analisa o desafio da gestdo nas organizagbes contemporaneas,
percebe-se que garantir foco, estabilidade e direcionamento estratégico ao
implementar mudangas se mostra um diferencial competitivo. Novas praticas de
gestao tém sido frequentemente introduzidas no meio organizacional como forma de
obter maior competitividade. Entretanto, conforme a énfase nas premissas adotadas,
apesar de seu inquestionavel valor, tem se sujeitado a criticas quando o assunto é
gestdo de pessoas. Torna-se cada vez mais fundamental que os gestores
identifiquem, planejem e monitorem os impactos das mudangas em seus negocios e
tenham condi¢bes para, rapidamente, adotar as corregdes de rota necessarias para
atingir a estratégia desejada (GIUDICE, 2012).

A preocupacdo das organizagdes em ter individuos capacitados para o
desempenho eficiente das fung¢des esta vinculada aos estudos de Taylor, que
atentava para a necessidade da busca por “homens eficientes”, procurando
aperfeicoar em seus funcionarios as habilidades imprescindiveis para o exercicio de
certas fungdes (BRANDAO; GUIMARAES, 2001; BRANDAO, 2007; PIRES et al.,
2005). Conforme versa Brandao (2007), a competéncia era entendida como um
conjunto de conhecimentos e habilidades que permitiam que um profissional
exercesse determinada fungao.

De acordo com Pantoja (2015), como resultado das pressdes sociais e do
aumento da complexidade das relagdes de trabalho, as organizagdes comegaram a
considerar, no processo de desenvolvimento de seus funcionarios, ndo apenas
conhecimentos e habilidades, mas também aspectos sociais e atitudinais.

O debate sobre a abordagem baseada nas competéncias teve inicio na década
de 1970, a partir da diferenciagdo de McClelland das competéncias de aptidoes,
habilidades e conhecimentos, num contexto em que as aptidées eram apresentadas
como os talentos naturais que uma pessoa possui, as habilidades seriam uma
demonstracédo do talento na pratica e os conhecimentos eram aquilo que a pessoa
precisava saber para que pudesse exercer bem determinada tarefa no seu trabalho
(FLEURY; FLEURY, 2001; ARBOITE, 2007; BRANDAO, 2007; DUTRA, 2007;
BEECK; HONDEGHEM, 2010; PANTOJA, 2015; TAKAHASHI, 2015; GONCALVES et
al., 2017). De acordo com Salman, Ganie e Saleem (2020), para McClelland, os tragos

comportamentais de um individuo sdo mais uteis do que o conhecimento tradicional e



36

do que os testes de aptiddo para determinar o desempenho e a eficacia em uma
determinada situacéo.

McClelland é o pioneiro do movimento moderno de competéncia e um dos
autores mais renomados no dominio da origem e evolugdo do quadro conceitual de
competéncia (SHARMA, 2014 apud SALMAN; GANIE; SALEEM, 2020), a partir dele,
houve uma ampliacdo do conceito de competéncias por outros autores, passando a
ser amplamente utilizado e aprofundado desde a década de 1980 (DUTRA, 2007).
Segundo Pedro (2014), a difusdo do conceito de competéncia deve-se a importancia
do desenvolvimento das capacidades profissionais para assegurar a competitividade
empresarial. De acordo com Arboite (2007), a nogdo de competéncias surgiu para
atender as novas necessidades provenientes da mudanga do contexto do trabalho.

Segundo Mello et al. (2016), houve um desenvolvimento do conceito de
competéncia, explicando que seu surgimento se deu a partir do conceito de CHA,
seguido do entendimento e debate acerca dos aspectos inerentes da competéncia até
evoluir para os modelos de gestao por competéncias.

Para ter uma visao dos conceitos que surgiram, Arboite (2007) buscou sintetizar
as abordagens de autores sobre a aplicacdo da nogao de competéncias no contexto

das organizagdes, conforme o Quadro 1.

QUADRO 1 - O conceito de competéncias para diferentes autores.

AUTORES CONCEITOS
Boo “Competéncia é a qualidade de quem é capaz de apreciar e resolver certo
(19991 p.14) assunto, fazer determinada coisa; significa capacidade, habilidade, aptiddo e

idoneidade”.

Hooghiemstra

As competéncias podem consistir em motivos, tragcos de carater, atitudes, valores,
conhecimentos, capacidade cognitivas de conduta; qualquer caracteristica
individual que se pode medir de uma maneira confiavel e que se possa

(2000, p. 132)

(1996, p. 29) demonstrar de uma forma significativa a diferenga entre trabalhadores que
mantém um excelente desempenho e os trabalhadores ineficazes.
Um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionadas que
Parry afetam uma _parte consideravel do trabalho (um papel ou uma resppnsabilidade),
(1996) que se relaciona com o desempenho, que pode ser medido, através de padrbes
pré-estabelecidos e que pode ser melhorado através do treinamento e do
desenvolvimento.
Kochanski As compgténcias géq as habilidades, capacidades, conhecimentos e
(1997) caracteristicas que distinguem os trabalhadores excelentes de trabalhadores
comuns dentro de um papel ou categoria de trabalho.
“Competéncia é a transformagdo de conhecimentos, aptiddes, habilidades,
Resende interesse, vontade, etc. em resultados praticos. Ter conhecimento e experiéncia

e nao saber aplica-los em favor de um objetivo, de uma necessidade, de um
compromisso, significa ndo ser competente, no sentido aqui destacado”.

Green
(2000, p. 7)

“Uma competéncia individual € uma descrigdo escrita de habitos de trabalhos
mensuraveis e habilidades pessoais utilizadas para alcangar um objetivo de
trabalho”.
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“[...] caracteristicas de um individuo, em termos de conhecimentos, habilidades,
capacidades e personalidades, que afetam diretamente o respectivo
desempenho no trabalho”.

Becker et al.
(2001, p. 183)

Zarifian “A competéncia é ‘tomar a iniciativa’ e o ‘assumir responsabilidade’ do individuo
(2001, p.68) diante de situagdes profissionais com as quais se depara.”
Dutra A competéncia € “[...] a capacidade da pessoa de agregar valor ao patriménio de
(2002, p.23) conhecimentos da organizagao”.

A competéncia consiste em saber mobilizar e combinar recursos, sejam eles
Le Boterf pessoais (conhecimentos, habilidades e atitudes) ou recursos do meio onde o
(2003) profissional atua (maquinas, materiais, informagdes, etc.) para administrar uma

situacao profissional complexa.
_ “[...] um conjunto de conhecimentos técnicos-cientificos, destrezas, habilidades,
Vieira e Luz . . . . )
um acumulo de conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo de vida
(2003, p. 4) ”
escolar e de trabalho.
Ruas “[.-.] acdo que combina e mobiliza as capacidades e os recursos tangiveis
(2005b, p. 40) (quando for o caso).”
Fonte: Arboite (2007).

Dutra (2007) sugere a existéncia de duas grandes correntes teodricas, a
americana e a francesa, sendo a primeira representada sobretudo pelos autores
McClelland (1973) e Boyatzis (1982), entendendo a competéncia como um conjunto
de qualificagdes ou caracteristicas tacitas, considerando a importancia do alinhamento
das competéncias as necessidades dos cargos e fungdes, definindo-a como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes e pressupondo que os melhores
desempenhos sdo fundamentados pela inteligéncia e personalidade dos individuos
(PEREIRA, 2016), e a segunda, cujo conceito de competéncias apresentado é mais
amplo que o de qualificagdo (PEREIRA, 2016), sendo associadas as realizagbes e
produgdes individuais no trabalho, € representada principalmente pelos autores Le
Boterf (1994) e Zarifian (1996).

Goncgalves et al. (2017) citam ainda os autores brasileiros Fleury e Fleury
(2001), Hipdlito (2000), Dutra (2001) e Reis (2000) como representantes dos estudos
sobre competéncias, no que eles denominam como abordagem brasileira. Nessa
abordagem, o entendimento sobre o termo € expandido ao incluir nele valores
agregados, que elucidem a competéncia e seus elementos constituintes, ou seja, os
varios niveis de analise do valor sdo agregados pelo individuo como principal nucleo
do conceito.

De acordo com Mascarenhas (2008), o conceito de competéncia vem sendo
utilizado para construgao de uma abordagem alternativa as metodologias de gestao
de desempenho tradicionais, entendendo que, diante de novas configuragdes da

execucgao do trabalho, com organizacdes que enfatizam o trabalho em equipe e a
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responsabilidade coletiva na execugéo das estratégias, exigiram dos individuos novos
conhecimentos e atitudes.

Ainda segundo Mascarenhas (2008), observa-se uma participacdo cada vez
maior da abordagem de competéncias no ambiente organizacional associada a uma
administracado estratégica de recursos humanos. Molon da Silva e Mello (2013)
destacam que a gestdo por competéncias surgiu como estratégia de eficacia
organizacional, ao associar desenvolvimento humano e social dos colaboradores as
necessidades da gestao organizacional.

Nessa perspectiva, a compreensido das condicdes que possibilitaram que a
competéncia se constituisse como um tema no campo organizacional subsidia o
entendimento da forma com que as organizagdes desenvolvem e integram estratégias
e competéncias individuais, objetivando obter vantagens competitivas para a
organizagcdo e a participacdo dos colaboradores no processo estratégico
(MASCARENHAS, 2008). De acordo com Salman, Ganie e Saleem (2020), a
abordagem baseada em competéncias desempenha um papel essencial no
aprimoramento da compreensao de como as organizagdes alcangam seus objetivos
e ganham vantagem competitiva.

Em complemento, destaca-se que a gestdo por competéncias da énfase a
analise das competéncias das pessoas como um desdobramento das competéncias
organizacionais, procurando articular os objetivos individuais as estratégias das
organizagbes (APPEL; BITENCOURT, 2008; MELLO et al., 2016).

A motivacdo em identificar as competéncias essenciais ou em construir
capacidades distintivas, empreenderam iniciativas para repensar o modo de
funcionamento das organizagdes baseado na gestdao por competéncias, fortalecendo
assim a tematica como alternativa para realizar a Gestdo de Pessoas (CARBONE et
al., 2009).

Desse modo, ao alinhar competéncias individuais dos colaboradores as metas
da organizacdo, mobilizam-se e articulam-se recursos para agregar valor a
organizagao (RUAS; ANTONELLO; BOFF, 2005), desenvolvendo o talento humano,
definindo as competéncias essenciais da organizagdo e tracando o perfil de
competéncias de cada funcionario (CARBONE et al., 2009). Essa agregacao de valor
€ definida por Dutra (2001) como contribuigdo efetiva do individuo para o patrimonio
de conhecimentos da organizacéo, o que permite manter as vantagens competitivas

das organizagdes ao longo do tempo.
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Dutra (2001; 2007), entretanto, destaca que o conjunto de CHA n&o garante
que o individuo agregara valor a organizagao, abordando a importancia de considerar
também o que as pessoas sao capazes de entregar, pois, de acordo com o autor, a
partir da capacidade de entrega* dos individuos € possivel ter uma perspectiva mais
adequada e individualizada para a gestao de pessoas.

Para Brandao e Guimaraes (2001), é necessaria uma sintonia com a estratégia
organizacional (missao, visao de futuro e objetivos). A visdo determina o estado futuro
desejado pela organizacdo, sua intencdo estratégica e orienta a formulagdo das
politicas e diretrizes e todos os esfor¢cos em torno da captagao e do desenvolvimento
de competéncias. De acordo com Brandao e Guimaréaes (2001), a partir da estratégia
organizacional, a gestao por competéncias direciona as agdes de recrutamento e
selecao, treinamento, gestao de carreira e formalizagao de aliangas estratégicas para
a captacdo e o desenvolvimento das competéncias imprescindiveis para alcancgar
seus objetivos.

Dutra (2007) corrobora essa perspectiva de Branddo e Guimaraes (2001),
tendo a gestao por competéncias como fundamental para a definicdo das politicas de
selecdo e desenvolvimento de pessoas e para a diferenciacdo por niveis de
complexidade, além de considera-la um conceito que integra a gestdo de pessoas
com os objetivos estratégicos das organizagoes.

A partir das definicdes abordadas nessa sec¢éo, entende-se que a gestao por
competéncias esta inserida entre os modelos gerenciais sugeridos para aperfeicoar
os desempenhos profissional e organizacional, tendo como base o pressuposto de
que a compreensao dos recursos é determinante do desempenho da organizagéo,
propondo a integragao e orientagao de esforcos, principalmente os relacionados a
gestdo de pessoas, para desenvolver e sustentar competéncias fundamentais ao
alcance dos objetivos organizacionais (BRANDAO, 2007; BRANDAO et al., 2008),
sendo considerada por Bandeira et al. (2017) uma metodologia coerente a gestao de
pessoas, uma vez que ha um alinhamento com os objetivos, metas e processos
organizacionais.

Para este estudo, considera-se a abordagem de competéncias brasileira, uma
vez que agrega as contribuicdes das abordagens americana e francesa, pois, de

acordo com Pereira (2016), ressalta a agregagao de valor as organizagdes e as

4 Para Dutra (2001), a entrega esta relacionada com o saber agir de forma responsavel do individuo e
seu reconhecimento por isso.
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pessoas, conforme contribui para realizar os objetivos das organiza¢des e reconhece
a capacidade dos individuos. Sendo considerado o conceito de Dutra (2007) de que
as competéncias individuais sao percebidas como um somatério de conhecimentos,
habilidades e atitudes, que se vinculam as competéncias organizacionais, de forma
que agregam valor ao individuo e contribuem com a organizagao.

Takahashi (2015) corrobora isso ao afirmar que as competéncias individuais
precisam estar alinhadas as competéncias organizacionais para que sejam obtidos as
estratégias e os objetivos e para que haja consonancia entre aquilo que a organizagao

almeja e o que ela faz e desenvolve.

2.2.1 Gestao por Competéncias no Servigo Publico

A Gestao por Competéncias € um modelo que permite identificar a lacuna de
competéncias existente em uma instituicdo e planejar uma forma de atenua-la, para
atender as demandas institucionais e solucionar eventuais problemas nas gestdes
administrativa e de pessoas (PANTOJA et al., 2012; BASSO et al., 2019).

De acordo com Bandeira et al. (2017), o modelo de gestao por competéncia é
inserido no setor publico como meio de implementar a gestao estratégica de pessoas.
Para Horton (2000 apud BANDEIRA et al., 2017), a insergdo do modelo no servigo
publico estd ligada ao movimento da New Public Management e torna-se um
mecanismo de resposta as necessidades do mundo globalizado e competitivo.

A gestao por competéncias no setor publico sugere uma abordagem ampla e
integradora, levando em consideracdo conhecimentos técnicos e outras
caracteristicas pessoais (CARMO et al., 2018). Pantoja et al. (2012) ressaltam ainda
a importancia da gestdo por competéncias como parte de uma estratégia para
fortalecer a capacidade do servigo publico. Relacionando, assim, a gestdo por
competéncias com a geragado de resultados institucionais visando a prestacéo de
servigos publicos de qualidade (PANTOJA, 2015).

No servico publico federal, o modelo de gestao por competéncias tornou-se
referencial para a gestdo de pessoas a partir da publicagéo do Decreto n.° 5.707/2006,
que estabeleceu a PNDP (BRASIL, 2006). Esse dispositivo legal tinha como foco a
capacitacao e o direcionamento de esforcos para a aprendizagem continuada nas
instituicées, visando ao desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais
(MOLON DA SILVA; MELLO, 2013; CARMO et al., 2018), além da melhoria da
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qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddao (PANTOJA et al., 2012;
PERSEGUINO; PEDRO, 2017).

Entretanto, o Decreto n.° 9.991/2019, além de dispor sobre a PNDP e
regulamentar dispositivos da Lei n.° 8.112/1990 que tratam das licengas e
afastamentos para acdes de desenvolvimento, com o objetivo de promover o
desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias a
consecucgao da exceléncia na atuagao dos 6rgaos e das entidades da administragao
publica federal direta, autarquica e fundacional, revogou o Decreto n°® 5.707/2006
(BRASIL, 2019).

O Decreto n.° 9.991/2019 determina que, antes de elaborar o PDP - um dos
instrumentos da PNDP -, devera ser realizado um diagnostico de competéncias, que
se trata da identificagdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas
necessarios ao exercicio do cargo ou da fungéo. Ainda, a partir das propostas do PDP
dos orgaos e das entidades sera produzido, pelo érgéo central do SIPEC, o Plano
Consolidado de Ag¢des de Desenvolvimento com as competéncias transversais de
desenvolvimento da administragao publica federal (BRASIL, 2019).

Além disso, o referido dispositivo legal impde o alinhamento das competéncias
do 6rgao e da carreira ao desenvolvimento do servidor como um dos pré-requisitos
para a concessao de afastamentos para participagdo em agdes de desenvolvimento
(BRASIL, 2019).

No entanto, como ja explicitado na contextualizacdo deste estudo, o decreto
manteve a limitagdo das competéncias para a promog¢ao do desenvolvimento dos
servidores publicos.

A OCDE (2010) recomenda ao governo brasileiro que continue reforgcando o
papel das competéncias, ndo sé nas capacitagdes, mas que as inclua numa proposta
de um quadro referencial de competéncias comuns para a administragao publica, a
fim de orientar os processos de recrutamento, gestdo do desempenho e promogdes.
Como ja abordado na contextualizacdo, no servico publico, as praticas de
recrutamento e selecao, por exemplo, sao focadas no cargo e nao em competéncias,
tendo em vista que os cargos sado descritos de forma ampla, fazendo com que as
competéncias n&o sejam aproveitadas e limitem a alocagao dos servidores de acordo
com as competéncias (SCHIKMANN, 2010).

De acordo com Pires e Macédo (2006), a implantagdo de um novo modelo de

gestao no servigo publico relaciona-se a tentativa de identificagédo e desenvolvimento
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de competéncias fundamentais para atender as demandas de forma eficiente, além
de buscar a qualificacdo do servico e o aperfeicoamento, a valorizacdo e o
comprometimento dos servidores publicos.

Entretanto, diversas sao as dificuldades de implantagdo do modelo encontradas
em estudos sobre o assunto, com destaque a cultura organizacional (MOLON DA
SILVA; MELLO, 2013; MOLON DA SILVA; MELLO; TORRES, 2013; CAPUANO,
2015; PERSEGUINO; PEDRO, 2017; MONTEZANO et al., 2018; MONTEZANO;
SILVA, 2018) e a resisténcia dos gestores e dos servidores, alinhada a falta de
engajamento e apoio (CAPUANO, 2015; LANDFELDT; ODELIUS, 2017; CARMO et
al., 2018; MONTEZANO et al., 2018; MONTEZANO; SILVA, 2018; PAES et al., 2019;
SILVA; CAVALCANTE; SILVA, 2020).

Molon da Silva e Mello (2013) destacam a dificuldade de mudancga da cultura
organizacional do servigo publico, alegando que o éxito da implantagao da gestéo por
competéncias requer empenho e agdo para que essa metodologia de gestao esteja
alinhada a estratégia da instituicdo, uma vez que a migracdo de um modelo
burocratico para um modelo gerencial implica na mudanga da constituigdo do setor
publico. Carmo et al. (2018) corroboram isso ao frisar que o servigo publico se depara
com o desafio relacionado a mudanga cultural, sendo indispensavel o
comprometimento e agao dos gestores e dos servidores publicos.

De acordo com observagao de Carmo et al. (2018), para implantar a gestéo por
competéncias no servigo publico sao necessarias mudancas organizacionais
intensas, tendo inicio na reestruturacdo da area de recursos humanos e no

mapeamento de competéncias requeridas.

2.2.1.1 Gestao por Competéncias nas IFES

Para contextualizar a realidade das IFES, deve-se considerar que elas sao
definidas como organizagdes complexas e que exigem diferentes modos de
organizacdo (MENEZES, 2015; PAES et al., 2019). Além disso, precisa-se ter
conhecimento que o Programa de Apoio a Planos de Reestruturagéo e Expansao das
Universidades Federais (Reuni), instituido pelo Decreto n° 6.096, de 24 de abril de
2007, propiciou o processo de expansao das universidades publicas e democratizagao
do acesso a Educacao Superior (BRASIL, 2007), aumentando assim as demandas e

a cobranca da sociedade por um servico de qualidade. Por recomendacado do MEC,
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as IFES devem profissionalizar seus modelos de gestdo para que sejam capazes de
agregar valor por meio do alinhamento entre as demandas especificas e modelos de
administracdo modernos e eficientes (DUARTE; FERREIRA; LOPES, 2009).

Conforme Perseguino e Pedro (2017), ensino, pesquisa e extensdo estao
estreitamente ligados ao processo de dialogo com a sociedade, representando a
responsabilidade social da universidade publica brasileira, sendo assim, as politicas
de pessoal precisam estar alinhadas com a missdao e com o0s objetivos dessas
organizagdes, contemplando a reflexdo sobre o conceito de competéncia no contexto
de uma universidade publica. Segundo os autores, apos a instituicdo da PNDP, é
possivel perceber que, mesmo sendo um avan¢o como politica publica, a gestdo por
competéncias ndo esta consolidada e carece de melhor compreensdo por uma
parcela significativa de unidades responsaveis pela gestdo de pessoas em
universidades federais.

E pertinente destacar também a pesquisa de Molon da Silva, Mello e Torres
(2013) com gestores publicos, em que apontam a recorrente visdo egocéntrica dos
servidores como dificuldade encontrada, destacando isso através de uma busca por
capacitacao e qualificacado individualista, bem como pela falta de adeséo as acoes e
atividades préprias do setor. Por isso, € preciso ressaltar, conforme Molon da Silva e
Mello (2013) destacam, a importancia de ag¢bes visando a sensibilizagdo dos
servidores para o modelo de gestdo por competéncias que podem ser a solugao para

acabar com a cultura patrimonialista do servigo publico.

2.2.2 Mapeamento de Competéncias

Um breve entendimento acerca do mapeamento de competéncias € importante
ser destacado neste trabalho, uma vez que a realizagdo do estudo de caso com os
Administradores da FURG tem como base o levantamento das competéncias dos
ocupantes desse cargo realizado por Estima (2019).

O mapeamento é uma etapa do processo de gestdo por competéncias que,
conforme Torres, Ziviani e Silva (2012), possibilita alocar devidamente os
colaboradores, identificar talentos e lacunas de competéncia, além de aperfeicoar
competéncias necessarias ao desempenho estratégico da organizagdo. Brigadao
(2008) ressalta que a identificagcao das competéncias visa dar suporte a formulagao

de politica de desenvolvimento e contribuir para o desenvolvimento da organizagéo.
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Branddo e Bahry (2005) corroboram, explicando que o mapeamento de
competéncias permite que sejam identificadas as lacunas de competéncias e
planejadas acbes de recrutamento, selecdo e desenvolvimento de pessoal. O
mapeamento é realizado a partir do uso de diferentes métodos e técnicas de pesquisa
social para apontar as competéncias relevantes para a organizagdo (BRANDAO;
BAHRY, 2005; BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006).

Segundo Carbone et al. (2006), o mapeamento de competéncias tem inicio na
identificacdo das competéncias organizacionais € humanas para que a organizagao
alcance seus objetivos. Dentre as formas de identificagdo citadas por Carbone et al.
(2006), esta a pesquisa documental, a fim de que a miss&o, a visdo, os objetivos
estratégicos sejam analisados. Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006)
acrescentam que diversas fontes com dados sobre a estratégia da organizagao
podem ser usadas, como, por exemplo, avaliacbes de desempenho e pesquisas de

satisfacao.

2.2.2.1 O mapeamento de competéncias dos servidores TAEs ocupantes do cargo de
Administrador da FURG

Diferente dos métodos sugeridos nos estudos de Brandao e Bahry (2005) e
Carbone et al. (2009), o mapeamento das competéncias dos administradores da
FURG foi conduzido através de uma pesquisa-agao, tendo seu processo de
desenvolvimento investigativo por meio do dialogo constante entre teoria, coleta de
dados e analise dos resultados (ESTIMA, 2019; ESTIMA; LEAL, 2020).

O estudo que resultou nesse mapeamento de competéncias teve encontros
coletivos com os administradores e suas chefias como principal técnica de coleta de
dados. Os cinco encontros com os administradores foram caracterizados como um
grupo de estudos em gestao por competéncias e contaram com a participagao de 22
servidores representantes de unidades académicas e administrativas, inclusive dos
campi fora da sede da Instituigdo. Enquanto que com os gestores foi realizado um
encontro coletivo e teve a participagdo de dezenove gestores (ESTIMA, 2019;
ESTIMA; LEAL, 2020).

Durante a realizagdo da pesquisa-agao, de acordo com Estima (2019) e Estima
e Leal (2020), os participantes compararam as atuagdes de cada administrador e, a
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partir disso, identificaram quatro contextos diferentes de trabalho, conforme o Quadro
2.

QUADRO 2 — Contextos de trabalho dos Administradores da FURG
CONTEXTOS DE

TRABALHO ATRIBUICOES

AsSﬁis(js:(;fSas Assessoramento a gestdo (Diretor) nos assuntos administrativos de uma
. unidade académica.

Académicas

Assessoria as Planejamento e monitoramento de atividades vinculadas a pré-reitoria de sua
Pré-Reitorias atuacado, de modo a subsidiar as decisées do gestor (Pro-Reitor).

O escopo das atividades desses administradores & bem definido e voltado ao
desenvolvimento ou execucao de processos especificamente ao setor onde que
estdo lotados, exigindo um nivel de especializagdo em determinada area.
Assessoramento a gestdo dos campi no que se refere a infraestrutura e
alimentagéo de sistemas diversos

Fonte: Elaborado a partir de Estima (2019).

Especialidades
das Pré-Reitorias

Apoio aos Campi

Esses quatro grupos, a partir de reflexdes e discussdes, apontaram suas
atribuicdes, agrupando-as em eixos tematicos, e puderam entéo identificar, conforme
o Quadro 3, cinco areas de competéncias dos servidores TAEs ocupantes do cargo
de administrador: Gestdo de Pessoas; Organizagdo e Processos; Gestdo da

Infraestrutura; Gestdo Orcamentaria; e Gestao da Informacéo.

QUADRO 3 — Areas de competéncias
AREA DE
COMPETENCIA

DESCRIGAO SUMARIA

O profissional se envolve com as questdes relacionadas a forga de trabalho
da sua unidade de atuacdo, como controle de vagas, dimensionamento de
pessoal, controle de carga horaria e férias, levantamento de necessidades
de capacitacdo, apoio ao processo de avaliacdo de desempenho e
gerenciamento de conflitos. Atua na integragdo da forga de trabalho, que
pode envolver, além de servidores, estagiarios, bolsistas e terceirizados.
A pessoa participa na organizag&o da sua unidade de atuacgéo, por meio, por
Organizagéao e exemplo, do mapeamento de processos, revisdo e formalizagdo de
Processos procedimentos, buscando o alinhamento das atividades do seu setor ao
planejamento estratégico da Universidade.
O profissional participa do planejamento e monitoramento da ocupagéo dos
Gestao da espacos, dos planos de construgdo e do andamento de obras. Possui
Infraestrutura envolvimento com questdes associadas a gestdo patrimonial e gestado
ambiental relacionadas ao seu ambiente de trabalho.
O profissional participa do planejamento e monitoramento de questbes

Gestéo de Pessoas

Gestéo . R ~ 2 . ~
Orgamentéria relacionadas a gestac_) _orggmentarla da sua qn!daqe de atuagao, como
acompanhamento de licitagdes, empenhos e solicitagbes de compras.
A pessoa atua na gestdo da informacgéo de sua unidade de atuacao, seja
Gestéo da com levantamento de dados e pesquisas para elaboragao de relatérios para
Informacgao suporte a gestdo, seja com a busca de novas alternativas para o

aprimoramento da comunicagéo do setor.
Fonte: Estima e Leal (2020)
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A partir da identificacdo dessas areas de competéncias dos administradores,
Estima (2019) definiu niveis de complexidade para cada uma delas, uma vez que
esses servidores, embora sejam ocupantes do mesmo cargo, assumem niveis
diferentes para cada um dos contextos de atuagéo. De acordo com Estima (2019), os
administradores atuam em diferentes niveis de complexidade das areas de
competéncia em consonéancia com seus contextos de trabalho, essa diferenciagao

acontece seguinte forma:

e Gestao de Pessoas:

a) Nivel maximo de complexidade: Assessoria as Pro-Reitorias e Assessoria as
Unidades Académicas;

b) Nivel intermediario de complexidade: Apoio aos Campi; e

c) Segundo nivel de complexidade: Especialidades das Pro-Reitorias.

e Organizacgao e Processos:
a) Nivel maximo de complexidade: Assessoria as Pré-Reitorias, Assessoria as
Unidades Académicas e Especialidades das Pré-Reitorias; e

b) Menor nivel de complexidade: Apoio aos Campi.

¢ Gestao da Infraestrutura:

a) Nivel maximo de complexidade: Assessoria as Pré-Reitorias, Assessoria as
Unidades Académicas e Apoio aos Campi; e

b) Sem identificacdo como area de competéncia no contexto de trabalho:

Especialidades das Pré-Reitorias.

e Gestao Orgcamentaria:

a) Nivel intermediario de complexidade: Assessoria as Unidades Académicas e
Apoio aos Campi;

b) Segundo nivel de complexidade: Assessoria as Pro-Reitorias; e

c) Sem identificagdo como area de competéncia no contexto de trabalho:
Especialidades das Pré-Reitorias.
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e Gestao da Informacgao:

a) Nivel maximo de complexidade: Assessoria as Pro-Reitorias e Assessoria as
Unidades Académicas; e

b) Nivel intermediario de complexidade: Especialidades das Pro-Reitorias e Apoio

aos Campi.

Ressalta-se que, de acordo com Dutra (2001), o desenvolvimento profissional
esta relacionado ao nivel de complexidade das atribuicdes e responsabilidades. Com
essa pesquisa-agao, Estima (2019) contribuiu para a elaboragdo do mapeamento das
competéncias dos servidores TAEs ocupantes do cargo de Administrador e
possibilitou que os participantes identificassem o nivel de complexidade de suas
atribuicdes e refletissem sobre as a¢des de desenvolvimento imprescindiveis para o

crescimento profissional e para que niveis mais elevados sejam alcangados.

2.3 REMOCAO NO SERVICO PUBLICO

Antes de abordar a remocdo, € importante reforcar a expansao das
universidades federais brasileiras propiciada pelo REUNI, uma vez que, a partir do
crescimento institucional, o déficit de servidores TAEs foi constatado (PERSEGUINO;
PEDRO, 2017), emergindo entdo a necessidade de adequar a mao de obra dessas
instituicbes (BOTTA, 2017).

Menezes (2015) aponta que o REUNI impulsionou a estruturagdo de pessoal,
destacando a area de recursos humanos como uma das dificuldades de implantagao
do referido programa. Botta (2017) destaca que houve um crescimento significativo
do corpo técnico das Universidades Federais entre os anos de 2003 e 2014, dando
énfase ndo s6 ao Reuni, mas ao Decreto n° 5.825/2006, que estabeleceu o
dimensionamento da forga de trabalho das IFES, e ao PCCTAE, que exige a
adequacao da realidade da Instituicdo a demanda de pessoal.

Conforme Dutra (2007), a movimentagao de pessoas compreende 0 processo
que aborda a mudanca de local de trabalho da pessoa na empresa ou no mercado de

trabalho.
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De acordo com Pires et al. (2005), na selegao interna é preciso considerar que
nem sempre o gestor deseja ou precisa de um servidor que corresponda a um perfil
abstrato, construido com base em critérios técnicos previamente estabelecidos. Ainda
conforme Pires et al. (2005), deseja-se ampliar o numero de membros de uma equipe
ja existente, formada por servidores com razoavel dominio do conjunto de
competéncias necessarias para o desempenho de suas fungdes.

Dutra (2009 apud BESS, 2016) explica que a movimentagédo de pessoas esta
ligada a questdes como planejamento, socializagdo e adaptagcédo das pessoas, além
do reposicionamento de colaboradores.

No servigo publico, conforme ja abordado na contextualizagdo, a movimentagao
interna é estabelecida pelo artigo 36 da Lei n.° 8.112/1990 e denomina-se “remocao”.
A remocgao, de acordo com o paragrafo unico do referido artigo, possui trés
modalidades: de oficio, no interesse da Administracdo; a pedido, a critério da
Administracio; e a pedido, para outra localidade, independentemente do interesse da
Administragcédo, para acompanhar cénjuge ou companheiro, também servidor publico
civil ou militar, que foi deslocado no interesse da Administragao, por motivo de saude
do servidor, conjuge, companheiro ou dependente ou em virtude de processo seletivo
promovido (BRASIL, 1990).

Segundo Oliveira (2019), a remogéao de oficio, no interesse da Administragao,
€ um ato administrativo discricionario, que acontecera em decorréncia de demanda
de forca de trabalho ou de reestruturacéo no 6érgao, sem necessidade de iniciativa do
servidor, enquanto a remoc¢ao a pedido, a critério da Administracdo, depende de
iniciativa do servidor e trata-se de um ato administrativo em que estao presentes os
requisitos de conveniéncia e oportunidade. A terceira modalidade de remocgéao, a
pedido, para outra localidade, independente do interesse da Administracéo, € um ato
administrativo vinculado e o gestor ndo pode deixar de atender ao pedido se cumprir
0s requisitos exigidos pela lei (OLIVEIRA 2019).

Balardin (2011 apud PRIORI, 2018) explica que a remogao acontece quando
existe a conveniéncia e/ou interesse do servigo publico ou por solicitacdo do servidor,
porém, devera sempre atender ao interesse publico. A remoc¢ao implica apenas na
movimentacgao fisica e ndo em nova investidura, pois acontece dentro do mesmo
cargo e da mesma carreira (RIGOLIN, 2012; OLIVEIRA, 2019).

A remocgao € conceituada como um ato administrativo juridico que acontece na

esfera interna, ou seja, o servidor € movimentado dentro do mesmo érgéo de sua
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lotacdo, e, como todo ato administrativo, deve apresentar os requisitos de
competéncia, finalidade, forma, motivo e objeto, além de ter que cumprir os principios
constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia
(OLIVEIRA, 2019).

Para Oliveira (2019), embora a discricionariedade administrativa predomine na
pratica da remocao, nao se deve confundir com a arbitrariedade, tendo em vista que
o ato administrativo da remocao deve ser fundamentado e essa fundamentacio tem
que estar atrelada a validade.

Esse deslocamento, pensado nos limites de um ato administrativo, acontece
exclusivamente no setor publico e objetiva atender ao interesse publico, para ajustar
a forca de trabalho, as necessidades organizacionais, além de buscar melhor
desempenho e qualidade de vida do servidor em seu local de trabalho (MENEZES,
2016; OLIVEIRA, 2019).

Ademais, Dutra (2016 apud PRIORI, 2018) observa que o processo de
movimentacao de pessoal tem influéncia nas organizagdes e nas vidas das pessoas,
uma vez que impactam no desempenho das atividades da organizagdo, no processo
de aprendizagem e na politica de pessoal, pois sdo essas pessoas as responsaveis
pela condugédo das atividades e por executar as estratégias necessarias para a
instituicao.

Monteiro (2018), ao analisar esse procedimento e identificar as fragilidades
presentes nos aspectos da justica e transparéncia organizacionais envolvidos na
remogao, ressaltou a impossibilidade de encontrar regulamentagdes detalhadas sobre
0s processos de remocdo, como, por exemplo, os tomadores de decisdo e as
instancias envolvidas e os modelos de documentos. De acordo com Monteiro (2018),
as instituicbes acabam criando seus proprios atos normativos para lidar com o
deslocamento em questado, atribuindo isso a falta de padronizagdo federal para a
operacionalizacado e formalizagcdo das remocdes de seus servidores, demonstrando
uma diversidade operacional frente a um instrumento juridico unico e criando, assim,
divergéncias na forma como acontece o processo.

Oliveira e Aguiar (2014) sustentam que a remoc¢éo da Administracdo Publica é
um ato discricionario que deve ser feito através de um edital de remogao, que utilize
critérios para atender aos principios da imparcialidade, impessoalidade e legalidade
na Administragao Publica.
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Entretanto, através de Nota Técnica, o antigo Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestdo (MPOG, 2014) reiterou que a realizagédo de processo seletivo de
remogao é decisdo de carater fundamentalmente gerencial, ja que, conhecedor da
forca de trabalho que compde o seu quadro de pessoal, somente o 6rgdo podera
decidir acerca da possibilidade de deslocamento de servidor, ainda que para outra
unidade do mesmo quadro, tendo em vista a necessidade primeira de garantir a
continuidade na execugao das atividades sob sua responsabilidade.

Cabe salientar que as remocdes de oficio e a pedido tém o interesse da
Administracdo como condi¢ao sine qua non para efetiva-las, situagdo néo observada
na modalidade a pedido, para outra localidade, independentemente do interesse da
Administracdao (MPOG, 2011). Porém, para este estudo a modalidade relevante a ser
considerada é aquela que acontece a pedido, a critério da Administracdo, uma vez
que além da iniciativa do servidor, estd vinculada a analise de critérios pela
Administragdo (OLIVEIRA, 2019).

2.4 ESTUDOS ANTERIORES

Com o intuito de entender o processo de remocdes dos servidores publicos e
como se da a gestdo por competéncia no contexto das IFES, além de procurar
conhecer as produgdes sobre essas tematicas e tragar a problematizacdo desta
proposta, foi realizada uma analise bibliométrica.

A busca por estudos anteriores foi realizada nas bibliotecas eletrbnicas
Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e Scientific Electronic Library Online
(SciELO), nas plataformas de base de dados Web of Science e Scopus, na Biblioteca
Digital Brasileira de Teses e Dissertacbes (BDTD) e nos sites da Revista do Servigo
Publico (RSP), da Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP), e da Associagao
Nacional de Pds-Graduacéo e Pesquisa em Administragédo (ANPAD).

Na busca realizada na BDTD, foi utilizado apenas o termo “‘remocao de
servidores”, primeiramente sem aspas e, posteriormente, foi realizada a pesquisa
utilizando o termo entre aspas, a fim de limitar. Nessa pesquisa foram usados também
os filtros idioma (portugués) e periodo de defesa (de 2014 a 2020).

Essa busca preliminar resultou no mapeamento de dezesseis dissertacoes.

Apos, foi realizada a leitura de seus titulos, resumos e objetivos, a fim de selecionar
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os trabalhos relevantes para este estudo, obteve-se quatro amostras finais e entao foi
feito um compilado das informag¢des das dissertacdes selecionadas, conforme o
Quadro 4.

QUADRO 4 — Dissertagdes relacionadas com o tema.

Autor Titulo Objetivo Fonte
Ano
Estudar as remocgbes internas
Priori Estudo das remocdes dos servidores | efetuadas no periodo de 2012 a
técnico-administrativos em uma | 2016, pelos servidores técnicos | BDTD
(2018) | .. o . : " ; . !
instituicdo publica de ensino superior. administrativos, da Universidade
Federal de Sao Carlos.
. ~ . - Analisar como movimentar por meio
Movimentacdo de servidores técnico- ~ P
. . = da gestdo por competéncias
administrativos e gestao por . N L .
Bess P ... .| servidores técnico-administrativos
competéncias em uma instituigdo ~ . BDTD
(2016) : . em educacdo nas unidades
federal de ensino superior: uma o o .
. L académicas e administrativas da
proposta de suporte a deciséo. UFSC
Fornecer a universidade uma
ferramenta de suporte a gestdo de
pessoas que se aparenta bem mais
do que um banco de dados, pois
Galvio Proposicdo de Implantacdo de um |tem o intuito de fornecer
Banco de Talentos na UFGD a Luz da | informagdes  estratégicas dos | BDTD
(2016) ~ . .
Gestao por Competéncia. servidores para que a UFGD possa
aprimorar, inicialmente, cinco dos
Seus processos — remogao, lotagao,
capacitagao, ocupagao de cargo de
chefia e curso de capacitagéo.
Proposta de um processo de remogao Analisar o processo de remogdo a
o P . P mog pedido dos servidores TAE da
Teixeira | a pedido para 0s técnico- . .
L ) . X UFSM, a fim de propor melhorias, | BDTD
(2014) | administrativos da Universidade . R .
. alinhadas as necessidades e aos
Federal de Santa Maria. - R
objetivos da instituicdo.

Fonte: Elaborado a partir da literatura citada.

A pesquisa por artigos foi realizada, primeiramente, no SPELL, SciELO e
periodicos CAPES utilizando os termos remocédo de servidores, gestdo por
competéncias e gestdo por competéncia AND organizagbes publicas nos campos de
pesquisa. Adotou-se como marco cronoldgico para a selegcéo dos estudos o periodo
de 2015 a 2020, além dos filtros “tipo de documento/recurso”, com o objetivo
selecionar apenas artigos, e “idioma”, para selecionar estudos em lingua portuguesa,
tendo em vista o contexto do estudo. No portal de peridédicos da CAPES, foi utilizado
também o filtro “periddicos revisados por pares”.

Também foram utilizados para procurar estudos anteriores, os sites da RSP e
da ANPAD. Para isso, em ambos os sites se utilizou os termos gestdo por
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competéncias, competéncias e remogdo de servidores, além de filtrar pelos artigos
publicados no periodo de 2015 a 2020.

Nas plataformas de base de dados Web of Science e Scopus foram feitas
pesquisas utilizando o termo competence management OR competency
management, aplicando os filtros tipo de documento (artigos), idioma (portugués e
inglés) e periodo (2015-2020). Levando em consideracdo que, de acordo com
Bitencourt (2001), quanto a gestdo voltadas as pessoas, é relevante diferenciar
competence de competency, esclarecendo que, nesse contexto, ha diferengas entre
terminologia e conceitos, além de nogbdes e concepgbes caracteristicos. Ainda
conforme Bitencourt (2001), a diferenca basica do foco estar na pessoa, no caso de
competency, ou no cargo, no que se refere a competence. Salman, Ganie e Saleem
(2020) também abordam diferencas entre os termos, entretanto, afirmam que
competency e competence possuem o mesmo significado e podem ser usados
indistintamente. Para este trabalho considera-se a percepcdo de Salman, Ganie e
Saleem (2020), uma vez que os termos sdo semanticamente intercambiaveis.

O processo de busca por artigos relacionados com a tematica resultou no
mapeamento de 482 estudos. Dentre esses resultados, haviam trabalhos relacionados
a areas como saude, engenharia, tecnologia da informacéo, gestdo ambiental, sendo
assim, a fim de selecionar os estudos que tratassem de gestdo por competéncias no
contexto da Administracao Publica Federal e, no caso das bases Web of Science e
Scopus, trabalhos que contribuissem para o aprimoramento do referencial tedrico
acerca da gestdo por competéncias, foi realizada a leitura dos titulos, resumos e
objetivos dos artigos e, em seguida, foram excluidos seis artigos em duplicidade
encontrados, procurando manter na amostra final a fonte primaria do artigo.

Isso resultou, entdo, em uma amostra final com dezenove artigos, totalizando

assim 24 dissertagdes e artigos, conforme demonstrado na Tabela 1.
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TABELA 1 - Mapeamento de resultados.

Fonte de pesquisa Resultados Amostra Final

ANPAD 168 7
BDTD 16 4
Periodicos CAPES 43 0
RSP 8 2
SciELO 77 0
Scopus 74 3
SPELL 17 4
Web of Science 79 4

Total 482 24

Fonte: Dados da pesquisa.

Para finalizar, um compilado desses artigos da amostra final foi elaborado,

conforme o Quadro 5.

QUADRO 5 — Artigos relacionados com o tema.

Autor (es)

A Titulo Objetivo Fonte
no
Analisar a opinido de diferentes
atores organizacionais sobre o
Almeida; Os Desafios do Desenvolvimento | conceito de competéncia, as
Bianco de Competéncias no Servigo | politicas e as praticas de | ANPAD
(2020) Pudblico desenvolvimento de competéncias
empreendidas em uma instituicao
federal de ensino superior.
J . Reflexdes sobre Carreira, | Refletir sobre intersegbes e
eremias . L
. Competéncias e | contribuicdes dos estudos de
Junior et al. . . . . = ANPAD
(2020) D|m<=fn_S|onar~nento. para  a| carreira para a .dlscussgo. da
Administragdo Publica Brasileira Administragao Publica Brasileira.
Demonstrar uma visdo resumida
da evolugao historica da
competéncia, crescimento
Salman; significativo e mudangas no
Ganie; O conceito de competéncia: uma | debate, para investigar o S
. . ~ o A S copus
Saleem revisdo e discussao tematica significado e uso de definicao de
(2020) competence e competency, e
apresentar uma visdo breve de
diferentes dimensbdes de
competéncia.
Silva; Implantagdo da Gestdo por | Compreender quais os desafios e
Cavalcante; | Competéncias em uma Instituicdo | as perspectivas no processo de
X . ; A ~ ~ ANPAD
Silva de Ensino Superior Publica: | implantacdo da gestdo por
(2020) Desafios e Perspectivas competéncias em uma IES
Mapeamento de Competéncias . .
e Construir uma metodologia de
em uma Instituicdo Federal De .
L . Y mapeamento das competéncias
Estima; Ensino Superior: proposta de . R ~
) T .~ | pertinentes a fungéo de
Leal metodologia participativa por meio . ANPAD
: administrador no contexto da
(2020) de um estudo piloto com os )
S . . FURG, para seu posterior
administradores da Universidade desenvolvimento orofissional
Federal do Rio Grande (FURG) P
. e . Identificar e classificar os critérios
Karimi et | Identificagdo e classificagdo dos :
) do sistema de recrutamento
al. critérios do sistema de N Scopus
baseado em competéncias em um
(2019) recrutamento baseado em

estudo de caso empirico.




competéncias: um estudo de caso
empirico

Mendes et

Mapeamento e Desenvolvimento
de Competéncias: Um Estudo de

Verificar se as capacitacdes
oferecidas pela UFSC se
relacionam com as competéncias
requeridas aos cargos de Auxiliar

al. Caso nos Cargos Administrativos em Administraco. Assistente em SPELL
(2019) do Departamento de Cultura e Admini rag A’d nistrador d
Eventos da UFSC ministracdo e Administrador do
seu Departamento de Cultura e
Eventos.
Descrever a percepgdao de
Percencio de Servidores de uma servidores quanto ao processo de
Montezano pgao . implantacdgo da GC em uma
Organizagdo Publica Federal T L
et al. Quanto 2 Implantacio da Gestio Organizagdo Publica Federal SPELL
(2019) nplantag quanto as dificuldades e possiveis
or Competéncias
P P beneficios com este modelo de
gestao
Propor um modelo de gestao por
Montezano Proposta de Modelo de Gestao por | competéncias para administragédo
Competéncias para Administragcao | publica, considerando a literatura | ANPAD
(2019)
Publica da area e as particularidades do
contexto publico.
Panorama da  atuacio do Analisar o panorama do cargo de
rofissional  de Segretariado secretario executivo da
Paes et al. Executivo na Universidade Universidade Federal do Para, de Web of
. . ~_ | acordo com a distribuigdo dos cience
(2019) Federal do Para através da gestao d distribuicao d Sci
or competéncias profissionais na estrutura e
P P competéncias organizacionais.
Gestéo estratégica de pessoas no . ~ .
o ~ Analisar a percepc¢ao e atitudes de
Carmo et | setor publico: percepgdes de FUNCIONAT Web of
al. gestores e funcionarios acerca de gestgress uncionarios acerca da S eb o
(2018) seus limites e possibilidades em gestao e pessoas em Uuma clence
. autarquia federal.
uma autarquia federal
Desafios & implantacio  de Identificar desafios na implantagao
Kruger et modelos de P esté% or de modelo de gestdo por
al. competéncias em L?ma autar Fl).lia competéncias RSP
pC) no Jardim Botanico do Rio
2018) | coPS q GpC) no Jardim Botanico do Ri
de Janeiro (JBRJ).
Montezano | Determinantes da Implantagdo da :ier;;l::::réoos ;Iaetermelr;?;(t)es c:)e:
et al. Gestdo por Competéncias em cofn etéﬁcias emg instituEt)os ANPAD
(2018) Institutos Federais pe
federais.
O Principio Constitucional da | Investigar a compatibilidade entre
Ribas et al. | Impessoalidade e a Selegédo por | dois itens que se colocam SPELL
(2018) Competéncias nas Universidades | mandatdrios a boa Administragao
Publicas Federais Brasileiras Publica contemporanea.
Analisar se atualmente estao
A Implantagdo da Gestdo por | sendo realizadas agdes pela
Souza; Competéncia nos Termos do | Universidade Federal de Santa
Souza Decreto N.° 5.707/2006 na | Catarina (UFSC) com vistas a SPELL
(2018) Universidade Federal de Santa | implantacdo da gestdo por
Catarina competéncia, nos termos do
Decreto n.° 5.707/2006.
Analisar as competéncias para
. Gestdo do Conhecimento e apllcaggo da .gestao do
Bernal; ~ n conhecimento, assim como as
: Gestao por Competéncias: estudo o o Web of
Molina . ; definicdes e caracteristicas da ;
de caso no arquivo da Justica do = ; Science
(2017) gestdo do conhecimento, as

Trabalho de Londrina

competéncias e a gestdo por
competéncias
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Gaeta et al.
(2017)

A gestdo por competéncias para
melhorar o compromisso de
aprendizagem

Aplicacdo da  gestédo por
competéncias, analise de lacunas
de competéncias e estudo das
estruturas organizacionais
existentes para apontar a unidade
funcional com situagdo mais
critica em termos de
colaboradores alocados, de forma
a sugerir que as pessoas se
envolvam em programas de
aprendizagem de acordo com as
leis complexas, regulamento
interno para a gestédo de pessoal e
influéncias sindicais.

Web of
Science

Landfeldt;
Odelius
(2017)

Gestdo por Competéncias em
Universidades Publicas Federais

Identificar e descrever
caracteristicas, aspectos que
influenciam politicas de GC em
universidades publicas federais e
os impactos gerados pelo
desenvolvimento e implantagao
dessas politicas.

ANPAD

Mello et al.
(2016)

Producdo Cientifica Brasileira
sobre Competéncias e Gestao por
Competéncias: uma  analise
bibliométrica

Investigar por meio da analise
bibliométrica, a produgéo cientifica
sobre competéncias e gestdo por
competéncias nas edi¢gdes do
Encontro de Gestédo de Pessoas e
Relacbes de Trabalho — EnGPR,
no periodo de 2007 a 2013, o qual
€ promovido pela Associagao
Nacional de Pos-Graduagdo e
Pesquisa em Administragdo -
ANPAD.

Scopus

Capuano
(2015)

Gestao por competéncias no setor
publico: experiéncias de paises
avancgados e licdes para o Brasil

Contribuir para o esclarecimento
de aspectos cruciais ao processo
de adogao dessa tecnologia social
em larga escala nos sistemas de
pessoal civil no setor publico
brasileiro.

RSP

Fonte: Elaborado pela autora.

Ap0s, ao analisar as referéncias desses estudos anteriores, verificou-se que ha

bases comuns, principalmente no que tange a gestao por competéncias, e reuniu-se

0s principais autores e obras no Quadro 6.

QUADRO 6 — Principais autores e estudos referenciados.

Autor (es)

Titulo

Dutra (2007)

Competéncias: conceitos e instrumentos para a gestdo de
pessoas na empresa moderna.

Pires et al. (2005)

Gestao por competéncias em organizagdes de governo.

Fleury; Fleury (2001)

Construindo o conceito de competéncia.

Brandao; Bahry (2005)

Gestao por competéncias: métodos e técnicas para mapeamento

de competéncias.
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Gestédo de competéncias e gestdo de desempenho: tecnologias

Brand&o; Guimaraes (2001) distintas ou instrumentos de um mesmo constructo?

Managing Competencies in Government: State of the Art

Beeck; Hondeghem (2010) Practices and Issues at Stake for the Future.

Molon da Silva; Mello; Torres O que se discute sobre gestdo por competéncias no setor
(2013) publico: um estudo preliminar das construcoes.
Amaral (2008) Gestao de pessoas por competéncias em organizagdes publicas
Guimaraes (2000) A nova administragao publica e a abordagem da competéncia.
Zarifian (2001) Objetivo competéncia: por uma nova légica.
Carbone et al. (2016) Gestéo por Competéncias

Understanding Competencies and Competency Modeling — A
Literature Survey.
Gestdo de Pessoas: modelos, processos, tendéncias e
perspectivas.
Gestion por competencias: un modelo estratégico para la gestion
de recursos humanos.

Chouhan; Srivastava (2014)

Dutra (2002)

Fernandez (2005)

Fleury; Fleury (2004) Alinhando estratégia e competéncias.
Gramigna (2002) Modelo de competéncia e gestédo dos talentos.
Landfeldt; Odelius (2017) Gestéo por competéncias em Universidades Publicas Federais.
Le Boterf (2003) Desenvolvendo a competéncia dos profissionais.
McClelland (1973) Testing for competence rather than for intelligence.

Andlise critica da gestdo por competéncias em universidades
federais.
Gestéo por competéncias no governo federal brasileiro:
experiéncia recente e perspectivas.

Perseguino; Pedro (2017).

Souza (2004)

Bandeira et al. (2017) Panorama da gestédo de pessoas no setor publico.

Gestao por competéncias no setor publico: experiéncias de
paises avangados e ligdes para o Brasil
Escolas de governo e gestao por competéncias: mesa redonda
de pesquisa-agao.

Capuano (2015)

Carvalho et al. (2009)

Le Boterf (1995) De la compétence — essai sur un attracteur étrange.

Dificuldades e beneficios da implementagao da gestéo por

Montezano; Silva (2018) competéncias na Justiga Eleitoral

Fonte: Elaborado pela autora.

Embora a base desses artigos e dissertagdes encontrados na analise
bibliométrica esteja fundamentada em estudiosos tradicionais da Gestdo por
Competéncia, como, por exemplo, McClelland (1973), Le Boterf (1995; 2003), Zarifian
(2001), Fleury e Fleury (2001; 2004), Dutra (2002; 2007), outros autores se destacam,
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principalmente com estudos mais recentes e voltados para as organizag¢des publicas.
A partir dessas referéncias identificadas, os conceitos acerca desse modelo de gestédo
foram explorados.

Além disso, a partir da amostra de dissertagdes obtida, buscou-se entender
também as produgbes anteriores acerca da remogao nas IFES. Priori (2018), por
exemplo, em sua dissertacio, estudou as remoc¢des na Universidade Federal de Sao
Carlos, abordando a questdo da motivagdo, e, como resultado, concluiu que a
sobrecarga de trabalho e o excesso de responsabilidade sdo os principais motivos
para que os servidores pegam a remogao, seguidos por problemas de relacionamento
com o gestor e descontentamento com a equipe. Enquanto Teixeira (2014) analisou o
processo de remocgao a pedido dos servidores TAEs da Universidade Federal de
Santa Maria, visando a proposicao de melhorias, alinhadas as necessidades e aos
objetivos da instituicdo, entretanto sua proposta teve que ser revista, uma vez que
houve mudanga de gestdo durante o estudo e as remogdes entre campi foram
normatizadas, sendo assim, a autora focou nas remo¢des no ambito de cada campus
para que se fossem feitas com mais agilidade, seguranca e transparéncia, e dessem
subsidios para as decisdes da administracao.

Ja Bess (2016) analisou a movimentacdo dos servidores da Universidade
Federal de Santa Catarina por meio da gestdo por competéncias, realizando um
mapeamento das competéncias de duas unidades da instituicdo e a criagdo de um
instrumento de apoio a decisdo para movimentagdo baseado nos fundamentos da
Metodologia Multicritério de Apoio a Decisao (MCDA-C). Ja Galvao (2016) prop6s uma
ferramenta de suporte a gestdo de pessoas para que a Universidade Federal da
Grande Dourados pudesse aprimorar os processos de remogao, lotacao, capacitacao,
ocupacao de cargo de chefia e curso de capacitacdo, sendo assim, o autor sugeriu a
implantagdo de um Banco de Talentos, para criar um banco de dados com algumas
informacdes dos servidores TAEs que possam auxiliar em processos, utilizando uma
plataforma de implantagdo adotando conceitos do Project Management Body of
Knowledge (PMBOK) e um formulario que abordasse dados pessoais, funcionais,
académicos, experiéncias profissionais, competéncias e habilidades.

Com base nessas dissertacbes e nos artigos encontrados, buscou-se entao
compreender a gestdo por competéncias no servico publico a fim de obter

embasamento tedrico para o estudo.



3 METODOLOGIA

De acordo com Marconi e Lakatos (2008), para realizar uma pesquisa, é
fundamental a adog¢ao de métodos, uma vez que ndo ha ciéncia sem a sua utilizagao.
Segundo esses autores, o método é definido como um conjunto de atividades
sistematicas e racionais que permitem o alcance do objetivo, delineando o caminho a
ser seguido, identificando erros e amparando as decisdes do cientista.

Para Gil (2008), o método é um caminho para se alcangar determinado fim,
enquanto o método cientifico € um conjunto de mecanismos intelectuais e técnicos
aplicados para se atingir o conhecimento.

Sendo assim, a metodologia desse trabalho sera apresentada a seguir.

3.1 CLASSIFICAGAO DA PESQUISA

A pesquisa se caracteriza como exploratoria, quanto aos objetivos especificos
deste estudo, considerando a realizacdo de levantamentos, analises e identificacoes
acerca das remogdes, tanto na Instituicdo que € objeto deste estudo quanto em outras
IFES; e descritiva, ao descrever os diferentes instrumentos e praticas que podem
compor uma politica institucional de remogao, de cunho qualitativo, quanto a natureza
do problema, ja que procurou entender como a gestdo por competéncias pode
contribuir para o processo de remog¢ao dos servidores TAEs ocupantes do cargo de
Administrador da FURG. Segundo Trivifios (1987), deve-se compreender uma
determinada realidade através de uma pesquisa por antecedentes para entao planejar
um estudo descritivo. Ademais, a pesquisa qualitativa, de acordo com Marconi e
Lakatos (2008), tem uma preocupagdo com a analise e interpretagdo de aspectos
mais profundos, expondo a complexidade do comportamento humano, além de prover
uma analise detalhada sobre investigagcdes, habitos, atitudes, tendéncias de
comportamento. Para Gibbs (2009), a pesquisa qualitativa objetiva analisar
experiéncias de individuos ou grupos, bem como investigar documentos ou tragos
afins de interacdes ou experiéncias.

Tanto para Gil (2002), quanto para Marconi e Lakatos (2003), ha, basicamente,
trés tipos de pesquisa cujos objetivos sao diferentes: pesquisa exploratéria, descritiva

e explicativa.
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Conforme Gil (2008), as pesquisas descritivas objetivam a descricdo das
caracteristicas de determinada populagcdo ou fenbmeno, ou o estabelecimento de
relagdes entre variaveis, possibilitando uma proximidade maior com o problema a fim
de torna-lo explicito ou de construir hipéteses. Ja a pesquisa exploratoria, de acordo
com o mesmo autor, visa desenvolver, elucidar e mudar conceitos e ideias, a partir da
formulacdo de problemas precisos ou hipbdteses pesquisaveis para estudos
posteriores (GIL, 2008). Por fim, a pesquisa explicativa objetiva identificar os fatores
que motivam ou que contribuem para que um fendmeno ocorra, buscando explicar a
razdo e as relagdes de causa e efeito dos acontecimentos (GIL, 2002; MARCONI;
LAKATOS, 2003).

Esta pesquisa ainda se caracteriza como um estudo de caso realizado no
ambito da FURG, ja que buscou compreender como a gestao por competéncias pode
contribuir para o processo de remogao dos servidores TAES ocupantes do cargo de
Administrador da Instituicdo, uma vez que o estudo de caso € uma investigacéo
empirica que analisa um fendbmeno contemporaneo dentro do seu contexto real,
principalmente quando ndo ha uma definicado precisa dos limites entre o fenbmeno e
o contexto (TRIVINOS, 1987; YIN, 2015; MARTINS; THEOPHILO, 2016). Yin (2015)
ainda complementa a definigcdo afirmando que a utilizagcado do estudo de caso parte da
vontade de entender um fendmeno do mundo real e aceitar que o entendimento pode
englobar relevantes condi¢gdes contextuais pertinentes ao estudo.

A abordagem qualitativa deste estudo € composta pela analise documental,
pela realizacdo de um questionario aberto e por entrevistas estruturadas com fontes
diferentes - os gestores e os Administradores -, compondo assim a triangulacéo de
dados (AZEVEDO et al., 2013). Segundo Trivifios (1987), a triangulagdo busca
englobar uma maior amplitude na descri¢gao, explanagao e compreensao do estudo,
sendo assim, a adocdo de duas ou mais formas de coleta de dados confere
consisténcia ao estudo de caso. Conforme Creswell (2007), a triangulagdo pode ser
usada para validar dados através da comparagao entre fontes de dados distintas.
Denzin e Lincol (2000 apud AZEVEDO et al., 2013) acrescentam que a triangulagao
€ uma alternativa a validagédo, devendo ser entendida como uma estratégia para

acrescentar atributos como riqueza, complexidade, profundidade a investigagao.
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3.2 OBJETO DO ESTUDO

O objeto de estudo desse trabalho é a remocgéo, enquanto os sujeitos sao os
TAEs ocupantes do cargo de Administrador, inseridos no contexto de uma
Universidade Federal, localizada no extremo sul do pais, fundada em 1969 e voltada
para os ecossistemas costeiros e oceanicos.

Quanto a remogao, destaca-se que na FURG nao foram encontradas portarias
de remogao no periodo de 2008 a 2012, enquanto, a partir de 2013, verificou-se um
aumento consideravel das movimentagdes de servidores, totalizando 184 remocgodes
até 2020. E, no que concerne aos sujeitos deste estudo, conforme o Anuario da
referida IFES (FURG, 2020), em 2019, a Universidade contava com uma populagao
universitaria de 16.894 pessoas, entre discentes, docentes, TAEs, terceirizados e
outros funcionarios, sendo 1.166 TAEs. E, de acordo com dados fornecidos pela
PROGEP, a FURG contava com 1.144 TAEs até dezembro de 2020, sendo 45
ocupantes do cargo de Administrador, estando dois deles cedidos, de um total de 46
vagas existentes na Instituicao.

Ademais, como ja abordado na Introdugéo, levando em consideragdo a
complexidade da estrutura organizacional da referida Universidade e a diversidade de
cargos TAEs com descri¢cdes de atividades genéricas, limitou-se o estudo aos TAEs
ocupantes do cargo de Administrador. Um fator que induziu essa escolha foi a
existéncia prévia de um levantamento das competéncias dos Administradores da
FURG (ESTIMA, 2019), pois qualquer outro cargo exigiria a realizagdo do
mapeamento de suas competéncias.

Cabe salientar também que ainda existem discussées sobre a indefinigdo das
suas atividades (MARQUES et al., 2016; FANKE, 2019) e que se trata de um cargo
crescente na Universidade, uma vez que, como exposto na Introdugado, passaram a
atuar também nas unidades académicas da Instituicdo a partir de 2010, aumentando
assim o numero de admissdes, conforme exposto no Grafico 1. Estima e Leal (2020)
destacam que, no contexto da FURG, os servidores de referido cargo atuam nas
unidades administrativas e académicas, além dos campi fora da sede, possuindo
assim uma representatividade na Universidade.

Em complemento ao que Estima e Leal (2020) destacam sobre a
representatividade, os dados obtidos no sistema da Instituigho mostram que sao 24
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Administradores ativos lotados em unidades administrativas, 15 alocados em

unidades académicas e quatro nos campi fora da sede.

GRAFICO 1 - Administradores na FURG.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 1 mostra ainda o quantitativo de aposentadorias (inatividade) e de
exclusdes, que se referem a redistribuicdes e a vacancias ocorridas em decorréncia
de exoneragao, posse em outro cargo inacumulavel e falecimento.

Embora a pesquisa seja com um cargo especifico, espera-se que a politica de
remogao proposta possa ser replicada aos demais, na medida que as competéncias
de outros cargos sejam mapeadas.

Sendo assim, foram realizadas entrevistas com ocupantes desse cargo que
passaram pelo processo de remog¢ao na FURG no periodo de 2016 a 2020.

E ainda, a fim de compreender os critérios utilizados para escolha do
Administrador a ser removido, foram realizadas entrevistas com os gestores
envolvidos nos processos de remocéao dos ultimos cinco anos. E, para entender como
¢ feita a distribuicdo de vagas e como se da o processo de remocéao na referida IFES,
foram entrevistadas as gestoras vinculadas a PROGEP e a CPOSS/PROGEP.
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3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para identificar a metodologia utilizada atualmente pelas IFES nos processos
de remocao foi realizada uma pesquisa documental nos sites das Intituicbes. Para
isso, inicialmente, foram listadas as IFES a partir de consulta no Cadastro e-MEC
(MEC, 2021) e, entéo, foram procuradas as informacgdes acerca da remogéao a pedido
diretamente nas unidades de gestdo de pessoas. Quando nao encontradas as
informacgdes, foram realizadas pesquisas pelo termo “remogdo” nas paginas das
Instituicdes e no Google — nesse caso, acompanhado da sigla a universidade. Das 68
IFES pesquisadas, incluindo a FURG, onde esse estudo de caso foi conduzido, foram
encontradas informagdes acerca das remocgoes, editais de processo seletivo de
remogao e/ou documentos legais que dispdem sobre a movimentagao interna nos
sites de 57 Instituicbes. A partir disso, foi feita uma leitura flutuante do material
coletado para identificar se essas IFES realizam as remog¢des com base nas
competéncias.

Em seguida, a fim de alcancar o objetivo de examinar o movimento das IFES
no direcionamento para a implantagcdo do processo de remocao de servidores
embasado na gestdo por competéncias, além da leitura flutuante, foi realizada uma
busca nos documentos coletados utilizando os termos “competéncia”, “habilidades”,

“conhecimento”, “aptidao”, “perfil” e outros elementos correlatos, como competéncias
transversais. Com isso, verificou-se que quatorze IFES utilizam, de alguma forma, as
competéncias nos seus processos de movimentacao interna, sdo elas: a Fundagao
Universidade Federal de Rondénia (UNIR, 2019); a Universidade Federal de Alagoas
(UFAL, 2020); a Universidade de Brasilia (UNB, 2020); a Universidade Federal de
Itajuba (UNIFEI, 2018; UNIFEI, 2021); a Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF,
2019); a Universidade Federal de Lavras (UFLA, 2020); a Universidade Federal de
Mato Grosso (UFMT, 2017); a Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS,
2017; UFMS, 2021); a Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC, 2019; UFSC,
2019a); a Universidade Federal do Amazonas (UFAM, 2002); a Universidade Federal
do Cariri (UFCA, 2019); a Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN,
2018); a Universidade Federal Fluminense (UFF, 2021); e a Universidade Federal
Rural de Pernambuco (UFRPE, 2019; UFRPE, 2021; UFRPE, 2021a). Apés, foi

enviado, por e-mail, um questionario aberto constituido de trés perguntas, elaborado
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na plataforma Google Forms, para as quatorze universidades que utilizam, de alguma
forma, as competéncias no processo de remogao.

A escolha pela forma de aplicacdo levou em consideracdo a pandemia da
COVID-19 e o fato de as IFES priorizarem o trabalho remoto diante dessa situagao,
se tornando o contato por e-mail um meio mais agil de contato do que os telefones
institucionais. Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2013), as perguntas abertas
possibilitam que a informagao seja ampla, sendo assim optou-se por elaborar um
questionario aberto a partir do conhecimento prévio obtido com a pesquisa nos sites
das IFES e com o intuito de investigar sobre os documentos legais das Instituigdes
que dao énfase as competéncias em seus procedimentos, para conhecer o processo
de remocéao a pedido dessas Instituigdes.

Em relacdo aos documentos coletados para fazer o levantamento das
remocgdes dos Administradores da FURG nos ultimos cinco anos, foram pesquisados
processos, portarias e editais relativos as remocg¢des dos Administradores da
Instituicdo, bem como normatizacdes referentes ao tema na IFES. Além da consulta
a dados secundarios, ou seja, a documentos internos da Instituic&o.

Visando verificar a metodologia utilizada nos processos de remocgao de
Administradores da FURG efetuadas nos ultimos cinco anos, foram realizadas
entrevistas estruturadas individuais com gestores vinculados a FURG e com
servidores, ocupantes do cargo de Administrador, que foram removidos. Cabe
destacar que, segundo Sampieri, Collado e Lucio (2013), nas entrevistas estruturadas
o entrevistador a realiza com base em um roteiro de perguntas especificas e se limita
as perguntas indicadas a serem feitas e a ordem em que devem ser realizadas.

Dentre os gestores da FURG entrevistados, estdo a Pré-Reitora de Gestao e
Desenvolvimento de Pessoas e a Coordenadora de Psicologia Organizacional e
Servigo Social, que tiveram seus roteiros de entrevistas elaborados com base nos
editais de remogao de Administradores publicados pela Instituicdo (FURG, 2019a;
FURG, 2019b) e nas dissertagbes de Bess (2016) e de Teixeira (2014), para legitimar
o entendimento da metodologia utilizada pela Instituicdo, bem como sanar duvidas.

Enquanto as entrevistas com dez gestores envolvidos em processos de
remogao de Administradores e com onze Administradores removidos tiveram seus
roteiros elaborados a partir das duvidas de como o processo de escolha é feito pelos
gestores e como o processo de remogao € visto e entendido pelos servidores, a partir

de suas experiéncias, tendo como base, no que concerne as competéncias, o conceito
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de Dutra (2007) quanto ao somatorio de conhecimentos, habilidades e atitudes que
agregam valor ao individuo e a organizagao, o conceito de entrega de Dutra (2001;
2007) e o levantamento das competéncias dos Administradores da FURG (ESTIMA,
2019; ESTIMA; LEAL, 2020).

Por conta da pandemia da COVID-19, as entrevistas foram realizadas de forma
virtual, utilizando a plataforma Google Meet, sendo os audios registrados para
transcricdo e analise.

Desta forma, visando cumprir os objetivos deste estudo foram realizados os

procedimentos de coleta de dados, conforme o Quadro 7.

QUADRO 7 — Operacionalizacdo da pesquisa

Objetivos Procedimentos
a) Identificar a metodologia | Pesquisa documental Dos procedimentos para
utilizada atualmente pelas IFES | junto aos sites das realizagdo da remocéo de
nos processos de remogao. IFES servidores.

b) Examinar o movimento das IFES

no  direcionamento ara  a Pesquisa documental Questionario aberto para as
implantacdo  do roceps.so de junto aos sites das IFES que utilizam as
plantag P IFES e questionario competéncias no processo
remogao de servidores embasado ~ .
aberto de remogéo (Apéndice D).

na gestao por competéncias.

Pesquisa documental
junto aos atos de

~ . De remogao de servidores
c) Levantar as remogdes de | pessoal, publicagbes

TAEs ocupantes do cargo

Especificos

Administradores da FURG | legais, processos da Administrador no periodo de
efetuadas nos ultimos 5 anos. IFES estudada e P
; 2016 a 2020.
pesquisa de dados
secundarios
Entrevistas estruturadas com
Pesquisa documental a gestora da PROGEP
junto ao site da (Apéndice E), a gestora da

d) Verificar a metodologia utilizada

~ PROGEP da IFES CPOSS (Apéndice F), com
nos processos de remogao de : . .
T analisada e entrevistas | os gestores envolvidos em
Administradores da FURG ~
-~ estruturadas com processos de remogao de
efetuadas nos ultimos 5 anos. o . 1
gestores e com Administradores (Apéndice
Administradores G) e com Administradores

removidos (Apéndice H)

Analisar os diferentes instrumentos
e praticas que podem compor uma
politica institucional de remocgao,
embasada na gestéo por | Inovacao do estudo, a partir dos objetivos especificos
competéncias, aos servidores
Técnico-Administrativos ocupantes
do cargo de Administrador.

Fonte: Elaborado pela autora.

Geral

Além disso, foi utilizado o levantamento das competéncias dos Administradores
da FURG realizado por Estima (2019), pois, conforme Carbone et al. (2009), as
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competéncias mapeadas como pertinentes para a organizagdo orientam o
estabelecimento de perfis profissionais, que sdo os principais parametros em acoes

de recrutamento e selecao.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados foram analisados através de anadlise de conteudo, que, de acordo
com Bardin (2016), trata-se de um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes,
usado para enriquecer a leitura e extrair conteudo do objeto analisado.

Tendo como base os objetivos especificos desse trabalho, a analise dos dados

da pesquisa sera feita conforme o demonstrado a seguir, no Quadro 8.

QUADRO 8 — Andlise dos dados da pesquisa

Objetivos Método de andlise Fonte
a) Identificar a metodologia utilizada
atualmente pelas IFES nos processos de Sites das IFES.

remocao.

b) Examinar o movimento das IFES no
direcionamento para a implantagdo do Sites das IFES e questionario
processo de remogao de servidores aberto (Apéndice D)

embasado na gestdo por competéncias. . ]
Andlise de Conteudo

c) Levantar as remogdes de
Administradores da FURG efetuadas nos Portarias, processos, editais.
ultimos 5 anos.

d) Verificar a metodologia utilizada nos
processos de remogao de Entrevistas estruturadas
Administradores da FURG efetuadas nos (Apéndices E, F, G e H).
ultimos 5 anos.

Fonte: Elaborado pela autora.

A analise de conteudo é compreendida por trés etapas basicas: pré-analise,
descrigéo analitica e interpretagéo inferencial (TRIVINOS, 1987; BARDIN, 2016). A
pré-analise € a etapa de organizagao do material, enquanto a descri¢do analitica € a
etapa de tratamento da informacao e a interpretacao inferencial trata-se da etapa em
que a reflexdo e a intuicdo estabelecem relacdo com base nos elementos empiricos
(TRIVINOS, 1987; BARDIN, 2016). Essas etapas s&do fundamentais para as analises
e informacgdes obtidas nos dados.

Foi feita a leitura flutuante dos documentos e as falas das entrevistas

estruturadas foram transcritas, que, segundo Bardin (2016), faz parte de uma pré-



66

analise, em que é estabelecido o contato com os documentos coletados e em que se
comega a conhecer o texto a ser analisado.

Segundo Bardin (2016, p. 147), a categorizagdo € um procedimento de
classificagdo dos componentes de um conjunto por diferenciagao e por analogia, com
critérios definidos previamente. Sendo assim, os aspectos do processo de remogao

foram analisados com base nas categorias indicadas no Quadro 9.

QUADRO 9 — Categorias de analise de conteudo

Instrumento de coleta de

Entrevista Apéndice E

Entrevista Apéndice F

vagas

Dificuldades nas novas
alocacgodes e remogodes

Processo de remocéao

Categorias d Variaveis Autores
ados
Pesquisa documental nos sites Brasil (1990)
das IFES, processos, editais Processo de remoggo MPOG (2014)
’ ’ Monteiro (2018)
Metodologia Distribuicédo e alocacao de Brasil (1990)

Brasil (2006)

Brasil (2010)
MPOG (2014)
Monteiro (2018)

Competéncias

Pesquisa documental nos sites
das IFES, processos, editais

Conhecimentos,
habilidades e atitudes

Fleury; Fleury
(2001)
Dutra (2001)
Dutra (2007)

Brandao; Bahry

Questionario Apéndice D

Mapeamento de (2005)
Competéncias Carbone et al.
(2009)
Fleury; Fleury
Conhecimentos, (2001)

habilidades e atitudes

Dutra (2001)
Dutra (2007)

Mapeamento de
Competéncias

Brandao; Bahry
(2005)
Carbone et al.
(2009)

Dificuldades no processo
em relagao as
competéncias

Bess (2016)
Molon da Silva;
Mello (2013)
Molon da Silva;
Mello; Torres
(2013)
Molon da Silva;
Mello (2013)
Landfeldt; Odelius
(2017)
Perseguino;
Pedro (2017)

Adequacgao do perfil as
atribuicdes e valorizagao
das competéncias

Dutra (2001)
Dutra (2007)

Entrevista Apéndice E

Entrevista Apéndice F

Conhecimentos,
habilidades e atitudes

Fleury; Fleury
(2001)
Dutra (2001)
Dutra (2007)
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Entrega

Dutra (2001)
Dutra (2007)

Entrevista Apéndice G

Conhecimentos,
habilidades e atitudes

Fleury; Fleury
(2001)
Dutra (2001

Entrega

)
Dutra (2007)
Dutra (2001)
Dutra (2007)

Mapeamento de

Estima (2019)

c . Estima e Leal
ompeténcias (2020)
Marques et al.
Competéncias do cargo (2016)

Fanke (2019)

Entrevista Apéndice H

Conhecimentos,
habilidades e atitudes

Fleury; Fleury
(2001)
Dutra (2001

Entrega

)
Dutra (2007)
Dutra (2001)
Dutra (2007)

Marques et al.

(2016)
Estima (2019)
Fanke (2019)
Estima e Leal

(2020)

Competéncias do cargo

Fonte: Elaborado pela autora.

Na categoria “Metodologia” buscou-se entender como a remogéao a pedido é
conduzida no ambito da FURG, compreendendo, assim, os processos de remocao de
Administradores da FURG, além da metodologia utilizada atualmente por outras IFES
nos processos de remogao.

E na categoria “Competéncias” estdo compreendidas variaveis que subsidiem
o entendimento das informagdes sobre como a gestdo por competéncias foi
considerada e/ou abordada nas remogdes.

Para auxiliar no processo de organizacao da analise de conteudo dos dados foi
utilizado o software Iramuteq, um programa gratuito de analise de dados textuais, pois,
segundo Gibbs (2009), o gerenciamento coerente, sistematico e eficiente dos dados
€ o pré-requisito para uma efetiva analise qualitativa, sendo um trabalho ideal para os
programas de analise. Este estudo utilizou a analise de similitude, em que a ligagao
entre as palavras do corpus textual é representada graficamente, possibilitando a
inferéncia da estrutura de construcdo do texto e de temas importantes a partir da
coocorréncia (SALVIATI, 2017).

Por fim, como forma de validar o estudo, a andlise dos diferentes instrumentos

e praticas que podem compor uma politica institucional de remog¢ao, embasada na
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gestao por competéncias, aos servidores TAEs ocupantes do cargo de Administrador
foi apresentada a PROGEP/FURG e o assunto foi incluido no Grupo de Trabalho (GT)
para estudo das movimentagdes de servidores no ambito da FURG, instituido pela
Portaria n.° 0900/2021, de 22 de abril de 2021, para analise dos procedimentos de
movimentagdes interna e externas, estudo das legislagdes referentes a essas
movimentagdes e proposi¢do de manual de procedimentos das movimentagdes de

servidores na Instituigdo (FURG, 2021a).



4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo, serdo apresentados e discutidos os resultados da analise dos
dados coletados, relacionando com o referencial teérico anteriormente apresentado.
Primeiramente, serdo descritos os processos de remocao nas IFES e abordados os
movimentos das IFES no direcionamento para a condug¢ao do processo de remogao
de servidores embasado na gestdo por competéncias. Em seguida, o processo de
remogao no ambito da FURG sera examinado e, por fim, tendo como base os
processos e, principalmente, as entrevistas com os administradores e com o0s
gestores, foram verificadas as remogdes dos servidores TAEs ocupantes do cargo de
administrador da FURG.

4.1 REMOGAO NAS IFES

Como ja abordado na se¢ao deste trabalho que trata dos instrumentos de coleta
de dados, a fim de identificar a metodologia utilizada atualmente pelas IFES nos
processos de remocgao e identificar as universidades que conduzem esse processo
com base na gestdo por competéncias, foram listadas as Instituigbes a partir do
Cadastro e-MEC (MEC, 2021) e, entéo, os sites das 68 IFES foram visitados.

Nao foram encontradas informacgdes sobre como as remocgdes sdo conduzidas
nas paginas de onze das 68 IFES, sendo elas: Universidades da Integracdo
Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira; Universidade Federal de Catalao;
Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre; Universidade Federal de
Rondondpolis; Universidade Federal de Roraima; Universidade Federal do Acre;
Universidade Federal do Agreste de Pernambuco; Universidade Federal do Delta do
Parnaiba; Universidade Federal do Piaui; Universidade Federal do Triangulo Mineiro;
e Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro.

Nas paginas de 57 Instituigbes foram encontradas informag¢des sobre as
remogdes, como manuais de procedimentos, editais de remogao e documentos legais
que dispde sobre a processo de movimentacao interna. A partir dessa pesquisa
documental e da leitura flutuante do material encontrado, as informagdes acerca das
metodologias das remocgdes a pedido, a critério da Administracédo, nas IFES foram

compiladas por Instituicido e podem ser encontradas no Apéndice |I. Com isso, foi
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constatada a ja mencionada diversidade operacional dessa modalidade de
movimentagdo que Monteiro (2018) aborda ao tratar da falta de padronizagdo para
operacionalizacgao e formalizagao das remog¢des dos servidores publicos federais.

Em alguns sites ndo foram encontradas informag¢des acerca do processo de
remogao, mas disponibilizavam formularios especificos ou editais de movimentagao
interna anteriores, enquanto outras Instituicdes possuem documento legal
estabelecendo como o processo deve ocorrer ou fornecem dados mais detalhados
acerca do fluxo do procedimento nas paginas de suas unidades responsaveis pela
gestao de pessoas.

Essa diversidade da conducao da remoc¢ao nas IFES pode ser visualizada no
Quadro 10, onde foram resumidos os procedimentos de 42 universidades, sendo elas:
Fundacao Universidade Federal do ABC (UFABC); Universidade do Sul e Sudeste do
Para (UNIFESSPA); Universidade Federal da Bahia (UFBA); Universidade Federal da
Fronteira Sul (UFFS); Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD);
Universidade Federal da Integracao Latino-Americana (UNILA); Universidade Federal
da Paraiba (UFPB); Universidade Federal de Alfenas (UNIFAL-MG); Universidade
Federal de Campina Grande (UFCG); Universidade Federal de Goias (UFG);
Universidade Federal de Jatai (UFJ); Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG);
Universidade Federal de Ouro Preto (UFOP); Universidade Federal de Pelotas
(UFPel); Universidade Federal de Pernambuco (UFPE); Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM); Universidade Federal de Sao Carlos (UFSCar); Universidade
Federal de Sdo Joado Del Rei (UFSJ); Universidade Federal de Sdo Paulo (UNIFESP);
Universidade Federal de Sergipe (UFS); Universidade Federal de Uberlandia (UFU);
Universidade Federal de Vigosa (UFV); Universidade Federal do Amapa (UNIFAP);
Universidade Federal do Ceara (UFC); Universidade Federal do Espirito Santo
(UFES); Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (UNIRIO); Universidade
Federal do Maranhdo (UFMA); Universidade Federal do Oeste da Bahia (UFOB);
Universidade Federal do Oeste do Para (UFOPA); Universidade Federal do Pampa
(UNIPAMPA); Universidade Federal do Para (UFPA); Universidade Federal do Parana
(UFPR); Universidade Federal do Recéncavo da Bahia (UFRB); Universidade Federal
do Rio de Janeiro (UFRJ); Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS);
Universidade Federal do Sul da Bahia (UFSB); Universidade Federal do Tocantins
(UFT); Universidade Federal do Vale do Sao Francisco (UNIVASF); Universidade
Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri (UFVJM); Universidade Federal Rural
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da Amazoénia (UFRA); Universidade Federal Rural do Semi-Arido (UFERSA); e
Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR).

QUADRO 10 — Remocéo nas IFES

Situagao IFES Observagodes Fontes
Todas disponibilizam formulario UFJ (2018)
Apenas UFPA, UFJ, especifico, entretanto, a UFPA UFSJ (2019)
formulario de UFMG, UFSJ, | nao fornece informagbes sobre o UFMG (2020)
solicitagio UFVJM e procedimento e as demais UFPA (2021)
UTFPR apresentam a definicdo de UFVJM (2021)
remogé&o e as modalidades. UTFPR (2021)
UFRGS prevé entrevista e possui '[JJECF)’E ((58 Jg;
UFGD, UFOP, | banco de inteng&o. UFGD (2021)
Manual de UFPE, UFPR, UFPR (2021)
Procedimentos | UFRB, UFRJe | Na UFRJ as orientagdes s&o UFRB (2021)
UFRGS voltadas para a solicitacdo de
remogao pela chefia UFRJ (2021)
' UFRGS (2021)
UFV (2000)
UFSCar (2008)
UFPel (2009)
Dentre as  determinacdes, UFES (2012)
destacam-se a realizagdo de UNIRIO (2014)
UFFS, UFG, o ; UFOPA (2014)
UFPel, medla(i:ao ou entrevistas e a UFT (2017)
2:;:]:::'23:25'5%2' UFSCar, UFV, remogao por permuta. UFC (2018)
UFC, UFES, : UFERSA (2018)
processo UNIRIO, Na UFV, aptgs do pregnphlnjento UFFS (2020)
IO | Uropa, UFT | %0 faTulinc de soiotgio o | urg oz
e UFERSA unidade de destino e aguardar UUFFECS((2200221 1))
parecer dessa unidade. UFG (2021)
UNIRIO (2021)
UFT (2021)
UFV (2021)
UFCG (2012)
UFS (2013)
UFPB (2014)
UFPB e UNILA possuem banco L&J,\ll: IFI):iF(>2(02104135))
UFABC, de talentos.
UNILA, UFPB. UNIFAP (2016)

UNILA (2016)
Documento legal | UFCG, UFSM, | UFS, UNIFAP e UFRA UFSM (2018)

com previsao de UNIFESP, apresentam o edital de processo UNIFESP (2018)

edital para UFS, UFU, seletivo como possibilidade Unica
processo UNIFAP, de remogao a pedido. B';g": ((38 :8))
seletivo UFMA, UFU (2019)
UNIVASF e UFMA tiliza edital para as
UFRA remogdes com mudanga de UFABC (2020)
sede UNIFAP (2020)
) UFABC (2021)
UFSM (2021)
UFU (2021)
UNIVASF (2021)
Nao foram encontradas
Editais UFBA. UFSB informacgdes sobre o processo de UFSB (2016)
anteriores, sem e UNIF’ESSPA remogao a pedido, a critério da | UNIFESSPA (2016)
informagodes administracéo, mas UFBA (2018)

disponibilizam editais anteriores.
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Os editas da UFBA e da
UNIFESSPA foram publicados
para contemplar a remogdo a
pedido, para outra localidade,
independente do interesse da
Administragdo, em virtude de
processo seletivo.

O edital da UFSB foi utilizado
para a remogdo a pedido, a
critério da Administragéo.

Informacao sobre a adogdo de
processo seletivo para remogao,
sem outras explicagdes acerca

Apenas

informacao UFOB do referido processo ou UFOB (2021)
disponibilizagdo de  editais
anteriores.
Os documentos legais dessas
Instituicbes  estabelecem as
orientagbes para a remogao a
Documento legal pedido, para outra localidade,
para uma UNIFAL-MG e | independentemente do interesse UNIPAMPA (2017)
. o ~ . UNIFAL-MG (2018)
modalidade de UNIPAMPA da Administragdo, em virtude de
= ! : UNIPAMPA (2019)
remogao processo seletivo promovido, na

hipétese em que o numero de
interessados for superior ao
numero de vagas.

Fonte: Elaborado pela autora.

E, por fim, dentre as Instituicdes pesquisadas e apresentadas no Apéndice |,
estao as quatorze IFES em que foi identificado o uso das competéncias para condugao
do processo e a FURG, onde este estudo de caso foi conduzido.

Nas secdes a seguir serdo abordados os processos de remogao das IFES que
utilizam as competéncias e o procedimento de remoc¢ao da FURG a partir dos dados
obtidos na pesquisa documental e nas entrevistas realizadas com as gestoras

vinculadas a PROGEP da referida Institui¢ao.

4.1.1 As competéncias no processo de remocgao das IFES

A partir da leitura flutuante da pesquisa documental, foram identificadas
quatorze IFES que utilizam, de alguma forma, as competéncias no processo de
remocao dos servidores TAEs, sendo elas: UNIR; UFAL; UnB; UNIFEI; UFJF; UFLA;
UFMT; UFMS; UFSC; UFAM; UFCA; UFRN; UFF; e UFRPE. Como ja explicado na

metodologia, foi feita uma busca por termos relacionados as competéncias e
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encontrados termos correlatos, como “perfil desejado”, “perfil profissional” e “graus de
responsabilidade ou complexidade”.

Posteriormente, as informagdes foram compiladas no Quadro 11 do Apéndice
| e entdo, para uma melhor compreensao do processo, um questionario foi enviado a
essas Instituicbes. Das quatorze IFES selecionadas, treze responderam ao
questionario, entretanto as respostas da UFSC, UFMS e da UFF foram perdidas ao
duplicar equivocadamente o formulario, sem que as respostas ja estivessem salvas.
Apesar de tentar uma nova colaboragao dessas trés Instituigdes, explicando o ocorrido
e a importancia para o estudo, restaram dez IFES respondentes: UNIR, UFAL,
UNIFEI, UFJF, UFLA, UFMT, UFAM, UFCA, UFRN e UFRPE.

As respostas coletadas no questionario foram inseridas no Iramuteq, a fim de

obter uma analise de similitude, demonstrada a seguir na Figura 2.

FIGURA 2 - Analise de Similitude das respostas ao questionario aplicado as IFES.
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Fonte: Elaborado pela autora no Iramuteq.
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A Analise de Similitude baseia-se na teoria dos grafos e costuma ser usada
para descrever as representag¢des sociais com o objetivo de mostrar, em um unico
grafico, tanto os elementos comuns quanto os diversos elementos das variaveis
relacionadas ao corpus textual (MARCHAND; RATINAUD, 2012; SALVIATI, 2017).

Com base na arvore de coocorréncia obtida na analise de similitude, € possivel
observar que a partir da palavra “servidor’” ramificam-se outros substantivos
significativos para esta pesquisa, a fim de compreender a metodologia utilizada por
essas IFES, com destaque a “competéncia”, “remocgao”, “cargo”, “chefia” e “analise”,
“processo”, “entrevista”, “habilidade”, “conhecimento”, “perfil”’, “pedido”, “atividade”,
“edital”, “formulario”, “curriculo”, “demanda”, “analise”. Com isso, foi feita uma analise
e comparacao das respostas ao questionario e dos dados coletados nos sites das
Instituicdes para que as metodologias fossem compreendidas e apresentas a seguir.

Iniciando pela UNIR, que apesar de explicar, através do questionario aplicado,
que nao realizam a analise das competéncias dos servidores interessados na
remogao, possui documento que institui a politica de movimentagdo de pessoal da
Instituicado determina que seja publicado edital de cadastro de interesse para atender
a remogao a pedido e a permuta (UNIR, 2019). Dentre os objetivos para a realizagéo
do processo seletivo de remocao determinados pela Instrugdo Normativa n°® 17,
destacam-se a oportunidade de o servidor ser lotado em uma unidade em que tenha
interesse com base em critérios transparentes e neutros e a procura pela adequagao
do perfil do servidor as atribuicbes a serem exercidas, enfatizando as competéncias,
talentos e o melhor aproveitamento do potencial do servidor (UNIR, 2019). Além disso,
a politica de movimentacdo da UNIR estabelece que os critérios de selecéao,
classificagdo e desempate devem ser mensuraveis e objetivos, atendendo as
exigéncias de experiéncia e qualificagdo profissional adequados a vaga a ser
preenchida pelo servidor removido (UNIR, 2019).

Situacao semelhante pdde ser identificada na UFAM e na UFMT, uma vez que
a primeira afirmou nao realizar a analise das competéncias dos servidores
interessados na remocao, explicando que a adequacao do perfil as atribuicdes a
serem desempenhadas e a valorizacdo das competéncias sao feitas pela unidade que
recebe o pedido de remocgéao e se manifesta a respeito, enquanto a segunda afirmou
que a remogao a pedido ndo acontece por competéncias, mas de acordo com a
unidade de escolha do servidor.
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Entretanto, o documento legal da UFAM estabelece como critérios para analise
dos processos de remocéo, dentre outros, as atividades desempenhadas na lotacao
atual e as atividades a serem desempenhadas na unidade pretendida, bem como a
qualificagdo profissional e competéncias transversais como, por exemplo,
atendimento ao publico, qualidade do trabalho e colaboragdo (UFAM, 2002). E a
Resolugdo CONSUNI n° 13 da UFMT, que regulamenta a remogao a pedido atraves
de chamada para formacgado de cadastro de reserva, estabelece que o edital para
formacao desse cadastro pode prever entrevistas a fim de identificar e adequar o perfil
profissional do servidor (UFMT, 2017).

Além disso, o documento legal da UFMT determina como critérios de
classificagao a formacao académica e o atendimento dos requisitos de conhecimentos
determinados pela unidade, citando o Decreto n.° 5707/2006 (UFMT, 2017). Ademais,
cabe ressaltar que as unidades devem informar os conhecimentos, atribuicbes e
habilidades necessarias para desempenhar as atividades a uma comissao
permanente de movimentagdo de pessoal e relagdes de trabalho, a quem compete
realizar todos os procedimentos relacionados a remogao (UFMT, 2017).

A abordagem do perfil profissional também foi identificada ao analisar os editais
de remocao publicados por outras trés instituicdes: a UFAL, a UnB e a UFLA. No edital
de remocédo da UFAL ha um quadro contendo as expectativas de atuacao profissional
para o servidor interessado na remocao e/ou o perfil desejado para atender as vagas
disponibilizadas no certame (UFAL, 2019), e, ao responder o questionario aplicado, a
UFAL esclareceu que, embora ndo tenham implantado a gestdo por competéncias,
realizam a analise processual para adequar o perfil profissional do servidor as
atribuicbes a serem desempenhadas e para valorizagdo das competéncias,
verificando as aptiddes exigidas para realizar a remogao.

Além disso, €& importante destacar a dificuldade de adequacido das
competéncias as atividades desenvolvidas encontrada pela UFAL, que explica que
“as descricbes de cargos sdo muito genéricas e existe uma pluralidade de cargos
administrativos nos quadros das IFES, nem sempre é possivel relacionar de forma
exata a atividade que sera desenvolvida com o cargo ocupado”. Isso corrobora o
apontamento de Bess (2016) sobre a possibilidade de os cargos com descri¢coes de
atividades mais genéricas gerarem duvidas durante o processo de movimentagao

interna.
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A remocéo de servidores TAEs da UnB acontece através do processo seletivo
de movimentacgao interna conduzido por uma comissao, em que o servidor se inscreve
através do preenchimento de formularios de inscricdo e de analise do perfil
profissional e a avaliagado acontece em trés etapas: a) analise dos dados funcionais e
pontuacgdo; b) analise do perfil profissional; e c) entrevista (UNB, 2020), enquanto o
edital da UFLA prevé duas etapas: a analise do perfil profissional e a entrevista (UFLA,
2020).

A diferenca estd em como sao conduzidas essas etapas, na primeira fase da
selecado da UnB sao considerados critérios como participagao em comissoes e tempo
de exercicio em cargo de direcdo e em fungéo gratificada, enquanto na UFLA esses
mesmos critérios sado considerados na fase de analise do perfil profissional,
acrescidos da condicdo de que o tempo de efetivo exercicio na Instituicdo fosse em
area compativel com a que o servidor estivesse pleiteando (UnB, 2020; UFLA, 2020).
Para analisar o perfil profissional, segunda fase do processo seletivo da UnB (2020),
estava prevista a verificagdo da compatibilidade das respostas do servidor e dos
gestores a perguntas relacionadas ao perfil desejado para a vaga, considerando
experiéncia profissional, capacitagao e afinidade com as atividades, critérios que na
UFLA (2020) foram considerados na fase de entrevistas. E, por fim, a ultima fase da
selecdo da UnB previa a realizacdo de entrevista a partir de questionamentos em
relagao as atividades a serem desenvolvidas, tendo o roteiro elaborado pela comissao
(UNB, 2020).

Ao responder ao questionario aplicado, a Coordenadoria de Desenvolvimento
de Pessoas da UFLA explicou que a analise das competéncias dos candidatos a
remocao é feita com base na area de formacgao, nas capacitagdes e nas qualificagdes.
Além disso, apontaram que a adequagao do perfil do servidor as atribuicées a serem
desempenhadas e a valorizacdo das competéncias sao feitas a partir do estudo de
cada situacédo, uma vez que a Instituigdo ndo conta com uma metodologia especifica
e as competéncias das unidades ndo sdao mapeadas, garantindo para isso o dialogo
entre as partes envolvidas.

Apontado dentre os critérios nos processos de remocao dessas IFES, o perfil
profissional & abordado por Dutra (2007) como um dos aspectos a serem
concretizados para a captacdo de pessoas especificas para as necessidades da
organizacao, destacando que a definicdo prévia possibilita a condugao objetiva da

movimentagao.
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Ademais, na Resolucdo da UFMS, o uso das competéncias no processo de
remocao foi identificado na analise da solicitagdo pela Pré-Reitoria de Gestdo de
Pessoas da Instituicdo, que emite parecer quanto a conveniéncia da solicitagdo com
base, dentre outras questdes, nas habilidades e na formacédo do servidor (UFMS,
2017). E na UFF, a utilizagdo das competéncias no processo de remogao a pedido
fica evidente através da Instrucdo Normativa n°® 004/2021, que determina que o
servidor interessado na movimentacido interna deve cadastrar o seu curriculo em
plataforma disponibilizada pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da Instituicdo e
que esse cadastro visa possibilitar o registro do interesse do servidor, dando énfase
aos conhecimentos, habilidades, experiéncias e expectativas, a partir disso,
entrevistas sao realizadas com o servidor e ele é inserido em um programa de
acompanhamento ao servidor em processo de remocgao (UFF, 2021).

A partir do conceito de competéncia proveniente da abordagem americana,
Fleury e Fleury (2001) relacionam os conhecimentos, habilidades e atitudes como um
conjunto de capacidades humanas, sendo a competéncia entendida como um estoque
de recursos, o que Dutra (2007) corrobora. Aliando as correntes americana e francesa,
Fleury e Fleury (2001, p. 188) entendem que o conceito de competéncia € “um saber
agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econdmico a organizagao
e valor social ao individuo”, o que foi adotado por Dutra (2001) para introduzir o
conceito de entrega a corrente brasileira. Embora a gestdo de pessoas por
competéncias seja, muitas vezes, reduzida ao CHA nos procedimentos de remogéo,
€ importante destacar os esforgos das IFES para agregar as competéncias a esse
processo, numa tentativa de que as pessoas estejam alocadas em lugares em que
possam realizar a entrega de maneira efetiva.

Dando sequéncia a analise do processo de remocéao das IFES, nas Resolugdes
da UFCA e da UFRN a vinculagao entre graus de responsabilidade e complexidade
das atividades merece destaque, uma vez que Dutra (2007) aponta que isso procura
traduzir as expectativas de entrega e salienta a relagcdo com a agregacao de valor da
pessoa a organizagao.

Tanto na UFCA quanto na UFRN, a remocdo é conduzida de maneira
semelhante, pois as Resolugdes das duas instituicdes determinam que a remogao a
pedido acontece por permuta ou por processo seletivo de remocéo interna, sendo que

a primeira modalidade acontece entre servidores ocupantes de cargos idénticos ou
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com atribuigbes compativeis e vinculagdo entre os graus de responsabilidade e
complexidade das atividades, enquanto a remogéao por processo seletivo € conduzida
por uma comissao (UFRN, 2018; UFCA, 2019).

Na UFCA (2019), a comissdo designada pela Pré-Reitoria de Gestao de
Pessoas realiza a analise dos servidores inscritos nos editais considerando o perfil
requerido e a descricdo das atividades estabelecidas pela chefia da unidade de
destino, além de utilizar como base para isso critérios como a formacgédo e a
experiéncia profissional — o que Dutra (2007) chama de requisitos técnicos dentro do
aspecto a ser analisado na captacao de pessoas durante a movimentacdo. A UFRN,
no processo de remogao a pedido por processo seletivo, age de maneira semelhante
a UFCA, diferenciando-se na inser¢gao das competéncias como base para analise dos
inscritos e na consideragao do curriculo cadastrado em um banco de talentos — a
UFCA considera as informagdes preenchidas em formulario especifico de inscrigao
(UFRN, 2018; UFCA, 2019).

Com tantas afinidades, o distanciamento maior se deu nas respostas ao
questionario, onde a UFRN explicou que utilizam o edital de remog¢&o para cargos
ativos, com critérios prioritarios voltados para tempo de servico, e que, em outros
casos, analisam a demanda institucional. Além disso, a UFRN explanou que nas
remogdes a pedido que ndo envolvem edital a Instituicdo realiza uma entrevista
semiestruturada com o servidor, para conhecer o perfil e a motivacdo da remocéo,
pois assim, diante das possibilidades de unidades, em algumas situagdes € possivel
aliar o perfil a demanda da vaga, ressaltando que a adequagéo também pode ser feita
pela chefia quando possivel.

Como dificuldade encontrada no processo de remocgao a pedido em relagao as
competéncias, a UFRN frisou a busca pela definicao de critérios especificos para o
edital que estejam conectados com as necessidades de cada unidade de lotagéo.

A UFCA, por outro lado, corroborou a determinagédo do documento legal que
regulamenta o procedimento de remoc¢ado dos servidores TAEs no ambito da
Instituicdo, alegando que “as informagbes sobre competéncias, habilidades e atitudes”
sdo colhidas através de formulario, que € analisado por comissao designada para isso,
acrescentando que essas informagdes “sdo analisadas conjuntamente as atribuicées
do setor, havendo a possibilidade de capacitacdo do servidor no decorrer do

desenvolvimento das atividades”.
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Além disso, a UFCA destacou a falta do mapeamento de competéncias como
uma das dificuldades encontradas no processo de remoc¢ao a pedido. Carbone et al.
(2009) salientam que o0 mapeamento de competéncias pertinentes para a organizagao
orienta a definicao de perfis profissionais, que sao as referéncias preponderantes no
recrutamento e na selegcdo, bem como na alocacdo e movimentacao interna de
pessoas.

Por fim, salienta-se o movimento da UNIFEI, da UFJF, da UFSC e da UFRPE
para realizar as remogdes dos servidores TAEs com base na gestdo por
competéncias.

Na UFRPE, embora em seu site constem informagdes acerca das remogoes a
pedido, para outra localidade, e de oficio, foram encontrados editais anteriores de
processo seletivo de remocgao a pedido, a critério da administracdo (UFRPE, 2021).
Analisados os editais publicados em 2019 e 2021, verificou-se que todos possuiam
um quadro de vagas com a descrigdo das atividades do setor e com as habilidades e
conhecimentos desejados para o preenchimento da vaga, além de contarem com uma
tabela utilizada para a classificagao dos servidores interessados, contendo os critérios
para pontuacao, sendo eles: qualificagao profissional; tempo de servigo na Instituicio;
avaliacdo de desempenho; e participagdo em comissdes (UFRPE, 2019; UFRPE,
2021a).

Embora n&o conste no edital a realizagcdo de entrevistas, em resposta ao
questionario, a UFRPE explicou que a analise das competéncias, bem como a
adequacao do perfil do servidor as atribuigcdes a serem desenvolvidas e a valorizagao
das competéncias sao feitas através de entrevista. De acordo com a UFRPE
‘realizamos uma entrevista para identificar as competéncias (formagéo,
conhecimentos, atitudes, etc.) para identificar qual setor esta apresentando
necessidade no nosso dimensionamento organizacional’.

Ademais, como dificuldades encontradas no processo de remocéao a pedido em
relacdo as competéncias, a UFRPE destacou que, por conta do numero reduzido de
vagas e a definigao por lei dos cargos, dificulta-se a realizagdo da compatibilidade da
lotagcdo e das competéncias do servidor, explicando que, em alguns casos, essa
compatibilidade poderia configurar desvio de fungdo. O que reafirma a necessidade
de discutir os entraves determinados pela legislacdo do servigo publico, que sao
capazes de afetar a implantagao da gestao por competéncias nas IFES (MOLON DA
SILVA; MELLO, 2013; PERSEGUINO; PEDRO, 2017).
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A norma de remocédo da UNIFEI estabelece que o servidor interessado na
remogao a pedido, a critério da Administracado, deve preencher e encaminhar a Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas formulario especifico, indicando as unidades de
interesse e as experiéncias, com descri¢ao sucinta dos conhecimentos, habilidades e
atitudes. Cabe salientar que, conforme a norma de remocéo, essa movimentagao na
Instituicdo esta condicionada a abertura de vaga compativel com o cargo do servidor
solicitante e o gestor da unidade deve avaliar o perfil que atende a demanda do setor
(UNIFEI, 2018). Além disso, foi encontrado um edital de processo seletivo de remocgao
da UNIFEI, cuja selegao foi feita através de analise de documentagao e de entrevista
com o servidor interessado na movimentacgao interna, em que os critérios de analise
se basearam nas competéncias e nas habilidades, bem como no perfil desejado
constante no anexo do edital (UNIFEI, 2021).

Em resposta ao questionario, a UNIFEI esclarece que a publicacido de edital &
um modelo em fase de testes e que, para subsidiar a analise das competéncias dos
candidatos a remocao, sédo levantadas as competéncias necessarias para atuar no
setor de destino antes da elaboragao do instrumento de selegao, salientando a analise
curricular e de CHA, a capacitagdo e a comparacao do perfil desejado e ao perfil do
servidor como formas para adequar o perfil as atribuicdes a serem desenvolvidas e a
valorizagao das competéncias. E como dificuldades encontradas no processo de
remogao a pedido em relagdo as competéncias, a UNIFEI destacou a questao dos
servidores ocupantes de cargos especificos que solicitam remocéao e o perfil ndo se
enquadra em outras unidades, o aceite das chefias e as competéncias que nao sao
compativeis ou que precisam ser desenvolvidas para atuagdo no setor para onde
desejam ser removidos.

Além de ratificar questdes ja apontadas ao analisar a metodologia de outras
IFES, como, por exemplo, o perfil profissional (DUTRA, 2007), a importancia do
levantamento das competéncias (CARBONE et al., 2009) e os entraves de legislagao
do servigo publico (MOLON DA SILVA; MELLO, 2013; PERSEGUINO; PEDRO,
2017), pode ser identificada também a falta de apoio dos gestores, apontada por
Landfeldt e Odelius (2017), bem como a importancia do desenvolvimento de pessoas
para a implantagdo do modelo de gestdo por competéncias (MOLON DA SILVA;
MELLO, 2013).

Assim como outras Instituicdes, a UFSC e a UFJF publicam seus bancos de

interesse em que os servidores que desejam ser removidos sao cadastrados. O banco
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de interesse da UFSC, mantido pela Coordenadoria de Dimensionamento e
Movimentacdo, e o banco de intencdo da UFJF, mantido pelo Nucleo de
Planejamento, Inovagao e Assisténcia, sao utilizados para remogao a pedido, a critério
da Administragdo, por permuta (UFSC, 2019; UFJF, 2019). Em resposta ao
questionario, a UFJF ressalta que o banco é publicado para conhecimento e para
oportunizar a troca de informagdes entre servidores que possam ter interesse em
permutar. Molon da Silva e Mello (2013) destacam que, para garantir a eficacia e
efetividade do redimensionamento de pessoal, bancos de talentos podem possibilitar
0 sucesso da implantagdo do modelo de gestao por competéncia.

A Portaria Normativa n° 223/2019/GR, que dispbe sobre a politica de
movimentacao interna dos servidores da UFSC, prevé que na remocéo a pedido, a
critério da Administracao, por permuta o servidor passa por entrevista com a equipe
de psicologia organizacional da Coordenadoria de Dimensionamento e Movimentagéo
e sao consideradas a analise curricular do servidor e a entrevista com o gestor da
unidade de interesse (UFSC, 2019). Além disso, o documento legal da Instituigao
estabelece que a remogao a pedido também pode acontecer por edital, que deve
observar as demandas de servidores e a adequacao do perfil do profissional, e que é
conduzido através de dois critérios classificatorios: a) analise curricular, que
contempla experiéncia profissional, formagao, capacitacdo, participacdo em
comissdes e projetos de extensdo e pesquisa; e b) analise das competéncias
profissionais através de entrevista do candidato com o Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas em conjunto com os gestores das unidades (UFSC,
2019).

Na UFJF, a Portaria SEI n® 1343/2019, que regulamenta os procedimentos de
remocgao de servidores TAEs, determina que um dos critérios a ser observado pela
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas para realizar a remogao € a compatibilidade entre
as atividades desenvolvidas na unidade de destino e as atribuicbes do cargo e as
competéncias do servidor (UFJF, 2019). A partir das informagdes obtidas no
documento legal da UFJF (2019) e das respostas as perguntas sobre a analise das
competéncias dos candidatos a remocgao e sobre como é feita a adequacéao do perfil
do servidor as atribuicbes a serem desempenhadas e a valorizagdo das
competéncias, destaca-se que o Nucleo de Planejamento, Assessoria e Assisténcia
da Instituicdo analisa os pedidos efetuados através do formulario de requisicdo de

remogao e, entdo, encaminha ao servidor um formulario de mapeamento de
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competéncias, para que os conhecimentos e habilidades possam ser avaliados, e ao
gestor da unidade de destino um formulario de levantamento das atividades
desenvolvidas no setor, que precisam ser devolvidos no prazo de cinco dias uteis para
garantir a transparéncia e a celeridade do procedimento. Além disso, a UFJF (2019)
prevé a complementacao das informacgdes preenchidas pelo servidor no formulario de
levantamento através de entrevista e/ou grupos focais e, munido dessas informacgoes,
o Nucleo procede para o alinhamento das competéncias, a partir de um espelhamento
das respostas quantitativas e qualitativas dos servidores e dos gestores, e encaminha
o servidor, cujo perfil profissional mais se aproxima do desejado, para entrevista com
o gestor da unidade de destino.

Como dificuldades encontradas no processo de remocgao a pedido em relagao
as competéncias, a UFJF destaca trés pontos importantes: a mudanca da cultura
organizacional, os interesses individuais e as questbes administrativas e de
planejamento da forga de trabalho.

Quanto ao primeiro desafio - mudanga da cultura organizacional -, a UFJF
ressalta que notam a abertura de processos de remocg¢ao motivados por fatores
sobrevalorizados que poderiam ser alvo de outro tipo de intervencao e, quanto aos
interesses individuais, apontam que questdes como horarios e endereco do local de
trabalho s&do motivagdes preponderante para a decisao de solicitar a remogao, “o que
interfere diretamente no foco de avaliacdo das competéncias, pois nestes casos elas
ganham peso secundario e impedem a efetivagdo de alguns processos”. Pontos que
levam a reflexdo sobre as dificuldades de implantacdo do modelo relacionadas a
cultura organizacional apontadas, por exemplo, por Molon da Silva e Mello (2013),
Molon da Silva, Mello e Torres (2013) e Perseguino e Pedro (2017), e também sobre
as particularidades que motivam um pedido de remocgdo que talvez n&do sejam
previstas em procedimentos ou documentos que legais que focam nas competéncias,
mas que podem ser contempladas através de um fluxo continuo de remocgdes para
atender as demandas especificas.

Por fim, quanto as questdes administrativas e de planejamento da forca de

trabalho, a UFJF enfatiza que

Atualmente, com o cenario de cortes, extingdo de cargos e vedagao
de provimentos, falta flexibilidade para manejos de remocéo, cujo foco
seria a competéncia do servidor, ficando mais uma vez essa analise
em segundo plano, pela falta de adequado dimensionamento da forga
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de trabalho (DFT), o que torna imperativa a possibilidade de remogéao
através de permutas ou da liberacdao sem reposicdo pelas chefias
imediatas. Estudos e esfor¢cos tém sido empreendidos na tentativa de
desenvolver a metodologia de DFT, associados a implementacéo e
ampliacdo da Gestao por Competéncias nos processos de Gestao de
Pessoas, de responsabilidade direta deste setor.

Isso corrobora as dificuldades para implantagdo da gestdo por competéncias
quanto a legislagcao do servigo publico destacadas por Molon da Silva e Mello (2013)
e Perseguino e Pedro (2017), bem como as apontadas Landfeldt e Odelius (2017)
quanto as orienta¢des do governo federal.

Diante da diversidade de procedimentos apresentados é importante ressaltar
que a discricionariedade do ato de remogao concede ao gestor publico o direito de
analisar o interesse publico, a conveniéncia e a oportunidade de praticar atos
administrativos de forma a garantir a continuidade do servigo prestado a sociedade
seja garantida (BRASIL, 1990; MPOG, 2014) e também a ja abordada falta de
padronizagdo para condugdo das remogdes dos servidores publicos federais
(MONTEIRO, 2018), que pode ser justificada pelas premissas, apontadas por
Perseguino e Pedro (2017), a serem consideradas na adog¢do da gestdo por
competéncias nas universidades federais, principalmente a inexisténcia de modelos
prontos que possam ser adaptados integralmente em um universo tdo complexo como
o das IFES.

4.1.2 O processo de remogao no ambito da FURG

Devido aos esfor¢gos da comunidade riograndina para implantacdo do ensino
superior na cidade na década de 1950, foi criada a Escola de Engenharia, que
posteriormente passou a ser mantida pela Fundagdo Cidade do Rio Grande, sendo
entdo autorizada pelo Ministério da Educagcdo em 1955, reconhecida em 1959 e
federalizada em 1961. Com a Reforma Universitaria no final dos anos 1960, que
preconizava a aglutinagdo das faculdades em complexos maiores, organizados em
torno de objetivos comuns, surge a Universidade do Rio Grande, em 20 de agosto de
1969, tendo a Fundacao Universidade do Rio Grande como entidade mantenedora, a
partir da criacdo de seu Estatuto, pelo Decreto n° 65.462, de 21 de outubro de 1969.
A FURG passa para a condicdo de fundacido publica e assume como vocagao

institucional os ecossistemas costeiros e oceanicos em 1987 e com aprovagao do
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novo estatuto da universidade, em 1999, passa a denominar-se Fundacao
Universidade Federal do Rio Grande (FURG, 2020; FURG, 2021b; FURG, 2021c).

Atualmente, a FURG possui uma estrutura multicampi, estando presente em
Rio Grande e nas cidades de Santo Anténio da Patrulha, Sdo Lourenco do Sul e Santa
Vitéria do Palmar (FURG, 2021c). Além disso, a estrutura organizacional conta com
treze unidades académicas, oito pro-reitorias, o Gabinete do Reitor, as assessorias, a
Auditoria Interna, a Secretaria Executiva dos Conselhos e doze érgaos vinculados a
Reitoria (FURG, 2021d).

Na FURG, a unidade administrativa responsavel pela gestdo de pessoas é a
PROGEP e cabe destacar que a CPOSS, responsavel pela condugédo da remoc¢ao na
Instituicdo, até janeiro de 2021 era vinculada diretamente a Pré-Reitoria e, com a
posse da nova gestdo, passou a ser vinculada a Diretoria de Desenvolvimento de
Pessoas (DDP).

Nesta secgdo, serdo ratificados alguns pontos tratados na Introdugdo deste
estudo relacionados ao material encontrado no site da Instituicdo e que serao
complementados com aspectos abordados nas entrevistas pelas gestoras da
PROGEP e da CPOSS, identificadas nas entrevistas como GP1 e GP2
respectivamente.

A partir da transcricao dessas duas entrevistas, o corpus textual foi inserido no
Iramuteq, a fim identificar as ocorréncias das palavras e as indicagdes de relagéo entre
elas, principalmente através da analise de similitude, que pode ser observada na

Figura 3.
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FIGURA 3 — Analise de Similitude das entrevistas com as gestoras da PROGEP e da CPOSS/PROGEP
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FONTE: Elaborado pela autora no Iramuteq a partir das transcri¢oes das entrevistas.

Essa analise auxiliou na identificagdo do conteiudo das entrevistas
possibilitando relacionar com o material coletado em outros meios, como, por
exemplo, site, editais, portarias, processos. Na analise de similitude foram observadas
ramificacbes a partir dos substantivos “troca”, “servidor” e “processo”. A partir de
“processo”, por exemplo, destacam-se as relacbes com as palavras “remogao” e
‘unidade”, em que surgem também “acompanhamento”, “edital’, “campus’,
expressdes importantes para a compreensao de como a movimentagcado interna
acontece na Instituicdo. Enquanto em relagdo as palavras “troca” e “servidor” ha
ocorréncia de “gestor”, “curriculo”, “instru¢ao”, “cultura”, “perfil”, “demanda”, “lugar”,

“entrevista”, “competéncia”, “transparéncia”, “habilidade”, “conflito”, “gestao”,
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“‘experiéncia”, “setor”’, “cargo”, “entendimento”, “interesse”, “analise”, entre outros
substantivos importantes para este estudo. Dessa forma, foi possivel uma melhor
compreensao do procedimento da FURG e, assim, a realizagdo de uma analise que
dialoga com essas duas entrevistas e com a teoria abordada.

Na FURG a remocgao é tratada como “troca de lotacdo” e ndo possui um
documento legal para regulamentar essa movimentagdo interna, entretanto a
PROGEP disponibiliza um manual de procedimentos em seu site, onde sao expostas
as etapas do procedimento no que concerne, principalmente, a mediagcao da CPOSS
e o fluxo do processo apds a definigdo da unidade de destino (FURG, 2019). Além
disso, o manual da PROGEP trata apenas de uma das modalidades previstas pelo
RJU (BRASIL, 1990), a remocéao a pedido, a critério da Administracao, instruindo que
essa movimentagdo acontece em consonancia com o interesse e a necessidade
institucional e que a sua solicitacdo, devidamente justificada, pode ser feita pelo
servidor ou pela chefia (FURG, 2019).

Primeiramente, o servidor interessado deve procurar a CPOSS para expor a
motivacao do interesse na remocgao, que é avaliada a fim de verificar a possibilidade

de permanéncia na unidade atual e a necessidade de mediacéo (FURG, 2019).

O servidor entra em contato, geralmente, por e-mail ou por telefone,
questionando e a gente prioriza sempre a entrevista de troca de
lotacédo antes, para entender o que o servidor busca nessa troca de
lotagdo, porque as vezes a pessoa quer uma carga horaria reduzida
porque ela tem um filho com necessidades especiais e quer ir pra uma
unidade de seis horas, entdo a gente pode orientar que existe a
reducdo de carga horaria quando isso acontece, entdo, muitas das
coisas que vém num processo de troca de lotagao tém coisas a mais,
as vezes é uma questao de conflito, que pode ser solucionada por uma
mediacdo, por uma troca dentro da prépria unidade ou com uma
conversa com o gestor. (GP2)

Esse contato inicial com a CPOSS contribui para a tomada de decisdo sobre
qual a movimentacdo mais adequada para aquele servidor, pois a situacao pode se
enquadrar melhor em outros tipos de movimentagdo ou, até mesmo, em
procedimentos diversos, como, por exemplo, a reducao de carga horaria. Além disso,
€ um momento de acolhimento ao servidor e que pode servir para sanar outras
situagdes que podem estar sendo vivenciadas. Diante disso, fica evidente que a

CPOSS desempenha um papel fundamental nos processos de remogao.
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Apos, se verificada a necessidade da remogéo, € estabelecida a maneira como
a movimentagao acontecera, se envolvera permuta ou ndo, e o servidor € orientado a
preencher o formulario de solicitagdo de remogao e abrir o processo (FURG, 2019),
para entdo, segundo GP2, a CPOSS colocar os dados em uma planilha utilizada para

o controle dessas solicitagdes.

Depois da entrevista a gente orienta que o servidor abra o processo
de troca de lotacdo, pra que a gente possa, de fato, trabalhar nessa
troca de lotacdo, porque as vezes as pessoas vao pra la por outros
objetivos e se a gente vai pensar todo o quebra-cabeg¢a da remocéo,
a gente precisa contar com aquela vaga certa, entdo, por mais que a
gente va fazer contato com o servidor e perguntar, questionar ele se,
de fato, quer ir para aquele local, ele precisa nos dar uma certeza de
qgue aquilo ja foi previamente conversado com a chefia, que a chefia
se prepare também pra uma possivel saida dele. (GP2)

De acordo com o manual de procedimentos da FURG, a CPOSS indica uma
nova lotacdo, considerando as necessidades institucionais e o interesse do servidor
(FURG, 2019). E importante destacar também que, conforme o Decreto n.°
5.825/2006, a alocagao deve basear-se em critérios de dimensionamento objetivos,

com foco no desenvolvimento institucional (BRASIL, 2006a).

A gente pergunta o que o servidor busca, mas a gente nao trabalha
com esse servidor, [com] o perfil, eu ndo posso te confirmar isso,
porque eu nao t6 presente nessas trocas de lotagdes, as entrevistas
de troca de lotagao sao feitas pelas psicélogas e mediadas por elas.
Mas assim, o pouco que eu entendo, o0 nosso formulario ta mais focado
no que que o servidor busca, a gente ndo anexava o curriculo, por
exemplo, daqui a pouco esse servidor tem uma habilidade pra algum
setor e a gente poderia pensar em conjunto numa nova unidade, essa
analise nao ¢ feita, [é analisado] o que o servidor tem no momento,
porque que ele chegou ali pra troca de lotacdo, as vezes € uma
questao de trabalho, as vezes é uma questao pessoal, as vezes é
realmente uma motivacao porque ele nao quer mais ta ali e ai ele quer
esperar ali as unidades que vao vir pra ele poder escolher. (GP2)

Entédo a gente vai fazendo esse rodizio a partir da solicitagdo da troca
de lotagdo e mapeando alguns conflitos, mapeando as razdes de troca
de lotagdo, poucas vezes é trocar por alegria, é trocar sempre por
conflito. (GP1)

A gestora da PROGEP explica que ha uma tentativa de tornar o processo de

remocgao impessoal € mudar a cultura de que essa movimentagao € motivada por
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conflitos. Segundo GP1, “a gente nao quer isso, a gente quer tornar a troca de lotagéo
uma agdo de gestao normal, de desejo, de bons motivos”.

Além do movimento da CPOSS em indicar as unidades que possuem vagas,
os servidores passam por entrevistas com as chefias dessas unidades (FURG, 2019).
Na entrevista, GP1 ressalta que ha uma cultura da universidade no momento da
selecao dos servidores que estdo pleiteando uma remocdo, afirmando que os
gestores gostam de escolher determinados servidores, o que GP2 corrobora ao
afirmar que os gestores se mostram indecisos apos a realizagao das entrevistas com
os servidores interessados na remogao, pleiteando junto a CPOSS a possibilidade de
realizar um periodo de experiéncia com esse servidor, o que, segundo GP2, pode criar

expectativas para ambos.

Tem os dois lados, entdo, enquanto o gestor também quer
experimentar, o servidor também vai querer experimentar esse
processo e daqui a pouco ele nido vai gostar e tudo bem. S6 que se a
gente pudesse resolver de outras formas, porque ai eu acabo criando
uma expectativa nas pessoas. (GP2)

Em complemento, GP2 ressalta que o fato de a remocdo nao ser
regulamentada faz com que seja dificil sustentar as decisbes da CPOSS para os
gestores, principalmente em situagdes que priorizam a movimentagao interna antes

de realizar nomeagdes ou redistribuicbes, mas os gestores se mostram resistentes.

A falta de uma instrucao normativa para respaldar as decisdes perante
os gestores na remogao, porque [0 gestor] "fez duas entrevistas, ndo
gostou muito de ninguém", mas eu preciso priorizar, como € que eu
fago para priorizar a remogao? Até que ponto é o gestor quem decide,
porque o interesse da administracdo também é ter os seus servidores
bem alocados e felizes [...] quando é uma permuta tudo bem, mas
agora quando € uma questdo assim que ta vindo uma redistribuigéo,
como € que eu vou priorizar a pessoa redistribuida se tem dois
servidores na fila que querem ir para aquele lugar e o gestor vai dizer
que ndo. Nao da, entdo eu preciso de uma instrucdo normativa [...].
Entao, eu acho que isso é importante a gente ter, depois que se definir
os procedimentos & importante a gente ter essa instrucao. (GP2)

Outras questdes culturais também foram abordadas por GP1 em relagao as
remogdes, como a cultura dos gestores que recebem os servidores. Para GP1, eles
estdo preocupados com as demandas do setor, deixando em segundo plano o
processo de adaptacao desse servidor. Com isso, o servidor pode demorar mais
tempo que o necessario para se adaptar, principalmente nos casos em que 0 processo
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de remocéo foi conflituoso, seja por questdes de relacionamento, de demandas

pessoais ou de perfil.

Eu acho que, por mais que a gente tenha procedimentos, a gente ndo
vai resolver esses problemas todos, mas os procedimentos dao mais
transparéncia ao processo de troca de lotacéo, que eu acho que ainda
falta transparéncia neles. (GP1)

Essa fala da GP1 corrobora a fragilidade do processo de remogédo quanto a
transparéncia organizacional (MONTEIRO, 2018). Além disso, outra questao
relacionada a transparéncia do processo que surgiu durante a pesquisa foi a
divulgacéo das vagas disponiveis na Institui¢cao.

Considerando a incipiente gestao das remocgoes feita atualmente pela CPOSS
em conjunto com o controle de vagas que a DDP realiza, as gestoras da PROGEP
explicam que nao ha uma politica clara quanto as informagdes acerca das vagas
disponiveis na FURG, que acabam sendo conhecidas pelos servidores através do que
GP1 chama de “radio corredor”, o que & corroborado por GP2 ao afirmar que “as
pessoas corriam atras da informag&o”.

Cabe salientar que o Decreto n.° 7.232, de 19 de julho de 2010, instituiu o
Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacao
(QRSTA), que delimita o quantitativo de vagas autorizadas para cada IFES, e
concedeu autonomia a essas Instituicdes para gerenciarem as suas vagas (BRASIL,
2010). O QRSTA da FURG, é o unico lugar onde podem ser consultados os
quantitativos de vagas preenchidas e disponiveis na Universidade de maneira geral,
ficando a gestdo dessas vagas, segundo GP2, a cargo das unidades académicas e

administrativas juntamente com a DDP.

E uma gestdo por cada unidade administrativa ou académica e pela
PROGEP através da Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas, mas
€ possivel acessar no portal [...] entdo assim a gente nao tem isso de
maneira explicita na PROGEP no procedimento da troca de lotacéo,
mas isso ta disponibilizado pra quem queira visualizar no site da FURG
[...] a partir desse ano, [0 QRSTA] passou a ser atualizado com
frequéncia, com regularidade, porque antes nao era, de seis em seis
meses gente atualizava. (GP2)

Ademais, em consonancia com o apontamento do MPOG (2014) de que cabe
aos orgaos a decisdo de realizacdo de remocdo para preenchimento de vagas

disponiveis antes da realizacdo de concurso publico, constatou-se, de acordo com as
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entrevistas, que, em 2021, a FURG passou a priorizar o recrutamento interno quando

surgem vagas, antes de destina-las para concurso publico e/ou para redistribuigdo.

Hoje eu consigo trabalhar muito bem com as vagas da redistribuigéo,
atualmente, a gente tem reunido semanal pra conversar sobre as
possibilidades das vagas, das pessoas redistribuidas [...] tanto é que
agora a gente teve um edital de remocédo do SIB, que aconteceu
justamente por uma vaga de redistribuicdo, quando a gente se deu
conta que a redistribuicdo era de uma vaga de uma unidade
flexibilidade, esse servidor ja tinha chegado e a gente pediu pra que
ele ficasse disponivel na PROGEP para que a gente pudesse agilizar
entdo o processo de remogao interna, mas a gente vai passar a adotar
isso a partir de todas as redistribui¢des, a gente vai sempre sentar e
conversar e ver a planilha de troca de lotacao [...] a redistribuicdo e o
processo de troca de lotagdo tém que estar alinhados. (GP2)

Hoje a CPOSS foi pra dentro da DDP e a DDP faz tanto redistribuicao
quanto concurso, entdo a gente consegue conversar e fazer gestao
melhor dessas vagas [...] a partir desse ano a gente conseguiu uma
uniformidade nesse processo, antes as coisas aconteciam, mas
qguando o pessoal ficava sabendo, quando tinha uma comunicacao,
nao vou dizer que nunca tinha, ndo, mas era mais dificil, porque
enquanto a CPOSS falava com a pro-reitora, a DDP falava com a pro-
reitora, nem sempre isso acontecia simultaneamente, entdo nao tinha
como se perceber isso. (GP2)

Nessas exposicdes percebe-se um movimento da FURG para o aprimoramento
do procedimento, ainda que de forma empirica, adaptando, descobrindo e testando
como a gestao das vagas pode ser feita em conjunto com as movimentagdes interna

e externas. Outrossim, destaca-se também a fala de GP1 quanto a alocacgao de vagas:

Quando abre uma vaga, a gente vé as solicitagbes de troca de lotagéo
que tém e faz esse remanejo interno, entao, o servidor novo que vem,
vai praquele lugar que vai ficar vago, depois dessa danga das
cadeiras, digamos assim, a gente faz esse rodizio interno, promove as
trocas de lotagdes, busca atender o servidor que ta trabalhando, que
nao esta contente naquele lugar e a gente busca o interesse do
servidor, 0 nosso primeiro movimento € deixar o servidor tranquilo no
lugar em que ele trabalha para ele, para que ele fique bem. (GP1)

Para GP1, essa busca pela satisfacdo do servidor é atrelada ao atendimento
das demandas dos gestores, uma vez que ‘o servidor contente € o primeiro passo de
um gestor atendido”. Essa afirmacéao reforga a importancia do conceito de entrega
como agregacao de valor, da compreensdo da competéncia como capacidade de

entrega (DUTRA, 2001), ressaltando que as pessoas sado “agentes de transformagéao
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de conhecimentos, habilidades e atitudes em competéncia entregue para a
organizagao” (DUTRA, 2007, p. 31).

Por fim, a partir do manual do procedimento (FURG, 2019) e da entrevista com
a gestora da CPOSS, destaca-se que a movimentacgao interna é efetivada através da
portaria de remogéo, ou seja, o servidor passa a ter exercicio em outra unidade
somente apos a emissdo do documento. Além disso, conforme o manual (FURG,
2019), o processo tramita em outras coordenagdes da PROGEP para a realizagao de
procedimentos operacionais. A seguir, na Figura 4, todas as etapas do procedimento

podem ser visualizadas.



FIGURA 4 — Processo de remogao na FURG.
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Além das orientagdes do manual de procedimentos, foram encontrados editais
anteriores de remog¢ao publicados em 2018 e 2019. Em 2018, foram publicadas quatro
selecbes para preenchimentos de vagas para os cargos de Assistente em
Administracio e de Auxiliar em Administracdo em unidades com a jornada de trabalho
flexibilizada (FURG, 2018; FURG, 2018a; FURG, 2018b; FURG, 2018c). Segundo
GP1, “como a gente tem alguns locais que séao flexibilizados para trinta horas e outros
né&o, quando abre vaga para os flexibilizados a gente faz edital de troca de lotagdo”, o
que é corroborado por GP2 ao afirmar que “todas as unidades flexibilizadas tém um
edital justamente porque todo mundo quer trabalhar seis horas”.

Em 2019, foram publicados trés editais de remogédo, um para o cargo de
Assistente em Administragdo em uma unidade também flexibilizada (FURG, 2019c) e
dois para o cargo de Administrador, sendo um edital com vaga para a Estacdo Marinha
de Aquacultura e o outro para a Coordenacdo de Formagdo Continuada (FURG,
2019a; FURG, 2019b), ambas unidades com jornada de trabalho de quarenta horas
semanais.

Primeiramente, os editais de remog¢ao publicados para o preenchimento de
vagas disponiveis em locais com jornada de trabalho de trinta horas seguiram uma
l6gica, que, posteriormente, foi confirmada nas entrevistas, enquanto os editais
publicados para preencher vagas de Administrador pareciam nao seguir um método.
Sendo assim, buscou-se compreender o que motivou a escolha desse instrumento de
selecao junto as gestoras da PROGEP e da CPOSS.

Segundo a gestora da PROGEP, a adogéo do edital de remocéo para o cargo

de Administrador foi uma maneira de testar o procedimento.

Foi a forma de aprender, porque, no nosso entendimento, qualquer
administrador da FURG poderia querer vir trabalhar na PROGEP, com
formacao continuada, ou ir para a EMA no cassino, qualquer
administrador teria esse direito de escolher. (GP1)

[...] para que a gente pudesse oportunizar pra todos os servidores, de
maneira unanime, participar dessa remocéao para as unidades de seis
horas e a mesma nogao se aplica pra essas unidades fora da sede,
pra realmente ter mais lisura. (GP2)

Visando, dessa forma, dar transparéncia ao processo de remog¢ao, tornando-o
publico e impessoal, dando oportunidade a todos os TAEs ocupantes do cargo de

Administrador de participar do processo de selegao.
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Esses editais previam que, no momento da inscricdo, os servidores
interessados nas remocdes deveriam anexar uma carta de intencdo, contendo a
motivacao profissional e levando em consideragao os conhecimentos, as habilidades
e as atitudes. Embora a publicagdo desses editais de remog¢ao introduza a gestao por
competéncias no processo de remogao por meio do CHA, ndo se evidenciou uma
base de critérios de analise dos aspectos que deveriam ser considerados pelos
gestores envolvidos na selegdo, impossibilitando que a escolha fosse obijetiva,
motivada e transparente.

Quanto a consideracao dos preceitos da gestdo por competéncias no processo
de remogao de maneira geral ndo é prioridade na Instituicdo, tendo em vista que GP2
afirma que “ndo é gestao por competéncias, ndo da pra dizer que é isso, a gente pode
dizer que é uma analise do desejo, do que o servidor quer, do que o servidor busca,
mas nem sempre é por competéncia’.

Em contrapartida, a narrativa de GP1 aponta para uma visao divergente, que

indica que ha uma tentativa da Instituicdo para realizar a gestao por competéncias.

A gente primeiro vai no perfil desse servidor, na sua formagao, na sua
capacidade, nas suas habilidades e na demanda necessaria, entdo a
gente faz esse trabalho, nao fa ainda descrito esse procedimento, mas
a gente busca ele, a gente vem buscando ele, ainda n&o ta pronto.
(GP1)

Enquanto GP2 ressalta as fragilidades do procedimento e as mudangas
incipientes no que concerne a gestao por competéncias, GP1 evidencia a tentativa da
Instituicdo em adequar seus procedimentos ao modelo.

A gestora da CPOSS também destacou a dificuldade de movimentacéo interna
de cargos mais especificos, uma vez que as opgdes de lotagdo sdo limitadas para
esses cargos. A partir disso, € importante destacar que, segundo Dutra (2007), apesar
das decisbes tomadas pelas organizagdes no que concerne as pessoas sejam em
funcao do que elas entregam, o sistema formal as vé em funcgéo do cargo.

Isso corrobora o que foi destacado na seg¢ao anterior ao abordar a metodologia
da UNIFEI e da UFJF, embora as respostas dessas IFES fossem acerca das
dificuldades enfrentadas na condug¢ao do processo de remoc¢ao a pedido em relagao
as competéncias.

Além disso, GP2 ressalta a dificuldade de entendimento por parte dos

servidores quanto a limitagao de vagas, garantindo que ndo ha uma compreenséao de
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que “cada servidor ocupa uma vaga e que néo é [questao de] necessidade de trabalho
[...] estar precisando de gente ndo significa que existe uma vaga”, 0 que remete aos
obstaculos da legislagdo e das orientagdes do governo federal no que concerne a
distribuicdo de vagas, extingbes de cargos e impedimentos para realizagdo de
concurso publico.

Embora haja indicios de que a FURG esta tentando mudar o processo de
remogao nos discursos das gestoras, principalmente quanto a gestao das vagas e a
alocacéao das vagas, e na adogao de editais, esse movimento de aprimoramento ainda
pode ser maior, considerando que promover a melhoria continua dos processos
relacionados a gestdo de pessoas é um dos objetivos do eixo Gestdo de Pessoas do
Plano de Desenvolvimento Institucional da Universidade (FURG, 2018d).

A inexisténcia de regulamentagdo do processo de remogao da FURG, por
exemplo, € um ponto interessante de ser destacado, principalmente porque GP2
aborda a falta de uma instrucdo normativa para respaldar as decisdes da CPOSS.
Entretanto, considerando as mudangas que tém sido feitas pela PROGEP,
principalmente quanto a gestdo das vagas, e, até mesmo, a experiéncia a partir da
publicacao de editais, € importante que o procedimento seja consolidado, padronizado
e amplamente divulgado antes da elaboragcdo de um documento legal, uma vez que,
como mencionado na se¢ao anterior, as legislagdes do servigo publico podem tornar
a implantagao da gestao por competéncias dificil (MOLON DA SILVA; MELLO, 2013;
PERSEGUINO; PEDRO, 2017). Para corroborar isso, cabe destacar que algumas
IFES abordadas também na secao anterior como, por exemplo, a UNIR, a UFAM e a
UFMT tinham seus processos de movimentagdo interna regulamentados, mas a
pratica do procedimento divergia do disposto nesses documentos legais.

Além disso, como apontado no inicio desta se¢cao, o manual de procedimentos
da FURG trata apenas de uma modalidade de remocdo, entdo, € reforgcada a
necessidade de compreensao ampla sobre essa movimentagao interna antes de um
documento legal para regulamentar o processo. Esse amplo entendimento da
remocao pela Instituicado, aliado a promocao de transparéncia do processo, pode dar
inicio a uma mudanca cultural, questdo muito presente nas falas de GP1 e que
também é apontada por Molon da Silva e Mello (2013), Molon da Silva, Mello e Torres
(2013) e Perseguino e Pedro (2017) como 6bice para a implantagdo do modelo de
gestao por competéncias.
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4.2 A REMOCAO DOS ADMINISTRADORES DA FURG

Antes de discorrer sobre as remog¢des dos TAEs ocupantes do cargo de
Administrador na FURG e as entrevistas realizadas durante a coleta de dados, é
importante entender quem s&o esses profissionais e onde estédo lotados. De acordo
com dados obtidos no Sistema FURG, a Instituicdo contava com dez Administradores
até 2009, sendo que apenas um atuava em unidade académica, enquanto o restante
estava lotado em unidades administrativas.

Em 2010, como ja exposto na Introdugdo e na Metodologia deste estudo, a
FURG passou por um processo de reestruturacdo organizacional, momento em que a
figura do Administrador foi incluida na estrutura das unidades académicas
(MARQUES et al., 2016; ESTIMA, 2019). Diante dessa reestruturacédo e com a
admissao de novos profissionais, foi promovido um curso para Administradores das
unidades educacionais para que fossem apresentados os procedimentos
administrativos e os 6rgaos de controle, além do Regimento, da filosofia e da Politica
da Universidade (FURG, 2010).

A gestdo da universidade esperava que o administrador prestasse assessoria
a direcdo da unidade académica nos aspectos administrativos, enquanto os
profissionais alocados nessas unidades criaram a expectativa de desempenhar
fungdes tipicas do cargo, que foi frustrada logo no inicio da atuagdo (MARQUES et
al., 2016). Segundo Marques et al. (2016), a universidade parecia nao ter se preparado
para essa mudanga, gerando inseguranga aos servidores ja inseridos nas unidades
quanto ao papel do administrador — o que € corroborado no estudo de Fanke (2019).

Ademais, a partir dessas mudangas, a presenca dos TAEs ocupantes do cargo
de Administrador se tornou crescente na Instituicdo, que atualmente conta com 45
servidores desse cargo, distribuidos em diversas unidades, conforme mostra a Tabela
2.
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TABELA 2 — Quantitativo de Administradores na FURG conforme a unidade de atuacao.
Quantitativo de
Administradores

Unidade de Atuagao

15 Unidades Académicas
19 Pré-Reitorias

4 Campi fora da sede
5 Orgaos vinculados
2 Cedidos

Fonte: Elaborado pela autora a partir do Sistema FURG.

Ratifica-se, dessa forma, a representatividade na Instituicdo destacada por
Estima e Leal (2020) e destaca-se que, na pesquisa de Estima (2019), foram
identificados os seguintes contextos de trabalho dos Administradores na FURG:
assessoria as Unidades Académicas; assessoria as Pro-Reitorias; especialidades das
Pro-Reitorias; e apoio aos Campi.

A partir desse levantamento, sabendo quem eram esses profissionais, foram
pesquisados no Sistema FURG e encontrados vinte processos de remocgao de
Administradores no periodo de 2016 a 2020, entretanto as informacdes disponiveis
no referido sistema ndo possibilitavam saber se os processos eram referentes a
remogoes deferidas ou ndo. Além disso, junto ao Gabinete do Reitor, foram feitas
buscas pelas portarias de remogao emitidas no periodo de 2008 a 2020 e foi feito
contato com CPOSS para pedir o quantitativo de remogdes nesse mesmo periodo,
para que o crescimento da efetivacdo dessa movimentagdo interna pudesse ser
conhecido — o que foi abordado na se¢ao 2.4 deste estudo.

Posteriormente, uma relacdo dos Administradores removidos no periodo de
2016 a 2020 foi solicitada a CPOSS, ratificando o periodo escolhido por ser o recorte
temporal com uma quantidade maior de movimentagdes internas desses servidores.
Assim, a CPOSS forneceu informagdes como: numero do processo, nome do servidor,
modalidade de remogéao, unidade de origem, unidade de destino, data da remocéao e
numero da portaria.

Essas informacdes fornecidas foram comparadas com as obtidas na pesquisa
junto as portarias e, entao, foram constatadas quinze remocgdes a pedido, a critério da
Administracdo, de Administradores no periodo de 2016 a 2020. Com isso, buscando
compreender essas remocoes, foi solicitada autorizagcao de acesso aos processos de
remogao desses servidores junto a PROGEP, conforme o Apéndice A.

Tendo acesso aos processos, foi feita uma leitura flutuante para entender a
tramitagédo do processo, confirmar a modalidade de remogao e tentar identificar se
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esses servidores haviam passado por entrevista de selecdo e com quem essas
entrevistas foram realizadas. Entretanto, verificou-se que os processos eram
compostos pelo formulario de solicitagdo da remocgéao, por informagdes funcionais do
servidor fornecidas pela Coordenacéo de Folha de Pagamento, pela portaria de
remogao e por documentos da Coordenacdo de Seguranga do Trabalho, sem que
houvesse informacdes sobre a selegao.

Constatou-se também que uma das remogdes a pedido ndo possuia processo e
que outras duas possuiam processo, mas nao contavam com formulario de
solicitagdo, o qual foi substituido por e-mail enviado pelos gestores a PROGEP, em
que solicitavam a efetivacado da troca da lotagcado desses dois servidores.

Dessa forma, cogitou-se que essas movimentagdes ocorreram na modalidade
de oficio e ndo “a pedido”, como informado nas portarias emitidas.

Logo, optou-se por entrevistar primeiro os Administradores, para que fossem
esclarecidas as duvidas quanto a entrevista durante o processo de remocao e quanto
as remogdes que pareciam ter sido realizadas modalidade de remocao diversa
daquela contida nas portarias.

Em seguida, a fim de manter o sigilo das entrevistas e transcrigbes, os
administradores, os gestores e as unidades de destino e de origem foram codificados,
conforme a Tabela 3, onde foram compiladas também as observacdes identificadas

durante a pesquisa documental e confirmadas com a realizagao das entrevistas.

TABELA 3 - Remogoes dos servidores TAEs ocupantes do cargo de Administrador no periodo de 2016
a 2020.

Unidade Unidade Ano da
Administradores de de Gestor Observagao

Origem Destino remogao

A1l UAG UA2 G1 2019 Remocgao a pedido

A2 UA11 UA2 G1 2017 Remocgéo a pedido

A2 UA2 UA8 G3 2019 Remogao a pedido,

através de edital

A3 UAG6 UA3 G4 2016 Remocgéo a pedido

A4 UA1 UA12 G10 2017 Remocao a pedido
Remocgao de oficio,

A5 Cc2 UA2 G1 2018 mas portaria saiu como

"a pedido"”

A5 UA2 D5 G6 2020 Remocéo a pedido
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A6 UA12 UA12 G7 2017 Remocao a pedido

A7 UA3 UA2 G2 2019 Remogao a pedido,
através de edital

A8 UAG UA9 G8 2017 Remocgéo a pedido

A9 UA1 UA4 G9 2017 Remocéo a pedido
Remocao a pedido,
A10 UAG6 UA11 - 2017 mas sem gestor
envolvido no processo

A10 UA11 UA1 G5 2019 Remocéo a pedido

Remocgao de oficio, em
virtude de
A1 UA5 UA13 - 2019 reestruturagdo, mas
portaria saiu como "a
pedido"
Remocao de oficio,
mas portaria saiu como
A12 UA14 UA1 G5 2018 "a pedido". Entrevista
realizada apenas com o
gestor

Fonte: Elaborado pela autora.

Destaca-se que, conforme exposto na Tabela 3, os servidores A2, A5 e A10
foram removidos duas vezes cada, totalizando, assim, doze Administradores.
Entretanto, apenas onze foram entrevistados, devido a licenga gestante da servidora
A12.

Como o processo da servidora A12 suscitou duvida quanto a modalidade de
remocgao, optou-se por manter a entrevista com o gestor para sanar essa questao, ja
que G5 seria entrevistado em virtude da remocgao do servidor A10. A partir dessa
entrevista e das entrevistas com os servidores A5 e A11, foi possivel confirmar que as
trés remocgdes aconteceram de oficio, no interesse da Administracédo — o0 que aponta
para a necessidade de uma ampla compreensdo da movimentagao interna pela
Instituicdo, em funcao da visao distorcida desse processo.

Em suma, no periodo de 2016 a 2020, das quinze remocdes dos TAEs
ocupantes do cargo de Administrador, doze aconteceram na modalidade a pedido, a
critério da Administracdo, sendo que duas delas foram através de edital, e trés na
modalidade de oficio, no interesse da Administragao. Cabe ratificar que a remocéao de
oficio acontece em virtude de demanda de forca de trabalho ou de reestruturacéo no
orgao, independente de iniciativa do servidor, diferente da remocao a pedido, que
depende de solicitacao do servidor interessado (OLIVEIRA, 2019).

Ademais, quanto aos gestores, dez foram entrevistados, considerando que

nenhum gestor esteve envolvido com remogao de A10, que foi solicitada em seguida
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da posse e aconteceu no mesmo dia em que o servidor entrou em exercicio, e de A11,
que aconteceu de oficio, em virtude de reestruturagdo da FURG.

Diante disso, a seguir serdo apresentadas as analises das remog¢des quanto as
competéncias, sendo que, em um primeiro momento, serao abordadas as entrevistas
com os Administradores removidos e, posteriormente, as entrevistas com os gestores

envolvidos nessas remogdes.

4.21 Analise do processo de remogao sob a perspectiva dos Administradores

removidos na FURG

Nesta secao busca-se compreender o processo de remogao da FURG a partir
da visdo dos TAEs ocupantes do cargo de Administrador removidos no periodo de
2016 a 2020, tendo como base para a analise as variaveis “conhecimentos,
habilidades e atitudes”, “entrega” e “competéncias do cargo”, estabelecidas para a
categoria “Competéncias” no Quadro 10.

Para isso, as entrevistas realizadas com esses servidores foram transcritas e,
assim como nas segoes anteriores, foram inseridas no Iramuteq, a fim de auxiliar no
processo de organizagao dos dados através da analise de similitude, demonstrada a

seguir na Figura 5.
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FIGURA 5 - Analise de Similitude das entrevistas com os Administradores removidos no periodo de
2016 a 2020.

termo

decisdo

liberdade

Jeito

Fonte: Elaborado pela autora no Iramuteq a partir das transcrigdes das entrevistas.

Na arvore obtida com a analise de similitude o substantivo de maior destaque
€ “administrador”, relacionando-se com palavras importantes para a compreenséo dos
processos envolvendo esses TAEs, considerando as discussdes sobre o papel do
administrador (MARQUES et al., 2016), o levantamento das competéncias desses
profissionais na FURG (ESTIMA, 2019) e o conceito de entrega (DUTRA, 2001;
DUTRA, 2007), como, por exemplo “questdao”, “papel’, “cargo”, “conhecimento”,

experiéncia”, “certeza”. A partir disso,

“formacao”, “planejamento”, “perfi

entrega’,
outras grandes ramificagées sao observadas, como “pessoa”, que esta muito préxima

da palavra principal e se relaciona diretamente a “entrevista”, cujo “processo” e
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‘remocdo” sao ramificados, além da relacdo com “competéncia’, “perfil”,
“‘desenvolvimento”, “atribuicdo”, “edital”, “clareza”, “curriculo”, “servidor”.

Ademais, nas ramificagdes provenientes de “entrevista’, “processo”’ e
‘remocgao” mostram relagdo com o procedimento de movimentagao interna de uma
forma geral, desde a motivacdo até o processo de escolha, cabendo destacar os
substantivos “critério”, “escolha”, “objetivo”, “conflito”, “sele¢ao”, “troca”, “formulario”,
“familia”, “pedido”, “campus”, “necessidade”, “transparéncia”, “possibilidade’,
“‘desempenho”, “decisao”. Isso posto, essas ramificagdes contemplam as variaveis
definidas para analise das entrevistas dos Administradores, portanto, esses elementos
serdo abordados a seguir, com base nos recortes das transcricdes que sé&o
relacionados com a teoria.

Ao questionar a motivagao para o pedido de remocao, esperou-se abranger as
variaveis “entrega” e “competéncias do cargo”. Por isso, dentre motivos estavam
confltos com chefia, problemas de relacionamento com colegas, busca por
oportunidade de desenvolvimento, resisténcia da chefia a mudancgas, possibilidade de
atuacao em setor que nao possuia Administrador, insatisfagdo com a conducao da
troca de gestdo, distancia da familia, identificagdo com o setor ou com atividade
desempenhada e indefinicdo do papel do administrador na Instituicdo, sendo que os
trés ultimos foram os mais relatados. Além disso, sdo considerados como relevantes
para este estudo o foco nas motivagdes identificagdo com o setor ou com atividade
desempenhada e indefinicdo do papel do administrador na Instituicdo que estéo, de
certa forma, relacionadas.

A partir da questdao da identificacdo com o setor ou com a atividade
desempenhada, foi possivel verificar a questao da entrega quando A7 diz que sentia
ja nao produzir da mesma forma por nao se identificar mais com o setor em que estava

alocada.

Eu sentia que eu ndo produzia mais da mesma maneira naquele setor
[...] foi a questao do trabalho mesmo, de me identificar mais com o
fazer das atividades que eu faco hoje na C5, ja ndo me identificava
tanto com o que eu fazia na UA3. (A7)

Isso mostra a importancia da alocagao do servidor em relagdo a questao da

entrega como agregacao de valor a organizagao (DUTRA, 2001; DUTRA, 2007).
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Foi possivel observar também relacdo do papel do administrador com a
identificacdo com o setor ou com atividade desempenhada a partir da motivacao de
A2.

Eu gostava muito de trabalhar na UA2, era um lugar que eu me
identificava bastante com o trabalho, mas eu ainda me sentia mais
administradora dentro da unidade académica [...] pelo menos na
funcdo especifica de administradora, eu me sentia mais
administradora dentro da unidade académica. (A2)

Marques et al. (2016) apontam que os administradores foram inseridos no
contexto das unidades académicas para auxiliarem a direcao desses setores, visando
a diminuicdo a carga de trabalho dos diretores, no que concerne as atividades
administrativas, e a promocado de interacdo especializada entre as unidades
académicas e as pro-reitorias.

Entretanto, esses mesmos autores destacam a falta de uma determinacgao
formal sobre o papel do Administrador como ponto de partida para diversas
inadequacdes na atuacido desses profissionais. Uma delas pode ser exemplificada

através dos relatos de A4 e AS a seguir.

Eu me senti desmotivada, me senti subaproveitada, porque eu percebia
que o que eu fava fazendo ali qualquer um fazia e eu gostaria de atuar no
meu cargo, na minha formagao, foi por isso que eu fiz 0 concurso de
administrador. Eu percebi que [0 lugar] onde eu estava poderia ser
ocupado tranquilamente por um TAE de nivel médio e eu achava que eu
tava sendo subaproveitada. (A4)

Pouco eu conseguia trabalhar com as minhas fungdes de
administradora, eu fazia basicamente um servico de assistente,
partindo da légica de que eu s6 examinava e analisava processos. (A5)

Conforme Marques et al. (2016), os Administradores na Instituicdo tém suas
capacidades subutilizadas, relatando, dessa forma, desmotivacdo e vivéncia de
sofrimento. Estima (2019) e Fanke (2019) confirmam isso apontando que a definicdo
das responsabilidades desse profissional nao é clara em algumas unidades, o que

gera desconforto e sentimento de subutilizagéo.
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Outrossim, a questao do papel do Administrador é visivel também nos campi

fora da sede e pode ser exemplificado pelo relato de A1.

O Administrador que trabalha nos campi é multitarefas, ele ndo tem
uma tarefa muito definida. Como somos um Administrador em cada
campus fora da sede, tu acabas fazendo varias tarefas que néao
somente a de Administrador. (A1)

Essa fala de A1 corrobora a observagao de Estima (2019) sobre o fato de os
Administradores lotados nos campi fora da sede sentirem que desempenham
atribuicées mais de zeladoria do campus do que de assessoramento a gestao.

Ademais, a relagdo da falta de identificagdo com o setor ou com atividade
desempenhada com o papel do administrador na FURG pode ser observada a seguir

no relato de A5.

[...] eu ndo tava numa posicao que eu considerava adequada e que eu
conseguia me desenvolver enquanto profissional [...] ali [na nova
lotagdo] realmente eu vi a minha fungdo, consegui perceber o meu
papel de administradora e consegui executar muitas coisas que eu
entendo que sdo da minha competéncia, que estdo aliadas ao meu
perfil, inclusive na pesquisa da Camila, quando a gente conversou com
outros administradores, eu percebi que muitos estdo nessa posi¢cao
também, os que estdo em coordenacgdes, que nao executam papel de
administrador, mas que executam processos, ficam muito perdidos
com relacéo ao seu papel, entdo ali na UA2 eu vi a minha posi¢cao bem
definida [...] a minha motivacdo se deu exatamente por precisar
compreender o meu papel dentro da FURG enquanto administradora
e 0 quanto que eu poderia contribuir pra universidade [...] eu entendo
que o papel do administrador dentro da universidade tem possibilidade
de colaboragao muito maior do que s6 na analise de um processo. (A5)

Segundo Marques et al. (2016), o fato de o administrador perceber a distancia
entre a formacgao profissional e a pratica de trabalho indica identificagdo a um género
de atividade, embora ainda faltem normas sobre a atuacao profissional no ambito da
Institui¢ao.

Cabe destacar também a questao da cultura das unidades académicas diante
da inser¢gdo do Administrador. Segundo Estima (2019), esses profissionais atuam
juntamente com os profissionais de secretaria e conflitos sdo gerados conforme suas
atuacdes se sobrepdem. Estima (2019) ainda aponta a dificuldade de reconhecimento

do papel do Administrador pelos colegas e pelos gestores, restando, dessa forma,
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incerteza quanto a importancia desses profissionais na estrutura das unidades

académicas.

Eu ndo sinto que eu sou abafada, que as minhas atribuicbes se
misturam com a do secretario geral, por exemplo. Isso é o que a gente
mais vé, secretario geral e administrador tendo um bom conflito,
porque o administrador chegou depois do secretario geral, entédo
muitas das atividades que sdo dos administradores, que eram dos
secretarios gerais, foram absorvidas pelos administradores e muitos
secretarios gerais nao estiveram dispostos a liberar. (A4)

La na UA11, tem uma cultura bem complicada com a questdo dos
administradores [...] tava um clima insustentavel pra trabalhar 14, eu
sempre tive o intuito de trabalhar numa unidade administrativa e nédo
numa unidade académica, juntou essa possibilidade de trabalhar
numa area que eu gostaria. (A10)

Para Estima (2019), a presenga dos Administradores &€ marcada pela
inconsisténcia e falta de legitimacéo da atuag&o nesse contexto de trabalho.

Marques et al. (2016) apontam que a Universidade ndo tem clareza sobre as
funcdes e sobre qual posicdo o Administrador deve ocupar na estrutura hierarquica
da unidade académica. Entretanto, as questdes ressaltadas a partir das entrevistas
englobam Administradores de unidades administrativas também.

Quando os Administradores foram questionados se acreditavam que as
competéncias inerentes ao cargo tivessem sido contempladas no processo de
remogao ou se sdo compativeis com as atividades que desempenham, percebeu-se
que a indefinicdo do papel do Administrador € ainda muito discutida, embora oito
desses servidores entrevistados afirmem a contemplagdo durante o processo ou a
compatibilidade na lotagao atual.

Para A2, as competéncias do cargo nao sao claras:

Na realidade, a gente nunca desenvolve as competéncias, a gente
desenvolve algumas competéncias do cargo, mas n&o sdo todas e nédo
€ de forma muito clara [...] eu acho que nao ha clareza das nossas
competéncias, nem pra quem ta selecionando num primeiro momento.
Aqui eles queriam um administrador, mas eu tive que aos poucos ir
mostrando porque que eles queriam um administrador, porque eu ja
tinha entendido nesse momento, terceiro lugar que eu t6 indo, mas
eles ainda nao tinham. (A2)

Enquanto A4 destaca a questao da diferenca da cultura de uma unidade para

outra, reforgando a falta de padronizacao do papel do Administrador na Instituicdo e a
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necessidade da formalizagdo das atribuicbes e responsabilidades desses

profissionais apontada durante do estudo de Estima (2019):

A gente sabe, por radio corredor, que cada setor, cada unidade
académica da FURG tem a sua proépria cultura e eu sei, [a partir] de
colegas, [de lugares] onde o administrador € mais cortado nas suas
atividades, faz menos, tem menos atribui¢cdes [...] e tem outras
unidades que nao, que ele tem mais atribui¢des, consegue ter mais
campo de trabalho. (A4)

A realidade de A5, cujas remogdes foram para unidades administrativas de uma
pro-reitoria, é diferente das unidades académicas, por exemplo. Estima (2019) aponta
que esses profissionais, quando inseridos no contexto “Assessoria as Pro-Reitorias”,
tém atribuicbes acordadas com os seus gestores e a aceitagdo dos seus colegas,
fazendo, assim, com que sua atuagao seja legitimada. Entretanto, a questao do papel

do Administrador € muito presente:

Eu acredito que eu consigo desempenhar as minhas competéncias
enquanto administradora, [...] mas isso também é uma questao muito
individual, o meu papel enquanto administradora ta bem claro na
minha cabeca hoje, entdo hoje eu ja nao aceitaria executar uma tarefa
que eu compreendo que ndo é minha [...] hoje eu acredito que sim,
gue eu consigo desempenhar, que eu tenho clareza da minha fungao
e do quanto que eu posso contribuir, [...] daqui a pouco vai depender
também de cada pessoa, mas, se o gestor ndo te da esse espago, a
gente acaba também se submetendo a algumas tarefas, alguns
processos que nao sdo muito adequados pra caracteristica do cargo.
(A5)

Por fim, nos relatos de A6 e A8 a indefinicdo da atuagdo do Administrador é
perceptivel ao ndo conseguirem responder se as atividades desempenhadas sao

compativeis com as competéncias do cargo:

Eu nao tenho muita atribuicdo de administrador no sentido de decisao,
de gestao [...] eu fico confusa também, porque o orgamento tem a ver,
planejamento e orcamento caminham juntos, entdo teria [...]
administrador tem tudo a ver [com a unidade], acho que é o
profissional, entre outros, € um dos mais indicados pra ta trabalhando
ali, inclusive no orcamento, mas a rotina diaria, as vezes, nédo se
encaixa muito. (A6)

E complicado responder essa tua pergunta porque essa questéo do
administrador na FURG n&o é bem clara, a funcdo do administrador
nao é bem clara, entdo até a questao de competéncia é dificil a gente
determinar, porque o administrador termina se envolvendo em tantas
atividades que tdo fora do que ele deveria fazer, tdo fora do que o
cargo ali especifica quando tu faz o concurso e termina também que o
que o cargo especifica quando tu faz o concurso é tdo amplo [...] 0
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trabalho muitas vezes se confunde com o de secretaria, a minha chefia
nem sempre sabe qual é a minha fungéo. (A8)

Essas exposi¢des reforcam o que Marques et al. (2016) constataram quanto as
indefinicdes envolvendo os Administradores e mostra que isso ndo € exclusividade
das unidades académicas, mas da Instituicdo como um todo.

Buscando compreender a condugdo do processo de remogao, 0s servidores
foram questionados também quanto aos critérios de escolha que seus gestores
utilizaram para que fossem selecionados no processo de remogao.

Para A8, por exemplo, o critério que embasou a decisao foi claro durante a
remogao: “a minha chefia na época decidiu por algum administrador que ja tivesse
experiéncia, entdo esse foi o critério”.

Entretanto, no caso de A4 e A5 o entendimento era de que n&o houve critérios,

para eles foram questdes de necessidade e de oportunidade.

Na verdade, acho que nao tiveram ali muitos critérios, na verdade
surgiu uma oportunidade da A6, que era administradora da UA12
querer sair e eu querer ir para o setor, ele fez uma entrevista me
perguntando por que que eu queria ir, 0 porqué que eu queria sair do
local onde eu estava e eu expliquei pra ele que eu tinha muita vontade
de trabalhar numa unidade académica, eu sentia muita vontade de
atuar na minha area e que, no setor onde eu tava, ndo tava me
sentindo profissionalmente satisfeita. (A4)

No meu caso, foi mais uma questdo de interesse do que
necessariamente critérios, foi uma conversa, ela viu a necessidade, eu
disse que realmente estava insatisfeita e acabei indo pro local. (A5)

Ademais, para a maioria, observou-se que nao houve transparéncia quanto aos
critérios. Alguns Administradores alegaram que nao sabiam quais eram os critérios ou
que nao estavam claros, outros fizeram suposi¢cdes sobre o que poderia ter levado a

decisdo dos gestores.

Eu acredito que seja porque eu mandei e-mails pra G1, assim como
pro G5 também, com o meu curriculo, eu atuei bem como eu fazia na
parte da empresa privada, eu montei o meu curriculo e mostrei as
minhas areas que eu ja tive experiéncia, onde eu tinha maiores
competéncias, pra ver se eles tinham esse interesse. Como eu ja tinha
trabalhado na questao financeira, foquei isso pra entrevista com o G5,
como eu ja tinha trabalhado com RH foquei nisso com a G1. Acredito
que tenha sido isso um dos critérios que G1 avaliou. (A1)

O meu processo foi pro G4, que era o Pro-Reitor da época, ele leu a
minha motivagao, eu fiz uma carta quando eu protocolei o processo na
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PROGERP, ele leu, acho que deve ter conversado com a minha gestora
provavelmente, com pessoas que conheciam o meu trabalho e ai ele
deu 0 0k [...] Isso ndo era muito claro pra mim assim, eu ndo entendia
muito o processo [...] mas a impressao que eu tenho é que o processo
€ sempre assim, se tu tem alguém que te apoia, principalmente o teu
gestor, e, se ele tem uma boa circulacdo dentro da FURG, isso fica
facilitado, entdo, esse foi 0 meu caso. (A3)

O G7 acho que por a gente ter entrado no mesmo concurso, por ser
administradora, ter entrado no mesmo concurso, a gente ja se
conhecia de outras situagdes [...] eu ndo sei, eu acho que ele nao teria
objecao, eu nao sei que critério [foi considerado], porque foi uma troca
[...], mas eu acho que o perfil [...] eu ndo sei te dizer, acredito que por
nao ter objecdo nenhuma, por a gente se conhecer, por ele apostar
numa pessoa que estaria, de repente, disposta a fazer o trabalho ali.
(AB)

Eu nado sei exatamente os critérios que foram usados pra tomada de
decisao [...] através de entrevistas pessoais ali, ela [a gestora] sabe as
caracteristicas do profissional que ela deseja e ela ta entrevistando o
profissional pra saber as caracteristicas que ele tem e tomar a decisao
[...] e o entrevistado também, € colocado pra ele as atividades, qual €
a intengao, pra também tomar uma decisao se ele tem interesse ou
nao [...] e a unidade fica sabendo também das tuas caracteristicas, o
que tu pretende, quais sao as tuas intencbes, entdo eu acho que
ambos os lados ficam cientes e tém a possibilidade de tomar a
decisdo. (A9)

Eu ndo tenho uma clareza assim, eu acho que [o critério foi] a minha
vontade de querer trabalhar na UA1. Nao sei também se G5 queria
aumentar o quadro de administradores na unidade ali, ndo sei também
0 que motivou ele, ndo sei se foi uma questao também que ja havia
sido comunicado previamente que era praticamente a unica unidade
que eu gostaria de ir [...] que era a que eu mais me interessava, eu
acredito que tenha sido muito pela minha vontade de querer ir pra la.
(A10)

Por outro lado, os Administradores que foram removidos, a pedido, por edital,
demonstraram uma realidade diferente, com critérios transparentes e um processo de

selecdo mais objetivo.

De certa forma, pelo menos o edital tornou claro quem queria ir, quem
eram os candidatos e quais eram os requisitos [...] tinha um edital bem
objetivo com quais eram os requisitos pra quem tinha que ir pra la, G3
deixou tudo muito claro na entrevista de selec¢ao, tipo algumas coisas
que ele tem uma exigéncia um pouco maior, porque € um lugar que
trabalha 24 horas e tudo isso, entdo tudo foi muito mais claro e, os
critérios que pra eles selecionarem, eu acredito que tenham sido o que
eles mencionaram no edital. (A2)

Eu participei de dois na verdade, eu me candidatei também pro da
UAB8, que foi antes, eu acho que foram bastante transparentes e acho
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que tem que ser assim, eu acho que a questdo da entrevista é
importante pra ficar bem claro o que o gestor deseja daquela pessoa
que vai chegar e o0 que aquela pessoa que fa se candidatando a ir tem
a oferecer. (A7)

Segundo Monteiro (2018) a publicidade do edital possibilita que a remocgao seja
conduzida com clareza, divulgagéo e acesso as informagdes.

Esses apontamentos nas entrevistas apresentam algumas fraquezas que
podem ser melhoradas no procedimento da FURG. Entao, levando em consideragao
que as experiéncias prévias desses Administradores poderiam trazer reflexao sobre o
processo de movimentacao interna, eles foram questionados sobre quais critérios
deveriam ser utilizados e como seria 0 processo de remocgao ideal.

A remocao por edital foi a mais citada entre os entrevistados, associando-a a
competéncias, critérios e transparéncia. Além disso, outros pontos importantes como
entrevistas, mapeamento de competéncias e banco de interessados figuraram entre
as reflexdes dos Administradores.

Para A2, que passou por dois processos de remogao, sendo que um deles foi

por edital, a importancia do instrumento € destacada:

Eu acho que ter um edital ja € um fato bem importante, pra quem
passou pelos dois, eu acho que ter um edital ja € um passo importante,
deixar claro o que é que a pessoa vai ter que fazer naquele lugar
especificamente e partir dai buscar caracteristicas na pessoa também,
porque realmente algumas pessoas nao tém caracteristicas pra um
determinado trabalho. (A2)

Corroborando isso, A1 ressalta a transparéncia do edital quanto aos critérios e

competéncias desejadas, bem como a impessoalidade:

Eu acho que deveria ter realmente um processo mais aberto de
remocao, talvez um edital como foi feito, antes de eu ser removida teve
um edital da C5, mas eu nao podia participar porque ndo me encaixava
nos critérios, entdo eu acho que com um edital acaba ficando tudo
mais claro pra todo mundo e ali os itens que vao ser avaliados acabam
ficando mais visivel pra todo mundo [...] tendo um edital eu acredito
que fique mais impessoal e avaliando realmente os critérios e a
competéncia que se busca para aquele cargo. (A1)

O estabelecimento de critérios em edital de selecdo para remogao também é

observado por A6 e A8:

Acho que é valido o edital de sele¢do no sentido do lugar que
disponibiliza a vaga ter a fungdo de escolher melhor e realmente
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estabelecer critérios num edital e escolher a pessoa que ele achou
mais adequada naquele momento, na entrevista, porque a gente sabe
que, quando nao se conhece bem o candidato, é pela entrevista que
tu selecionas. (A6)

Seria certo acho que abrir um edital e ver todos os interessados, acho
que a questdo de quem é mais antigo, quem tem pedido mais antigo
e se aquela pessoa também tem o perfil para aquele cargo, acho que
seriam as questdes que deveriam ser levadas em consideracdo. (A8)

Assim como A8 destaca a abertura de edital para verificar os interessados, A3
também salienta 0 uso desse instrumento como forma de oportunizar para os
servidores a transparéncia das vagas disponiveis na Instituicdo, além de frisar a
possibilidade de estabelecer critérios de avaliagao e a realizagcdo de entrevista com o

gestor, buscando conciliar o perfil a lotagao:

Eu acredito que deveria ser aberto um edital pra todos dentro da
universidade ficarem cientes que determinado setor tem uma vaga [...]
aberto pra todos os interessados terem a chance de se candidatar. A
partir disso, eu creio que os critérios daqui a pouco poderiam ficar uma
mescla entre os critérios da area, do gestor da area [...] mas também
alguns critérios de tempo de casa, tempo no local de origem, nao sei,
daqui a pouco uma tabela de pontuacédo pra conseguir deixar todo
mundo na mesma régua e ficar bem claro, como existem alguns editais
de alguns concursos publicos que tem ali uma tabela de pontuagao de
tantos meses de experiéncia em tal area tu pontua, eu acho que seria
interessante e entrevista, porque eu acho que na entrevista com o
gestor tu consegue ver se o perfil do candidato ele se alinha com a
proposta do local que ele vai trabalhar. (A3)

Abaixo, no relato de A5, a questao de oportunizar a remocgéao a todos também
€ mencionada, além disso, observa-se o apontamento quanto a falta de uma lista de
interessados na remogao — conforme relatado na secao anterior, atualmente a CPOSS
conta com uma planilha para controle e analise das possibilidades a partir da

formalizagao do processo de remocgao.

Eu compreendo, enquanto atuante numa pro-reitoria de gestao de
pessoas, que a gente deveria tornar esse processo o mais impessoal
possivel, pra que a gente pudesse dar oportunidade pra todos que
gostariam de ocupar aquele espaco, porque se fica s6 numa conversa
daqui a pouco outras pessoas também poderiam ter interesse ou até
tém interesse e a gente ndo sabe, porque a gente também nado tem
uma lista de pessoas que querem ser removidas. (A5)
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A questéo do banco de interesse aparece no discurso de A11, juntamente com
a importancia da identificacao e as diferencas de perfil e de atuacdo de uma unidade

para outra:

Tem muita gente que ta onde nao gosta e a FURG é um lugar imenso,
entdo ja se deveria ter um banco assim de pessoas que querem a
remogao, seja no cargo de administrador ou especialmente no de
assistente em administragao, que sao varios. Entao, deveria ter um banco
assim e deveria ter uma conversa para as pessoas serem realocadas pra
onde elas realmente gostariam de trabalhar, eu acho que isso seria um
primeiro passo, um segundo passo seria uma entrevista [...] € claro que
a pessoa se identifica mais com um lugar do que com outro, porque é
completamente diferente, no cargo de administrador mesmo, ser
administrador numa unidade académica, numa pro-reitoria, numa reitoria,
entao é bem diferente e com certeza cada lugar exige um perfil diferente.
(A11)

A partir disso, cabe destacar a fala de A4, cuja remocéao a pedido aconteceu
através de permuta, acerca da informalidade como aconteceu o processo — através
da “radio corredor”, instrumento de comunicagdao informal da universidade que
também apareceu em outras entrevistas — e sugere que as informagdes deveriam ser
cruzadas e, entao, ser feita uma intermediacdo da PROGEP para que os servidores

interessados em permutar conversassem:

Quando tem alguém num setor que nao t4 satisfeito e tem alguém num
outro setor que néo ta satisfeito [...] na verdade eu tive uma conversa
informal com essa pessoa, eu procurei, eu fui atras, o que eu acho que
poderia daqui a pouco é ter na FURG um setor responsavel por isso,
por intermediar essa situagao [...] [pela] radio corredor chegou no meu
ouvido que a administradora da UA12 queria sair [...] acabou que nés
fizemos todo um meio de campo, quando, na verdade, isso também
poderia acontecer dentro da prépria PROGEP, ter um local especifico
pra servidores que gostariam de sair de um setor e eles poderiam
cruzar esses dados [...] nesse mesmo cruzamento de dados a propria
PROGEP poderia fazer esse meio de campo de marcar entrevista.
(A4)

O entrevistado A9, por exemplo, deu énfase a importancia de um procedimento
transparente, citando caracteristicas de adocado de um edital para isso, sem que tenha

usado a nomenclatura. Para A9, inscrigdes, analise curricular e entrevistas com roteiro

padronizado deveriam ser adotados no processo de remogao:

Eu acho que devem ter periodos de inscricdo, analise curricular,
entrevistas e tudo isso registrado [...], mas, em um processo de
entrevista, talvez tivesse que ter um critério de entrevista com o
mesmo tipo de perguntas, eu acho que, quanto mais formalizado for,
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melhor pra transparéncia do processo [...]. Pela transparéncia, eu
acredito, de modo geral, que, quanto mais se registrar, melhor pra
transparéncia e pra concorréncia. (A9)

O edital é ressaltado como uma possibilidade de deixar o processo impessoal
e transparente, com a divulgagéo das vagas disponiveis, dos critérios de classificagao
e selegao e, principalmente, das competéncias requeridas, uma vez que, conforme ja
exposto na revisdo de literatura, para Dutra (2007), o somatdrio de conhecimentos,
habilidades e atitudes se vinculam as competéncias organizacionais agregando,
assim, valor ao individuo e contribuindo com a organizagdo. Em complemento,
Carbone et al. (2006) entendem o emprego de conhecimentos, habilidades e atitudes
colaboram para o cumprimento dos objetivos estratégicos.

Além disso, segundo Dutra (2007), na movimentacdo de pessoas, a
consideragdo das entregas desejadas das pessoas visando ao atendimento das
necessidades organizacionais € o primeiro aspecto a ser ponderado e que direciona
ao perfil profissional — 0 que também aparece nas exposi¢cdes dos entrevistados.

Aliado ao edital, um banco de interesse aparece como uma oportunidade para
que os servidores demonstrem o desejo na remogao, buscando lotagdes que estejam
de acordo com seus perfil e interesse, sem que dependam da formalizacdo de
processo para isso ou de conversas informais para saber sobre as possibilidades.

Considerando outras reflexdes, cabe salientar os pontos de vista de A2 e de A5
quanto a realizacido de entrevista. Assim como outros entrevistados, ambos frisaram
esse instrumento para avaliagao de critérios estabelecidos e para dar transparéncia

quanto as atividades a serem desempenhadas.

Eu acho que é muito importante quem vai trabalhar direto com o
administrador, quem vai ter relacdo direta com ele, fazer essa
entrevista, fazer essa selegao e estipular esses critérios, porque eu fiz
uma entrevista com a G1, mas quem trabalharia comigo seria a M. e
G2, que nao participaram na época da minha selegéo. (A2)

Eu acho que deveria ter uma entrevista entre o gestor e a pessoa que
vai ocupar a vaga, primeiro pra saber quais sdo as atividade que vao
ser executadas naquele local [...] eu acho que é importante que, na
entrevista, quem ta se candidatando a vaga saiba exatamente quais
sdo as atividades que sdo desempenhadas ali, também pode ta no
edital essa descrigdo de atividades, mas eu acho que uma entrevista
€ importante, é importante uma analise de curriculo, pra que o gestor
saiba quais sdo as habilidades daquele administrador e conseguir ter
critérios de escolha que sejam mais objetivos, porque uma entrevista
pode ser muito subjetiva, eu posso fazer uma entrevista com cinco,
dez pessoas e eu acabar escolhendo aquele com quem eu ja tinha
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uma certa afinidade, entdo eu acredito que os critérios tém que ser
bem objetivos pra que possa ser um processo transparente de
escolha. (A5)

Assim como no relato de A3 sobre a adog¢ao de edital, destaca-se que A2 e A5
citam especificamente a entrevista com o gestor. A importancia disso pode ser
exemplificada pela experiéncia de A2, uma vez que esse servidor foi entrevistado por
G1 durante o processo de remogéao para trabalhar com G2, gerando, de certa forma,
uma expectativa quanto a atividade a ser desempenhada, que se mostrou diferente

durante a atuacgao.

Eu acho que eu cheguei com alguma... ndo que isso tenha sido um
problema pra mim, porque na época eu queria sair da UA11, esse era
0 ponto, mas se eu tivesse ido com alguma expectativa, talvez eu
tivesse uma visdo bem diferente do que foi o trabalho naquele
momento [...] eu entendo a visdo de G1, a visdo dela era o que ela
queria implementar, mas so que a gente tinha todo um processo ainda
de implementagcdo que demoraria um tempo, possivelmente agora a
A7 ja esteja conseguido fazer, mas na época que eu entrei ainda era
muito na cabega dela, ainda nao tava implementado. (A2)

Por fim, as ideias compartilhadas por A7 contemplam a gestdo por
competéncias, a partir do destaque a importancia do mapeamento de competéncias e

da questao da entrega:

O mapeamento de competéncias seria importante e acho que
balancear os interesses da instituicdo e do servidor, quando eu me
candidatei pro [edital] da UA8, eu queria ir pra UA8 porque eu moro a
menos de dois quildmetros, eu sabia que o fazer da UA8 n&o era o
que eu queria pra mim, pra minha carreira, mas eu tava tado cansada
do fazer da UA3, pra mim aquilo fava tdo desgastante, [...] mas acho
que a gestdo por competéncias € importante, a identificacdo, o
mapeamento das competéncias, pra eu ndo ir pra um lugar que eu nao
ia, talvez ia ficar um ano ou dois e nao ia produzir também, porque,
querendo ou nao, produzir também é uma coisa mecanicista, mas a
gente tem que dar resultado pra instituigao. (A7)

Como ja destacado na revisao de literatura, 0 mapeamento € uma ferramenta
da gestdo por competéncias que, segundo Branddo e Bahry (2005), possibilita que
sejam identificadas as lacunas de competéncias e também sejam planejadas agdes
de recrutamento, selecdo e desenvolvimento de pessoal. Se a Instituicdo
considerasse o levantamento de Estima (2019), por exemplo, as incertezas quanto a
atuacao do profissional de administracdo poderiam ser amenizadas, principalmente
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quanto aos critérios de decisdo frente aos pedidos de remocéo e a transparéncia do
processo.

A partir da fala de A7, salienta-se também que, de acordo com Dutra (2001;
2007) as competéncias permitem o estabelecimento de expectativas em relagao as

pessoas de maneira alinhada aos objetivos e as competéncias organizacionais.

4.2.2 Analise do processo de remogéao sob a perspectiva dos gestores envolvidos nas

remocgdes dos Administradores da FURG

Visando compreender como o processo de remocgao € conduzido a partir da
visdo dos gestores envolvidos nas remogdes dos Administradores da FURG no
periodo de 2016 a 2020 foram realizadas entrevistas com dez servidores.

Para oito gestores, a entrevista foi composta por duas questdes, uma sobre os
critérios que embasaram a escolha e outra quanto a consideragao dos conhecimentos,
habilidades e atitudes durante a selecdo. Enquanto para os outros dois restantes,
além dessas duas perguntas, foi questionado sobre o levantamento das competéncias
existente na FURG para o cargo, ja que estavam envolvidos nos editais de remogéao
de 2019.

A partir desses questionamentos, a analise foi realizada com base nas variaveis

“‘conhecimentos, habilidades e atitudes”, “entrega”, “mapeamento de competéncias” e
“‘competéncias do cargo” estabelecidas no Quadro 10. E, assim como as outras
entrevistas, o corpus textual das transcricoes foi inserido no Iramuteq para obter a

analise de similitude, demonstrada a seguir pela Figura 6.
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FIGURA 6 - Andlise de Similitude das entrevistas com os gestores envolvidos nos processos dos
Administradores removidos no periodo de 2016 a 2020.
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Fonte: Elaborado pela autora no Iramuteq a partir das transcrigdes das entrevistas.

A partir dessa analise, foram identificadas as ocorréncias e suas conexdes,
auxiliando, dessa forma, na estruturagdo do corpus, com destaque a palavra
“administrador”. Dela se ramificam outras expressdes significativas para este estudo,
como “competéncia”, “processo”, “servidor’, “questdo”, “pessoa”. No extremo das
ramificacdes, sdo contemplados os substantivos “entendimento”, “lotacao”, “papel”,

“atividade”, “aspecto”, “critério”, “procedimento”, “atribuigao”, “disponibilidade”, “perfil”,

” o« ” o«

“analise”, “capacidade”, “formacgao”, “habilidade”, “cultura”, “mudanca”.
Nesse sentido, pode-se inferir que as exposicoes dos entrevistados propiciam
a compreensao sobre o processo de remogao, abarcando os critérios que embasaram

suas decisdbes e as discussbes acerca das competéncias do cargo dos



116

Administradores no ambito da FURG, que serdo abordadas a seguir, tendo como base
os recortes das transcri¢coes e a teoria que fundamenta este estudo.

Quanto aos critérios utilizados para escolha dos servidores removidos, vimos
na seg¢ao anterior que, para a maioria, ndo estavam claros. Entretanto, ao comparar
as respostas dos Administradores e dos gestores, observou-se que, embora néo
houvesse essa transparéncia, as conversas informais e as entrevistas que
antecederam a efetivagao das remocdes auxiliaram os servidores interessados na
remogao a compreender as atribuigdes a serem desempenhadas na lotagao pleiteada,
bem como possibilitaram que os interessados (servidor e gestor) tivessem
conhecimento das expectativas.

A afirmacao de A5, por exemplo, de que nao havia critérios e que a remogao

aconteceu por uma questao de interesse é corroborada através da fala de G1:

Foi atendimento de demanda, de necessidade, a gente n&o tinha
nenhum critério estabelecido na universidade [...] com a A5, eu
precisava de alguém pra fazer o planejamento da UAZ2 [...] ndo tinha
um olhar para a UA2 fazer o seu planejamento e era sempre uma
resposta e sempre procedimental, entdo a gente precisaria de uma
resposta estratégica, de entender os problemas, pra além do
procedimental, pra além das rotinas [...] no meu entendimento, era
uma mudanga de cultura na UA2 que precisava de um planejamento
estratégico e a A5 é uma pessoa que tem essa percepg¢ao do
planejamento estratégico, que tem essa qualificagdo interna [...] no
processo de pensar a UA2 coletivamente ela se sobressaiu dos outros,
entdo eu puxei ela pra perto de mim pra me ajudar a fazer o
planejamento estratégico, que se mostrou muito acertado também,
porque a UA2 mudou a cultura pra fora da FURG. (G1)

Outro recorte da fala de G1 valida o palpite de A1 de que suas competéncias
foram consideradas para a remog¢ao: “no caso da A1, a gente priorizou a demanda dela
e o perfil também, [...] ela tinha esse perfil pra nos ajudar a administrar os processos da
controladoria que vinham se intensificando’.

Ainda que nao estivessem claros os critérios considerados para a remocéo, as
entrevistas realizadas durante o processo deram subsidios para que o0s
Administradores removidos fizessem essa reflexdo sobre o que motivou os gestores
a os escolherem e/ou aceitarem.

A questado do interesse levantada por A4, A6 e A10 como possivel critério
aparece nas respostas dos respectivos gestores juntamente com o argumento das

competéncias, através da experiéncia, do perfil e da formacao.
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Tinha uma administradora [que queria permutar], enfim, ela [a AB]
pediu remocao [...] a qualificacao dela [da A4] é muito boa, pelo que
eu lembre tinha uma boa experiéncia e a gente ficou bastante satisfeito
com a participagao dela, e, logicamente, que contribuem muito todas
essas questdes de planejamento, o préprio planejamento da unidade.
(G10)

Critério em si, ndo, o que a gente avaliou na época foi a disposi¢ao
dela em assumir aquela atividade, a gente explicou exatamente o que
que acontecia ali, como & que era feito, que tipo de trabalho era e foi
mais ou menos nesse estilo que a gente avaliou [...] eu ja tinha feito
alguns cursos com a A6, entao foi muito isso, a gente apresentou o
trabalho, eu disse pra ela o que era, as competéncias do cargo e a
formacao da A6 dariam plenas condicbes pra ela assumir a fungcao e
eu aceitei. (G7)

Nos tinhamos na UA1 a necessidade de perfis adequados, muita
movimentacao, nés tivemos num periodo ali, que eu n&o sei se foi bem
nesse, muitas aposentadorias e € um local que demanda realmente
um conjunto de pessoas pelo volume de trabalho e o A10 ja tinha
conversado comigo em algum momento [...] ele sempre se interessou
pela atividade da D3, nao especificamente da UA1, mas ele, como
administrador, sempre se interessou por aquele tipo de servicgo [...] eu
penso que o perfil dele e a vontade dele era trabalhar na D3 e isso
acabou acontecendo, ele chegando certamente se sentiu bem e eu
acredito que todos ganham com isso na verdade, acho que € uma boa
politica na verdade. (G5)

Ademais, € importante destacar o argumento de G5 quanto ao beneficio que a
remogao traz para o servidor e para o gestor, corroborando, dessa forma, com a fala
de GP1 sobre a busca pela satisfacédo do servidor estar ligada ao atendimento das
demandas dos gestores, conforme destacado na secado 4.1.2, que mais uma vez
remete a compreensao da competéncia como capacidade de entrega (DUTRA, 2001;
DUTRA, 2007).

Por outro lado, na conducdo das remocdes de A8 e de A3 percebe-se uma
cultura de conversas informais ndo s6 com os interessados, mas com outras fontes, a
fim de obter informacdes complementares sobre os servidores. Isso € observado na
remocgao de A8, por exemplo, a partir da fala de G8 confirmando que o critério de

experiéncia foi 0 que sustentou a escolha, embora ndo tenha acontecido entrevista.

Existia a possibilidade de remogéo da A8 de UAG pra cé e eu aceitei
em cima das condi¢cbes que eu tinha imposto de competéncia e o
proprio referendo da A12, porque ela seguia as movimentagdes e ela
me dizia "a radio corredor fala...” [...] Nao fiz nenhuma entrevista, foi
designada a A8, se houvesse algum problema isso depois se falaria,
mas eu acho que eu nem saberia fazer um entrevista e, as vezes, o
melhor é ver a pessoa desempenhando o trabalho dela [...] [o critério
era] que ela tivesse, no minimo, a mesma competéncia da servidora
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que saia [...] como vice-diretor eu ja tinha visto todas as qualidades
que a A12 tinha e foi ela quem ressaltou pra mim a importancia do
administrador [...] eu pedi que viesse alguém com o mesmo nivel da
A12 e veio a A8 [...] esse foi o critério, ter alguém competente e querer
alguém do mesmo nivel. (G8)

E na remocgao de A3, cuja conversa com o gestor aconteceu informalmente, ha
indicios de que, em consonancia com a fala de A3, o gestor buscou informar-se

previamente:

A pro-reitora na época me disse que havia esse interesse, que poderia
ser feita a remocéo da administradora la pra UA3 [...] participamos de
uma atividade la e eu aproveitei essa ida pra conversar com ela, pra
saber quais as experiéncias que ela ja tinha, ndo s6 na universidade,
pois na universidade eu até sabia que ela trabalhava la no UA6, mas
eu soube que ela ja havia trabalhado no TECON e conversamos
basicamente sobre essas questdes. (G4)

Embora ambos gestores tenham utilizado a experiéncia profissional como
critério, o processo de remogao nao foi conduzido de maneira transparente, em
conformidade com a questao cultural abordada por GP1 na se¢ao 4.1.2.

Diferente dessas situagdes, os gestores envolvidos nos editais tinham critérios
bem definidos de acordo com as necessidades do setor, validando, assim, o
posicionamento dos Administradores removidos através do certame quanto a

transparéncia dos critérios e objetividade do processo de selegao.

Eu precisava de alguém na coordenagao que atuasse na formacgao
continuada [...] a gente deixou bem claro na entrevista pelo menos, eu
nao lembro no edital, mas na entrevista a gente deixou bem claro que
essa era a atividade, que a gente precisava de alguém que fosse atuar
na formagéo continuada e no planejamento e execugao de cursos,
entdo a avaliagao que foi feita tanto da parte do curriculo, pois a A7
tinha acabado de terminar o mestrado dela e a dissertagcao dela foi
voltada pra area da educacgéo, pra area de cursos de capacitagdo em
formato online, que era algo a gente nao tinha ainda e queria avangar,
e também pela conversa, de poder avaliar do quanto ela se sentia a
vontade pra trabalhar nesse tipo de atividade, que € uma atividade
mais dindmica, entdo a gente precisava de alguém que fosse
comunicativa, que fosse dindmico, que gostasse desse planejamento,
dessa execugao de cursos, que tivesse facilidade de comunicagéo,
que nao tivesse problema com o publico, entdo, basicamente foi isso
que a gente tentou avaliar naquele momento da entrevista. (G2)

A gente viu a disponibilidade da pessoa, em termos de distancia aqui
da UAS8, isso era um fator importante, outra questao importante é que
nos temos aqui na UA8 uma situagao que nés operamos sete dias por
semana, 24 horas por dia, ndo que eu fique aqui todo esse tempo [...]
eu nado digo que a pessoa vai passar todo esse periodo aqui, mas é
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muito normal, a gente perguntou isso para os entrevistados, tinha no
planejamento de perguntar a disponibilidade de trabalhar em horarios
alternativos, e também da questao de agendamento de férias, de nao
agendar no nosso momento de pico de trabalho, agendar em fungéo
do periodo [...] a origem da pessoa, se ela ja tinha alguma experiéncia,
por exemplo, nés temos aqui laboratério de quimica, laboratério de
biologia, a experiéncia prévia da pessoa, a qualificagédo. (G3)

Isso mostra a diferenga na condugéo dos processos de remogao ordinarios e
aqueles realizados através de edital, principalmente quanto a divulgacéo das vagas,
as etapas preé-definidas e ao estabelecimento dos critérios de selecdo. A fala de G1,
ao discorrer sobre como foram realizadas as remocdes de trés Administradores para
a sua unidade, reforca a tentativa de tornar o processo de remog¢ao impessoal e de
dar publicidade as vagas para oportunizar a remog¢ao a qualquer servidor que tenha
(ou venha a ter) interesse, obedecendo, dessa forma, a dois dos principios

constitucionais estabelecidos pela CF: impessoalidade e publicidade (BRASIL, 1988).

A partir desse aprendizado que tivemos, no caso dos administradores,
a gente criou uma rotina de troca de lotacdo com edital tentar dar
impessoalidade a isso, porque eu acredito que na universidade nos
temos que ter o direito, principalmente os técnicos, de transitar pela
universidade, ndo tem raz&o do técnico ficar amarrado num mesmo
lugar pro resto da vida, a nao ser que ele queira. (G1)

Quando questionados se os conhecimentos, habilidades e atitudes foram
considerados no momento das escolhas, os gestores abordaram, além das
competéncias, questdes como a entrega e as indefinigdes do papel do Administrador
na Instituicao.

E importante retomar que Fleury e Fleury (2001, p. 188) compreendem o
conceito de competéncia com saber agir que agregue valor a organizagdo e ao

individuo.

Foram sim, por meio da entrevista da A2 e da A1, com que eu nao
trabalhava junto, e da A5 por meio do trabalho dela mesmo, ao se
envolver com algumas tarefas que eram além das rotineiras dela, ela
demonstrou ali seu talento, sua habilidade, sua competéncia pra dar
conta disso, entdo da A5 é bem caracteristico assim do reforco no
talento e na habilidade dela [...]. Nos trés casos nds fizemos essa
avaliacdo, analise do curriculo e a entrevista. (G1)

A UA3 tem n processos e vinha de uma tradigéo bastante dificil, de
que as pessoas que iam pra UA3 ou pra S3 tavam sendo punidas [...]
ai eu falei pra reitora: "agora eu nédo quero quantidade, eu quero
qualidade, eu preciso de gente que realmente contribua pra isso" [...]
a gente, na verdade, nao pensou na A3, a gente pensou em ter
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administradores, a minha ideia era ter uma equipe de administradores
[...]. E, como te falei, quando a gente conversou la com a A3, eu achei
que ela tinha o perfil adequado pra essas situagdes assim, ela é muito
dindmica, uma pessoa muito interessada e contribuiu bastante
realmente pra gente atingir esses objetivos, foi nessa légica que a
gente pensou em manter € ampliar o nimero de administradores na
pré-reitoria. (G4)

Entao, entrou essa questao [do CHA], nas duas conversas que eu tive
com ele, que ele me apresentou todo esse historico do trabalho dele
na UA1, noés ja visualizavamos essas duas questdes, uma dentro da
area mesmo, do ser administrador, de organizar a casa, que é o que
a gente fala [...] a gente tinha dificuldade de alguém que pudesse
organizar a casa e fizesse esse movimento de planejamento de todas
essas acgodes, entdo todas essa habilidades do administrador, de
organizar, de conseguir enxergar de fora, que € o que a gente tem
mais dificuldade, de enxergar de fora como funciona a pro-reitoria,
como ela poderia funcionar, como ela poderia fazer gestdo dos
recursos, como poderia fazer a gestdo das coordenacdes também,
entao esse olhar foi bem importante. Nas reunides que eu fiz com ele,
ja tinha percebido que havia esse olhar, que ele conseguia se colocar
fora da UA4 pra poder enxergar [...] quando eu conversei com ele, a
gente levou em consideracao essas categorias. (G9)

Foi, na entrevista que a gente fez com ela, explicamos como era, como
nao era o trabalho e como é que funcionava a diretoria mais ou menos
[...] a gente entendeu que o perfil era um pouco diferente da colega
que tava saindo, mas era um perfil que agradava bastante, que a gente
achava que poderia trazer resultado. (G7)

As competéncias dela em exercer as suas fungdes na UA2 foram
colaborativas [...] tem a questdo da competéncia de exercer a sua
funcdo, eu acho que o profissional administrador acaba sendo
extremamente valioso pro ambiente de trabalho, porque ele tem a
visdo do todo [...] quando a gente traz o profissional da administracao,
a gente visualiza que esse olhar superior, esse olhar de fora da caixa,
que sao as competéncias que ele tem pra desenvolver a sua funcgao,
entdo isso acaba agregando mais valor ao trabalho. As atitudes, o
trabalho da A5 em equipe, aquilo que ela desenvolvia ha UA2 nos
possibilita ver que a gente tem ali um profissional competente, mas
que também tem as suas habilidades relacionadas com as atitudes
que vao facilitar a insercdo no ambiente de trabalho, entdo acaba que
tu tem a competéncia por ter a formagdo naquela area, mas a
personalidade, a atitude que ela tem frente a situagdes ndo pode ser
deixado de lado [...] as habilidades e as atitudes também sao
fundamentais, pra que o processo seja mais facil possivel, porque
quando a gente agrega o profissional na nossa equipe, ja que néo
tinhamos administrador na unidade. (G6)

Em parte foram considerados os conhecimentos, as habilidades € as
atitudes, digamos que foram considerados, mas de uma maneira mais
empirica, digamos assim, a gente considerou os conhecimentos nessa
area de atuacgao [...] a gente considerou as atitudes, as atitudes na
verdade fica dificil de tu analisar numa entrevista, mas, pelo que a
servidora nos trouxe na hora da entrevista, parecia ter atitudes que a
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gente considerava importante pra essa atuagao, e habilidades, é, mas
basicamente sim, a gente pegou qual era o perfil profissional que a
gente precisava, quais eram as caracteristicas profissionais que a
gente precisava e tentou avaliar naquela entrevista, entdo eu
considero que sim, embora talvez no edital n&o tivesse bem claro que
a escolha seria com esse viés, naquele momento eu entendo que eu
utilizei essas questdes por ter estudado sobre isso [...] eu acho que eu
tinha internalizado essa necessidade de avaliar essas categorias,
entdo eu considero que sim. (G2)

A partir das consideragcbes acima, verifica-se que 0s conhecimentos e
habilidades sdo passiveis de analise, entretanto, as falas de G1 e de G6 denotam que
a possibilidade de avaliagao das atitudes se deu através da convivéncia profissional
com A5 e a fala de G2 aponta para essa fragilidade na mensuracao das atitudes.

Apesar de afirmar nao ter como base perfis especificos, G5 introduz a questao
da entrega ao expor que levou em consideragao o interesse dos servidores a serem

removidos.

A gente nao traga um perfil, sabe como é que funcionam as coisas na
universidade, a PROGEP tem um trabalho muito bem encaminhado,
as pessoas que, eventualmente, ndo estdo bem no local, elas
formalizam um pedido de mudanca de lotagcdo e esses nomes eles
aparecem e a gente conversa a respeito, entdo ndo ha um
estabelecimento prévio [...] Entdo, esse perfil ndo foi tracado
previamente, eu ndo cheguei na UA1 e disse: "olha, eu quero um
administrador assim, assim", ndo é assim que funciona, mas eu
sempre dizia que eu tinha uma vaga [...] entdo é muito mais de
conversar com as pessoas e perceber que a pessoa esta disposta a
enfrentar aquele desafio, porque claro que tu tem que ter um preparo,
mas tu tem que ta com vontade de ir para aquele local, o resto tu
supera com o tempo e com aprendizado [...] esse procedimento que a
universidade vem fazendo e vem aperfeicoando de tentar colocar as
pessoas nos locais onde elas se sentem bem e onde elas podem ter
um rendimento maior, eu acho que é fundamental, por estar ha muito
tempo na universidade ja presenciei situacdes anteriores, as vezes
uma pessoa porque fa enquadrada num cargo ela fica num
determinado local anos e anos, ndo é o que ela queria, ndo da o
rendimento, a pessoa fica infeliz e quem ta infeliz ndo produz e, se
produz, ndo é legal, tem que fa disposto, tem que ta se sentindo bem.
(G5)

Em seu relato, G5 reconhece o movimento da PROGEP em aperfeigoar a
movimentacao interna e refor¢a a importancia da alocacao para que o servidor realize
a entrega esperada para a agregar valor a Instituicdo (DUTRA, 2001; DUTRA, 2007).

Outrossim, a questdo da indefinicdo do papel do Administrador na FURG
abordada nos estudos de Marques et al. (2016), Estima (2019), Fanke (2019) e Estima
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e Leal (2020) apareceu também nas exposi¢cdes dos gestores, como pode ser

observado abaixo.

Durante muito tempo [a Instituicdo] ficou sem saber qual é o papel do
administrador, era um servidor que fava sem lugar, ndo tava muito
claro, porque era algo novo [...] o administrador ndo tinha muito claro
até entdo esse papel e, as vezes, cada unidade utiliza o administrador
dependendo do humor do diretor, um vai colocar como um secretario,
muitas vezes ele faz papel de secretario e outras vezes tu repassa
tudo pro administrador, vai tocar todas as coisas, entdo, penso que
talvez ainda nao ficou muito claro esse papel do administrador. (G10)

A narrativa de G10 quanto ao papel desses profissionais conjugada no passado
remete a reflexao de que trabalhos atuais, como os de Estima (2019), Fanke (2019) e
Estima e Leal (2020), ainda apontam para a inexisténcia de atribuicées definidas para

o cargo de Administrador.

A gente tinha essa dificuldade, do entendimento do papel do
administrador na unidade académica e isso gerou uma série de nao
entendimentos claros, eu ndo gosto de usar nem "mal-entendidos",
nem "desentendimentos”, mas de "nao entendimentos". (G1)

A gente tem uma assistente administrativa, eu acho que tem um
atravessamento, nas tarefas entre um e o outro, que eu acho que
precisa se consolidar e, dentro dessa discussao dentro da FURG,
acho que essa politica [de embasar a remogcdo na gestdo por
competéncias] € muito interessante, porque ha um atravessamento
entre o fazer do assistente administrativo e do administrador em certo
momento, principalmente pra um setor que nao tem um administrador,
entdo acaba que, até que se tenha, o assistente administrativo, a
assistente do pro-reitor, a propria pro-reitora assumem muitas dessas
tarefas, quando a gente recebe o administrador ha uma confuséao, ha
um certo estranhamento e uma dupla atividade, ai precisa reunir a
equipe e trabalhar pra que se tenha a nogdo exata do fazer do
administrador. (G9)

Segundo Fanke (2019), a indefinicdo do papel do Administrador influencia nos
relacionamentos dos servidores, ocasionando conflitos entre esses profissionais e os
servidores que atuam nas secretarias das unidades, observada a sobreposi¢cao das
atividades.

Por outro lado, a partir da reflexao quanto a consideragao do CHA no processo
de remocgao, os gestores G4 e G8 abordaram a importancia dos TAEs ocupantes do

cargo de Administrador nas Unidades Académicas.

Quando o professor C. era reitor, ele instituiu essa politica de
contratacdo de administradores pra universidade, especialmente nas
unidades académicas. Na época eu era diretor da UA11 e eu recebi
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uma administradora la e ela foi de uma extrema competéncia la dentro
da UA11 e eu comecei a achar bastante interessante essas questoes,
porque ela realmente mudou os processos, os procedimentos
internos, na aquisicdo de reagentes, no planejamento da UA11 e,
especialmente, também na questao dos bens UA11 [...] eu comecei a
perceber o quanto era importante um profissional que tivesse esses
conhecimentos, especialmente a questdo de organizacdo, de
planejamento, de analise dos procedimentos internos. (G4)

Foi excelente e é muito importante pro UA9 [a presenca do
Administrador], as pessoas que no inicio tinham certas reservas com
a fungao do administrador deixaram de ter porque € uma base muito
importante pra quem € diretor, existem coisas que escapam ao
conhecimento do diretor no sentido das coisas administrativas e a
gente realmente precisa de um administrador. (G8)

De acordo com Fanke (2019), o reconhecimento do trabalho do Administrador
na FURG aconteceu a partir da conquista do seu espacgo e do reconhecimento dos
colegas, conforme foram entendendo o trabalho desse profissional.

Ademais, a questdo da importancia do mapeamento de competéncias para

embasar as escolhas dos gestores foi apontada por G6.

A gente entendeu que o caminho era fazer a troca, a formacgéao era a
mesma e mapear a competéncia € um negécio dificil na entrevista,
entdo tu mais ou menos explica o que é o trabalho, essa é a pratica
que a gente adota [...] € muito dificil tu mapear a competéncia numa
entrevista, é praticamente inviavel, isso € um trabalho que leva tempo,
que precisa de toda uma abordagem, acho legal uma politica nesse
sentido assim, porque, claro, ela vai ficar muito acima da gente como
gestor [...] hoje tem muito aquela coisa tipo "olha eu tenho uma vaga
aqui de alguém que quer ir pra uma pro-reitoria e tenho alguém aqui
que ta numa pro-reitoria e quer ir pra uma unidade académica, faz a
entrevista e vé se da pra fazer a troca", beleza, isso funciona, embora
eu acho que com as competéncias mapeadas ficaria talvez mais
interessante, ficaria mais facil isso ou talvez tu nem avangasse (G6)

Verifica-se, entretanto, o desconhecimento do mapeamento das competéncias
dos Administradores da FURG realizado por Estima (2019), ainda que G6 tenha
participado de um processo de remog¢ao anteriormente a esse estudo, ressalta-se a
importancia da divulgacéao dessa ferramenta. Esse desconhecimento ficou ainda mais
evidente quando os gestores envolvidos nos dois editais para remocgao de
Administradores publicados posteriormente a pesquisa de Estima (2019) foram

questionados quanto ao uso desse mapeamento realizado na Instituicao.

Eu néao fiz isso, eu participei da entrevista, mas, pelo o que eu entendi,
0 pessoal que trabalhava diretamente no servico de psicologia e na
parte social fez toda essa questao, eu nao tive acesso a isso. (G3)
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Naquele momento nao foi objetivamente considerado um
levantamento que ja se tinha na época, nao foi considerado, nao foi
mencionado no edital, ndo é de praxe utilizar, eu entendo que a minha
avaliagao ali, considerando essas caracteristicas que a gente pode
chamar de competéncias, era muito mais por um conhecimento prévio
meu do que uma instrucdo da instituicido de se utilizar, mas nem
naquele momento eu posso te confirmar que eu usei aquelas
competéncias pré-estabelecidas, aquelas ja levantadas pro cargo de
Administrador [...] foi usado de forma empirica, porque eu tinha aquilo
na minha cabega, mas n&o de maneira formal, “vamos usar essas, séo
essas as competéncias que se espera de um administrador que atue
dentro de uma coordenacgao”, que era onde ela ia atuar, ndo assim de
forma explicita, mas sim, se considerar que de forma empirica, eu tava
com aquilo muito fresco na minha cabeca e eu tinha aquele
direcionamento na hora de escolher [...] os gestores em geral, quando
vao escolher, eles nem tém conhecimento que foi feito esse
levantamento de competéncias, eles, provavelmente, ndo tenham
esse viés [...] formalmente, em nenhum momento foram consideradas
as competéncias, as habilidades, atitudes, os conhecimentos, em
nenhum momento foi pensado que ja tinham pré-estabelecidas as
competéncias, mas eu nao posso te dizer que nao [utilizei], porque eu
fava com tudo muito fresco na minha cabeca, eu entendo que eu
utilizei empiricamente, pelo meu conhecimento prévio, mas néo que
eu tivesse sido direcionada pra isso. (G2)

Considerando o conhecimento compartilhado na realizagdo da pesquisa de
Estima (2019), cabe a ponderagado da divulgacao e da aplicacdo dessa ferramenta

para aprimorar 0s processos de remogao com base na gestao por competéncias.



5 RECOMENDAGOES

Conforme ja exposto, a utilizagdo do mapeamento de competéncias dos
Administradores da FURG, bem como a ampla compreensao sobre a remogao pela
Instituicdo podem contribuir para um processo mais objetivo e para a promogéao de
transparéncia e equidade, além de ratificar a importancia da alocagao visando a
entrega do servidor para agregacao de valor a Instituicdo e evitando a constante
movimentacgao de servidores que nao se identificam com o local de trabalho e/ou com
as atividades desempenhadas.

Sabe-se que nao existem modelos prontos que possam ser adaptados ao
universo tdo complexo das IFES e que a adogao da gestao por competéncias nessas
Instituicdes deve considerar as especificidades e cultura de cada organizagao, além
da complexidade do modelo que conta com a conformidade da politica de pessoal as
estratégias da organizacdo, a compreensdo das competéncias organizacionais e
profissionais almejadas e a imprescindibilidade do mapeamento das competéncias
(PERSEGUINO; PEDRO, 2017).

Visando alcangar o objetivo geral de analisar os diferentes instrumentos e
praticas que podem compor uma politica institucional de remogdo embasada na
gestao por competéncias, aos servidores Técnico-Administrativos ocupantes do cargo
de Administrador, a seguir serdo sugeridas mudancgas para a sua institucionalizagao.

Nesse sentido, primeiramente, recomenda-se que a remogao seja
compreendida amplamente pela Instituicdo e sugere-se a adesao de um manual
(APENDICE J) que aborde as trés modalidades de remogao, diferente do manual de
procedimentos atual que versa apenas da remocgao a pedido. Embora o foco deste
trabalho seja a remocgao a pedido, a critério da Administracéo, devido ao fato da gestao
por competéncias poder ser aplicada somente nesse tipo de movimentagcao, essa
proposta busca a melhor compreensao por parte dos setores envolvidos e dos
servidores, evitando distorgdes, principalmente as relacionadas a remocao de oficio,
no interesse da Administragao, como as identificadas na segéo 4.2 deste estudo.

Além disso, este trabalho traz a organizagdo do fluxo do processo e a
remodelac&o e criagdo de formularios (APENDICE K). Destaca-se que, em relacéo a
remocgao a pedido, foram propostas a remodelagao do formulario de solicitagdo pelo
servidor e a criacdo de um para abranger a remocgao do servidor a pedido da chefia,



126

0 que ja era previsto no manual de procedimentos existente, mas ndo contava com
formulario especifico, nem orientacédo para essa possibilidade.

Entre as modificagdes recomendadas no fluxo do processo, esta prevista a
possibilidade de cadastro de servidores no banco de interesse— cuja existéncia e
instrugdes para inser¢gao dos dados devem ser amplamente divulgadas - para tratar
das remocdes de fluxo continuo, possibilitando a insercdo dos dados dos servidores
que formalizaram o processo de remogdo e por algum motivo ndo tiveram a
movimentacao efetivada, além da possibilidade dos servidores se cadastrarem sem a
necessidade de abertura prévia de um processo (APENDICE L). Esse banco poderia
ser criado até mesmo com o auxilio de ferramentas como o Google Forms, como, por
exemplo, da UFSC (2019), o que evitaria exposicdo com a chefia antes de ter a
certeza da possibilidade de troca e daria abertura a uma captagdo de pessoas na
Instituicao.

Cabe retomar a posigéo de Molon da Silva e Mello (2013), abordada na se¢ao
4.1.1, quanto ao banco de talentos, indicando que essa ferramenta pode garantir a
eficacia e efetividade do redimensionamento de pessoal e também possibilitar o
sucesso da implantagdo do modelo de gestao por competéncia.

Ademais, ainda no que concerne as modificagdes recomendadas, o manual
proposto aborda que a alocagao das vagas desocupadas sera feita, primeiramente, a
partir da analise desse banco de interessados e, ndo sendo possivel aproveitar os
cadastros, a PROGEP podera publicar editais de remocado para preenchimento
dessas vagas ou proceder para a realizagdo das remogdes do fluxo continuo para
atender as demandas existentes.

Esse material sera encaminhado ao GT instituido para a discussao sobre as
movimentagdes interna e externas e auxiliara a universidade na implantagdo de uma
politica institucional com base nos diferentes instrumentos e praticas analisadas nesta
pesquisa.

Quanto as competéncias, embora a publicacdo dos editais de remocéao para o
cargo de Administrador tenha tratado disso formalmente ao solicitar a carta de
intencdo com énfase nos conhecimentos, habilidade e atitudes (FURG, 2019a; FURG,
2019b), nos demais processos realizados de maneira ordinaria ndo se evidenciou uma
base objetiva de critérios para analise por parte das unidades que optam por receber
servidores interessados na remocao, impossibilitando que a escolha seja motivada e

transparente.



127

Além disso, cabe retomar que, ao examinar o movimento das IFES no
direcionamento para a implantacdo do processo de remogao de servidores embasado
na gestdo por competéncias, uma das questbes levantadas pela UFCA como
dificuldade encontrada no processo de remocgao foi a falta do mapeamento de
competéncias. Isso indica a necessidade do uso do levantamento de competéncias
dos Administradores da FURG de forma mais efetiva, para poder dar seguimento na
implementagao da gestao por competéncias na Institui¢ao.

Levando esses apontamentos em consideragao e a existéncia do mapeamento
das competéncias do Administradores da FURG (ESTIMA, 2019), sugere-se que esse
levantamento seja observado no processo de remogdo dos Administradores da
Instituicdo, a fim de servir como base para essas movimentagdes internas, para que
os critérios de escolha sejam transparentes e devidamente definidos para analise do
perfil profissional (DUTRA, 2007) contemplando as necessidades da Institui¢ao.
Destaca-se, novamente, que segundo Carbone et al. (2009), o mapeamento das
competéncias € crucial para a movimentacao interna de pessoas, orientando, dessa
forma, que os gestores recorram ao instrumento no momento da analise,
considerando os contextos de trabalho e os niveis de complexidade das areas de
competéncia, o que auxiliaria também na motivagao de suas escolhas.

Em suma, o mapeamento existente na FURG serviria como um guia para que
o gestor fagca a avaliacdo dos conhecimentos e habilidades do servidor, tanto nas
remogdes de fluxo continuo quanto nas realizadas através de edital, podendo
acrescentar ou excluir as competéncias de acordo com a realidade de cada unidade,
tornando o procedimento mais transparente e objetivo com base na gestdo por
competéncias ao mesmo tempo em que contempla os interesses e necessidades
institucionais. Destaca-se que o mapeamento de Estima (2019) possibilita a
plasticidade das competéncias dentro do ambito de atuacdo do profissional em
Administracéo, levando em conta o contexto das atribuigdes e responsabilidades ja
assumidas por esses profissionais e que os administradores julgam fazer parte do seu
ambito profissional. Estima (2019) salienta que esse mapeamento abrange uma
diversidade de situacdes de trabalho sem padronizar atribuicbes e comportamentos.

E importante salientar que, na andlise das remocgdes a partir da 6tica dos
Administradores, observou-se que a motivagdo, em alguns casos, era baseada na
relagao do papel do administrador com a identificagdo com o setor ou com a atividade

desempenhada. Com isso, destaca-se a relevancia de uma analise baseada nas
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competéncias, a partir de um mapeamento ja realizado (ESTIMA, 2019), uma vez que
traz uma definigdo dos ambientes de trabalho da FURG.

Ademais, embora, com a nova gestdo, a CPOSS tenha mudado a forma de
conduzir as remogodes, adotando uma planilha para a organizagao e analise das
possibilidades das solicitagdes a partir dos processos formalizados, a transparéncia
das vagas e da isonomia do processo, abordadas pelas gestoras da PROGEP e pelos
administradores, sdo questdes importantes a serem levadas em consideragao, pois o
servidor deve ter conhecimento das possibilidades dentro da Instituicdo e ter a
oportunidade de agregar valor através da entrega (DUTRA, 2001; DUTRA, 2007).

A fim de sanar isso, seria interessante dar preferéncia a publicacado de editais
sempre que surgirem vagas, explicitando, a exemplo da UNIFEI (2021) e da UFRPE
(2019; 2021a), as vagas com as descricbes das atividades do setor, com as
habilidades e conhecimentos desejados para o preenchimento da vaga, além dos
critérios de classificagdo dos servidores interessados, com base no mapeamento
existente para o cargo de Administrador (ESTIMA, 2019).

Por fim, considerando a conducéo das remogdes na UFJF (2019) e na UFSC
(2019), sugere-se analisar a viabilidade de criacdo de um nucleo ligado a DDP para a
condugao das movimentagdes, tendo como atribuicbes a analise e controle dos
processos de fluxo continuo, a elaboragao e publicagdo de editais de remogao, o
controle do banco de interesse, a realizagao do alinhamento das competéncias com
as demandas apresentadas e o encaminhamento do servidor para entrevista com o
gestor da unidade de destino e/ou com outro servidor interessado em permutar.

Salienta-se que, estando vinculado a Diretoria, o nucleo contaria com auxilio
da prépria DDP, no que concerne a distribuicdo de vagas, e da CPOSS,
principalmente, para realizar o primeiro contato com os servidores, a fim de
compreender suas motivagdes — como ja acontece atualmente -, verificar a
necessidade de mediagdes nas unidades académicas e administrativas e acompanhar
as entrevistas de remocao, reforgcando o papel central e fundamental de acolhimento
ao servidor pela Coordenacao.

Diante disso, este trabalho auxiliara a compreensao sobre a remogcao como um
todo, principalmente a remocgao a pedido, a critério da Administracao, viabilizando o
amadurecimento desses procedimentos na FURG, que, posteriormente, poderia até
dispensar a necessidade de normativa para regulamentacdo. Esse alcance € possivel,
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pois esta pesquisa conseguiu alinhar teoria e pratica dentro do contexto complexo de

uma IFES, refletidas pelas recomendacdes e documentos produzidos.



6 CONSIDERAGOES FINAIS

Na busca pela resposta sobre como a gestao por competéncias pode contribuir
para o0 processo de remogao dos servidores TAEs ocupantes do cargo de
Administrador da FURG, considerando a importancia da alocagao dos servidores em
setores onde possam melhor desenvolver suas habilidades e entregar o que é
esperado pela organizagao para que os resultados organizacionais sejam alcangados,
este estudo foi motivado pela compreenséo de que a gestao por competéncias poderia
auxiliar os gestores a apreciar as solicitacbes de remocdo através de critérios
objetivos.

Para tanto, este trabalho objetivou analisar os diferentes instrumentos e
praticas que podem compor uma politica institucional de remogao, embasada na
gestao por competéncias, aos servidores Técnico-Administrativos ocupantes do cargo
de Administrador. A fim de alcancar esse objetivo, buscou-se, primeiramente,
identificar a metodologia utilizada atualmente pelas IFES nos processos de remocao.
Para isso, foram visitados os sites das 68 IFES listadas a partir do Cadastro e-MEC
(MEC, 2021) e, entdo, analisadas as informacdes sobre as remo¢des em 57 dessas
Instituicoes, incluindo a FURG, onde este estudo de caso foi realizado.

Quanto a metodologia da FURG, para compreender vastamente a condugao
do procedimento, além do material encontrado no site da Instituicdo, as gestoras da
PROGEP e da CPOSS foram entrevistadas. Com isso, percebeu-se um movimento
da Instituicdo para mudar e aprimorar o processo de remogao, principalmente na
questao da gestdo das vagas e na adogao de editais.

Ao atingir o primeiro objetivo, identificou-se o uso das competéncias para
condugao do processo em quatorze Instituicdes e o objetivo de examinar o movimento
das IFES em direcao a implantacéo do processo de remocao de servidores embasado
na gestdo por competéncias foi alcangado, ratificando a falta de padronizagao para
condugao das remogdes dos servidores publicos federais (MONTEIRO, 2018) e o
direito do gestor publico de analise do interesse publico, da conveniéncia e da
oportunidade diante da discricionariedade do ato de remogao (BRASIL, 1990; MPOG,
2014).

Em seguida, foram levantadas as remog¢des de Administradores da FURG
efetuadas no periodo de 2016 a 2020 e constatou-se que foram realizadas quinze

remogdes dos TAEs ocupantes do cargo de Administrador, sendo que doze
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aconteceram na modalidade a pedido, a critério da Administracdo — duas delas,
através de edital - e trés na modalidade de oficio, no interesse da Administragao.

E, por fim, verificou-se a metodologia utilizada nos processos de remogao de
Administradores da FURG efetuadas no periodo de 2016 a 2020. Para isso, foram
entrevistados onze servidores removidos e dez gestores envolvidos nessas
movimentacgdes, o que possibilitou constatar a falta de transparéncia nos critérios de
avaliagao das solicitagdes, além da forte presencga da questao da indefinicao do papel
do Administrador na Instituicdo, abordada nos estudos de Marques et al. (2016) e de
Fanke (2019).

A partir disso, apesar da capacidade de os obstaculos determinados pela
legislagao do servigo publico afetarem a implantagcao da gestao por competéncias nas
IFES (MOLON DA SILVA; MELLO, 2013; PERSEGUINO; PEDRO, 2017),
principalmente no que concerne as vagas e aos cargos, conforme destacado pela a
UFRPE como uma dificuldade para a realizacdo da compatibilidade da lotacéo e das
competéncias dos servidores, verificou-se a possibilidade de adotar esse modelo no
processo de remocado. Ademais, mesmo com essas e outras limitagdes como, por
exemplo, a dificuldade de avaliacdo das atitudes e a complexidade de estabelecer
critérios objetivos, a Instituicho se mostrou aberta ao aprimoramento da
movimentacgao interna, demostrando que ha um empenho, ainda que incipiente, em
implantar o modelo em seus processos.

E, levando em consideragao a importancia do mapeamento das competéncias
que possibilita a identificagcdo das lacunas e o planejamento de agbes de
recrutamento, selecdo e desenvolvimento de pessoal (BRANDAO; BAHRY, 2005),
ratifica-se que as incertezas quanto a atuacdo do profissional de administragao
poderiam ser amenizadas se a FURG considerasse o levantamento das competéncias
dos Administradores realizado por Estima (2019), especialmente quanto aos critérios
de deciséo frente aos pedidos de remogado, que relacionam-se com as entregas
pensadas e criadas nesse mapeamento, e a transparéncia do processo.

Além disso, destaca-se que o0 mapeamento de competéncias dos
Administradores da FURG pode contribuir para a melhor alocacdo de pessoas em
unidades com as quais se identificam, considerando a relagao da falta de identificacao
com o setor ou com a atividade desempenhada com a indefinicdo do papel do
profissional de Administragédo na Instituigao.
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Como abordado na metodologia, para validar o estudo, as recomendacdes
foram apresentadas a PROGEP, sendo o assunto incluido no GT para estudo das
movimentacdes de servidores no ambito da Instituicdo (FURG, 2021a). As
recomendagdes foram apreciadas pelo GT e pela Diretoria de Desenvolvimento de
Pessoas de forma receptiva, tendo em vista a expectativa que a unidade tinha com a
possibilidade de, com este estudo, aprimorar o procedimento de remocao e avancar
na implantagao da gestao por competéncias na Institui¢ao.

Salienta-se que este trabalho, ao resgatar o mapeamento de competéncias ja
realizado em pesquisa anterior, reforgcou a importancia da continuidade de estudos e
pesquisas nessa area para que a aplicabilidade da gestdo por competéncias avance
nos processos de gestao de pessoas da Universidade.

Quanto as limitagbes da pesquisa, destaca-se o fato de ter perdido as respostas
da UFSC, UFMS e UFF ao questionario, embora isso ndo tenha impedido a condugao
da pesquisa, os documentos legais dessas Instituigdes sao recentes e a contribuicao
seria muito importante para o trabalho, principalmente da UFSC, cujas praticas de
movimentagao interna vinham sendo acompanhadas desde o inicio deste estudo.
Além disso, destaca-se o empenho da UFSC de estudar as remog¢des antes de
elaborar a normativa, designando comissdo com o objetivo de propor diretrizes para
as praticas de remocgdo no ambito da Instituicdo e, a partir disso, foi emitido um
relatério apresentando o resultado do trabalho (UFSC, 2018).

Por fim, embora este estudo tenha focado em um unico cargo, os diferentes
instrumentos e praticas podem compor uma politica aplicavel a todos os cargos da
instituicdo, mas, para isso, € necessario o prévio mapeamento das competéncias dos
demais cargos. Além disso, outras IFES podem utiliza-la para o aprimoramento ou a

aplicagao de politicas institucionais de remocao.
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ANEXOS

ANEXO A - Descrigao do cargo de Auxiliar Administrativo

PLANQ DE CARGOS E SALARIOS

GRUPO OCUPACIONAL: NIVEL INTERMEDIARIO
TITULO DO CARGO: AUXILIAR ADMINISTRATIVO )
COD. DO C.B.O. 3.93.10 NIVEL SALARIAL BASICO NI-01

DESCRICAO DO CARGO:
v" Exccutar sob avaliacio e supervisdo, servigos de apoio & administragio.

RESPONSABILIDADES:
v" Pelo servico executado;
v" Pelo material de consumo, equipamentos e material permanenie a sua disposigao.

REQUISITOS:
v 1° grau completo;
v Datilografia,

PROMOCAO OU ACESSO: Conforme estabelecido neste Plano.

ATIVIDADES TiPICAS:
Datilografar os servigos necessarios a unidade administrativa;

Preencher requisi¢Oes e formularios;

Emitir as guias de tramitacfio de processos e documentos,

Ordenar e arquivar documentos da unidade seguindo critérios preestabelecidos;
Receber e distribuir correspondéncia;

Dar informagSes de rotina;

Receber e transmitir mensagens telefonicas;

Coletar dados referentes a atividades mensuraveis;

Efetuar calculo simples;

Controlar as requisi¢des de xerox, correios, telégrafos, telex, reprografia e outras;
Executar a distribuigio de material requisitado,

Controlar entrada e saida de documentos;

Executar outras tarefas de mesma natureza e mesmo nivel de dificuldade.

N N N NENRNRY

Fonte: FURG (2021).
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ANEXO B — Descrigao do cargo de Assistente em Administragao

PLANO DE CARGOS E SALARIOS

GRUPO OCUPACIONAL: ASSISTENTE EM ADI\/]INI}STRACAO i
TITULO DO CARGO: COD. DO C.B.O. 3.11.20 NIVEL SALARIAL BASICO NI-04

DESCRICAO DO CARGO:
v’ Planejar, orientar e executar atividades pertinentes & administragio em seus varios

seguimentos, dando suporte administrativo e técnico a chefia da unidade ¢ promovendo
contatos com os diversos setores da entidade e terceiros

RESPONSABILIDADES:
¥" Pelo servigo executado;
v Pelo material de consumo, equipamentos e material permanente a sua disposig&o.

REQUISITOS:
v 2° grau completo, profissionalizante e/ou especializagio.

PROMOCAO OU ACESSO: Conforme estabelecido neste Plano.

ATIVIDADES TIPICAS:

v Orientar a execugo dos trabalhos ou atividades do setor;

v Manter-se esclarecido e atualizado sobre aplicagio de leis, normas e regulamentos referentes
4 administragdo geral e especifica, bem como prestar informagdo e orientagdo no ambito da
unidade;

Assistir a chefia no levantamento e distribuigio dos servigos administrativos da unidade ;

v Executar atividades de complexidade mediana tais como o estudo e analise de processos de
interesse geral ou especifico do setor, bem como acompanhar sua tramitagdo;

Participar da elaboragio de projetos referentes a melhoria dos servigos do setor ou da
instituigfo;

Redigir atos administrativos e documentos a unidade;

Expedir documentos e verificar suas tramitagdes;

Manter contatos internos e/ou externos para discutir ou estudar assuntos relacionados com
outros setores e problemas de natureza técnica, legal ou financeira que sejam de interesse da
Institui¢do;

Controlar o material de consumo e permanente da unidade e providenciar sua reposigéo,
manutengdo ou compra;

Organizar material de consulta da unidade, tais como: leis, regulamentos, normas, manuais,
livros e outros documentos;

Organizar e manter arquivos e ficharios da Unidade;

Organizar e acompanhar o sistema de recebimento e divulgagdo das comunicagles verbais e
nao verbais do setor;
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!

Planejar, propor e executar atividades de complexidade mediana relativas & administragio de
RH, financeira e orgamentaria;

Participar, mediante supervisio e orientagio dos trabalhos de ocorréncia ou tomada de pregos
para a aquisi¢do de material, redigindo atas, termos de ajuste e contratos correspondentes;
Minutar contratos para fornecimento de material;

Auxiliar a chefia em assuntos de sua competéncia;

Auxiliar a chefia no controle da freqiiéncia e escala de férias do pessoal da unidade;

Auxiliar na elaboragfo de relatorios e projetos da unidade;

Auxiliar na preparagfio e controle do orgamento geral da unidade;

Manter registro e controle do patriménio da unidade;

Datilografar documentos da Unidade quando necessério;

Providenciar levantamento de dados administrativos e estatisticos;

Participar direta ou indiretamente de servigos relacionados is verbas, processos e convénios;
Efetuar céalculos necessarios;

Secretariar reunides e outros eventos (convocagdo, redagio de atas, providenciar salas, etc);
Executar outras tarefas da mesma natureza e nivel de dificuldade.

.

N O VSR N U U NN

Fonte: FURG (2021).



ANEXO C - Descrigao do cargo de Administrador

'GRUPO OCUPACIONALD  NIVEL SUPERIOR ‘

T 0O CARCGO. ADMINISTRADOR

CU0.| DO C.B.O. p-92.20 NIVEL SALARIAL BASICO ys-03

DIESGRICAD DO CARGO:

[

-~ Planeja e orcaniza os servicos tecnico-administrativos, a utilizacdo
de recursos humanos, materiais e financeiros;

- Prapoe principios e normas, colabora na produtividade, eficiéncia‘ e

eficacia dos servicos da unidade.

NESPONSACILIDADES.
- Pelo servigo exccutado
- Pelo material de consumo, equipamentos e material permanente d sua

disposigao

WaGBISITOS.

- Cursc superior completo nas areas afins(Administracao de Empresas e/ou

publica):
. - Registro no conselho

50: Conforme estabelecicdo neste Plano

ATINIDADES TIPICAS:

- Angliisar as caracteristicas da entidade, seu désenvolvimento e relacdes
com o meio anbiente, o0s recursos disponiveis, as rotinas de trabalho, a
fim de avaliar, estabelecer ou alterar praticas administrativas;

- Pesquisar, analisar, e propor meétodos e rotinas de simplificagao e racio
nalizacao dos procedimentos administrativos e seus respectivos planos de
Aplicacao.

- Avaliar e controlar resultados de implantacao de planos e programas.
- Avaliar e acompanhar desempenhos funcionais;

- Verificar o funcionamento das unidades segundo os regimentos e regula-
mentos vigentes;

- Elaborar relatorios técnicos e emitir pareceres em assuntos de natureza
administrativa:

- Realizar estudos especificoSs, visando solucionar problemas administrati-
vos;

161
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- Colaborar na elaboragdo de subsfdios para as diretrizes e polflticas e
governamentalis; » . . -

- Acompanhar ou participar na ejaburagéu de Anteprojetos de Leis, de Decrg .
tos e Decretos-Leis; st

Participar ou desenvolver pequisas cientlficas da sua area de atuacdo. S

- Prestar informacoes e esclarecimentos sobre assuntos gerals ou especl- e
ficos afetos & sua area de competéncia;

- Executar outras tarefas da mesma hatureza e o mesmo nivel de dificulda A
de. -

Fonte: UNB (1987).



APENDICES

APENDICE A - Carta para autorizagdo de Estudo de Caso

Rio Grande, 26 de abril de 2021.

A Pro-Reitora de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas

Prezada Pro-Reitora,

Em virtude da realizagdo de pesquisa intitulada “A GESTAO POR
COMPETENCIAS NO PROCESSO DE REMOCAO DE SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO: um estudo de caso com os Administradores da
FURG”, da discente Luciana Vasconcelos da Costa, vinculada ao Programa de
Mestrado Profissional em Administragao Publica (PROFIAP) da Universidade Federal
do Rio Grande (FURG), solicitamos sua autorizagao e colaboragao para a realizagao
de uma pesquisa documental necessaria para efetuar o estudo de caso.

A pesquisa esta balizada pela gestdo por competéncias, tendo como objetivo
geral propor uma politica institucional de remocao®, embasada na gestdo por
competéncias, aos servidores Tecnico-Administrativos ocupantes do cargo de
Administrador. Para tanto, espera-se: (a) identificar a metodologia utilizada atualmente
pelas IFES nos processos de remogao; (b) examinar o movimento das IFES no
direcionamento para a implantacéo do processo de remogao de servidores embasado
na gestao por competéncias; (c) levantar as remogdes de Administradores da FURG
efetuadas nos ultimos 5 anos; e (d) verificar a metodologia utilizada nos processos de
remocgao de Administradores da FURG efetuadas nos ultimos 5 anos.

Para atingir tais objetivos, torna-se necessario 0 acesso aos pProcessos
administrativos de remocgéao efetuadas nos ultimos cinco anos de Administradores da
FURG junto ao Arquivo/PROGEP e a CPOSS, conforme a listagem abaixo, obtida
através do levantamento das remocgdes efetuadas de Administradores da FURG

realizado junto ao Gabinete do Reitor e a CPOSS.

5 O objetivo geral foi alterado a partir das sugestées da banca de defesa, portanto, nos Apédices A, B,
C e D, esta diferente do estabelecido neste trabalho.
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Numero do Processo Nome do(a) Servidor(a) Localizagdo do Processo
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 . XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX Progep/DAS -> Progep/Arquivo
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX Progep/Digep -> Progep
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX CPOSS
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO
23116 XXXXXX/XXXX-XX XXXXXXXX PROGEP/ARQUIVO

Importante destacar que, conjuntamente com a pesquisa documental, para
alcangar os referidos objetivos, serdo necessarias entrevistas estruturadas com os(as)
gestores(as) envolvidos(as) no processo de remogdao e com o0s(as)
Administradores(as) removidos(as), com o propésito de triangular as informacoes, e
solicitamos também sua autorizag&o para realiza-las.

Salientamos que nenhum documento sera publicado, apenas o teor analisado
e interpretado para compor os resultados da dissertacao.

Certas de sua colaboracgao, agradecemos a atencao despendida e colocamo-

nos a disposi¢cao para maiores esclarecimentos.

Atenciosamente,

Luciana Vasconcelos da Costa  Prof.? Dr.? Flavia Regina Costa Czarneski
Mestranda Orientadora
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APENDICE B - TERMO DE COMPROMISSO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Eu, Luciana Vasconcelos da Costa, aluna do Mestrado Profissional em
Administracdo Publica da Universidade Federal do Rio Grande (FURG), sou a
pesquisadora responsavel pela pesquisa “A Gestdo por Competéncias no processo
de remocéo de servidores Técnico-Administrativos em Educacao: um estudo de caso
com os Administradores da FURG”, tendo como orientadora e pesquisadora a prof.2
Flavia Regina Costa Czarneski.

Tal estudo tem como objetivo propor uma politica institucional de remogéao,
embasada na gestdo por competéncias, aos servidores Teécnico-Administrativos
ocupantes do cargo de Administrador.

O risco desta pesquisa aos participantes € minimo e se refere a perda de
confidencialidade dos dados, portanto, para minimizar esse risco a identificacdo sera
apenas por numeros. O beneficio da pesquisa aos participantes envolve a reflexao
acerca do processo de remogao e das competéncias.

Dessa forma, gostaria de convida-lo(a) a participar desta pesquisa, por meio de
uma entrevista estruturada, a ser realizada de forma remota através da plataforma
Google Meet.

Ao final, vocé oportunizara que ampliemos o conhecimento sobre a tematica,
favorecendo o entendimento acerca do processo de remocdo dos servidores
ocupantes do cargo de Administrador.

Para isso, solicito autorizagdo para gravar em audio suas falas. Assim, caso
tenha interesse, vocé podera solicitar a transcricdo da gravagéo para revisar o que
julgar necessario. Sao garantidas aos voluntarios: liberdade de adesao ou recusa da
participacdo na pesquisa; liberdade para retirar seu consentimento em qualquer
momento, bastando contatar a pesquisadora responsavel; sigilo das informagdes que
forem dadas durante a pesquisa, e sigilo quanto a sua identidade.

Em caso de algum desconforto ao responder alguma pergunta, a entrevista
pode ser interrompida e finalizada, ou seja, vocé pode retirar o seu consentimento a
qualquer momento, sem prejuizo algum para vocé. Cabe esclarecer que as
informagdes levantadas nesta investigacdo serdo guardadas em local de acesso
somente dos pesquisadores e serao utilizadas para os fins deste estudo. Informamos,
ainda, que esta pesquisa preservara o anonimato, confidencialidade, privacidade e
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sigilo dos dados e participantes. A sua participagao é livre de qualquer despesa ou
compensacao financeira.
Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pela

pesquisadora principal, através do e-mail lucianavasconcelos@furg.br.

Eu, , fui esclarecido(a) sobre a

pesquisa e concordo em participar.

Rio Grande, RS, de de 2021.
- , Luciana Vasconcelos da Flavia Regina Costa
Participante da pesquisa Costa Czarneski

Pesquisadora Responsavel Pesquisadora
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APENDICE C - TERMO DE COMPROMISSO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Eu, Luciana Vasconcelos da Costa, aluna do Mestrado Profissional em
Administracdo Publica da Universidade Federal do Rio Grande (FURG), sou a
pesquisadora responsavel pela pesquisa “A Gestao por Competéncias no processo
de remocéo de servidores Técnico-Administrativos em Educacao: um estudo de caso
com os Administradores da FURG”, tendo como orientadora e pesquisadora a prof.?
Flavia Regina Costa Czarneski.

Tal estudo tem como objetivo propor uma politica institucional de remocao,
embasada na gestdo por competéncias, aos servidores Teécnico-Administrativos
ocupantes do cargo de Administrador.

Dessa forma, gostaria de convida-lo(a) a participar desta pesquisa, por meio do
preenchimento de um questionario aberto elaborado na plataforma Google Forms,
composto por trés perguntas, acerca da metodologia utilizada atualmente pela IFES
nos processos de remocdo a pedido dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacéo.

O tempo médio de resposta do questionario € de 10 minutos.

O risco desta pesquisa aos participantes € minimo e se refere a perda de
confidencialidade dos dados, portanto, para minimizar esse risco a identificagao sera
apenas por numeros. O beneficio da pesquisa aos participantes envolve a reflexao
acerca do processo de remocgao e das competéncias. Ao final, vocé oportunizara que
ampliemos o conhecimento sobre a tematica, favorecendo o entendimento acerca do
processo de remogao dos servidores ocupantes do cargo de Administrador.

Cabe esclarecer que as informagdes levantadas nesta investigacdo serao
guardadas em local de acesso somente das pesquisadoras e serao utilizadas para os
fins deste estudo. Informamos, ainda, que esta pesquisa preservara o anonimato,
confidencialidade, privacidade e sigilo dos dados e participantes. A sua participagao é
livre de qualquer despesa ou compensacéo financeira.

Sao garantidas ao participante voluntario: liberdade de adesao ou recusa da
participagdo na pesquisa; liberdade para retirar seu consentimento em qualquer
momento, bastando contatar a pesquisadora responsavel, sem prejuizo algum para
vocé; sigilo das informagdes que forem dadas durante a pesquisa, e sigilo quanto a

sua identidade.
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Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pela

pesquisadora responsavel através do e-mail lucianavasconcelos@furg.br.

VOCE CONCORDA EM PARTICIPAR DA PESQUISA?
B concordo em participar da pesquisa.

1 Nao concordo em participar da pesquisa.
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APENDICE D - Questionario aberto aos gestores das IFES que abordam as

competéncias no processo de remogao

Questionario

Eu, Luciana Vasconcelos da Costa, aluna do Mestrado Profissional em Administragao
Publica da Universidade Federal do Rio Grande (FURG), sou a pesquisadora responsavel
pela pesquisa “A Gestdo por Competéncias no processo de remogdo de servidores Técnico-
Administrativos em Educagdo: um estudo de caso com os Administradores da FURG”, tendo
comao orientadora e pesquisadora a prof.2 Flavia Regina Costa Czarneski.

Tal estudo tem como objetivo propor uma politica institucional de remocg&o, embasada na
gestdo por competéncias, aos servidores Técnico-Administrativos ocupantes do cargo de
Administrador.

Dessa forma, gostaria de convida-lo(a) a participar desta pesquisa, por meio do
preenchimento de um questionario aberto elaborado na plataforma Google Forms,
composto por trés perguntas, acerca da metodologia utilizada atualmente pela IFES nos
processos de remogdo a pedido dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo.

0 tempo médio de resposta do questionario € de 10 minutos.

0 risco desta pesquisa aos participantes € minimo e se refere & perda de confidencialidade
dos dados, portante, para minimizar esse risco a identificagdo sera apenas por nimeros. O
beneficio da pesquisa aos participantes envolve a reflexfo acerca do processo de remogio
e das competéncias. Ao final, vocé oportunizara que ampliemos o conhecimento sobre a
tematica, favorecendo o entendimento acerca do processo de remogdo dos servidores
ocupantes do cargo de Administrador.

Cabe esclarecer que as informagdes levantadas nesta investigagio serdo guardadas em
local de acesso somente das pesquisadoras e serdo utilizadas para os fins deste estudo.
Informamos, ainda, que esta pesquisa preservara o anonimato, confidencialidade,
privacidade e sigilo dos dados e participantes. A sua participacéo é livre de qualquer
despesa ou compensagao financeira.

S3do garantidas ao participante voluntario: liberdade de ades3o ou recusa da participagdo na
pesquisa; liberdade para retirar seu consentimento em qualguer momento, bastando
contatar a pesquisadora responsavel, sem prejuizo algum para vocé; sigilo das informacgdes
gue forem dadas durante a pesquisa, e sigilo quanto a sua identidade.

Quaisgquer davidas relativas & pesquisa poderdo ser esclarecidas pela pesquisadora
responsavel através do e-mail lucianavasconcelos@furg.br.

Faga login no Google para salvar o que vocé ja preencheu. Saiba mais

*Cbrigatorio

VOCE CONCORDA EM PARTICIPAR DA PESQUISA? *

{:} Concordo em participar da pesquisa.

O M3o concordo em participar da pesguisa.
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Instituicao Federal de Ensino Superior *

Sua resposta

Lotagao do participante *

Sua resposta

Perguntas

Espera-se, dentre outros objetivos especificos deste estudo, examinar o movimento das IFES no
direcionamento para a implantacdo do processo de remogdo de servidores embasadao na gestdo por
competéncias e idemificar @ metodologia utilizada atualmente pelas IFES nos processos de remogdo.
Porisso as guestdes 530 abertas, sem que haja uma resposta correta.

1. Como & realizada a anélise das competéncias dos candidatos & remogaoc? *

Sua resposta

2. Como é feita a adequacgao do perfil do servidor as atribuictes a serem
desempenhadas e a valorizagao das competéncias? *

Sua resposta

3. Quais sao as dificuldades encontradas no processo de remogao a pedido em
relagac as competéncias? *

Sua resposta
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APENDICE E - Roteiro de entrevista com a gestora da PROGEP

Data: Hora:
Lugar:

Entrevistadora:

Entrevistada:

Cargo:

Introducgao

Descri¢ao geral do estudo.

Caracteristicas da entrevista
Entrevista estruturada com sete perguntas acerca da distribuicdo de vagas da
Instituicdo e do processo de remocao dos servidores TAEs e com duragao aproximada

de trinta minutos.

Perguntas

1. Os servidores tém conhecimento acerca das vagas disponiveis na Instituicao?

2. A instituicdo prioriza o recrutamento interno quando surgem vagas ou as destina
para concurso publico ou para redistribuicado?

3. Ha consideracédo dos preceitos da gestdo por competéncias em algum momento
das movimentacoes realizadas?

4. Qual é a maior dificuldade encontrada pela Administracdo durante as novas
alocagdes e/ou remogdes?

5. Desde que tu ocupas o cargo de gestora, houve alguma mudanca na forma como
as remogdes ocorrem?

6. O que motivou a elaboracgao de edital para remocédo de Administradores em 2019?

7. Quais foram os critérios para escolha desse instrumento?

Conclusao

Agradecer a disponibilidade e colaboragao.
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APENDICE F - Roteiro de entrevista com a gestora da CPOSS/PROGEP

Data: Hora:
Lugar:

Entrevistadora:

Entrevistada:

Cargo:

Introducgao

Descri¢ao geral do estudo.

Caracteristicas da entrevista
Entrevista estruturada com doze perguntas acerca da distribuicdo de vagas da
Instituicdo e do processo de remocéao dos servidores TAEs e com duracio aproximada

de trinta minutos.

Perguntas

1. Os servidores tém conhecimento acerca das vagas disponiveis na Instituicao?

2. A instituicdo prioriza o recrutamento interno quando surgem vagas ou as destina
para concurso publico/redistribuicao?

3. Quais sao as etapas do processo de remogéao da Instituicao?

4. Qual é o tramite que os servidores que solicitam remocao devem cumprir?

5. Como a remocao é efetivada?

6. Ha consideragcao dos preceitos da gestdo por competéncias em algum momento
das movimentacgdes realizadas?

7. Qual é a maior dificuldade encontrada pela Administragdo durante as novas
alocacodes e/ou remogdes?

8. Existe alguma demanda por parte dos TAES no processo de remogao?

9. E quanto as chefias das unidades, ha algum pedido recorrente sobre o processo?
Alguma necessidade de mudanca sentida?

10. Desde que tu ocupas o cargo de gestora, houve alguma mudanga na forma como
as movimentagdes ocorrem?

11. O que motivou a elaboragao de edital para remocgao de Administradores em 20197

12. Quais foram os critérios para escolha desse instrumento?
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Conclusao

Agradecer a disponibilidade e colaboragao.



174

APENDICE G - Roteiro de entrevista com gestores envolvidos em processos

de remocao de Administradores

Data: Hora:
Lugar:

Entrevistadora:

Entrevistado(a):

Cargo:

Introducgao

Descrigao geral do estudo.

Caracteristicas da entrevista
Entrevista estruturada com duas ou trés perguntas acerca do processo de decisao
diante de pedidos de remocado de servidores TAEs ocupantes do cargo de

Administrador e com duragao aproximada de quinze minutos.

Perguntas

1. Quais foram os critérios utilizados para escolha do(a) servidor(a) a ser removido(a)?
2. Os conhecimentos, habilidades e atitudes foram considerados no momento da
escolha? Como essa escolha foi realizada?

3. Em algum momento foi considerado o levantamento das competéncias existente na

FURG para o cargo de Administrador?

Observagao
A terceira pergunta sera feita apenas aos gestores envolvidos em processos de
remocao de Administradores feitas apds o levantamento das competéncias do referido

cargo por Estima (2019).

Conclusao

Agradecer a disponibilidade e colaboragao.
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APENDICE H - Roteiro de entrevista com os Administradores removidos

Data: Hora:
Lugar:
Entrevistadora:

Entrevistado(a):

Introducgao

Descri¢ao geral do estudo.

Caracteristicas da entrevista
Entrevista estruturada com sete perguntas acerca do processo de remogao a pedido

e com duracao aproximada de quinze minutos.

Perguntas

1. O que te motivou a pedir remogao ou a participar de processo de seleg¢ao para a
remogao?

2. Houve entrevista durante o processo de remocao?

3. Com quem foi realizada a entrevista?

4. Qual é a tua opinido sobre os critérios utilizados para a escolha do(a) gestor(a)?

5. Tu acreditas que o processo de escolha e os critérios deveriam ser diferentes?

6. Se sim, quais critérios deveriam ser utilizados e como seria o0 processo de remogao
ideal?

7. Tu acreditas que as competéncias inerentes ao cargo foram contempladas no
processo de remocgao e/ou sdo compativeis com as atividades desempenhadas

atualmente?

Conclusao
Agradecer a disponibilidade e colaboracgao.



176

APENDICE | - Processo de remocio a pedido nas IFES

QUADRO 11 — Processo de remogéo a pedido nas IFES

IFES Dotl:_t;rgaelnto Processo de remogéo
A Instrugdo Normativa determina que a Pré-Reitoria de Administragdo da Instituicdo deve publicar edital de
Fundacao Instrucaio cadastro de interesse de remog&o, com os procedimentos a serem adotados para a remocéao a pedido e a permuta.
Universidade Normativa n° Um dos objetivos do processo seletivo de remogéo é procurar adequar o perfil do servidor as atribuicdes a serem
Federal de 17/2019 desempenhadas, valorizando as competéncias e talentos, bem como o melhor aproveitamento do potencial.
Rondoénia (UNIR) Os critérios de selegéo, classificacdo e desempate devem ser mensuraveis e objetivos, atendendo as exigéncias
de experiéncia e qualificagéo profissional adequados ao cargo.
A remocao devera ser realizada com contrapartida de vaga (vaga ocupada ou desocupada).
Fundacao Portaria n° A remocao é realizada por intermediagcao da Superintendéncia de Gestdo de Pessoas.
Universidade 881/2020 - A Superintendéncia de Gestdo de Pessoas promovera, quando viavel, a divulgagcdo das vagas desocupadas,
Federal do ABC REIT através de edital, para possibilitar a remocgao.
(UFABC) A remocao é solicitada através do preenchimento de formulario no Sistema Integrado de Patriménio, Administracdo
e Contratos da UFABC.
Universidade Nao ha informagdes sobre o processo de remogéo a pedido, a critério da Administragdo. Entretanto, foi encontrado
Federal da Bahia - um edital de sele¢do para remogao a pedido, para outra localidade, independente do interesse da Administragao,
(UFBA) de 2018, cuja selecao foi realizada em uma Unica etapa de classificagéo.
Uni . A remocéo deve ser solicitada pelo servidor através do Sistema Integrado de Patriménio, Administracao e Contratos
niversidade M o
Federal da anual n da UF'.:S' ~ ) . . o ~
Fronteira Sul 69/PROGESP/ A analise do processo de remogao envolve parecer a chefia de origem, andlise e parecer da Pro-Reitoria de Gestao
UFFS/2020 de Pessoas e, por fim, com base nos pareceres, cabe a unidade de destino a andlise do pedido antes de
(UFFS) e DA i ~
encaminha-lo novamente a Pro-Reitoria de Gestéo de Pessoas.
Universidade
Federal da _ O servidor interessado em pedir remogéo deve preencher um requerimento geral disponibilizado pela UFGD.
Grande Dourados A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas analisa o pedido do servidor de acordo com as lotagdes disponiveis.
(UFGD)
O servidor interessado em pedir remogao deve preencher solicitagdo por meio de Documento Eletrdnico no Sistema
Universidade Instrugso Integrado de Patrimdnio, Administragdo e Contratos da UNILA.
Federal da Normativa Possui banco de talentos.
Integragéo Latino- PROGEPE n° A Instrugdo Normativa prevé que a remocao a pedido acontece nas seguintes modalidades:
Americana 001/2016 a) Por processo seletivo;
(UNILA) b) Por permuta;

c) Sem permuta, para adequacgao de quadro ou em situagdes devidamente justificadas.
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Universidade
Federal da
Paraiba (UFPB)

Resolugao n°
12/2014
Resolugao n°
03/2016

O processo de remocgao a pedido é aberto pelo servidor.

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas analisa a equivaléncia de atribuicbes e emite pareceres sobre a solicitagao.
A Resolugao determina que a remogao a pedido acontece em dois casos:

a) Por solicitagcado do servidor, mediante inscrigdo em Processo Seletivo de Remogéo; ou

b) Por permuta, mediante cadastro no Banco de Permuta.

No caso de Processo Seletivo de Remogdo, os requisitos e critérios sdo regulados pelo edital, que séo
considerados pela Pro-Reitoria para analise das solicitagdes.

Os servidores classificados dentro do numero de vagas elaboram carta de apresentacao juntamente com a Pro-
Reitoria.

Universidade
Federal de
Alagoas (UFAL)

As remogbes acontecem por permuta ou através de edital publicado pela Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas e do
Trabalho.

No edital é divulgado um quadro contendo a descrigdo das expectativas de atuagao profissional / perfil desejado
para o servidor removido.

As solicitagdes sdo avaliadas pelo Setor de Dimensionamento de Pessoal, sendo a sele¢do realizada em uma
Unica etapa de classificagao.

Universidade
Federal de
Alfenas (UNIFAL-
MG)

Resolugao n.°
040/2008

Nao ha informagdes sobre a remocgéao a pedido, a critério da Administragao, entretanto a Resolugao dispde sobre
a remocgao dos servidores entre os campi da Instituicao.

Universidade de
Brasilia (UnB)

O Decanato de Gestao de Pessoas realiza a remocgéo servidores técnico-administrativos em educacéao através do
Processo Seletivo de Movimentacgéao Interna.

A inscrigao para participar do Processo Seletivo de Movimentagao Interna é feita através do site da UnB, onde o
servidor deve preencher o formulario de inscrigdo e o formulario de analise do perfil profissional.

O Processo Seletivo de Movimentagao Interna é conduzido por uma Comissao de Processo Seletivo de
Movimentagao Interna e compreende trés fases de avaliagao:

a) Primeira fase: analise dos dados funcionais e pontuagao;

b) Segunda fase: analise do perfil profissional; e

c) Terceira fase: entrevista.

Apesar de analisar o perfil profissional, o edital ndo apresenta os critérios para avaliagdo das segunda e terceira
fases.

Universidade

A Resolucao do Conselho Universitario estabelece que a remogao a pedido acontece por solicitagdo do servidor,

Federal de Resolugao n° em regime de permuta, ou por edital de remogao.
Campina Grande 02/2012 O Processo de remocao a pedido, atendidas as demandas institucionais, sera iniciado com o requerimento do
(UFCG) servidor.
Universidade Instrucio O servidor interessado em pedir remogao deve encaminhar solicitagao por meio eletrénico, através do Sistema
g ue o Eletrénico de Informacgdes.
Federal de Goias normativa n ~ . > o . .
(UFG) 01/2020 A remocéo esta condicionada a cédigo como contrapartida ou permuta entre servidores.

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas faz a interlocugdo com as Unidades ou Orgaos interessados.
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DPM/PROPES
SOAS/UFG

Universidade
Federal de Itajuba
(UNIFEI)

Norma de
Remocao

O servidor interessado em solicitar remocgao deve preencher e encaminhar a Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas
formulario especifico, indicando as unidades de interesse e as competéncias.

No caso de abertura de vaga compativel com o cargo do solicitante, a chefia do setor de destino é consultada
quanto ao interesse de prover a vaga com remogao ou Concurso.

Se ha interesse na remogéo, o gestor da unidade recebe os formularios dos interessados na remogéo, para que
selecione, dentre os interessados, aquele que o perfil atende a demanda do setor.

A remogdo a pedido pode acontecer por permuta, através de pedido dos interessados, desde que haja
compatibilidade das fun¢des e anuéncia dos gestores envolvidos.

Universidade
Federal de Jatai
(UFJ)

O servidor interessado em pedir remogao deve encaminhar solicitagdo por meio eletrénico, através do Sistema
Eletronico de Informacdes.

Universidade
Federal de Juiz
de Fora (UFJF)

Portaria SEI n°
1343/2019

O servidor interessado em pedir remogao deve encaminhar solicitagdo por meio eletronico, através do Sistema
Eletronico de Informacdes.

Um dos critérios a ser observado pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas para realizar a remogéao é a
compatibilidade entre as atividades desenvolvidas na unidade e as atribuicbes do cargo e as competéncias do
servidor.

As remogbes entre campi devem acontecer através de permuta.

O Nducleo de Planejamento, Assessoria e Assisténcia da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas analisa os pedidos e
encaminha ao servidor e ao gestor da unidade de destino um formulario de levantamento das atividades
desenvolvidas no setor e de competéncias necessarias.

A complementacédo de informagbes preenchidas pelo servidor no formulario de levantamento pode acontecer
através de entrevista e/ou grupos focais.

O Nucleo de Planejamento, Assessoria e Assisténcia faz o alinhamento das competéncias com as demandas
apresentadas e encaminha o servidor para entrevista com o gestor da unidade de destino.

Possui banco de distribuicdo da forca de trabalho dos servidores TAEs

Universidade
Federal de Lavras
(UFLA)

Em 2020, a UFLA promoveu um edital de movimentacgéo interna, composto de duas fases:
a) Andlise do perfil profissional; e
b) Entrevista.

Universidade
Federal de Mato
Grosso (UFMT)

Resolugao
CONSUNI n°
13/2017

A Comissao Permanente de Movimentagédo de Pessoal e Relagdes de Trabalho, ligada a Secretaria de Gestao de
Pessoas, analisa os processos de remocgao e realiza todos os encaminhamentos para efetivagdo da remocgao.
Sao consideradas duas modalidades de remogéao a pedido na UFMT: a critério da administragdo e por motivo de
processo seletivo (cadastro de reserva).

A Resolucao regulamenta que a remocgao a pedido acontece através de chamada para manifestacao de interesse
para formagao de cadastro de reserva para os interessados em pedir remogao, com a aplicacdo de critérios
objetivos e transparentes com vistas a viabilizar melhor selecéo do perfil profissional.
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A chamada assegura ao servidor o direito de participar de processo de remogao a pedido, caso haja de vaga
correspondente ao cargo na unidade pretendidas, desde que todas as chefias envolvidas sejam favoraveis.
Unidades detentoras das vagas ociosas estabelecem os requisitos, que sao utilizados como base para analise e
classificagédo das solicitagdes.

Quando se tratar de processo de remocgao a pedido sem mudanga de sede, o edital pode prever entrevistas para
identificar e adequar o perfil profissional com pontuagéo definida em edital especifico.

A Resolugao aborda o Decreto n.° 5707/2006 para determinar que a classificagao dos candidatos é feita com base
no atendimento dos requisitos minimos determinados pela unidade detentora da vaga.

As unidades devem informar a Comissdo os conhecimentos, atribuicbes e habilidades necessarias para o
desempenho das atividades do cargo.

Universidade
Federal de Mato

Resolugao n°

A remocao é solicitada pelo servidor interessado através de formulario disponibilizado no Sistema Eletrénico de
Informacodes.

O processo de remogao do servidor € encaminhado as unidades envolvidas para que, tanto a chefia do setor de
origem quanto a do destino, se manifestem.

A remocgdo a pedido pode também acontecer por permuta, a critério da administragdo, e por iniciativa dos
interessados.

Grosso do Sul 277 A Resolugio determina que o indeferimento seja motivado e fundamentado, com ciéncia do servidor.
(UFMS) A Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas, apds manifestagdo das unidades interessadas, emite parecer, considerando:
a) A existéncia de vagas;
b) As necessidades dos setores envolvidos;
c) O cargo; e
d) As habilidades e a formacgao do servidor.
Universidade A . - . . . e . . .
Federal de Minas ) A remogao e soI|C|t_ada pelo ser\{ldor_lnt_eressado através de formulario disponibilizado no Sistema Eletrénico de
Gerais (UFMG) Informagdes e analisada pela Pré-Reitoria de Recursos Humanos.
Os processos de remogao sdo conduzidos pela Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas.
O servidor interessado deve preencher formulario especifico.
Universidade Sao levantadas as unidades com disponibilidade, conforme registro de demandas apresentadas a Pro-Reitoria de
Federal de Ouro - Gestéo de Pessoas.

Preto (UFOP) A partir de conversa com o servidor interessado e com as unidades envolvidas no processo, a Pré-Reitoria
manifesta-se acerca da remogao, considerando a justificativa e as caracteristicas funcionais do servidor, bem como
as demandas dos setores atual e pretendido.

Uni . O servidor interessado em pedir remocao deve preencher formulario especifico disponibilizado pela Pro-Reitoria

niversidade = . =
Federal de ortaria n de Gestéo de Pessoas.
610/2009 A remocéo a pedido do Servidor sera concedida em decisao fundamentada, apds parecer técnico da Pré-Reitoria

Pelotas (UFPel)

e expressa manifestagdo das Unidades de lotagéo e destino.

Universidade
Federal de

O servidor interessado em pedir remogao deve dar entrada no processo, preenchendo um requerimento geral.
Um parecer da chefia imediata do servidor € emitido.
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Pernambuco
(UFPE)

Caso, o servidor ndo indique uma lotagdo para onde deseja ser removido, a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas
sugere trés possiveis setores de lotagdo e agenda entrevista do servidor com os gestores dessas unidades.

Apés a entrevista, o setor que tiver interesse na remogao do servidor deve enviar a Pro-Reitoria um formulario de
solicitando que a remocéo seja efetivada.

A remogao a pedido acontece de duas maneiras:

a) Por permuta; ou

b) Por edital de remogéo.

O servidor inscrito no banco de interesses de remocao que tiver interesse na efetivagdo da permuta passa por

Universidade Portaria entrevista com a equipe de Psicologia Organizacional.
Federal de Santa Normativa n° Para a permuta sao consideradas a analise curricular do servidor e a entrevista com o gestor da unidade de
Catarina (UFSC) | 223/2019/GR interesse.
O edital de remocgao é conduzido mediante dois critérios classificatorios:
a) Andlise curricular; e
b) Analise das competéncias profissionais através de entrevista do candidato com a Pro-Reitoria de
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas em conjunto com os gestores das unidades.
O servidor interessado em pedir remocao deve preencher formulario especifico disponibilizado pela Pré-Reitoria
de Gestao de Pessoas e, entdo, abrir o processo de remogdo no Sistema Eletrénico de Informacgdes.
Universidade p o A Pré-Reitoria encaminha o processo para manifestacdo da chefia e da Diregdo da unidade e, a partir da
ortaria n . ~ X s ST ; ~ o . . .
Federal de Santa 87 932/2018 manifestagéo, analisa a viabilidade da solicitagéo, levando em consideracéo: a avaliagéo psicossocial, a entrevista

Maria (UFSM)

de perfil profissional, as oportunidades de permuta e/ou as vagas disponiveis.
A Portaria n® 87.932 dispde sobre a remogao entre campi, que, na modalidade a pedido, deve ser realizada através
de edital.

Universidade
Federal de Séao
Carlos (UFSCar)

Portaria GR n°
872/08

De acordo com a Portaria, a remogao a pedido do servidor acontece de duas formas:

a) Solicitacdo do servidor, a partir de abertura e preenchimento do formulario no Sistema Eletrénico de
Informacgdes; ou

b) Por permuta, mediante solicitagdo de dois servidores em requerimento devidamente justificado.

Sao analisadas as justificativas apresentadas, levando em consideragdo as necessidades do servigo e a

concordancia expressa das unidades académicas e administrativas interessadas.

Universidade
Federal de Séao
Joéo Del Rei
(UFSJ)

O servidor interessado em solicitar a remogao deve preencher um formulario disponibilizado pela Pré-Reitoria de
Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas na plataforma Google Docs e anexar uma Declaragédo de Ciéncia e
Autorizagao.

Universidade
Federal de Séo
Paulo (UNIFESP)

Regulamento
referente a
movimentacgao
de servidores
no ambito da
UNIFESP

O regulamento prevé que a UNIFESP pode, a seu critério, promover concurso interno de remogédo antes de
proceder a redistribuicdo de cargo vago.

A remocgao a pedido pode ser realizada para o preenchimento de vagas ocupadas ou desocupadas, através de
fluxo continuo ou Edital de Processo Seletivo.
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Universidade

Resolugao n°

A resolugdo determina que a remocgao a pedido acontece através de edital especifico para atender ao interesse

Federal de 26/2013/CON das unidades envolvidas e para efetivar permutas
Sergipe (UFS) SuU P P '
Universidade = 0 O servidor interessado em pedir remocao deve abrir processo no Sistema Eletronico de Informacbes e
Resolugao n : . ree
Federal de 12/2019 preenchimento de requerimento especifico.

Uberlandia (UFU)

A remocgao a pedido acontece por permuta ou por processo seletivo.

Universidade
Federal de Vigosa

Resolugao n°

O processo é aberto na unidade de origem com oficio do servidor.
Formulario de remogao é preenchido apds parecer favoravel da unidade de destino.

(UFV) 07/2000 Remocgbes sdo deliberadas no conselho superior da UFV.
Universidade = & A Resolugdo determina que as remogdes serao realizadas através de edital e que devem ser apreciadas pelo
Resolugado n . o .
Federal do Conselho Universitario da Instituicdo.

Amapa (UNIFAP)

019/2016

Uma Comissdo de Remogao conduz o processo seletivo.

Universidade

Resolugao n°

Solicitagéo feita através de formulario especifico.

Andlise da solicitagao feita pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas.

A Resolugédo do Conselho de Administragdo estabelece os seguintes critérios para analise dos processos de
remogao: .

a) Justificativa fundamentada dos dirigentes das Unidades ou Orgéaos Suplementares envolvidos;

b) Cargo ocupado pelo servidor solicitante;

Federal do 001/2002- c) Atividades desempenhadas pelo servidor na lotagéo atual;
Amazonas d) Atividades a serem desempenhadas no setor pretendido;
CONSAD - ; o
(UFAM) e) Progressao funcional por mérito;
f) Qualificacdo profissional;
g) Desempenho do servidor durante a vida funcional, conforme critérios basicos de avaliagdo como qualidade do
trabalho, atendimento ao publico, colaboragdo, pontualidade, assiduidade e outros;
h) Justificativa do servidor para o pedido de remocao; e )
i) Distribuigdo qualitativa e quantitativa de pessoal nas Unidades ou Orgdos Suplementares.
A Coordenadoria de Desenvolvimento e Capacitagdo da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas controla os pedidos
. . o de remocgao, incluindo o servidor solicitante em lista de espera para consolidagédo de todos os pedidos através de
Universidade Portaria n ; .
. planilhas eletrénicas.
Federal do Ceara | 3022/PROGE ) . . - . ~
(UFC) P/UFC O servidor deve aguardar o tempo necessario para a disponibilidade/abertura de vaga na unidade de lotagcao que

deseja.
O servidor deve solicitar a remogao através de formulario a ser preenchido no Sistema Eletrbnico de Informagoes.

Universidade
Federal do Cariri
(UFCA)

Resolugao n°
73/2019-
CONSUNI

A Resolugdo do Conselho Universitario estabelece que a remogao a pedido acontece por solicitagdo do servidor,
em regime de permuta, com manifestagdo expressa das respectivas unidades envolvidas, ou por processo seletivo
de remogao interna.

Quando a remocéao a pedido acontece por permuta, o servidor a solicita através de cadastro em uma plataforma
de formularios da Institui¢ao.
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A analise das solicitagbes é realizada pelos gestores das unidades envolvidas, através das informagdes prestadas
pelos servidores no formulario de remogéao, considerando as necessidades do setor.

A concordancia ou ndo quanto a remocgao a pedido deve ser justificada pelo gestor que a analisa.

No caso de remocgdo através de edital, a referida movimentagdo ndo dependera de liberagdo pela chefia da
unidade em que o servidor estiver lotado, uma vez que setor recebera a vaga indicada no edital de remocgao.

A Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas designa Comisséo de Processo Seletivo de Remocéo Interna para anélise
dos inscritos nos editais, que considera o perfil requerido e a descricdo das atividades estabelecidas pela chefia
da unidade de destino, além de critérios, como a formacao e a experiéncia profissional.

Universidade

A Resolugao determina que a remogéo a pedido acontece através de solicitacdo do servidor, formulada em

Federal do Resolugéo n° requerimento devidamente justificado e com a manifestagdo da chefia a qual se encontra subordinado, ou por
Espirito Santo 44/2012 permuta, mediante solicitagdo de dois servidores em requerimento devidamente justificado, juntamente com as
(UFES) manifestacbes das chefias envolvidas.
Ugle\:jeeffé;?gge Ordem de O servidor interessado em pedir remogao deve preencher formulario especifico, fundamentado e com anuéncia e
Estado do Rio de Servigo GR n° parecer da chefia imediata.
07/2014 A Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas avalia a solicitagao e realiza entrevista com o servidor.

Janeiro (UNIRIO)

Universidade
Federal do
Maranhao

(UFMA)

Resolugao n°
216-CONSAD

A Resolucao determina processos diferentes para remogao a pedido: com ou sem mudancga de sede.
A remocao com mudancga de sede acontece através de edital elaborado pela Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas.
A remocgao sem mudanca de sede € solicitada pelo servidor através de formulario especifico.
A competéncia para analise do pedido e emissao de parecer é da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas, tendo como
critérios de analise o seguinte:

a) Resultado da avaliagao do estagio probatério;

b) Avaliacdo de desempenho;

c) Cargo;

d) Frequéncia;

e) Necessidade institucional; e

f) Motivo.

Universidade
Federal do Oeste
da Bahia (UFOB)

A remogao ocorre através de Processo Seletivo promovido pela Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas.

Universidade
Federal do Oeste

Resolugao n°

Servidor solicita a remogéao em formulario especifico, com documentos que subsidiem a solicitagéo, indicando a
opgao de unidade.
Processo é analisado pela Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas, com base na justificativa apresentadas, nas

do Para (UFOPA) 78/2014 necessidades do servigo e na concordancia das unidades interessadas.
A resolugao prevé a possibilidade de permuta.
. . Norma Nao ha informagdes sobre o processo de remogéo a pedido, a critério da Administragdo. Entretanto, ha uma Norma
Universidade . . ~ ! ! . .
Operacional Operacional que regulamenta a remog¢do a pedido, para outra localidade, independente do interesse da
Federal do . ~
04/2017 Administragao.
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Pampa
(UNIPAMPA)

Universidade
Federal do Para
(UFPA)

No site da UFPA ha um formulario de solicitacdo de remocéao, que deve constar a motivagao e o parecer da chefia
imediata, mas nao ha informagdes sobre o0 processo.

Universidade
Federal do
Parana (UFPR)

Na UFPR, a remocgéao é chamada de “movimentagao de servidor”.

O servidor que deseja pedir remocdo deve abrir processo através do Sistema Eletronico de Informagdes,
preenchendo formulario préprio da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas.

O manual do servidor informa que a alteragdo de lotagdo deve ocorrer para unidades organizacionais cujas
caracteristicas e natureza do trabalho sejam compativeis com a descri¢gdo das atividades cargo.

Universidade
Federal do
Recbéncavo da
Bahia (UFRB)

O servidor devera solicitar a remogéo do Requerimento de Direitos e Vantagens, indicando o setor para o qual
pretende ser removido.

O processo de remocéo do servidor € encaminhado as lotagdes envolvidas para que a chefia do setor de origem e
a chefia da unidade de destino manifestem-se.

A remogéo a pedido podera também ser realizada por permuta, por iniciativa dos interessados, desde que
detenham os mesmos cargos.

No caso de indeferimento, o servidor é notificado e o processo arquivado.

Universidade
Federal do Rio de
Janeiro (UFRJ)

Sao disponibilizados formularios para a remocdo e um manual explicando o procedimento, entretanto, as
orientagdes sdo mais voltadas a remogéo a pedido por iniciativa da chefia.
Ainda assim, o formulario pode ser utilizado para que o servidor interessado na remog¢ao a pedido faga a solicitagao.

Universidade
Federal do Rio
Grande (FURG)

Na FURG, a remocgao é chamada de “Troca de Lotagao”.

O servidor interessado em pedir remogao deve primeiramente procurar a CPOSS/PROGEP para conversar sobre
os fatores que motivaram o interesse e ser orientado sobre os procedimentos.

O servidor deve preencher formulario especifico disponibilizado pela Pré-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento
de Pessoas e abrir processo.

A indicagdo da nova unidade de lotagdo é feita pela CPOSS/PROGEP, considerando as necessidades
institucionais e o interesse do servidor.

Sao feitas entrevistas entre o servidor e as chefias da unidade indicada para a remogao.

Universidade
Federal do Rio
Grande do Norte
(UFRN)

Resolugao n?
56/2018-
CONSAD

A remogao a pedido acontece de duas formas:

a) Por permuta; ou

b) Por processo seletivo de remogao interna.

A remogao a pedido por permuta deve ser solicitada através do Sistema Integrado de Patriménio, Administracédo e
Contratos da UFRN e deve ser realizada entre servidores que possuam cargos idénticos ou compatibilidade entre
as atribuigdes do cargo e vinculagéo entre os graus de responsabilidade e complexidade das atividades.

A remocgao a pedido por processo seletivo é regida por edital, que da publicidade as vagas disponiveis e define os
requisitos para a referida movimentagao.

Para participar do processo seletivo, o servidor deve realizar a inscrigdo no sistema e preencher o curriculo no
Banco de Talentos.
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A analise dos critérios para preenchimento das vagas ofertadas sera feita por uma Comissao de Processo Seletivo
de Remocao Interna, designada pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, considerando as competéncias e perfil
requeridos, bem como a descrigdo das atividades previamente estabelecidas pela chefia da unidade de destino.

Universidade
Federal do Rio
Grande do Sul

(UFRGS)

O servidor interessado em pedir remocao deve preencher formulario especifico disponibilizado pela Pr6-Reitoria
de Gestao de Pessoas.

A Pré-Reitoria confere o formulario preenchido e inclui o servidor no banco de intengao de remocgao.

Havendo possibilidade de remogao, o servidor € encaminhado para entrevista na unidade desejada.

Nao ha informagdes no site da Instituicdo acerca da Apds entrevista, servidor e unidade se manifestam sobre a
remocgao.

Universidade
Federal do Sul da
Bahia (UFSB)

Nao ha informagdes no site da Instituicdo acerca do processo de remogao, entretanto, foi encontrado um edital de
2016 para Cadastro Reserva para remogéo a pedido, cuja selecao foi selecao foi realizada em uma Unica etapa de
classificagéo.

Universidade do
Sul e Sudeste do
Para
(UNIFESSPA)

Nao ha informagbes no site da Instituicdo acerca da remogéo, a ndo ser um link para o Sistema Integrado de
Patrimoénio, Administragcao e Contratos da UNIFESSPA

Foi encontrado um edital de remogao de 2016, cuja selegio foi realizada em uma Unica etapa de classificagdo, em
que era avaliada a correspondéncia idéntica entre o cargo do candidato e a vaga de remogao pretendida.

Universidade
Federal do

Resolugao n°

A remocéo a pedido pode acontecer de trés formas diferentes:

a) A pedido do servidor, atendidas as demandas institucionais;

b) Em virtude de nomeacgao e exercicio do cdnjuge ou companheiro em cargo efetivo na UFT, quando implicar
mudanga de domicilio do casal, mediante disponibilizagcdo de cédigo de vaga, observados os critérios de

Tocantins (UFT) 13/2017 conveniéncia e oportunidade da unidade administrativa; ou
c) Por permuta.
A remocéao a pedido acontece mediante abertura de processo administrativo, constando requerimento especifico
para a solicitagao.
Universidade A qqantidage de vagas disponiveis para cadga campus € informada e um levantamento de vagas, a partir da
Federal do Vale Resolucao manifestagdo do servidor para remogéo, é realizado.
do S3o Francisco 02/2018 A remocao a pedido pode acontecer também por permuta ou por edital de remogao.
(UNIVASF) A resolugao nao estabelece critérios.
Possibilidade de banco de intengdes.
Universidade
Federal dos Vales O servidor interessado em solicitar a remocgéo deve preencher um requerimento especifico, disponibilizado pela
do Jequitinhonha - Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas, onde fornecera informagdes sobre escolaridade, atividades desenvolvidas e
e Mucuri expectativas com a nova lotagao.
(UFVJM)
Universidade Instrugso @) s_ervidor d_eve cadastr:ar.o curriculo junt9 a Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas e abrir processo de remogéo a
Federal Normativa n° pedido no Sistema Eletrénico de Informagoes. o - . .
Fluminense (UFF) 004/2021 De acordo com a Instrucdo Normativa, o cadastro do curriculo tem como objetivo oportunizar o registro do interesse

do servidor na remogéo, dando énfase aos conhecimentos, habilidades, experiéncias e expectativas.
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A Divisao de Gestao de Lotacado da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas realiza entrevista com o servidor antes
inseri-lo em um programa de acompanhamento ao servidor em movimentagao.
A unidade de destino também realiza entrevista com o solicitante.

Universidade
Federal Rural da

Resolugao n°

O servidor interessado em solicitar remocao deve preencher formulario especifico.
A Resolugao determina que sera formado um cadastro de reserva através de processo seletivo.

Amazobnia 283/2019 Os gestores das unidades que tiverem as vagas disponibilizadas no edital de remogao definem os critérios
(UFRA) necessarios para preencher as vagas.
O site possui orientagdes acerca da remogao de oficio, no interesse da Administracédo, e da remocéao a pedido,
para outra localidade, independentemente do interesse da Administracdo e disponibiliza um fluxograma de
Universidade remogao, que embora nio especifique a modalidade de remogao de que trata, indica que o interessado deve abrir
Federal Rural de ) processo.
Pernambuco Foram encontrados editais de remogao a pedido, a critério da Administragéo, publicados em 2019 e 2021, que
(UFRPE) possuem quadro de vagas com as atividades e habilidades/conhecimentos desejados, além de critérios de
classificagdo como qualificagdo profissional, tempo de servigco, avaliagdo de desempenho e atividades
administrativas.
Compete a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas o acompanhamento e tramitagcdo do processo administrativo de
remogao.
O servidor deve anexar ao processo o requerimento de remogao e documentos que auxiliem na fundamentagao
Universidade Resolugao do pedido.
Federal Rural do | CONSAD/UFE A Resolugéo n°® 002/2018 determina que para efetivagdo da remogédo podem ser solicitados outros documentos
Semi-Arido RSA n° complementares, bem como outros procedimentos podem ser realizados para auxiliar na tomada de decisao, como,
(UFERSA) 002/2018 por exemplo, entrevistas e visita ao setor em que o servidor esta lotado.

A Resolugao estabelece como critérios a adequagao aos aspectos quantitativos e qualitativos da forga de trabalho
da organizagdo, a fundamentacdo do pedido e as implicagbes para o desenvolvimento da organizacdo e do
servidor, bem como o grau de irreversibilidade das causas do pedido quando tiver relagdo com a equipe de trabalho.

Universidade
Tecnoldgica
Federal do
Parana (UTFPR)

O servidor interessado em pedir remogao deve gerar um processo no Sistema Eletronico de Informacgdes e incluir
um requerimento de remogao.
A chefia imediata emite parecer e encaminha a Coordenadoria de Gestao de Recursos Humanos.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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APENDICE J - Manual de Procedimentos de Remocio

_ UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE - FURG
PRO-REITORIA DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

SERVICO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCAGAO I I

REMOGAO

DEFINIGCAO
Remocéao é o deslocamento do(a) servidor(a), a pedido ou de oficio, no ambito da
Universidade Federal do Rio Grande - FURG, com ou sem mudancga de sede,

resultando na troca de lotagéo.

REQUISITOS BASICOS

1. Necessidade institucional;

2. Existéncia de vaga; e

3. Anuéncia das chefias envolvidas no processo de remogao, quando acontecer a

pedido.

INFORMACOES GERAIS
1. A remogéao acontece nas seguintes modalidades:
| - de oficio, no interesse da Administracao;
Il - a pedido, a critério da Administracao;
Il - a pedido, para outra localidade, independentemente do interesse da
Administracao:
a) para acompanhar conjuge ou companheiro, também servidor publico civil ou
militar, de qualquer dos Poderes da Uni&o, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios, que foi deslocado no interesse da Administracao;
b) por motivo de saude do servidor, cdnjuge, companheiro ou dependente que
viva as suas expensas e conste do seu assentamento funcional, condicionada
a comprovacao por junta médica oficial;
c) em virtude de processo seletivo promovido, na hipétese em que o numero
de interessados for superior ao numero de vagas, de acordo com normas

preestabelecidas pelo 6rgao ou entidade em que aqueles estejam lotados.
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2. A CPOSS realizara acompanhamento dos(as) servidores(as) que foram removidos,
a fim de observar e orientar o processo de integragdo ao novo ambiente de trabalho,
além de prestar assessoria a chefia e/ou grupo de servidores(as), quando necessario.
3. A remocéao é efetivada com a emissdo da portaria de remogao, ou seja, o(a)
servidor(a) devera permanecer desenvolvendo suas atividades na atual lotagcédo até

que seja emitido o documento.

A) REMOGAO DE OFiCIO, NO INTERESSE DA ADMINISTRAGAO
A remocdo de oficio, no interesse da Administragdo, tem carater estratégico e
institucional para ajuste de lotagdo no ambito da unidade ou da forga de trabalho da

Instituicao.

PROCEDIMENTOS

1. A unidade interessada na remogao emitira memorando, justificando a necessidade
institucional da movimentacéo interna;

2. Apdés a emissao do documento, devera ser aberto processo com o0 assunto
"Remocéao" e encaminhado a Coordenagdo de Psicologia Organizacional e Servigo
Social (CPOSS) da PROGEP.

3. A CPOSS analisara o processo e intermediara a remog¢ao, mediante anuéncia de

todos os(as) servidores(as) e unidades interessadas.
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B) REMOGAO A PEDIDO, A CRITERIO DA ADMINISTRAGAO

A remogao a pedido, a critério da Administracdo, acontecera mediante solicitagéo
motivada do(a) servidor(a) e/ou da chefia, podendo acontecer através de permuta
entre servidores, fluxo continuo, para atender as demandas especificas e

devidamente motivadas, ou edital de remocao.

PROCEDIMENTOS
1. O(A) interessado (servidor(a) ou chefia) na remogao devera fazer contato com a
CPOSS para conversar sobre os fatores que motivaram o interesse na movimentacao
interna e orientagcdo sobre os procedimentos.
2. A CPOSS fara avaliacao da situagao que motivou o pedido de remogao, ouvindo
chefia e servidor(a) e verificando a possibilidade da permanéncia na unidade atual de
lotacdo, realizando mediagao quando necessario.
3. Verificada a impossibilidade de permanéncia do servidor na unidade atual de
lotagdo, o(a) servidor(a) ou a chefia serdo orientados acerca do preenchimento do
formulario especifico e abertura do processo.
4. Apods, o(a) servidor(a) devera abrir processo com o assunto "Remog¢ao"”, onde
anexara o formulario especifico preenchido e o curriculo destacando seus
conhecimentos e habilidades, e encaminhar a CPOSS.
4.1 Quando se tratar de remogao a pedido pela chefia, a abertura do processo (com
o assunto “Remocao”) é feita pelo solicitante, onde anexara o formulario especifico
preenchido, e encaminhar a CPOSS.
5. A CPOSS, juntamente com os(as) interessados(as), orientara a forma como
acontecera a remogao: com permuta, sem permuta ou com permuta posterior.
6. A indicagao da nova lotacao sera feita pela CPOSS, considerando as necessidades
institucionais e o interesse do(a) servidor(a), momento em que serdo realizadas
entrevistas entre o(a) servidor(a) e as chefias das unidades indicadas.
6.1 Havendo preferéncia por unidade especifica ou diante da impossibilidade de
remocgao imediata, o(a) servidor(a) tera a possibilidade de optar por inserir seus
dados em um banco de interesse na remog¢ao, onde sera informado também o
numero do processo ja existente, para que seja tramitado novamente quando
surgir nova oportunidade.
6.2 O banco de interesse sera controlado pela CPOSS, que observara o controle

de vagas realizado pela Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas (DDP).
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7. No caso das vagas desocupadas, a CPOSS primeiramente fara a analise do banco
de interessados para verificar a possibilidade de remocg&o dos servidores ja
cadastrados. Nao sendo possivel aproveitar os cadastros, a PROGEP podera publicar
editais de remogao para preenchimento dessas vagas ou proceder para a realizagao
das remocgdes do fluxo continuo para atender as demandas existentes.
7.1 O edital de remocéao precedera a publicacado de editais de concurso publico, a
nomeacao de candidatos(as) aprovados(as) em concurso publico e a redistribuicao.
7.2 No edital constarao as vagas, os pre-requisitos para preenchimento das vagas,
os critérios de selecao, classificacdo e desempate, os prazos e as demais normas
do processo seletivo de remocgao.
7.3 O edital de remocgao sera a principal ferramenta para a realizagao da remogao
quando houver vagas desocupadas nas unidades que tém jornada de trabalho de
30 horas semanais e nas unidades fora do Campus Sede.
8. A efetivacdo da remogao depende da anuéncia da chefia imediata e do(a) gestor(a)
maximo da Unidade de origem do(a) servidor(a), bem como da anuéncia do(a)

gestor(a) maximo da Unidade de destino.
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C) REMOGAO A PEDIDO, PARA OUTRA LOCALIDADE, INDEPENDENTEMENTE
DO INTERESSE DA ADMINISTRAGAO, PARA ACOMPANHAR CONJUGE OU
COMPANHEIRO

Esta modalidade de remogao € destinada para acompanhar conjuge ou companheiro,
também servidor publico civil ou militar, de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, que foi deslocado no interesse da
Administracao.

A remog¢ao para acompanhamento de cénjuge ocorrera apenas no ambito do quadro
de pessoal da FURG, sendo vedada nas situagdes em que o deslocamento de cénjuge
tenha se dado a pedido.

Em caso de deslocamento para locais nos quais ndo ha unidade da FURG, o(a)
servidor(a) devera requerer Licenca ou Exercicio Provisério para Acompanhamento

de Cobnjuge.

PROCEDIMENTOS
1. O(A) servidor(a) interessado(a) na remogao devera entrar em contato com a
CPOSS para conversar sobre necessidade da remocao.
2. O(A) servidor(a) devera preencher formulario especifico, que devera ter ciéncia
do(a) gestor(a) da unidade em que esta lotado(a).
3. Apos, o(a) servidor(a) devera abrir processo com o assunto “Remocgao para
acompanhar cénjuge ou companheiro(a)’, onde anexara o formulario especifico
preenchido e os seguintes documentos:
|. Cépia de Certidao de Casamento ou comprovacéo de unido estavel anterior ao
ato de deslocamento;
II. Cépia do ato do deslocamento no interesse da Administragcdo de cbnjuge ou
companheiro(a); e
[ll. Cépia do comprovante de que o cdnjuge ou o(a) companheiro(a) é servidor(a)
publico civil ou militar, de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios.

4. O processo deve ser encaminhado a CPOSS, que fara a analise da solicitagao.
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D) REMOGAO A PEDIDO, PARA OUTRA LOCALIDADE, INDEPENDENTEMENTE
DO INTERESSE DA ADMINISTRAGAO, POR MOTIVO DE SAUDE

Esta modalidade de remogao acontecera por motivo de saude do servidor, cdnjuge,
companheiro ou dependente que viva as suas expensas e conste do seu
assentamento funcional, condicionada a comprovagao por junta médica oficial.

A remocdo por motivo de saude ocorrera apenas quando ensejar mudanga de
localidade e apenas no ambito do quadro de pessoal da FURG, compreendendo os
campi da Instituicdo, nao sendo possivel a remocao para outras instituicdes do Poder
Publico Federal, incluindo-se as Instituicdes Federais de Ensino.

Os servidores sem vinculo efetivo com a Unido, os contratados temporarios e os

empregados publicos ndao fazem jus a remocgao.

PROCEDIMENTOS
1. O(A) servidor(a) interessado(a) na remogdo devera entrar em contato com a
CPOSS para conversar sobre a necessidade da remocao.
2. O(A) servidor(a) devera preencher formulario especifico, que devera ter ciéncia
do(a) gestor(a) da unidade em que esta lotado(a).
3. Apos, o(a) servidor(a) devera abrir processo com o assunto “Remogao por motivo
de saude”, onde anexara o formulario especifico preenchido e os seguintes
documentos:
I. Parecer de médico assistente indicando a necessidade de remogao por motivo
de saude. *Obrigatorio
Il. Parecer de profissional da area da saude indicando a necessidade de remogéao
por motivo de saude.
[1l. Outros documentos como atestados, receitas médicas e exames
complementares referentes a patologia do(a) servidor(a) ou familiar.
4. O processo deve ser encaminhado a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas
para ciéncia.
5. Apés, o processo sera encaminhado a Diretoria de Atengdo a Saude (DAS) da
PROGEP, que agendara a avaliagéo psicossocial e a pericia, para proceder para a
emissao de laudo.
5.1 O laudo, emitido por junta oficial, & indispensavel a analise do pedido de

remogao e devera, necessariamente, atestar a existéncia da doenga ou motivo de
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saude que fundamenta o pedido, que devera ser conclusivo quanto a necessidade
ou nao da remocao.
5.2 Para fins de avaliagao pericial, serdo objetos de analise:
a) razdes objetivas para a remogao;
b) se a localidade onde reside o servidor ou seu dependente legal € agravante de
seu estado de saude ou prejudicial a sua recuperagao;
c) se na localidade de lotagao do servidor ndo ha tratamento adequado;
d) se a doenga é preexistente a lotacdo do servidor na localidade e, em caso
positivo, se houve evolugédo do quadro que justifique o pedido;
e) quais os beneficios do ponto de vista de saude que advirdo dessa remogao;
f) quais as caracteristicas das localidades recomendadas; e
g) se o tratamento sugerido € de longa duracéo e se nao pode ser realizado na
localidade de exercicio do servidor.
6. A definicdo da nova lotagao do servidor removido por motivo de saude ficara a cargo
da CPOSS/PROGEPE, observando as informagdes constantes do laudo pericial, e a
distribuicdo da forga de trabalho no ambito da FURG, mediante consulta a DDP,

resguardando os interesses da Administragéo.
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Unidade de Destino

Diretoria de Desenvolvimento
de Pessoas

de Atencéo a

Satide

Diretor

-

Coordenagao de Folha
de Pagamento

do Trabalho

Coordenagéo de

DA eigneia e
encaminha o
processa & DAS

Agendamento da
aliago
psicossacial e da
pericia

Analise da
solcitagdo e da  ——p-
documentagao

—»  Laudo

T

Gonfirma

T Efetua a troca da
percepeao de

- ’
Iotacao no sistema

Envia o processo
para a Goord.
Seguranca do

Trabalho

- =

A
Anexa formularia
de requerimento
de adicionais

Senvidor & chefia
preenchem
formuldria

Envia o formulério
& Coord.
Seguranca do
Trabalho

Parecer

Portaria de
concessan

DEFERIDO
-

INDEFERIDO
~ Ciéncia do

™ servidor

Ajustes
financeiros

A

Coordenagio de
e Reg

o

Registro da remogo

na ficha funcional e

alteragdo da unidade
de férias

Arquivo

Arquivamento do
processo na pasta
funcional
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TRAMITAGAO DOS PROCESSOS DE REMOGAO
1. Definida a nova unidade de lotag&o do(a) servidor(a), a portaria de remoc¢ao € emitida.
2. Entao, o processo € encaminhado para a Coordenacgao de Folha de Pagamento, que
confirmara se o(a) servidor(a) percebe ou nao insalubridade, periculosidade e radiagao
ionizante/gratificacdo de raios-x, e efetivara a remogao no sistema.
3. Posteriormente, o processo € encaminhado para a Coordenagdo de Seguranga do
Trabalho, que anexara ao processo o formulario de insalubridade, periculosidade e
radiacao ionizante/gratificacéo de raio-x e o encaminha a nova unidade do(a) servidor(a).
4. Apbés o preenchimento do formulario, o processo deve ser encaminhado para a
Coordenacéo de Segurancga do Trabalho, que procedera com a avaliagéo e emissao de
parecer.
41 Em caso de concessao de insalubridade, periculosidade e radiagao
ionizante/gratificacdo de raios-x, procedera para a emissdo de portaria e
encaminhara o processo a Coordenagao de Folha de Pagamento para ajustes
financeiros.
4.2 Em caso de indeferimento dos adicionais, o servidor(a) dara ciéncia.
5. Em seguida, o processo sera encaminhado a Coordenagao de Concessdes e Registros
para registro da remocgéao na ficha funcional do(a) servidor(a) e alteragdo da unidade de
férias.

6. Por fim, o processo é encaminhado ao Arquivo da PROGEP.

FUNDAMENTAGAO LEGAL

Lei n°8.112, de 1990 — Regime Juridico Unico dos servidos publicos civis da Uni&o;

Manual de Pericia Oficial em Saude do Servidor Publico Federal, 3% Edicdo Revisada
pela Portaria SEGRT/MP n° 19, de 20 de abril de 2017;
Nota Técnica n® 674/2009/COGES/DENOP/SRH/MP - Impossibilidade da concessao de

remogao independentemente do interesse da Administragdo, de servidor cujo conjuge

nao seja servidor publico regido pela Lei n® 8.112/90;
Nota Tecnica n® 68/2011/DENOP/SRH/MP - Impossibilidade de remocé&o de servidor para

quadro de pessoal diverso ao de origem;



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
https://repositorio.cgu.gov.br/bitstream/1/38801/5/Manual_Pericia_Medica_2017.pdf
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000366344-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000371918-ALPDF/2018
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Nota Técnica n® 85/2011/DENOP/SRH/MP - Impossibilidade de remocéao de servidor para
quadro de pessoal diverso ao de origem;

Nota Técnica n® 345/2011/CGNOR/DENOP/SRH/MP — Permuta: Impossibilidade de
remogao na modalidade a pedido, sem interesse concomitante da Administragao;
Parecer n° 0740 — 3.9/2011/JPA/CONJUR/MP - Interpretagdo da expressao “no ambito
do mesmo quadro” para a remog¢ao por motivo de saude;

Nota Informativa n® 28/2012/CGNOR/DENOP/SRH/MP - Impossibilidade de pagamento
da indenizagao de ajuda de custo a servidor removido a pedido;

Nota Informativa n® 141/2013/CGNOR/DENOP/SEGEP/MP — Interpretacédo da expressao
“no ambito do mesmo quadro” para a remogao por motivo de saude;

Nota Técnica n® 71/2014/CGNOR/DENOP/SEGEP/MP - Realizagao de processo seletivo
de remogao;

Nota Técnica n° 185/2014/CGNOR/DENOP/SEGEP/MP - Nao ocorréncia de

transferéncia de vagas na remogéao de servidor for removido para acompanhar cdnjuge

ou companheiro(a);
Nota Informativa n® 356/2014/CGNOR/DENOP/SEGEP/MP — Atendimento cumulativo de

todos os critérios elencados na alinea “a”, inciso lll, do art. 36 da Lei n°® 8.112, de 1990;

Nota Técnica n® 11261/2016-MP - Remogao ndo enseja a necessidade de mudancga de

vaga, mas o deslocamento do servidor no ambito de um mesmo quadro de pessoal;

Nota Informativa n® 15678/2018-MP - Esclarecimentos acerca de remocéao a pedido por

motivo de saude, independentemente do interesse da administragao.


https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000373134-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000368107-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000356412-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000367074-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000357214-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000359741-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000357538-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000358718-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000356607-ALPDF/2018
https://legis.sigepe.planejamento.gov.br/sigepe-bgp-ws-legis/legis-service/download/?id=0000853432-ALPDF/2019
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(IZh)

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE
PRO-REITORIA DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
COORDENAGAO DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E SERVICO
SOCIAL

REMOCAO A
PEDIDO
PELO
SERVIDOR

FORMULARIO DE REMOGAO A PEDIDO
(TROCA DE LOTACAO)

IMPORTANTE: Antes do preenchimento do formulario, solicitamos que seja agendada

entrevista de movimentagao com a Coordenacgao de Psicologia Organizacional e Servigo
Social (CPOSS), através do e-mail progep.nposs@furg.br ou do telefone (53) 3293-5328.

1. Dados pessoais do(a) solicitante:

Nome completo:

Nome Social (Decreto n°® 8.727, de 28 de abril de 2016):
Cargo: SIAPE:
E-mail:

Telefone: WhatsApp:
Esta estudando? ] SIM ] NAO

Turno: [ ] Manha [] Tarde [] Noite

Curso:

2. Dados funcionais:

Lotacao atual:

Tempo de trabalho na FURG:

Tempo de trabalho sob coordenacdo da

chefia atual:

Tempo de trabalho na Unidade atual:

Nome da Chefia Imediata:

Ja havia solicitado remocao (troca de lotagdo) anteriormente: [ ] SIM

] NAO
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Se sim, informe a data da ultima remogao (troca de lotagdo):

Recebe adicional de insalubridade, periculosidade, gratificagcdo de raios-x ou
irradiacdo ionizante? [] SIM ] NAO
Observacao: Em razdo da alteragdo de lotagdo, o pagamento sera suspenso,

devendo ser gerado novo parecer de concessdo de adicional de insalubridade,

periculosidade, gratificagdo de raios-x ou irradiagao ionizante.

3. Dados para a solicitagao de Remocao:

Espaco para breve relato sobre competéncias (perfil profissional, conhecimentos,
habilidades):

Lotagao pretendida (areas ou unidades pretendidas, caso haja):

Descrigao das atividades que desempenha atualmente:
A) Atividades diarias:

B) Atividades eventuais:

* IMPORTANTE: O curriculo devera ser anexado ao formulario.

Data: / /

Assinatura do(a) solicitante

Observacgao: O preenchimento do formulario ndo implica na efetivagéo da remocgao. Este

formulario orientara a PROGEP, caso surja possibilidade de vaga ou permuta em unidade
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de interesse ou com perfil descrito pelo requerente, ocasidao em que o interessado sera

informado das possibilidades.

4. A Chefia Imediata do(a) servidor(a):

[ ] Autorizo a remocéo (troca de lotagdo) (] N&o autorizo a remocéo

Data: / /

Assinatura e carimbo da chefia imediata

5. A Chefia da Unidade Académica ou Administrativa:

[ ] Autorizo a remocéo (troca de lotagdo) [] Nao autorizo a remocgao
[] Com permuta
[] Sem permuta

[ ] Sem permuta imediata

Data: / /

Assinatura e carimbo

6. A Coordenacio de Psicologia Organizacional e Servigo Social:

Para analise e parecer.

[] Incluir no banco de interesse.

[ ] Remover o(a) servidor(a) para a unidade de destino e emitir

portaria de remogéo.
Portaria n° , emitida em / /

Data: / /

Assinatura do(a) Coordenador(a)
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7. A Coordenagio de Folha de Pagamento

Lotac&o alterada no sistema de gestdo de pessoas em / /

Assinatura e carimbo

8. A Coordenacio de Seguranga do Trabalho

Para analise e parecer de adicionais relacionados ao ambiente de trabalho.

Data: / /

Assinatura e carimbo

9. A Coordenacgido de Concessdes e Registros

Para registro na ficha funcional e alteragdo da unidade de férias.

Data: / /

Assinatura e carimbo

10. Ao Arquivo/PROGEP

Data: / /

Assinatura e carimbo
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE
PRO-REITORIA DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
‘I I' DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
COORDENAGAO DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E SERVIGO
SOCIAL

REMOCAO A
PEDIDO PELA
CHEFIA

FORMULARIO DE REMOGAO A PEDIDO

(TROCA DE LOTAGCAO)

IMPORTANTE: Antes do preenchimento do formulario, solicitamos que seja agendada

entrevista de movimentagdo com a Coordenagéo de Psicologia Organizacional e Servigo
Social (CPOSS), através do e-mail progep.nposs@furg.br ou do telefone (53) 3293-5328.

1. Dados pessoais da chefia imediata:

Nome completo:

Nome Social (Decreto n°® 8.727, de 28 de abril de 2016):

Unidade:

Cargo: SIAPE:
E-mail:

Telefone: WhatsApp:

2. Dados do(a) servidor(a) a ser movimentado(a):

Nome completo:

Nome Social (Decreto n°® 8.727, de 28 de abril de 2016):

Cargo:

SIAPE:

Tempo de trabalho na Unidade atual:

Tempo de trabalho sob coordenacéo da chefia atual:
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3. Dados para a solicitagao de Remocao:

Atividades desenvolvidas pelo(a) servidor(a) no atual setor:

Motivos que levaram a solicitar a remogao (troca de lotagéo) do(a) servidor(a):

Estando a decisao ligada a situagao conflituosa envolvendo servidor, descreva-
a e informe as providéncias adotadas, bem como as tentativas de

remanejamento interno:

Data: / /

Assinatura do(a) solicitante

Observacgao: O preenchimento do formulario ndo implica na efetivacdo da remocéo. Este
formulario orientara a PROGEP, caso surja possibilidade de vaga ou permuta em unidade
de interesse ou com perfil descrito pelo requerente, ocasido em que o interessado sera

informado das possibilidades.

4. Ao(A) servidor(a) a ser movimentado(a):

Esta ciente e de acordo com os motivos descritos pela chefia imediata?

[ ] SIM ] NAO

Justificativa:

Esta estudando? [] SIM ] NAO
Turno: [ ] Manha [] Tarde [ ] Noite
Curso:

Recebe adicional de insalubridade, periculosidade, gratificagdo de raios-x ou
irradiagao ionizante? [] SIM  [] NAO
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Observacao: Em razdo da alteragdo de lotagdo, o pagamento sera suspenso,
devendo ser gerado novo parecer de concessdo de adicional de insalubridade,

periculosidade, gratificagdo de raios-x ou irradiagao ionizante.

Data: / /

Assinatura do(a) servidor(a)

5. A Coordenacio de Psicologia Organizacional e Servigo Social:

Para analise e parecer.

[] Incluir no banco de interesse.

[ ] Remover o(a) servidor(a) para a unidade de destino e emitir

portaria de remogao.

Portaria n°® , emitida em / /

Data: / /

Assinatura do(a) Coordenador(a)

6. A Coordenacio de Folha de Pagamento

Lotagéo alterada no sistema de gestdo de pessoas em / /

Assinatura e carimbo

7. A Coordenacio de Seguranca do Trabalho

Para analise e parecer de adicionais relacionados ao ambiente de trabalho.

Data: / /

Assinatura e carimbo
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8. A Coordenacio de Concessdes e Registros

Para registro na ficha funcional e alteragdo da unidade de férias.

Data: / /

Assinatura e carimbo

9. Ao Arquivo/PROGEP

Data: / /

Assinatura e carimbo
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE REMOGAO A
PRO-REITORIA DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE
PEDIDO PARA
PESSOAS ACOMPANHAR
DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS CONJUGE OU
p— COORDENACAO DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E COMPANHEIRO(A)
SERVICO SOCIAL

FORMULARIO DE REMOGAO A PEDIDO, PARA OUTRA LOCALIDADE,
INDEPENDENTEMENTE DO INTERESSE DA ADMINISTRAGAO, PARA
ACOMPANHAR CONJUGE OU COMPANHEIRO(A)

IMPORTANTE: Antes do preenchimento do formulario, solicitamos que seja agendada
entrevista de movimentagdo com a Coordenagéo de Psicologia Organizacional e Servigo

Social (CPOSS), através do e-mail progep.nposs@furg.br ou do telefone (53) 3293-5328.

1. Dados pessoais do(a) solicitante:

Nome completo:

Nome Social (Decreto n°® 8.727, de 28 de abril de 2016):

Cargo: SIAPE:
E-mail:
Telefone: WhatsApp:

Lotacao atual:

Recebe adicional de insalubridade, periculosidade, gratificacdo de raios-x ou
irradiacao ionizante?

] SIM [J NAO

Observacao: Em razdo da alteragdo de lotagdo, o pagamento sera suspenso,
devendo ser gerado novo parecer de concessao de adicional de insalubridade,
periculosidade, gratificagdo de raios-x ou irradiagao ionizante.

2. Solicitagao de remocao:

Solicito remogao para acompanhar cénjuge ou companheiro(a), conforme alinea a,

inciso Il do art. 36 da Lei n® 8.112, para o campus
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3. Documentos necessarios a serem anexados junto ao formulario:

Todos os documentos listados abaixo sao de apresentagéo obrigatoria.

1. Copia de Certiddo de Casamento ou comprovagao de unido estavel anterior ao ato
de deslocamento;

2. Copia do ato do deslocamento no interesse da Administragéo (de oficio) de cénjuge
ou companheiro(a); e

3. Cépia do comprovante de que o conjuge ou companheiro(a) é servidor(a) publico(a)

civil ou militar, de qualquer dos Poderes da Uniao, dos Estados, do Distrito Federal e

dos Municipios.

Data: / /
Assinatura do(a) solicitante
4. A Chefia Imediata:
Para ciéncia.
Data: / /

Assinatura e carimbo da chefia imediata

5. A Coordenacio de Psicologia Organizacional e Servigo Social:

Para analise e parecer.

[ ] Remover o(a) servidor(a) para a unidade de destino e emitir
portaria de remog&o.

Portaria n® , emitida em / /

Data: / /

Assinatura do(a) Coordenador(a)
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6. A Coordenacio de Folha de Pagamento

Lotag&o alterada no sistema de gestdo de pessoas em / /

Assinatura e carimbo

7. A Coordenacio de Seguranga do Trabalho

Para analise e parecer de adicionais relacionados ao ambiente de trabalho.

Data: / /

Assinatura e carimbo

8. A Coordenagio de Concessdes e Registros

Para registro na ficha funcional e alteragdo da unidade de férias.

Data: / /

Assinatura e carimbo

9. Ao Arquivo/PROGEP

Data: / /

Assinatura e carimbo
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‘I I’ PRO-REITORIA DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

g

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE

DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
COORDENAGAO DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E SERVICO

SOCIAL

REMOGAO A

PEDIDO POR

MOTIVO DE
SAUDE

FORMULARIO DE REMOGAO A PEDIDO, PARA OUTRA LOCALIDADE,
INDEPENDENTEMENTE DO INTERESSE DA ADMINISTRAGAO, POR MOTIVO DE

SAUDE

IMPORTANTE: Antes do preenchimento do formulario, solicitamos que seja agendada

entrevista de movimentagdo com a Coordenagéo de Psicologia Organizacional e Servigo
Social (CPOSS), através do e-mail progep.nposs@furg.br ou do telefone (53) 3293-5328.

1. Dados pessoais do(a) solicitante:

Nome completo:

Nome Social (Decreto n°® 8.727, de 28 de abril de 2016):

Cargo: SIAPE:
E-mail:
Telefone: WhatsApp:

Lotacao atual:

Recebe adicional de insalubridade, periculosidade, gratificacdo de raios-x ou
irradiac&o ionizante? [] SIM  [] NAO
Observacao: Em razdo da alteragcdo de lotacdo, o pagamento sera suspenso,
devendo ser gerado novo parecer de concessao de adicional de insalubridade,

periculosidade, gratificagdo de raios-x ou irradiagao ionizante.
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2. Solicitagao de remocgao:

Solicito remocéo por motivo de saude, conforme alinea b, inciso Il do art. 36 da Lei
n° 8.112:

[ ] do(a) préprio(a) servidor(a); ou

[ ] de conjuge, companheiro(a) ou dependente que viva as minhas expensas.

Para o campus

Observacao: O campus para onde o(a) servidor(a) requer a remogao devera ser
aquele onde ha o melhor tratamento para seu quadro de saude ou de seu familiar. No
caso de remogéo por motivo de saude de cbnjuge, companheiro(a) ou dependente

que viva as suas expensas, esse(a) deve constar no seu assentamento funcional.

Descreva, objetivamente, a motivagao para o pedido de remogao:

3. Documentos necessarios a serem anexados junto ao formulario:

[] Parecer de médico assistente indicando a necessidade de remogao por motivo de
saude”.

[] Parecer de profissional da area da saude indicando a necessidade de remogéo por
motivo de saude.

[] Outros documentos como atestados, receitas médicas e exames complementares

referentes a patologia do(a) servidor(a) ou familiar.

* Obrigatdrio

Data: / /
Assinatura do(a) solicitante
4. A Chefia Imediata:
Para ciéncia.
Data: / /

Assinatura da chefia imediata
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5. A Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas:

Para ciéncia.

Data: / /

Assinatura do(a) Diretora(a)

6. A Diretoria de Atencio a Saude:
Para agendamento de avaliagéo psicossocial e de pericia e emissao de laudo.

Pericia por junta médica oficial realizada em / /

Assinatura e carimbo

7. A Coordenagio de Psicologia Organizacional e Servigo Social:

Para analise e parecer.

[] Remover o(a) servidor(a) para a unidade de destino e emitir

portaria de remogao.

Portaria n° , emitida em / /

Data: / /

Assinatura do(a) Coordenador(a)

8. A Coordenacao de Folha de Pagamento

Lotacao alterada no sistema de gestao de pessoas em / /

Assinatura e carimbo
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9. A Coordenacio de Seguranga do Trabalho

Para analise e parecer de adicionais relacionados ao ambiente de trabalho.

Data: / /

Assinatura e carimbo

10. A Coordenagio de Concessdes e Registros

Para registro na ficha funcional e alteragado da unidade de férias.

Data: / /

Assinatura e carimbo

11. Ao Arquivo/PROGEP

Data: / /

Assinatura e carimbo
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APENDICE L - Formulario de cadastro no Banco de Interesse

Remocao - Banco de Interesse

Bem-vindo(a) ac formulario de inscrigdo no banco de interesse em remogdo (troca de
lotagdo) da FURG!

0 cadastro neste banco de interesse nao implica na efetivacédo da remogao, mas possibilita
que os(as) servidores(as) demonstrem interesse na remogao sem a necessidade de
abertura prévia de processo.

Além disso, os dados dos(as) servidores(as) que formalizaram a solicitagfo de remocéo
recentemente e por algum motivo ndo tiveram a movimentacdo efetivada também séo
inseridos no banco pela CPOSS durante a tramitagéo do processo.

Apos o envio deste formulario, os{as) cadastrados(as) passardo por uma entrevista de
movimentagdo com a Coordenagdo de Psicologia Organizacional e Servigo Social (CP0SS),
visando auxiliar a tomada de decisdo sobre qual a movimentag&o mais adequada para o(a)
servidor(a), pois a situagdo pode se enquadrar melhor em outros tipos de movimentagéo
ou, até mesmo, em procedimentos diversos.

Por fim, o5 dados serfo inseridos no banco de interesse.

As davidas podem ser dirimidas pelo e-mail progep.nposs@furg.br ou pelo telefone (53)
3293-5328.

*Obrigatorio

Mome Completo *

Sua resposta

SIAPE *

Sua resposta



Cargo *

Sua resposta

Nivel *

Escolher

Lotacao atual *

Sua resposta

E-mail *

Sua resposta

Celular *

Sua resposta
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Descricao das atividades (diarias e eventuais) que desempenhas atualmente *

Sua resposta

Horario de trabalho na unidade atual *

Sua resposta

Possui processo de remocgaoc em andamento? *

(O sim
(O NAo

Se possui processo de remogao em andamento, informa o numero do processo

Sua resposta

Ha interesse por alguma lotac&o ou area especifica na FURG? *

O sm
(O NAo



Se a resposta quanto ao interesse por alguma lotacao ou area especifica foi
“SIM", assinala abaixo as lotagdes nas quais tens interesse em trabalhar

D Gabinete do Reitor

o000 0o0o00ooOo0ooo0oDbo0oo0oodg

Procuradoria-Geral Federal junto 4 FURG

Auditoria Interna

CIDEC

Secretaria Executiva dos Conselhos
Campus S3o Lourenco do Sul
Campus Santo Anténio da Patrulha

Campus Santa Vitoria do Palmar

CAID

ESANTAR

SECOM

SEAD

SITC

SIGA

REINTER

PRAE

PROEXC

PROGEP

PROGRAD

PROINFRA
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PROITI

PROPESP

PROPLAD

C3

EE

EENF

EQA

FADIR

FAMED

ICB

ICEAC

ICHI

N A A I I A A B O O

Se aresposta quanto ao interesse por alguma lotacé@o ou area especifica foi
“SIM", informa abaixo as areas nas quais tens interesse em trabalhar

Sua resposta
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Informa abaixo as unidades ou areas nas quais NAO tens interesse em trabalhar *

Sua resposta

Insere abaixo um resumo das tuas competéncias (perfil profissional,
conhecimentos, habilidades) *

Sua resposta



220

APENDICE M - Relatério Técnico Conclusivo

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE _ AN
I I | MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO € PROFIAP
PUBLICA EM REDE NACIONAL REg0 oms

RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO
PRODUGAO TECNICA TECNOLOGICA - PTT

A GESTAO POR COMPETENCIAS NO PROCESSO DE REMOGAO DE
SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGCAO: UM ESTUDO DE
CASO COM OS ADMINISTRADORES DA FURG

Responsaveis:

Discente: Luciana Vasconcelos da Costa

Orientadora: Prof.2 Dr.2 Flavia Regina Costa Czarneski

Mestrado Profissional em Administragao Publica — PROFIAP/FURG
Universidade Federal do Rio Grande — FURG

Instituto de Ciéncias Econdmicas, Administrativas e Contabeis - ICEAC
Contatos: lucianavasconcelos@furg.br e flavia.furg@gmail.com

Data da realizagcao do relatério: 04/12/2020

Data de entrega do relatério: 23/11/2021

Finalidade: Relatério Técnico Conclusivo

Duracao (meses): 11 meses

N° de paginas: 11

Acesso restrito ou irrestrito: irrestrito

Cidade: Rio Grande

Instituicao: Universidade Federal do Rio Grande - FURG

Publico-alvo da iniciativa: Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas da Pro-Reitoria de
Gestao e Desenvolvimento de Pessoas.

CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO ESTUDADA

Esta pesquisa foi conduzida em uma Instituicio Federal de Ensino Superior
localizada no extremo sul do pais, fundada em 1969 e voltada para os ecossistemas
costeiros e oceanicos. A Instituicido conta com uma estrutura multicampi, estando
presente em Rio Grande e nas cidades de Santo Anténio da Patrulha, Sdo Lourengo do
Sul e Santa Vitdria do Palmar (FURG, 2021).

RESUMO

Esta pesquisa buscou compreender a remog¢ao a pedido na Universidade Federal do Rio
Grande (FURG) ao questionar como a gestdo por competéncias poderia contribuir para
0 processo de remogao dos servidores Técnico-Administrativos em Educag&o ocupantes
do cargo de Administrador da Instituicdo. Nesse sentido, este estudo teve como objetivo
analisar os diferentes instrumentos e praticas que podem compor uma politica
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institucional de remocao, embasada na gestdo por competéncias, aos referidos
servidores. A partir da analise de conteudo dos dados coletados através de pesquisa
documental, questionario aberto e entrevistas estruturadas, ratificou-se a falta de
padronizagao para conducao das remocgdes dos servidores publicos federais. E, quanto
ao estudo de caso deste trabalho, percebeu-se um movimento para mudar e aprimorar o
processo de remogéao, principalmente na questao da gestdo das vagas e na adogédo de
editais, bem como a falta de transparéncia nos critérios de avaliagdo das solicitagdes e a
forte presenca da questao da indefinicdo do papel do Administrador na Instituicdo. Além
disso, conclui-se que as incertezas quanto a atuagao do profissional de administragcao
poderiam ser amenizadas se a FURG considerasse o levantamento das competéncias
dos Administradores, principalmente quanto aos critérios de decisao frente aos pedidos
de remocéo e a transparéncia do processo, contribuindo para a melhor alocacdo de
pessoas em unidades com as quais se identificam.

Palavras-chave: Remocao; Gestdo por Competéncias; Técnico-Administrativos em
Educacao; Administrador.

Area de conhecimento: Gestdo de Pessoas e Administracdo Publica.

DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

Para alcancar os resultados organizacionais esperados, uma das estratégias € que
as pessoas estejam alocadas nos setores em que melhor possam desenvolver suas
habilidades e entregar o que € esperado pela organizagdo. Nas Instituicdes Federais de
Ensino Superior (IFES), objeto deste estudo, ha cargos com descricbes de atividades
genéricas como os de Auxiliar em Administragcdo, Assistente em Administracdo e
Administrador (BESS, 2016), sendo assim, no momento em que uma pessoa € nomeada
para um desses cargos publicos, a alocacdo é feita meramente conforme a
disponibilidade de vaga, portanto, determinados servidores, dentre outras motivagoes,
podem n&o se identificar com a unidade em que foram lotados e buscarem uma
realocagao na instituigao.

Os servidores que desejam mudar de local de trabalho, dentro da mesma
instituicdo, passam por um processo de realocagao, denominado dentro da administracao
publica federal como “remogao”. Conforme a Lei n.° 8.112/1990, em seu artigo 36, “a
remogao € o deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito do mesmo
quadro, com ou sem mudanga de sede” (BRASIL, 1990). A remocéo a pedido, uma das
modalidades apresentadas pelo referido dispositivo legal, acontece a critério da
Administracdo (BRASIL, 1990).

Na FURG, a mediacdo da remocgao é feita pela Coordenagao de Psicologia
Organizacional e Servigo Social (CPOSS), que recebe o servidor interessado na
remocgao, toma conhecimento da motivagao que o levou a solicitar a movimentagao e
orienta sobre os procedimentos. Apds avaliar a situagdo, a CPOSS indica uma nova
lotacdo, considerando as necessidades institucionais e o interesse do colaborador. Além
de mediar as entrevistas entre o colaborador e as chefias da unidade indicada (FURG,
2019).

Em 2018, a FURG passou a adotar editais de remogao para preencher vagas em
unidades contempladas com a jornada de trabalho de trinta horas semanais (FURG,
2018; FURG, 2018a; FURG, 2018b; FURG, 2018c). E, em 2019, foram publicados dois
editais de remocgao para o cargo de Administrador para unidades que nao se enquadram
nessa peculiaridade de jornada de trabalho (FURG, 2019a; FURG, 2019b).
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De acordo com esses editais, no momento da inscricdo, dentre outros
documentos, os interessados deveriam anexar uma carta de intencdo com a motivagao
profissional, considerando conhecimentos, habilidades e atitudes, dando assim um passo
para uma reestruturagéo do procedimento e introduzindo a gestdo por competéncias no
Seu processo.

Desta forma, depreende-se que a gestdo por competéncias pode auxiliar os
gestores a apreciar os pedidos de remogao por meio de um procedimento com critérios
objetivos, visando atender as necessidades ou lacunas das unidades.

Pela complexidade da estrutura organizacional e pluralidade de cargos Técnico-
Administrativos em Educacao (TAEs) com descri¢cdes de atividades mais genéricas, que
podem ser alocados em qualquer unidade da instituicao, o estudo foi delimitado ao cargo
de Administrador. Esse cargo foi escolhido pela existéncia prévia de um levantamento
das competéncias dos Administradores da FURG (ESTIMA, 2019), pois qualquer outro
cargo haveria ainda a necessidade de realizar o mapeamento de suas competéncias
previamente.

Além disso, trata-se de um cargo crescente na Universidade, uma vez que, a partir
de um processo de reestruturacado organizacional, a FURG passou a alocar servidores
TAEs do cargo de Administrador nas unidades académicas em 2010, e, com isso,
surgiram discussdes sobre a indefinicdo do seu papel na Instituicio (MARQUES et al.,
2016; FANKE, 2019).

Sendo assim, com o intuito de compreender e refletir sobre as formas pelas quais
a remocao a pedido vem sendo conduzida na instituicdo, a problematizacédo deste estudo
se da a partir da seguinte questao: Como a gestao por competéncias pode contribuir para
0 processo de remogao dos servidores TAEs ocupantes do cargo de Administrador da
Universidade Federal do Rio Grande — FURG?

OBJETIVOS

O objetivo geral deste estudo consistiu em analisar os diferentes instrumentos e
praticas que podem compor uma politica institucional de remogéo, embasada na gestao
por competéncias, aos servidores Técnico-Administrativos ocupantes do cargo de
Administrador. E, para alcangar esse objetivo, foram definidos os seguintes objetivos
especificos: identificar a metodologia utilizada atualmente pelas IFES nos processos de
remocgao; examinar o movimento das IFES no direcionamento para a implantacdo do
processo de remocao de servidores embasado na gestdo por competéncias; levantar as
remogdes de Administradores da FURG efetuadas nos ultimos 5 anos; e verificar a
metodologia utilizada nos processos de remogao de Administradores da FURG efetuadas
nos ultimos 5 anos.

ANALISE/DIAGNOSTICO DA SITUAGAO PROBLEMA

A partir dos objetivos especificos foram descritos os processos de remogao nas
IFES, abordados os movimentos das IFES para a condugao da remogao embasada na
gestao por competéncias, examinado o processo de remog¢ao no ambito da FURG e, por
fim, foram verificadas as remogdes dos servidores TAEs ocupantes do cargo de
Administrador da FURG.
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1 REMOGAO NAS IFES

A fim de identificar a metodologia utilizada atualmente pelas IFES nos processos
de remocao e identificar as universidades que conduzem esse processo com base na
gestao por competéncias, foram visitados os sites de 68 IFES. Nao foram encontradas
informacgdes sobre como as remog¢des sao conduzidas em onze delas, enquanto nas 57
Instituicbes restantes foram encontradas informacdes sobre as remogdes, manuais de
procedimentos, editais de remocao e documentos legais. Dentre as Instituigdes
pesquisadas, estdo as quatorze IFES em que foi identificado o uso das competéncias
para condugao do processo € a FURG, onde este estudo de caso foi conduzido.

2 AS COMPETENCIAS NO PROCESSO DE REMOGAO DAS IFES

A partir da pesquisa documental, foram identificadas quatorze IFES que utilizam,
de alguma forma, as competéncias no processo de remocéao dos servidores TAEs. Entao,
foi feita uma busca por termos relacionados as competéncias e, posteriormente, um
questionario foi enviado a essas Instituicoes.

Foi constada uma diversidade de procedimentos, sendo importante ressaltar a
discricionariedade do ato de remogao concede ao gestor publico o direito de analisar o
interesse publico, a conveniéncia e a oportunidade de praticar atos administrativos de
forma a garantir a continuidade do servigo prestado a sociedade seja garantida (BRASIL,
1990; MPOG, 2014) e também a falta de padronizagdo para condugéo das remogdes dos
servidores publicos federais (MONTEIRO, 2018), que pode ser justificada pelas
premissas apontadas por Perseguino e Pedro (2017) a serem consideradas na adogao
da gestao por competéncias nas universidades federais, principalmente a inexisténcia de
modelos prontos que possam ser adaptados integralmente em um universo tdo complexo
como o das IFES.

3 O PROCESSO DE REMOGCAO NO AMBITO DA FURG

A PROGEP disponibiliza um manual de procedimentos, onde sdao expostas as
etapas do procedimento no que concerne, principalmente, a mediagdo da CPOSS e o
fluxo do processo apos a definicdo da unidade de destino (FURG, 2019).

Primeiramente, o servidor interessado deve procurar a CPOSS para expor a
motivacao do interesse na remocao, que é avaliada a fim de verificar a possibilidade de
permanéncia na unidade atual e a necessidade de media¢ao (FURG, 2019). Esse contato
inicial contribui para a tomada de decisao sobre qual a movimentacido mais adequada
para aquele servidor, além des ser um momento de acolhimento ao servidor que pode
servir para sanar outras situacdes que podem estar sendo vivenciadas.

Apos, se verificada a necessidade da remocao, é estabelecida a maneira como a
movimentagdo acontecera e o servidor € orientado a preencher o formulario de
solicitagdo de remogéo e abrir o processo (FURG, 2019), para entdo, a CPOSS colocar
os dados em uma planilha utilizada para o controle dessas solicitagdes.

De acordo com o manual de procedimentos da FURG, a CPOSS indica uma nova
lotacdo, considerando as necessidades institucionais e o interesse do servidor (FURG,
2019). Considerando a incipiente gestdo das remogdes feita atualmente pela CPOSS em
conjunto com o controle de vagas que a DDP realiza, ndo ha uma politica clara quanto
as informagdes acerca das vagas disponiveis na FURG.

Ademais, em consonancia com o apontamento do MPOG (2014) de que cabe aos
orgaos a decisao de realizagdo de remogéao para preenchimento de vagas disponiveis
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antes da realizagao de concurso publico, constatou-se que, em 2021, a FURG passou a
priorizar o recrutamento interno quando surgem vagas, antes de destina-las para
concurso publico e/ou para redistribuigao.

Percebeu-se, com isso, um movimento da FURG para o aprimoramento do
procedimento, ainda que de forma empirica, adaptando, descobrindo e testando como a
gestao das vagas pode ser feita em conjunto com as movimentagdes internas e externas.

Por fim, a partir do manual do procedimento (FURG, 2019) e da entrevista com a
gestora da CPOSS, destaca-se que a movimentagao interna é efetivada através da
portaria de remocgao e tramita em outras coordenag¢des da PROGEP para a realizagao
de procedimentos operacionais.

Além das orientagbes do manual de procedimentos, foram encontrados editais
anteriores de remocéao publicados em 2018 e 2019. Em 2018, foram publicadas sele¢des
para preenchimentos de vagas para os cargos de Assistente e Auxiliar em Administragao
em unidades com a jornada de trabalho flexibilizada (FURG, 2018; FURG, 2018a; FURG,
2018b; FURG, 2018c) e, em 2019, foram publicados editais de remogao para o cargo de
Administrador para unidades com jornada de trabalho de quarenta horas semanais
(FURG, 2019a; FURG, 2019b).

A publicacdo dos editais preencher vagas de Administrador foi uma maneira de
testar o procedimento, visando, dessa forma, dar transparéncia ao processo de remogao,
tornando-o publico e impessoal, dando oportunidade a todos os TAEs ocupantes desse
cargo de participar do processo de selecgao.

Embora haja indicios de que a FURG esta tentando mudar o processo de remogao
nos discursos das gestoras, principalmente quanto a gestdo das vagas e a alocagao das
vagas, e na adogao de editais, esse movimento de aprimoramento ainda pode ser maior,
considerando que promover a melhoria continua dos processos relacionados a gestao
de pessoas € um dos objetivos do Plano de Desenvolvimento Institucional da
Universidade (FURG, 2018d).

Considerando as mudancas que tém sido feitas pela PROGEP, principalmente
quanto a gestao das vagas, e, até mesmo, a experiéncia a partir da publicagédo de editais,
€ importante que o procedimento seja consolidado, padronizado e amplamente divulgado
antes da elaboragdo de um documento legal, uma vez que, como mencionado na segao
anterior, as legislagdes do servigo publico podem tornar a implantagao da gestdo por
competéncias dificil (MOLON DA SILVA; MELLO, 2013; PERSEGUINO; PEDRO, 2017).

Além disso, o manual de procedimentos da FURG trata apenas de uma
modalidade de remocao, entao, € reforcada a necessidade de compreensao ampla sobre
essa movimentacéao interna antes de um documento legal para regulamentar o processo.
Esse amplo entendimento da remocdo pela Instituicdo, aliado a promocao de
transparéncia do processo, pode dar inicio a uma mudanga cultural, questdo que é
apontada por Molon da Silva e Mello (2013) e Perseguino e Pedro (2017) como &bice
para a implantagdo do modelo de gestdo por competéncias.

4 AREMOGCAO DOS ADMINISTRADORES DA FURG

A partir de pesquisa documental, foram constatadas quinze remocodes a pedido, a
critério da Administragdo, de Administradores no periodo de 2016 a 2020. Ent&do, com a
leitura flutuante dos processos, constatou-se, entao, que no periodo de 2016 a 2020, das
quinze remogodes dos TAEs ocupantes do cargo de Administrador, doze aconteceram na
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modalidade a pedido, a critério da Administragao, sendo que duas delas foram através
de edital, e trés na modalidade de oficio, no interesse da Administragao.

A) O PROCESSO DE REMOCAO SOB A PERSPECTIVA DOS ADMINISTRADORES

Foi possivel verificar a questdo da entrega e a relagao do papel do administrador
com a identificacdo com o setor ou com atividade desempenhada como motivagao para
as solicitagdes de remocdo. Para Estima (2019), a presenca dos Administradores €&
marcada pela inconsisténcia e falta de legitimagdo da atuacdo nesse contexto de
trabalho. Além disso, a Universidade ndo tem clareza sobre as fungbes e sobre qual
posicdo o Administrador deve ocupar na estrutura hierarquica da unidade académica
(MARQUES et al., 2016).

Quanto a condugdo do processo de remogao, observou-se que nao houve
transparéncia quanto aos critérios, alguns Administradores alegaram que nao sabiam
quais eram ou que nao estavam claros, outros fizeram suposi¢cdes sobre o que poderia
ter levado a decisdo dos gestores. Por outro lado, os Administradores que foram
removidos por edital demonstraram uma realidade diferente, com critérios transparentes
€ um processo de selecdo mais objetivo.

Outrossim, levando em consideracdo as experiéncias prévias desses
Administradores, eles foram questionados sobre quais critérios deveriam ser utilizados e
como seria o0 processo de remocao ideal, sendo a remocéo por edital a mais citada,
associando-a a competéncias, critérios e transparéncia. Além disso, outros pontos
importantes como entrevistas, mapeamento de competéncias e banco de interessados
figuraram entre as reflexdes dos Administradores.

O edital é ressaltado como uma possibilidade de deixar o processo impessoal e
transparente, com a divulgacado das vagas disponiveis, dos critérios de classificagao e
selecao e, principalmente, das competéncias requeridas, uma vez que, para Dutra
(2007), o somatério de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) se vinculam as
competéncias organizacionais agregando, assim, valor ao individuo e contribuindo com
a organizagao.

Aliado ao edital, foi sugerido um banco de interesse como uma oportunidade para
que os servidores demonstrem o desejo na remogéao, buscando lotagdes que estejam de
acordo com seus perfil e interesse, sem que dependam da formalizagcao de processo para
isso ou de conversas informais para saber sobre as possibilidades.

Por fim, a importancia do mapeamento de competéncias também foi apontada,
sendo assim, destaca-se que se a Instituicdo considerasse o levantamento de Estima
(2019), por exemplo, as incertezas quanto a atuagao do profissional de administragao
poderiam ser amenizadas, principalmente quanto aos critérios de decisao frente aos
pedidos de remogao e a transparéncia do processo.

B) O PROCESSO DE REMOGCAO SOB A PERSPECTIVA DOS GESTORES
ENVOLVIDOS NAS REMOCOES DOS ADMINISTRADORES DA FURG

As exposicdes dos gestores propiciaram a compreensao sobre o processo de
remocao, abarcando os critérios que embasaram suas decisdes e as discussdes acerca
das competéncias do cargo dos Administradores no dmbito da FURG.

Quanto aos critérios utilizados para escolha dos servidores removidos, observou-
se que, embora nado houvesse essa transparéncia, as conversas informais e as
entrevistas que antecederam a efetivagcdo das remocdes auxiliaram os servidores
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interessados na remogao a compreender as atribuicbes a serem desempenhadas na
lotagao pleiteada, bem como possibilitaram que servidor e gestor tivessem conhecimento
das expectativas.

Percebeu-se também uma cultura de conversas informais ndo s6 com os
interessados, mas com outras fontes, a fim de obter informacgcdes complementares sobre
os servidores. Dessa forma, embora os gestores tenham utilizado a experiéncia
profissional como critério, o processo de remogado ndo foi conduzido de maneira
transparente.

Diferente dessas situacdes, os gestores envolvidos nos editais tinham critérios
bem definidos de acordo com as necessidades do setor, validando, assim, o
posicionamento dos Administradores removidos através do certame quanto a
transparéncia dos critérios e objetividade do processo de selegao.

Quanto a consideragdgo do CHA no momento das escolhas, além das
competéncias, questdes como a entrega (DUTRA, 2007) e a indefinicdo do papel do
Administrador na Instituicdo (MARQUES et al., 2016) foram abordadas. A partir disso,
verificou-se que os conhecimentos e habilidades sao passiveis de analise, entretanto, os
gestores denotaram que a possibilidade de avaliacdo das atitudes se deu através da
convivéncia profissional e foi apontada a fragilidade na mensuragao das atitudes.

Ademais, salienta-se que a questdo da importancia do mapeamento de
competéncias para embasar as escolhas dos gestores foi apontada, entretanto, verificou-
se o desconhecimento do levantamento das competéncias dos Administradores da
FURG (ESTIMA, 2019).

RECOMENDAGOES DE INTERVENGAO

A utilizacdo do mapeamento de competéncias dos Administradores da FURG, bem
como a ampla compreensao sobre a remocao pela Instituicdo podem contribuir para um
processo mais objetivo e para a promogao de transparéncia e equidade, além de ratificar
a importancia da alocagao visando a entrega do servidor para agregacédo de valor a
Instituicdo e evitando a constante movimentacao de servidores que nao se identificam
com o local de trabalho e/ou com as atividades desempenhadas.

Sabe-se que nao existem modelos prontos que possam ser adaptados ao universo
tdo complexo das IFES e que a adogao da gestao por competéncias nessas Instituicoes
deve considerar as especificidades e cultura de cada organizagao, além da complexidade
do modelo que conta com a conformidade da politica de pessoal as estratégias da
organizagdo, a compreensdo das competéncias organizacionais e profissionais
almejadas e a imprescindibilidade do mapeamento das competéncias (PERSEGUINO;
PEDRO, 2017).

Visando alcangar o objetivo geral de analisar os diferentes instrumentos e praticas
que podem compor uma politica institucional de remog¢do embasada na gestado por
competéncias, aos servidores Técnico-Administrativos ocupantes do cargo de
Administrador, recomenda-se, primeiramente, a ampla compreensao da remocao pela
Instituicdo e sugere-se a adesdo de um manual que aborde as trés modalidades de
remocgao.

Embora o foco deste trabalho seja a remocéao a pedido, a critério da Administracao,
devido ao fato da gestdo por competéncias poder ser aplicada somente nesse tipo de
movimentagcdo, essa proposta busca a melhor compreensdo por parte dos setores
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envolvidos e dos servidores, evitando distorgdes, principalmente as relacionadas a
remocgao de oficio, no interesse da Administragao.

Além disso, este trabalho prop6s a organizagao do fluxo do processo e a
remodelacao e criagao de formularios. Destaca-se que, em relacdo a remocgao a pedido,
foram propostas a remodelagéo do formulario de solicitagdo pelo servidor e a criagao de
um para abranger a remogao do servidor a pedido da chefia, o que ja era previsto no
manual de procedimentos existente, mas n&do contava com formulario especifico, nem
orientagado para essa possibilidade.

Entre as modificagdes recomendadas no fluxo do processo, esta prevista a
possibilidade de cadastro de servidores no banco de interesse— cuja existéncia e
instrugdes para inser¢cao dos dados devem ser amplamente divulgadas - para tratar das
remogdes de fluxo continuo, possibilitando a insercdo dos dados dos servidores que
formalizaram o processo de remogao e por algum motivo ndo tiveram a movimentagao
efetivada, além da possibilidade dos servidores se cadastrarem sem a necessidade de
abertura prévia de um processo. Esse banco poderia ser criado até mesmo com o auxilio
de ferramentas como o Google Forms, o que evitaria exposicado com a chefia antes de
ter a certeza da possibilidade de troca e daria abertura a uma captagao de pessoas na
Instituicao.

Cabe retomar a posi¢dao de Molon da Silva e Mello (2013) quanto ao banco de
talentos, indicando que essa ferramenta pode garantir a eficacia e efetividade do
redimensionamento de pessoal e também possibilitar 0 sucesso da implantacdo do
modelo de gestdo por competéncia.

Ademais, ainda no que concerne as modificagcbes recomendadas, o manual
proposto aborda que a alocagédo das vagas desocupadas sera feita, primeiramente, a
partir da analise desse banco de interessados e, ndao sendo possivel aproveitar os
cadastros, a PROGEP podera publicar editais de remocéo para preenchimento dessas
vagas ou proceder para a realizagdo das remogdes do fluxo continuo para atender as
demandas existentes.

Quanto as competéncias, embora a publicagcdo dos editais de remocéo para o
cargo de Administrador tenha tratado disso formalmente ao solicitar a carta de intengao
com énfase nos conhecimentos, habilidade e atitudes (FURG, 2019a; FURG, 2019b), nos
demais processos realizados de maneira ordinaria n&o se evidenciou uma base objetiva
de critérios para analise por parte das unidades que optam por receber servidores
interessados na remogao, impossibilitando que a escolha seja motivada e transparente.

Além disso, cabe retomar que, ao examinar o movimento das IFES no
direcionamento para a implantagcédo do processo de remocao de servidores embasado na
gestdo por competéncias, uma das questdes levantadas pela UFCA como dificuldade
encontrada no processo de remocao foi a falta do mapeamento de competéncias. Isso
indica a necessidade do uso do levantamento de competéncias dos Administradores da
FURG de forma mais efetiva, para poder dar seguimento na implementacédo da gestao
por competéncias na Instituicao.

Levando esses apontamentos em consideracdo e a existéncia do mapeamento
das competéncias do Administradores da FURG (ESTIMA, 2019), sugere-se que esse
levantamento seja observado no processo de remogao dos Administradores da
Instituicdo, a fim de servir como base para essas movimentacdes internas, para que os
critérios de escolha sejam transparentes e devidamente definidos para analise do perfil
profissional (DUTRA, 2007) contemplando as necessidades da Instituicdo. Destaca-se,
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novamente, que segundo Carbone et al. (2009), o mapeamento das competéncias €&
crucial para a movimentacao interna de pessoas, orientando, dessa forma, que os
gestores recorram ao instrumento no momento da analise, considerando os contextos de
trabalho e os niveis de complexidade das areas de competéncia, o que auxiliaria também
na motivacao de suas escolhas.

Em suma, o mapeamento existente na FURG serviria como um guia para que o
gestor faca a avaliacdo dos conhecimentos e habilidades do servidor, tanto nas remog¢des
de fluxo continuo quanto nas realizadas através de edital, podendo acrescentar ou excluir
as competéncias de acordo com a realidade de cada unidade, tornando o procedimento
mais transparente e objetivo com base na gestao por competéncias ao mesmo tempo em
que contempla os interesses e necessidades institucionais. Destaca-se que o
mapeamento de Estima (2019) possibilita a plasticidade das competéncias dentro do
ambito de atuacgao do profissional em Administracéo, levando em conta o contexto das
atribuicbes e responsabilidades ja assumidas por esses profissionais e que os
administradores julgam fazer parte do seu ambito profissional. Estima (2019) salienta que
esse mapeamento abrange uma diversidade de situagdes de trabalho sem padronizar
atribuicées e comportamentos.

E importante salientar que, na andlise das remogdes a partir da 6tica dos
Administradores, observou-se que a motivagdo, em alguns casos, era baseada na
relagcdo do papel do administrador com a identificagdo com o setor ou com a atividade
desempenhada. Com isso, destaca-se a relevancia de uma anadlise baseada nas
competéncias, a partir de um mapeamento ja realizado (ESTIMA, 2019), uma vez que
traz uma definicdo dos ambientes de trabalho da FURG.

Ademais, embora, com a nova gestdo, a CPOSS tenha mudado a forma de
conduzir as remogdes, adotando uma planilha para a organizagdo e analise das
possibilidades das solicitacdes a partir dos processos formalizados, a transparéncia das
vagas e da isonomia do processo, abordadas pelas gestoras da PROGEP e pelos
administradores, sdo questdes importantes a serem levadas em consideragéo, pois o
servidor deve ter conhecimento das possibilidades dentro da Instituicdo e ter a
oportunidade de agregar valor através da entrega (DUTRA, 2007).

A fim de sanar isso, seria interessante dar preferéncia a publicacido de editais
sempre que surgirem vagas, explicitando as vagas com as descrigdes das atividades do
setor, com as habilidades e conhecimentos desejados para o preenchimento da vaga,
além dos critérios de classificagcdo dos servidores interessados, com base no
mapeamento existente para o cargo de Administrador (ESTIMA, 2019).

Por fim, sugere-se analisar a viabilidade de criagcdo de um nucleo ligado a DDP
para a condugao das movimentacdes, tendo como atribuicdes a analise e controle dos
processos de fluxo continuo, a elaboracao e publicacao de editais de remogao, o controle
do banco de interesse, a realizagao do alinhamento das competéncias com as demandas
apresentadas e o encaminhamento do servidor para entrevista com o gestor da unidade
de destino e/ou com outro servidor interessado em permutar.

Salienta-se que, estando vinculado a Diretoria, o nucleo contaria com auxilio da
prépria DDP, no que concerne a distribuigdo de vagas, e da CPOSS, principalmente, para
realizar o primeiro contato com os servidores, a fim de compreender suas motivagdes —
como ja acontece atualmente -, verificar a necessidade de mediagbes nas unidades
académicas e administrativas e acompanhar as entrevistas de remocéao, reforgando o
papel central e fundamental de acolhimento ao servidor pela Coordenacéo.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Considerando a importancia da alocagao dos servidores em setores onde possam
melhor desenvolver suas habilidades e entregar o que € esperado pela organizagéo para
que os resultados organizacionais sejam alcangados, este estudo foi motivado pela
compreensao de que a gestao por competéncias poderia auxiliar os gestores a apreciar
as solicitagdes de remocgao através de critérios objetivos.

Apesar da capacidade de os obstaculos determinados pela legislagado do servigo
publico afetarem a implantagdo da gestdo por competéncias nas IFES (MOLON DA
SILVA; MELLO, 2013; PERSEGUINO; PEDRO, 2017), principalmente no que concerne
as vagas e aos cargos, conforme destacado pela a UFRPE como uma dificuldade para a
realizagcao da compatibilidade da lotacdo e das competéncias dos servidores, verificou-
se a possibilidade de adotar esse modelo no processo de remogao. Ademais, mesmo
com essas e outras limitacdes como, por exemplo, a dificuldade de avaliagcao das atitudes
e a complexidade de estabelecer critérios objetivos, a Instituicdo se mostrou aberta ao
aprimoramento da movimentacgao interna, demostrando que ha um empenho, ainda que
incipiente, em implantar o modelo em seus processos.

E, levando em consideragao a importancia do mapeamento das competéncias que
possibilita a identificacdo das lacunas e o planejamento de acdes de recrutamento,
selegéo e desenvolvimento de pessoal (BRANDAO; BAHRY, 2005), ratifica-se que as
incertezas quanto a atuacao do profissional de administragdo poderiam ser amenizadas
se a FURG considerasse o levantamento das competéncias dos Administradores
(ESTIMA, 2019), especialmente quanto aos critérios de decisao frente aos pedidos de
remocao e a transparéncia do processo.

Além disso, destaca-se que o mapeamento de competéncias dos Administradores
da FURG pode contribuir para a melhor alocacédo de pessoas em unidades com as quais
se identificam, considerando a relagcdo da falta de identificacdo com o setor ou com a
atividade desempenhada com a indefinigdo do papel do profissional de Administracéo na
Instituicao.

Salienta-se que este trabalho, ao resgatar o mapeamento de competéncias ja
realizado em pesquisa anterior, reforcou a importancia da continuidade de estudos e
pesquisas nessa area para que a aplicabilidade da gestao por competéncias avance nos
processos de gestdo de pessoas da Universidade.

Por fim, embora este estudo tenha focado em um Unico cargo, a politica sugerida
€ aplicavel a todos os cargos da instituicdo, mas, para isso, € necessario o prévio
mapeamento das competéncias dos demais cargos. Além disso, outras IFES podem
utiliza-la para o aprimoramento ou a aplicacao de politicas institucionais de remocao.
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