UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
PROGRAMA DE MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO
PUBLICA EM REDE NACIONAL - PROFIAP

POTENCIALIZANDO O TALENTO INTERNO: Uma Abordagem para
Mapeamento de Competéncias e Remo¢oes Estratégicas em uma

Universidade Federal

JOSIVAN AQUINO DE MATOS

DOURADOS - MS
2023



JOSIVAN AQUINO DE MATOS

POTENCIALIZANDO O TALENTO INTERNO: Uma Abordagem para
Mapeamento de Competéncias e Remo¢oes Estratégicas em uma

Universidade Federal

Dissertacdo apresentada ao Programa de
Mestrado Profissional em Administragao
Publica em Rede Nacional da Universidade
Federal da Grande Dourados
(PROFIAP/UFGD), como requisito parcial a
obtencao do titulo de Mestre em Administragao

Publica.

Orientador: Prof. Dr. Alexandre de Souza

Correéa.

DOURADOS - MS
2023



Dados Internacionais de Catalogagdo na Publicagdo (CIP).

M433p  Matos, Josivan Aquino De
POTENCIALIZANDO O TALENTO INTERNO: Uma Abordagem para Mapeamento de
Competéncias e Remogdes Estratégicas em uma Universidade Federal [recurso eletronico] / Josivan
Aquino De Matos. -- 2023.
Arquivo em formato pdf.

Orientador: Alexandre de Souza Corréa.

Dissertagdo (Mestrado em Administragdo Publica)-Universidade Federal da Grande Dourados,
2023.

Disponivel no Repositorio Institucional da UFGD em:
https://portal.ufgd.edu.br/setor/biblioteca/repositorio

1. Gestdo de Pessoas. 2. Mapeamento de Competéncias. 3. Remogao de Servidores. I. Corréa,

Alexandre De Souza. II. Titulo.

Ficha catalografica elaborada automaticamente de acordo com os dados fornecidos pelo(a) autor(a).

©Direitos reservados. Permitido a reprodugdo parcial desde que citada a fonte.




Ministério da Educagao Universidade

Universidade Federal da Grande Dourados Federal
PROPP - Pro-Reitoria de Ensino de Pds-Graduagéo e (: da Grande
. Dourados
Pesquisa

ATA DA DEFESA DE DISSERTACAO DE MESTRADO APRESENTADA POR JOSIVAN AQUINO DE MATOS,
ALUNO DO PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EM ADMINISTRACAO PUBLICA EM REDE NACIONAL,
AREA DE CONCENTRACAO "ADMINISTRACAO PUBLICA".

Aos vinte e cinco dias do més de agosto do ano de dois mil e vinte e trés, as oito horas, em sessao publica,
realizou-se na Universidade Federal da Grande Dourados, a Defesa de Dissertagdo de Mestrado intitulada
"POTENCIALIZANDO O TALENTO INTERNO: Uma Abordagem para Mapeamento de Competéncias e
Remocgoes Estratégicas em uma Universidade Federal.", apresentada pelo mestrando Josivan Aquino de
Matos, do Programa de Pdés-graduagdo em Administragdo Publica em Rede Nacional, a Banca Examinadora
constituida pelos membros: Prof. Dr. Alexandre de Souza Corréa/UFGD (presidente/orientador), Prof. Dr.
Amilton Luiz Novaes/UFGD (membro titular interno), Dr. Marcelo Matias de Almeida/UFGD (membro técnico),
Prof. Dr. Saulo Fabiano Amancio Vieira/lUEL (membro titular externo), Prof.2 Dr.2 Nathalia Carvalho
Moreira/UFJF (membro titular externo - Rede). Iniciados os trabalhos, a presidéncia deu a conhecer ao
candidato e aos integrantes da banca as normas a serem observadas na apresentagéo da Dissertagdo. Apos o
candidato ter apresentado a sua Dissertagao, os componentes da Banca Examinadora fizeram suas arguigoes.
Terminada a Defesa, a Banca Examinadora, em sesséo secreta, passou aos trabalhos de julgamento, tendo
sido o candidato considerado_Aprovado.

O Presidente da Banca atesta a participagdo dos membros que estiveram presentes de forma remota,
conforme declaragdes anexas. Nada mais havendo a tratar, lavrou-se a presente ata, que vai assinada pelos
membros da Comissdo Examinadora.

Dourados/MS, 25 de agosto de 2023.

Documento assinado digitalmente Documento assinado digitalmente
D to assinado digitalment;
ocumento assinade digitaimente AMILTON LUIZ NOVAES ‘Lb MARCELO MATIAS DE ALMEIDA
‘Lb ALEXANDRE DE SOUZA CORREA g “ Data: 25/08/2023 18:55:02-0300 g Data: 28/08/2023 08:13:34-0300
Data: 25/08/2023 16:20:59-0300 Verifique em https://validar.iti.gov.br Verifique em https://validar.iti.gov.br
Verifique em https://validar.iti.gov.br
Prof. Dr. Alexandre de Souza Correa Prof. Dr. Amilton Luiz Novaes Membro Dr. Marcelo Matias
Presidente/orientador Titular Interno (Participacdo Remota) de Almeida
Membro
Técnico
(Participagédo
Remota)
Documento assinado digitalmente
ub SAULO FABIANO AMANCIO VIEIRA
g Data: 26/08/2023 09:13:15-0300 Olibe G cobecrocar_
Verifique em https://validar.iti.gov.br Gadis i
Prof. Dr. Saulo Fabiano AmancioVieira Membro Prof.? Dr.? Nathalia Carvalho
Titular Externo  (Participagéo Remota) Moreira Membro Titular Externo —
Rede

(Participagdo Remota)



Dedico este trabalho ao meu primeiro filho,
Benicio, que estd sendo gestado, e a minha
esposa, Leticia, por serem a motivacao por tras
de cada conquista e a verdadeira esséncia da
minha felicidade e realizagdes.



AGRADECIMENTOS

Aquele que ¢ a fonte de todo conhecimento e sabedoria, meu eterno agradecimento a
Deus. Sem Sua orientagdo e inspiragdo, nada disso seria possivel.

A minha amada esposa, Leticia, vocé ¢ minha parceira incondicional, minha ancora
nos momentos turbulentos e minha maior incentivadora. Sua paciéncia e encorajamento foram
fundamentais para seguir em frente, mesmo nos momentos mais dificeis.

Ao meu filho Benicio, que estd sendo gestado com todo o amor e cuidado, ja ¢ uma
parte essencial de nossas vidas e nossos sonhos. Que sua chegada seja repleta de béncaos e
que nossa familia seja sempre alicercada em amor, respeito e carinho.

Sueli e Josimar, meus queridos pais, foram vocé€s que me ensinaram a importancia do
conhecimento, do esfor¢o e da perseveranca. Agradeco tudo o que fizeram por mim, o legado
de amor, trabalho arduo e determinacdo que deixaram em minha vida.

A todos vocés, familia e amigos, que, de alguma forma, contribuiram para que eu
chegasse até¢ aqui, meu sincero agradecimento. Cada palavra de incentivo, cada conversa
enriquecedora e todo apoio foram essenciais nessa trajetoria.

Ao Prof® Dr° Alexandre Souza Corréa, meu orientador, cuja dedicacdo e
conhecimento foram fundamentais para o desenvolvimento desta dissertacdo. Suas
orientagdes foram preciosas e contribuiram significativamente para o meu crescimento
académico.

A banca examinadora, composta pelos Professores Drs. Nathalia Carvalho Moreira,
Saulo Fabiano Amancio Vieira, Amilton Luiz Novaes, Renato Fabiano Cintra e Pro-Reitor de
Gestdo de Pessoas da UFGD Dr° Marcelo Matias de Almeida, agradego pela avaliacdo
cuidadosa e pelas valiosas sugestdes que enriqueceram este trabalho.

A Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD), institui¢do de ensino que abriu
as portas para o meu aprendizado e me proporcionou uma formacdo académica sdlida e
abrangente.

Aos Professores, Técnico-Administrativos em Educacdo ¢ ao PROFIAP, expresso
minha profunda gratiddo por esta enriquecedora jornada académica. Sem a oportunidade
oferecida por esse programa e o apoio de todos os servidores envolvidos, ndo seria possivel

alcangar o crescimento e desenvolvimento que obtive ao longo desse periodo.



RESUMO

Esta dissertagdo analisou o processo de remog¢ao dos servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAEs), ocupantes do cargo de assistentes em administragdo, na Universidade
Federal da Grande Dourados (UFGD), propondo melhorias alinhadas as necessidades dos
servidores e objetivos da instituicdo. A organizagdo do quadro de servidores ¢
responsabilidade do Poder Publico, podendo ocorrer mudangas que exigem realocagdo. Essa
movimentagdo pode ser por interesse da administragdo ou solicitacdo do servidor, com a
decisdo final a cargo do ente publico, que possui discricionariedade para avaliar os pedidos
conforme critérios proprios de conveniéncia e oportunidade. Com o intuito de contribuir com
a instituicdo, surgiu a ideia de propor uma nova forma de movimentagdo interna dos
servidores, com base na selecdo por perfil de competéncias. Essa abordagem busca normatizar
o processo na UFGD, dada a auséncia de regulamentacdo e consideravel nimero de pedidos
de remocdo. Realizou-se um diagnostico institucional que identificou a falta de mapeamento
de competéncias e normas de remog¢ao interna na universidade. Para isso, conduziu-se uma
pesquisa qualitativa, exploratoria e descritiva por meio de estudo de caso. Os dados foram
coletados por meio de pesquisa bibliografica e documental, complementados por informagdes
obtidas via Servigo de Informagdo ao Cidadao (SIC), boletins de servigos e canal oficial de
comunicagdo da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP). A estratégia adotada foi o
estudo de caso das movimentagdes dos servidores assistentes em administracdo da UFGD no
periodo de 2014 a 2023. A analise dos dados baseou-se na analise de conteudo, resultando em
uma proposta viavel e adequada para a UFGD, visando agilizar as remogdes e torna-las mais
transparentes. Como resultado, foi elaborado um procedimento de mapeamento de
competéncias, uma normativa para movimentacao dos assistentes em administragdo com base
nas competéncias, a organizacao do fluxo dos processos e a remodelagdo e criacdo de
formuldrios. Essas contribui¢des buscam alocar de forma mais adequada os servidores em
unidades com as quais se identifiquem. A implementagdo do mapeamento de competéncias e
da normativa de remog¢do baseada em competéncias, com base em experiéncias de outras
organizacdes, pode resultar em melhorias no servigo prestado a comunidade, no bem-estar dos
servidores e na alocacdo adequada dos servidores.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Mapeamento de Competéncias; Remogao de Servidores.



ABSTRACT

This dissertation analyzed the process of removal of technical-administrative servants in
education (TAEs), occupying the position of administration assistants, at the Federal
University of Grande Dourados (UFGD), proposing improvements in line with the needs of
the servants and objectives of the institution. The organization of the staff is the responsibility
of the Government, and changes may occur that require reallocation. This movement may be
in the interest of the administration or request of the server, with the final decision being the
responsibility of the public entity, which has the discretion to evaluate the requests according
to its own criteria of convenience and opportunity. In order to contribute to the institution, the
idea arose to propose a new way of moving employees internally, based on selection by skill
profile. This approach seeks to standardize the process at UFGD, given the lack of regulation
and the considerable number of removal requests. An institutional diagnosis was carried out
that identified the lack of mapping of competences and norms of internal removal in the
university. For this, a qualitative, exploratory and descriptive research was conducted through
a case study. Data were collected through bibliographical and documentary research,
complemented by information obtained via the Citizen Information Service (SIC), service
bulletins and the official communication channel of the Pro-Rectory of People Management
(PROGESP). The adopted strategy was the case study of the movements of UFGD
administration assistant servers from 2014 to 2023. Data analysis was based on content
analysis, resulting in a viable and adequate proposal for UFGD, aiming to streamline the
removals and make them more transparent. As a result, a competence mapping procedure was
elaborated, a regulation for the movement of administration assistants based on competences,
the organization of the flow of processes and the remodeling and creation of forms. These
contributions seek to allocate servers more appropriately in units with which they identify.
Implementing competency mapping and competency-based removal policy, based on the
experiences of other organizations, can result in improvements in service to the community, in
the well-being of civil servants and in the proper allocation of civil servants.

Keywords: People Management; Competency Mapping; Employee Removal.
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1 INTRODUCAO

No Brasil, o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) em 1995
trouxe para a administragdo publica a reforma gerencial, orientada pela busca da eficiéncia e
qualidade dos servigos publicos. O PDRAE apontou a inexisténcia de agdes para a gestdo de
pessoas e determinou que os orgdos, entidades e setores publicos deveriam ser orientados para
a melhoria da qualidade na prestacdo dos servicos, a partir da profissionalizacdo de seus
servidores e da possibilidade de flexibiliza¢dao nos postos de trabalho (Brasil, 1995).

Tal orientagdo culminou em uma politica de desenvolvimento de recursos humanos
que se mostrou relevante quando o poder executivo federal publicou o Decreto n® 2.794, em
01 de outubro de 1998, o qual instituiu a Politica Nacional de Capacitagdo (PNC) dos
Servidores para a Administragdo Publica Federal. O objetivo desta politica foi o de aprimorar
a prestacdo do servico publico, tendo como prioridade a gestdo por competéncias.

Apesar desses avancos na area de desenvolvimento de pessoas, a gestdo por
competéncias como modelo de gestdo de pessoas ainda ndo era um conceito presente. Essa
insercdo ocorreu somente em 2006, quando foi revogado o Decreto n°® 2.794/98 e instituida a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), pelo Decreto n® 5.707/2006,
definindo novas diretrizes para todos os 6rgdos e entidades da administragdo publica federal
direta, autarquica e fundacional. Tal politica surgiu com o objetivo de melhorar a eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servigos prestados ao cidaddo por meio da capacitacdo e
desenvolvimento permanente do servidor publico; e da adequagdo das competéncias
requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢des (Brasil, 2006).

Bergue (2010), salienta que a gestao por competéncias avangou como objeto de estudo
e aplicagdo nas organizagdes publicas com o Decreto n° 5.707/2006. Dado que uma das
principais finalidades do decreto era adequar as competéncias necessarias aos servidores com
0s objetivos das instituicdes.

Em 2019 a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) foi
reconfigurada, pois o Decreto n° 5.707/2006 foi revogado pelo Decreto N° 9.991 de 2019, mas
a determinagdo de ado¢ao do modelo de gestdo de pessoas por competéncias foi mantida
(Brasil, 2019b). Nesse sentido, a PNDP se baseia no conceito de que a gestdo por
competéncias ¢ uma abordagem estratégica de gestdo de recursos humanos, que envolve a
identificacdo das competéncias essenciais para o bom desempenho dos servidores e o
alinhamento dessas competéncias com os objetivos estratégicos da institui¢do. A abordagem

estratégica no servico publico se baseia em um planejamento cuidadoso e métodos especificos
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para alcangar objetivos bem definidos. Ao aplicar essa abordagem na gestdo de recursos
humanos, ¢ possivel obter uma administragdo mais eficiente e eficaz dos servidores,
resultando em diversos beneficios para a institui¢do, ja que permite identificar as habilidades
necessarias para atender as demandas da administragao publica.

O conceito de competéncia ganhou representatividade na década de 1990 como
alternativa aos modelos tradicionais de gestdo de pessoas, que ainda se baseavam nos
principios da Administracio Cientifica de Taylor!. As abordagens tradicionais de gestdo de
pessoas, baseadas no cargo, tornaram-se uma forma ruim de determinar as responsabilidades
dos colaboradores, ja que o que ¢ definido na descri¢do do cargo ¢ diferente do solicitado no
trabalho pratico (Dutra, 2017).

Ja os modelos de gestdo de pessoas por competéncias estimulam o desenvolvimento
individual ao valorizar os conhecimentos, habilidades e atitudes aplicados pelo profissional na
organizagdo. A gestdo por competéncias pode ser entendida como um modelo que tende a
reconhecer o que cada colaborador pode fazer, e ndo apenas o que ele esta fazendo naquele
momento (Milkovich; Newman; Gerhart, 2011). Desta forma, ela pode possibilitar o
gerenciamento das lacunas de competéncias existentes na organizagao, procurando elimind-
las ou minimiza-las (Carbone et al., 2009), e evidencia uma nova perspectiva para a area de
gestdo de pessoas, favorecendo a alocacdo dos recursos humanos de acordo com suas
competéncias, viabilizando o melhor aproveitamento do conhecimento na execu¢do das
atividades desenvolvidas no cargo.

A gestdo por competéncias consiste em adequar o perfil do quadro de pessoal as
necessidades da organizacdo em relagdo aos conhecimentos (saber), habilidades (saber fazer)
e atitudes (saber ser) que o individuo tem ou adquire, e entrega a organizagao (Pantoja et al.,
2012).

A gestdo de pessoas na administracdo publica desenvolve-se para um viés mais
estratégico, passando a alinhar as competéncias dos servidores as necessidades e objetivos de
cada organizacdo (Camdes, 2013; Coda, 2016; Dutra, 2017). Algumas organizac¢des publicas
adotaram a gestdo por competéncias em seus processos, como o Banco do Brasil (Araujo,
2011; Pires et al., 2005), a Caixa Econdmica Federal (Araujo, 2011; Pires et al., 2005) e
Institui¢des Federais de Ensino Superior (Landfeldt, 2016; Romano, 2016).

! Frederick Taylor (1856 — 1915) desenvolveu o modelo de administragdo na virada do século XX, chamado
Taylorismo ou Administracdo Cientifica (DUTRA, 2017).
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Pereira e Silva (2011) ressaltam que a PNDP causou mudancgas nas estratégias e nas
politicas de gestdo de pessoas, introduzindo a gestdo por competéncias no servigo publico
brasileiro. As instituigdes federais, entre as quais estdo as universidades, sdo desafiadas a
desenvolver suas metodologias para aplicar a politica.

O mapeamento de competéncias ¢ uma ferramenta fundamental para a gestdo por
competéncias na identificacdo das habilidades, dos conhecimentos e das experiéncias dos
servidores, garantindo que os servidores publicos sejam alocados nas fungdes em que possam
contribuir melhor para a administragdo publica. A adocdo da gestdo por competéncias
representa uma abordagem mais estratégica e atualizada para a gestdo de pessoas no servigo

publico brasileiro.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

No conjunto de entidades e 6rgdos pertencentes ao setor publico federal e que devem
seguir o estabelecido pela PNDP, estd a Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD),
Instituicdo Federal de Ensino Superior, que detém papel na sociedade com geragdo,
disseminagdo e utilizagdo do conhecimento. A UFGD ¢ uma instituicdo publica vinculada a
administracdo indireta do poder executivo e mantida com recursos provenientes da Unido. Seu
quadro de servidores ¢ composto por docentes e técnico-administrativos em educagdo (TAEs).

Desse modo, para compreender como a gestdo por competéncias, diretriz da PNDP,
podera contribuir em processos de remoc¢dao na UFGD, esta pesquisa propde investigar esse
procedimento envolvendo os servidores TAEs ocupantes do cargo de assistente em
administragdo, que sdo responsaveis por todo o suporte administrativo a gestdo universitaria.
Esse cargo ¢ considerado multifuncional, pois atua em praticamente todos os setores da
UFGD e exerce diversas atividades, devido a nao requerer formagdo superior especifica
(Bess, 2016). Cada servidor traz consigo o seu proprio repertério de conhecimentos,
habilidades e atitudes, as quais desenvolveu ao longo da sua vida. Assim, impulsiona a
organizacao a identificar quais as competéncias individuais que seus colaboradores possuem,
buscando o melhor aproveitamento destas.

Na UFGD, no momento da nomeacao para o cargo de assistente em administragao, os
novos servidores sdo alocados conforme a demanda existente nos setores. Com isso, alguns
servidores podem ndo se identificar com o setor em que foram lotados e buscar uma
realocacdo na instituicdo para melhor adequagdo de suas competéncias ou uma oportunidade

de desenvolvimento, e isso ocorre através do processo de remog¢do. A remogao no servigo
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publico federal esta prevista na lei 8.112/90, que estabelece o deslocamento do servidor, a
pedido ou de oficio, dentro do mesmo quadro, com ou sem mudanca de sede (Brasil, 1990, p.
8).

A remocgao ¢ de responsabilidade da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP) e
os procedimentos de remogdo sdo realizados pela Se¢do de Provimento e Mobilidade
(SEPROM), que recebe o pedido do servidor interessado na remocdo, orienta sobre os
procedimentos e realiza a remocao de acordo com a existéncia de vagas nos setores (UFGD,
2023).

A remocdo ocorre de duas formas: a pedido do servidor ou de oficio, quando
determinada pela propria administracdo publica. Nos dois casos, o ato ¢ vinculado a vontade
do Poder Publico. Portanto, a regulamentagdo dos critérios para avaliar esses pedidos depende
de normativas internas adotadas pela instituigao. Algumas universidades possuem diretrizes e
normativas proprias para a remog¢ao interna, como a Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC), que possui uma portaria normativa e editais de remog¢ao disponibilizando a oferta de
vagas (UFSC, 2019a; UFSC, 2019b). A UFGD ainda nao possui norma interna especifica.

Com o objetivo desta dissertacdo de propor melhorias nas diretrizes de remogao
utilizando o mapeamento de competéncias dos servidores TAEs, assistentes em administracao,
da UFGD, busca-se a identificacdo e valorizacdo de talentos internos, com o proposito de
facilitar o processo de remogao interna, proporcionando um alinhamento estratégico entre as
competéncias dos servidores e os objetivos da instituicao.

Estudos evidenciam que a correta implementacdo da gestdo por competéncias oferece
meios adequados para a movimentagcdo de pessoal (Bess, 2016; Lorenzon, 2014; Menezes,
2015; Silva, 2016), etapa esta que sera objeto deste estudo. Portanto, a problematica central ¢
propor melhorias no processo de remog¢ao com alinhamento as competéncias.

Assim, acredita-se que a gestdo por competéncias, através do mapeamento, podera
auxiliar os gestores com os pedidos de remocdo através de um procedimento objetivo e
transparente, suprindo as necessidades setoriais com servidores apresentando perfis mais
adequados as atividades na UFGD.

Conforme informagdes disponibilizadas no boletim de servigcos (BS) da UFGD, no
periodo de janeiro de 2014 a junho de 2023, foram realizadas 565 remogdes, sendo que 522
remocdes foram de TAEs, sendo 257 ocupantes do cargo de assistente em administragdo,
aproximadamente 45,5% das remocdes do periodo. Também neste periodo foram realizadas

14 remocdes de professores e de 29 estagiarios. Nao foi possivel obter dados dos anos
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anteriores, a PROGESP ndo possui esses registros € ndo ha publicagdes no boletim de servico.
Por este motivo, a pesquisa sera limitada aos tltimos 9 anos.

Com base no panorama apresentado, buscou-se a compreensdo ¢ formas que estao
sendo realizadas as remogdes internas na UFGD para responder ao seguinte questionamento:
como remover, servidores técnico-administrativos em educagdo, assistentes em administracao

na UFGD, aliando desejos e necessidades as competéncias existentes e necessarias?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Propor diretrizes de remocgao interna nas modalidades a pedido do servidor e de oficio,

baseadas em gestao por competéncias.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Realizar diagndstico das remogdes dos servidores técnico-administrativos em
educacao, assistentes em administracao, ocorridas na Universidade Federal da
Grande Dourados para melhor compreensao do problema;

b) Propor metodologia de mapeamento das competéncias das funcdes setoriais e
das competéncias individuais dos servidores assistentes em administragao;

c) Mapear os fluxos dos processos remodelados de remocgdo interna nas
modalidades a pedido do servidor e de oficio;

d) Propor um modelo de edital de remocgao interna a pedido, baseado na analise de
conhecimentos, habilidades e atitudes, capaz de auxiliar nas decisdes

concernentes a movimentagao.

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA DA PESQUISA

A gestdo por competéncias surge na administracdo publica como forma de otimizar o
pessoal e possibilitar flexibilidade no gerenciamento dos diversos perfis, conhecimentos e
habilidades dos servidores, ndo focando apenas em cargos e funcdes. A vinculacdo da
competéncia ndo estd relacionada ao cargo, mas sim ao colaborador que, ao compreender suas

atribuicdes e atividades, mobiliza seu historico para melhor atendé-las (Dutra, 2012).
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Na atualidade, torna-se necessario discutir nas organizagdes a gestdo por competéncia,
um instrumento que facilita a gestdo de pessoas ao analisar as capacidades existentes para
alocar e aproveitar melhor as competéncias dos colaboradores.

Entretanto, isso s6 sera possivel com a realizacdo do mapeamento de competéncias,
uma ferramenta da gestdo por competéncias que identifica e descreve os comportamentos
desejados no trabalho, indicando os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para
que as pessoas desempenhem adequadamente as funcdes designadas e potencializem a
qualidade dos servigos prestados.

A pesquisa tem como principais motivacdes a melhoria da identificacdo e
planejamento da for¢a de trabalho da Instituigdo, bem como o fornecimento de subsidios para
a implementacao de um modelo moderno e eficiente de remocgao interna, alinhado as praticas
gerenciais na administragdo publica.

No caso da remogdo, ¢ pertinente haver uma conexdo entre as necessidades elencadas
pelos setores e o perfil profissional do servidor removido. A gestdo por competéncias pode ser
utilizada para garantir que os colaboradores estejam alocados nas areas onde suas habilidades,
conhecimentos e experiéncias sejam melhor aproveitados. Isso pode envolver a identificagdo
das competéncias necessarias para cada cargo ou funcdo e a criagdo de um banco de talentos
que permita a identificagdo e o perfil de cada um dos servidores.

Mesmo que as decisdes de remogdo interna na UFGD estejam diretamente
relacionadas aos gestores com poder de decisdo, adotar normativas que apoiem essas decisoes
poderd reduzir equivocos inerentes ao processo, além de garantir maior seguranga €
transparéncia nos critérios adotados. Portanto, a proposicao de diretrizes e estratégias para a
implementagdo de uma normativa capaz de fornecer tais garantias ao processo estd
relacionada ao edital de remogao interna baseado em competéncias.

Isso facilitard a remocdo de servidores para atividades que contemplem seus
conhecimentos, habilidades e atitudes. A pesquisa sobre o tema em questdo ¢ considerada
relevante para a UFGD, pois objetiva contribuir para que a Instituicdo possa desenvolver uma
gestdo de pessoas estratégica, baseada em competéncias e alinhada ao seu planejamento
estratégico, buscando propor agdes que permitam o aprimoramento de suas praticas de gestao
de pessoas e, assim, contribuir para o alcance de seus objetivos organizacionais.

Este estudo refere-se apenas as remocdes de servidores TAEs, mais especificamente,
assistentes em administracdo, uma vez que a carreira dos servidores docentes ¢ regida por
outra legislacdo e, ao ingressar na UFGD, o docente possui formagdo em area especifica

exigida pelo edital, o que inviabiliza o exercicio em diversos setores da universidade. O
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resultado deste trabalho servird como metodologia para a realizagdo em outros cargos TAEs
da UFGD, possibilitando a estruturagdo da remocdo baseada em competéncias em toda a
institui¢ao.

O estudo buscara, além de responder aos objetivos e problema levantados, contribuir
para a tomada de decisdo em remocdes internas na UFGD, apresentando uma metodologia
transparente e com critérios definidos. Além disso, utilizard como base a gestdo por

competéncias, metodologia a qual a instituicdo esta obrigada a utilizar, conforme a PNDP.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta dissertagdo esta estruturada em seis capitulos. O primeiro capitulo trata da
introducao do estudo, abrangendo a contextualizagdo do tema, a apresentacdo do problema de
pesquisa, a definicdo dos objetivos, a justificativa e a descri¢do da estrutura.

O segundo capitulo aborda a revisdo de literatura, que tem como objetivo auxiliar na
compreensdo dos temas que norteiam a pesquisa. Neste capitulo, serdo tratados temas como
defini¢des de competéncias, a gestdo por competéncias, mapeamento de competéncias, seus
métodos e técnicas, a aplicagdo no setor publico, gestdo de pessoas, em especial nas
instituicdes federais de ensino superior, a evolu¢do da administragdo publica e seus impactos
na gestdo de pessoas, a PNDP, suas dificuldades e beneficios, e casos de aplicagdo no servigo
publico. Além disso, serdo explorados estudos relacionados as particularidades da remocao na
carreira dos servidores TAEs.

Em seguida, o terceiro capitulo apresenta a descri¢do da metodologia aplicada nesta
pesquisa, incluindo a classificacdo da pesquisa, o objeto de estudo, o instrumento de coleta de
dados e o tratamento e andlise dos dados.

No quarto capitulo, realiza-se a andlise situacional com os resultados e discussdes. Sao
apresentados os direcionamentos para a implantagio do processo mapeamento de
competéncias na UFGD, o levantamento das remogdes de assistentes em administracdo na
UFGD e a verificagdo da metodologia utilizada nesses processos de remogao.

No quinto capitulo, sdo apresentadas as recomendagdes com base nos resultados e
contexto desta pesquisa. Também ¢é apresentada a proposta de um modelo normatizado de
remog¢ao dos servidores TAEs da UFGD baseado em competéncias. Em seguida, no sexto
capitulo, sdo apresentadas as consideracdes finais, as dificuldades encontradas e as possiveis
sugestoes para trabalhos futuros. A dissertacdo ¢ finalizada com as referéncias, os apéndices e

OS ancxos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 COMPETENCIA

A evolugdo do conceito de competéncia nas organizagdes teve inicio com os estudos
de McClelland e posteriormente com a gestdo por competéncias, impulsionada pela
necessidade das empresas privadas de se manterem competitivas em um mercado globalizado
com novas exigéncias da sociedade (Gramigna, 2007).

Dutra (2012) propds a existéncia de duas principais correntes tedricas no campo da
competéncia: a americana e a francesa. A abordagem americana, representada principalmente
por McClelland (1973) e Fleury e Fleury (2001a), ¢ mais especifica e pragmatica, entendendo
competéncia como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) necessarios
para o desempenho das fungdes e alcance dos objetivos da organizagao.

Em contraste, a corrente francesa, defendida por Guy Le Boterf (1999) e Philippe
Zarifian (1999), discorda da associagdo de competéncia apenas com conhecimentos e
habilidades, enfatizando as realizacdes e entregas das pessoas. Nessa visdo, o termo
competéncia deve ser associado ndo apenas as qualificagdes individuais, mas também ao que
o individuo produz ou entrega na organizacdo em que estd inserido (Branddo; Borges-
Andrade, 2007).

No Brasil, adotou-se uma abordagem mais integradora sobre a competéncia, com
contribui¢cdes de autores como Dutra (1998, 2002, 2012), Ruas (1999), Fleury e Fleury
(2001a, 2004, 2011), Fleury (2002), Brandao (2009, 2012, 2017) e Carbone et al. (2009).
Esses estudiosos conceituam competéncia como o "saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, recursos e habilidades, agregando
valor econdmico a organizagao e valor social ao individuo" (Fleury e Fleury, 2011).

Essa abordagem integra os pilares fundamentais de Durand (1998): saber
(conhecimentos), saber fazer (habilidades) e saber ser (atitudes), com foco tanto no contexto
do trabalho quanto no desempenho apresentado. A Figura 1 ilustra a interdependéncia e
complementaridade entre essas trés dimensdes (Durand, 2000), ressaltando a necessidade de
aplicag¢do sincronizada dos conhecimentos, habilidades e atitudes em busca de um objetivo
(Pires et al., 2005).

Essa perspectiva integradora e contextual da competéncia ¢ fundamental para o
desenvolvimento das organizacdes, permitindo que elas enfrentem os desafios da economia

globalizada e atendam as demandas da sociedade em constante mudanca. A gestdo por
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competéncias se torna, assim, uma ferramenta essencial para aprimorar a eficiéncia e a

competitividade das empresas no mercado atual.

Figura 1 - As trés dimensdes da competéncia

» Informagaa
Conhecimentos = Saber o qué

A * Saber o porqué

COMPETENCIA

Habilidades A Atitudes
) )
» Técnica + Querer fazer
* Capacidade * |dentidade
* Saber como * Determinago

Fonte: Durand (2000), com adaptacdes.

As perspectivas sobre competéncia nas organizagdes apresentadas pelos diversos
autores destacam a importancia do conceito para o alcance dos objetivos organizacionais € a
valorizacdo do individuo. Dutra (2012) questiona a abordagem de Durand, argumentando que
possuir conhecimentos, habilidades e atitudes ndo ¢ garantia de agregar valor a organizagao.
Ele defende a ideia de que a agregacao de valor esté relacionada a capacidade do individuo de
contribuir ou entregar resultados para si, para a organizacao ¢ para a sociedade.

Dentro do ambiente de trabalho, as competéncias sdo entendidas como o desempenho
do individuo, resultante da aplicagdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho,
conforme destacado por Brandao e Bahry (2005). Fleury e Fleury (2001b) definem
competéncia como o agir responsavel, que implica na mobilizacao, integragao e transferéncia
de conhecimentos, recursos e habilidades, agregando valor econdmico a organizagdo e valor
social ao individuo.

Carbone et al. (2009) também contribuem para o conceito, concebendo competéncias
humanas como combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes
demonstradas pelo desempenho em um contexto organizacional, que agregam valor tanto para

as pessoas quanto para as organizagdes.
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Dessa forma, considerando as diferentes abordagens e conceitos apresentados, a
definicdo brasileira para o termo competéncia sera utilizada nesta pesquisa. Ela se refere ao
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes relacionadas ao desempenho pessoal e
direcionadas ao alcance dos objetivos organizacionais, considerando tanto o contexto quanto a
estrutura organizacional (Branddo e Bahry, 2005; Fleury e Fleury, 2001b). Em outras
palavras, descreve o que o servidor deve ser capaz de fazer em seu posto de trabalho para
permitir que a institui¢do alcance seus objetivos.

Essa defini¢ao reconhece que o desempenho individual estd intrinsecamente ligado ao
proposito da organizacdo, promovendo o desenvolvimento de colaboradores mais alinhados e
capacitados para contribuir com o sucesso da empresa, a0 mesmo tempo que valoriza o

crescimento e realizagao pessoal dos individuos.

2.2 GESTAO POR COMPETENCIA

A gestdo por competéncias no setor publico mundial teve seus primeiros passos nos
anos 1980, especialmente nos EUA (Estados Unidos da América) e no Reino Unido,
coincidindo com a introdugdo da Nova Gestdo Publica (NGP) no Reino Unido e do governo
empreendedor nos EUA (Hondeghem et al., 2006). No Brasil, a introducdo da gestdo por
competéncias no setor publico ocorreu a partir da segunda metade da década de 1990, durante
o Plano Diretor de Reforma do Estado (PDRE), com o incentivo a capacitacao, qualificacdo e
profissionalizagdo dos servidores publicos federal (Oliveira e Silva, 2011). Esse movimento
também foi influenciado pelo surgimento da Nova Administragdo Publica no Brasil, que
trouxe principios e praticas empresariais para as organizagdes publicas (Denhardt; Denhardt,
2011).

As abordagens de gestdo de pessoas tradicionais, baseadas no cargo, se tornaram uma
forma disfuncional de ver as pessoas em uma realidade cada vez mais fluida, pois comumente
o que ¢ formalmente expresso na descricdo do cargo ¢ diferente daquilo que € solicitado da
pessoa na pratica (Dutra, 2017). Essa disfuncao acaba por levar a um baixo desempenho.

Antes da adocdo do modelo de gestdo por competéncias, as praticas de gestdo de
pessoas no Brasil, até os anos 80, tinham como base a estrutura de cargos, o que limitava a
flexibilidade organizacional e estimulava a burocracia (Fleury e Fleury, 2001a). O modelo de
gestdao por competéncias se apresentou como uma alternativa mais flexivel e orientada para o
futuro da organizacdo, em sintonia com seus objetivos estratégicos (Dutra, 2001, 2012;

Ledford, 1995). Esse modelo trouxe vantagens como o aumento da flexibilidade
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organizacional, melhor reconhecimento dos funciondrios, estimulo ao desenvolvimento
pessoal e alinhamento da estratégia da organizagdo com a gestdo de pessoas (Albuquerque e
Oliveira, 2001; Appel e Bitencourt, 2008; Rejas-Muslera; Urquiza; Cepeda, 2012).

A gestdo por competéncias ¢ compreendida como uma tecnologia que planeja,
seleciona e desenvolve as competéncias necessdrias a organiza¢do, considerando as
dimensdes do CHA (Brandiao; Guimaraes, 2001). Esse modelo valoriza tanto o
desenvolvimento das competéncias individuais quanto das organizacionais e tem sido
amplamente difundido e aplicado em organizagdes publicas brasileiras, como o Banco do
Brasil (BB) (Carbone et al., 2006) e a Universidade Federal do Para (UFPA) (Costa, 2016),
pioneira entre as universidades publicas federais.

Assim, a gestdo por competéncias se tornou uma abordagem valiosa para o setor
publico brasileiro, permitindo uma gestao mais dinamica, orientada para resultados e alinhada
com o0s objetivos estratégicos da organizagdo. A valorizagdo do desenvolvimento das
competéncias individuais e organizacionais ¢ essencial para o progresso continuo e a
eficiéncia das instituigdes publicas.

O modelo de gestao por competéncias proposto por Brandao e Bahry (2005) tem como
objetivo gerenciar a lacuna existente entre as competéncias necessarias para alcancgar os
objetivos organizacionais e as competéncias internas ja disponiveis na organizacdo. Esse

processo ¢ continuo e alternativo aos instrumentos tradicionais de gestao.

Figura 2 — Modelo de gestido por competéncias

Formulagao da Mapeamento de competéncias Captacio de Comp
estratégla Acompanhamento Retribuigdo
organizacional e avaliagdo
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& objetivos Sompr o Ly extemas q integrar M| Acompanhar
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* 4 captacao efou o Definir Disponibilizar e Reconhecer
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Fonte: Branddo e Bahry (2005)

O modelo consiste em cinco etapas:
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1. Formulagdo da estratégia organizacional: Nesta etapa, sdo definidos a missao,
visdo e os objetivos estratégicos da organizagdo. Isso permite que o processo se
inicie com uma clara definicao do que a instituicao deseja alcangar.

2. Mapeamento de competéncias: Apos a formulacao da estratégia, o mapeamento
de competéncias ¢ realizado por meio de métodos e técnicas de pesquisa social,
como analise documental, entrevistas individuais, grupos focais, observacao e
questionarios. O objetivo ¢ identificar o "gap" ou lacuna de competéncias, ou
seja, a diferenca entre as competéncias necessarias para alcangar os objetivos e
as competéncias internas ja presentes na organizacdo. Com esse diagnostico, ¢
possivel planejar a captacdo e o desenvolvimento de competéncias.

3. Captacao e desenvolvimento de competéncias: Com base no mapeamento de
competéncias, a organiza¢ao pode adotar medidas para sanar ou minimizar a
lacuna. A captacdo envolve a selecdo de competéncias externas e sua
integragdo ao ambiente organizacional, seja por meio de recrutamento, selegao,
realocacdo de pessoal ou parcerias estratégicas. J4& o desenvolvimento das
competéncias se refere ao aprimoramento das competéncias internas ja
disponiveis na organizagdo, por meio de aprendizagem e investimento em
pesquisa.

4. Acompanhamento e avaliagdo: Nesta etapa, ¢ realizado o acompanhamento e a
avaliacdo do desempenho da organizacdo em relacdo aos indicadores de
desempenho definidos previamente. Isso permite identificar e corrigir
eventuais desvios e garantir que o processo seja continuo e se retroalimente.

5. Retribui¢do: Por fim, a organizacdo pode recompensar diferencialmente as
pessoas ou equipes de trabalho que mais contribuiram para o alcance dos
objetivos planejados.

A gestdo por competéncias, conforme defendido por Brandao e Bahry (2005), busca
gerenciar o gap ou lacuna de competéncias, ou seja, reduzir a discrepancia entre as
competéncias necessarias para alcangar os objetivos organizacionais € as competéncias ja
presentes na organizagdo. Nesse sentido, 0 modelo de gestao por competéncias visa adequar o
perfil dos profissionais as necessidades da organizacdo, reduzindo a lacuna entre as
competéncias necessarias e as disponiveis no quadro de pessoal. Esse processo envolve desde
a selecdo e alocacao dos colaboradores até a capacitagdo e avaliagao de desempenho.

Diferentes autores abordam a gestdo por competéncias como parte essencial do

sistema maior de gestdo organizacional, influenciando a¢des como recrutamento, selecao,
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treinamento, gestdo de carreira e formacdo de aliangas estratégicas (Branddo e Guimaraes,
2001). Carbone et al. (2009) afirmam que a gestdo por competéncia ¢ um modelo que alinha
os esforgos para que as competéncias individuais gerem e sustentem as competéncias
organizacionais necessarias para alcancgar os objetivos estratégicos da organizagao.

Outros estudiosos, como Leme (2010), Schikmann (2015) e Moreira et al. (2016),
destacam a importancia das competéncias técnicas (conhecimentos e habilidades) e
comportamentais (atitudes) dos profissionais no desempenho das atividades. A atitude ¢
considerada um dos grandes desafios da gestdo de pessoas, pois ¢ mais dificil de ser avaliada
em comparagdo ao conhecimento e habilidade, que podem ser mensurados através de
curriculos, testes e provas de selegdo.

A gestdo por competéncias ¢ uma ferramenta utilizada por organizagdes para gerir a
vida funcional dos colaboradores e servidores, visando agregar valor ao negédcio e contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais. Esse modelo de gestdo ¢ empregado desde a
admissdo dos funcionarios através de concursos publicos até a avaliagdo de desempenho dos
profissionais (Pires et al., 2005).

No contexto das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), Silva (2012)
identifica alguns fatores restritivos para a implantacdo da gestdo por competéncias, incluindo
a distancia entre a legalidade e a realidade das IFES, o desconhecimento dos gestores sobre a
operacionalizacdo do modelo e a resisténcia a mudanga cultural.

Carbone et al. (2016) enfatizam que a implantacao da gestdo por competéncias esta
relacionada ao processo de mudanca cultural, envolvendo a defini¢do clara dos objetivos,
regras e sistemas de incentivo para que os profissionais possam aderir ao modelo com boa
vontade. Leme (2010) ressalta a importancia de um processo participativo que envolva todos
os colaboradores, incluindo a alta direcao, para que o modelo de gestdo por competéncia seja
efetivamente adotado e alcance os objetivos organizacionais.

Branddo e Guimaraes (2001) esclarecem a diferenca entre gestdo de competéncias e
gestdo por competéncias. Enquanto a primeira abrange a forma como a organizagdo
administra as competéncias necessarias ao seu funcionamento, a segunda envolve a separagao
das atribuig¢des dos diferentes setores da organizagdao de acordo com as competéncias de seu
corpo humano.

De forma geral, a gestdo por competéncias ¢ considerada uma ferramenta estratégica
que contribui para a integragdo dos diferentes processos de gestdo de pessoas na

administragao publica brasileira, auxiliando no planejamento das necessidades de trabalho e
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no desenvolvimento dos servidores para que estejam alinhados aos objetivos organizacionais
(OCDE, 2010; Montezano, 2019a).

Com a implementacdo adequada da gestdo por competéncias, € possivel otimizar o
quantitativo de pessoal, pois os colaboradores estardo mais bem alinhados com as
competéncias necessarias para suas funcdes, resultando em maior eficiéncia e melhor
utilizagdo dos recursos (Carbone ef al., 2009). No entanto, a implantagdo desse modelo pode
enfrentar desafios, como a resisténcia a mudanga e a dificuldade de assimilagdo e
operacionalizagdo do processo (Hondeghem; Horton; Scheepers, 2006).

Em resumo, a gestdo por competéncias ¢ uma abordagem estratégica que busca alinhar
as competéncias dos profissionais as necessidades organizacionais, visando o alcance
eficiente e eficaz dos objetivos da organizagdo, tanto no setor publico quanto no privado. A
integracdo adequada desse modelo de gestdao pode promover vantagens significativas para as
institui¢des, otimizando seus recursos e valorizando seus colaboradores.

Mesmo que este estudo tenha como foco a remocao dos servidores por competéncias,
¢ imprescindivel abordar o0 mapeamento de competéncias, pois trata-se de uma etapa crucial
para a implantacao do modelo de gestdo por competéncias nas organizagdes. A compreensao
desse processo ¢ fundamental para garantir que o procedimento de remog¢do de pessoas por
competéncias ocorra de maneira efetiva. A estruturagdo do trabalho de diagndstico ¢ complexa
e requer rigor metodoldgico (OCDE, 2010; Pantoja et al., 2012).

O objetivo principal da gestdo de pessoas por competéncias ¢ gerenciar as lacunas ou
gaps de competéncias existentes em uma organizacao, visando reduzi-los. Para atingir esse
objetivo, ¢ primordial realizar o mapeamento das competéncias organizacionais e individuais
necessarias para a consecucao da estratégia organizacional. Apos a identificacdo, ¢ importante
também fazer um diagnostico das competéncias profissionais ja existentes na organizagao,
identificando a lacuna entre as competéncias existentes € as competéncias necessarias para o
atendimento das metas organizacionais (Carbone et al., 2009).

O mapeamento das competéncias organizacionais e individuais ¢ o primeiro passo para
a implantacdo do modelo de gestdo por competéncias nas organizagdes, oferecendo suporte
para a elaboragdo de politicas ou planos de acao de gestao de pessoas (OCDE, 2010; Pantoja
et al., 2012). As competéncias individuais referem-se as contribuigdes, entregas ou
experiéncias que os servidores oferecem individualmente a sua organizagdo. Ja as
competéncias organizacionais sdo mais amplas e genéricas, pois se referem a atributos da

organizacao em sua totalidade ou de seus setores.
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Inicialmente, ¢ importante identificar as competéncias organizacionais e as
competéncias individuais necessarias para a organizacdo e a concretizagdo dos seus objetivos.
Em seguida, faz-se o levantamento das competéncias existentes na organizagao e, a partir dos
resultados, intervencdes poderdao ser delineadas para sanar os eventuais gaps identificados
(Carbone et al., 2009).

A fase de mapeamento de competéncias ¢ de suma importancia para que o restante do
processo de gestdo por competéncias produza os resultados esperados (Brandao, 2012;
Brandao e Bahry, 2005; Carbone et al., 2009; Leme, 2010).

O mapeamento de competéncias ¢ uma ferramenta formal para a identificagdo de
competéncias, oferecendo um panorama sobre competéncias disponiveis em uma organizagao
e permitindo verificar a compatibilidade com as competéncias necessarias para concretizar a
estratégia corporativa em um processo de alinhamento (Gimenes, 2009).

Brandao e Bahry (2005) definem o mapeamento como uma identificacdo das lacunas
(gaps) de competéncias, ou seja, a diferenca entre as competéncias necessarias para
concretizar a estratégia formulada e as competéncias internas ja disponiveis na organizacao.

Identificar as competéncias de uma organizagao permite verificar se ha alinhamento
entre as diversas competéncias presentes nela, possibilitando tracar o perfil profissional
desejado e reorientar e desenvolver o quadro de colaboradores de forma estratégica (Ferreira
et al., 2011). Nesse sentido, os autores argumentam que €, sobretudo, através da identificagao
das competéncias que se pode tragar o perfil profissional desejado, como também reorientar e
desenvolver o quadro de colaboradores de uma organizagao.

O processo de mapeamento das competéncias deve ocorrer pautado nas atribui¢des
que o servidor deve executar de acordo com sua lotagdo, trabalhando com a numeracao
variante entre oito € quinze competéncias mapeadas (Leme, 2014).

A elaboragao da Matriz de Competéncias Individuais, apos coleta e analise dos dados,
representa a representacdo formal das competéncias desejadas para determinado cargo ou
fun¢do, permitindo alocar o perfil correto nas demandas da organizagdo (Bowdicht; Buono,
2011) e (Assen, et al., 2010). Recomenda-se que a matriz contenha entre sete e 12
competéncias para evitar riscos de precisdo e sobreposi¢cdo (Dutra, 2017).

A ndo identificacdo das lacunas de competéncias pode comprometer a sustentabilidade
da organizacdo, por isso, ¢ fundamental realizar periodicamente o mapeamento, captacio e
desenvolvimento das competéncias (Carbone et al., 2009).

Assim, compreender e aplicar o mapeamento de competéncias € essencial para o

sucesso da gestdo por competéncias, possibilitando a identificacdo de gaps e o alinhamento
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estratégico das competéncias individuais com as necessidades organizacionais. Esse processo
permite a organiza¢do tomar decisdes mais embasadas quanto ao desenvolvimento de seus
colaboradores e o alcance dos objetivos tragados.

Os autores Brandado (2017), Brandao e Bahry (2005), Carbone et al. (2009) e Leme
(2012) enfatizam que a fase de mapeamento de competéncias ¢ de extrema importancia, pois
ela subsidia todas as proximas etapas do processo de implementagdo da gestdo por
competéncias. No entanto, muitas organizagdes, principalmente as publicas, ndo realizam o
mapeamento de competéncias de forma eficiente, o que compromete as agdes de selecao
externa (concursos publicos), alocagdes (servidores novos e remogdes) e desenvolvimento de
competéncias internas (capacitagdes).

Ao mapear cada competéncia identificada, ¢ possivel relacionar os conhecimentos, as
habilidades e as atitudes necessarias ao desempenho excelente dos servidores em suas
atribui¢des. E fundamental que os ciclos de mapeamento de competéncias ocorram
periodicamente, ¢ em cada novo ciclo, as mudangas devem ser inseridas com base na
experiéncia anterior e na devolutiva dos servidores e gestores envolvidos no processo.

O procedimento de mapeamento de competéncias deve ser participativo, envolvendo a
alta gestdo e também os demais servidores da instituicdo. Essa abordagem colaborativa
permite que a perspectiva de diferentes niveis hierarquicos seja considerada, enriquecendo o
processo e garantindo maior adesdo e comprometimento dos colaboradores (Brandao, 2017;
Brandao e Bahry, 2005; Carbone et al., 2009; Leme, 2012).

Desta forma, o mapeamento de competéncias ¢ uma etapa essencial para o sucesso da
gestdo por competéncias nas organizagoes, possibilitando uma melhor tomada de decisdo em
relacdo ao desenvolvimento e alocag@o dos servidores, bem como alinhando suas habilidades
e competéncias com as necessidades organizacionais. A participagdo dos colaboradores ¢ a
realizagdo periodica do mapeamento garantem a adaptacdo continua da gestdo por
competéncias as mudangas do ambiente interno e externo da organizagao.

O passo inicial consiste em identificar as competéncias necessarias para alcancar os
objetivos da organizacao, sendo realizado, geralmente, por meio de uma pesquisa documental.
Nessa pesquisa, sdo analisados documentos como a missao, a visao de futuro, os objetivos e
outros documentos relacionados a estratégia organizacional, como regimentos, estatutos,
relatorios de gestdo e pareceres técnicos (Brandao e Bahry, 2005; Brandao e Guimaraes, 2001;
Carbone et al., 2009).

Paralelamente a pesquisa documental, ¢ recomendado realizar entrevistas com pessoas

chave da organizacdo, como especialistas ou membros de diretorias, a fim de legitimar os
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dados obtidos e obter uma visdo mais abrangente das competéncias relevantes (Bruno-Faria e
Brandao, 2003; Brandao e Bahry, 2005). Além disso, outras técnicas como grupos focais,
questionarios estruturados e observagao in loco podem ser utilizadas para obter maior
credibilidade na definicdo das competéncias (Carbone et al., 2009; Guimaraes et al., 2001;
Santos, 2011).

O questionario ¢ uma das técnicas mais utilizadas no mapeamento de competéncias, e
sua elaboragdo requer a realizagdo prévia das técnicas mencionadas anteriormente para
identificar os elementos que compordo os itens do questionario (Carbone et al., 2009). E
importante incluir uma se¢do com dados pessoais e profissionais dos respondentes, como
idade, grau de escolaridade, formagdo, cargo e tempo de trabalho na organizacdo, para
permitir analises estatisticas que possam identificar diferencas nas respostas de diferentes
grupos (Brandao et al., 2001; Bruno-Faria e Brandao, 2003).

Quanto a descricao das competéncias, € importante utilizar formas de desempenho que
possam ser observadas no ambiente de trabalho, representando comportamentos esperados de
forma clara e objetiva, evitando ambiguidades e descrigdes muito longas (Brandao e Bahry,
2005; Carbone et al., 2009).

Cada organizacao possui suas particularidades e necessidades especificas, o que torna
fundamental adaptar as metodologias e técnicas de mapeamento de competéncias existentes a
sua realidade e contexto, considerando sua missao, visdo, valores, estratégias organizacionais
e cultura (Carvalho et al., 2009). O mapeamento deve ser um processo continuo e
participativo, envolvendo a alta gestdo e os demais servidores da instituicdo para garantir sua
efetividade e adequagdo as mudancas internas e externas da organizacao.

As pesquisas de Costa e Almeida Junior (2013) e Aratjo (2011) descrevem a
implantacao do mapeamento de competéncias em diferentes organizagdes, incluindo a UFPA,
o BB ¢ a Caixa Econdmica Federal (CEF).

No caso da universidade federal, o mapeamento de competéncias dos servidores TAEs
da UFPA foi realizado seguindo o modelo proposto por Branddo e Bahry (2005). O processo
incluiu treinamento da equipe de mapeamento pela Pré-Reitoria de Desenvolvimento e Gestao
de Pessoal (PROGEP), delimitagdo das competéncias organizacionais, identificagao das
competéncias individuais, avaliagdo das competéncias dos profissionais e avaliagdo das
lacunas. A pesquisa documental foi utilizada para identificar as estratégias da organizagdo e as
competéncias transversais, enquanto as entrevistas com servidores foram realizadas para

levantar competéncias individuais. Por fim, as competéncias foram validadas pelos gestores.
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No caso do BB, o modelo de implementacdo do mapeamento de competéncias
compreende cinco etapas: formulagdo da estratégia organizacional, mapeamento das
competéncias profissionais para identificar lacunas de competéncias, acdes de captacdo e/ou
capacitacdo e desenvolvimento dos individuos, acompanhamento e avaliagdo com base nas
competéncias do quadro de pessoal.

J& a CEF adotou um modelo que envolve a identificagdo das competéncias
corporativas por meio de documentos estratégicos, diagnosticos, pesquisas junto aos clientes e
mercado concorrente, além de benchmarking. Em seguida, sao identificadas as competéncias
individuais, descritas em termos de comportamentos de entrega, distribuidos em graus de
complexidade. O mapeamento e a certificagdo das competéncias sdo realizados para
confrontar as competéncias desejadas com as existentes nos profissionais e identificar
lacunas, com o objetivo de subsidiar o desenvolvimento do quadro de pessoal. Em 2006, a
CEF introduziu a avaliagdo das competéncias para fins remuneratérios, mas enfrentou
desafios e teve de retroceder, principalmente devido a falta de consolidagdo do modelo na
época.

Esses exemplos demonstram que a implantagao do mapeamento de competéncias pode
variar de acordo com as particularidades de cada organizacdo, incluindo a metodologia, as
etapas envolvidas e a forma como as competéncias sao identificadas e avaliadas. Cada modelo
deve ser adaptado a realidade e especificidades da instituicdo para garantir o sucesso do

processo de gestao por competéncias.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Até o surgimento da Escola de Relagdes Humanas na década de 30, a gestdo de
pessoas nao era uma preocupagdo comum nas organizacdes, ndo havendo énfase no bem-estar
dos colaboradores dentro ¢ fora do ambiente de trabalho (Oliveira e Medeiros, 2016).

No Brasil, a ideia de gerir pessoas comecou a tomar forma com o advento da
industrializagdo ¢ com a legislagdo trabalhista do Estado Novo, que estabeleceu o
Departamento de Pessoal com responsabilidades legais. Nesse periodo, as relagdes de trabalho
ainda eram caracterizadas pelo paternalismo e pelos padrdes agricolas de subemprego
(Oliveira e Medeiros, 2016).

Gil (2001) define a gestao de pessoas como a funcdo gerencial que busca a cooperacao
de todos que atuam nas organizagdes para alcancar os objetivos tanto organizacionais quanto

individuais. Dutra (2012) também apoia esse conceito, acrescentando que a gestdo de pessoas
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¢ um conjunto de politicas e agdes que permitem a conciliagido de expectativas entre a
organizagao e as pessoas, visando ao seu desenvolvimento continuo ao longo do tempo.

Os modelos de gestao de pessoas tém passado por mudangas significativas, a medida
que se exige cada vez mais profissionais altamente qualificados, possuidores de competéncias
técnicas e comportamentais que atendam as necessidades das organizagdes na geragdo de
criatividade, iniciativa e inovagao (Knapik, 2008).

Nos anos 90, a area de gestao de pessoas comecou a se destacar além da preservagao
do bem-estar dos trabalhadores, tornando-se uma darea estratégica comprometida com a
atividade-fim das organizagdes, ampliando assim seu comprometimento com a empresa
(Burigo; Loch, 2011).

A gestdo de pessoas por competéncias surgiu da necessidade de superar as estruturas
organizacionais mecanicas, burocraticas e rigidas no segmento de gestdo de pessoas. Seu
objetivo ¢ implantar estruturas mais ageis, flexiveis e organicas que influenciem
positivamente no desempenho dos profissionais e da propria organizacdo (Camdes; Menezes,
2016).

Santos (2011) faz uma comparacao entre a gestdo de pessoas por competéncias e a
gestdo de Recursos Humanos, destacando que a gestdo de Recursos Humanos se preocupa
muito com o cargo que o funciondrio ocupa dentro da organizagdo, quando, na verdade,
deveria estar mais focada na integra¢do entre as competéncias do colaborador e o cargo
ocupado. Esse alinhamento permite ao gestor uma visdo mais precisa das competéncias
necessarias, auxiliando na identificacdo de estratégias mais adequadas as necessidades
organizacionais (Paiva e Melo, 2008; Silveira, 2014).

Bergue (2010) afirma que a gestdo de pessoas envolve agdes de planejamento de
necessidades mutuas entre a organizagdo € as pessoas, bem como a alocacdo dos recursos
necessarios para atender a essas necessidades. Além disso, a gestdo de pessoas requer o
esforco de direcdo dessas acgdes, sempre orientadas pelos objetivos organizacionais e
individuais, com previsdo de agdes corretivas quando necessario. Schikmann (2010) destaca o
papel estratégico da gestdo de pessoas dentro da organizagao, ressaltando a importancia do
conhecimento profundo da organizagdo e suas areas para uma melhor aplicacdo e alocagao
dos profissionais.

A gestdo publica busca eficiéncia, que deve estar focada no cidaddo e na apresentacdo
de resultados. Essa mudanca requer uma ruptura com os modelos tradicionais de

administracdo e a introdu¢do de uma nova cultura de gestao (Mello e Silva, 2013). Nesse
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contexto, a gestdo de pessoas por competéncias surge como uma das possiveis alternativas
para promover mudangas, aperfeicoamento e busca por qualidade na gestao publica.

Ao avangar com a gestdo de pessoas por competéncias, as organizagdes podem alinhar
as expectativas da organizagdo e dos colaboradores, permitindo o desenvolvimento de ambos
ao longo do tempo. Dessa forma, a gestdo de pessoas por competéncias se torna uma

abordagem estratégica e orientada para o alcance dos objetivos organizacionais e individuais.

2.4 GESTAO DE PESSOAS EM INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR

A gestdo de pessoas nas IFES, que engloba as universidades publicas brasileiras, ¢ um
desafio devido as caracteristicas particulares dessas instituicdes em relacao a outros sistemas
organizacionais (Grillo, 1996). Essas particularidades impactam na forma como a gestdo
administrativa ¢ realizada, tornando-a mais complexa e instavel, especialmente quando se
trata da implantacdo de politicas de gestdo de pessoas para atender as necessidades das
institui¢des e servidores (Schikmann, 2010).

Schikmann (2010) aponta algumas das principais particularidades que influenciam a
gestdo de pessoas no setor publico, como a rigidez da legislacdo, a falta de enfoque no
cidaddo como destinatario do servico publico, pouca énfase no desempenho, remuneracao
desvinculada do desempenho, limitacdo a inovagdo e rotatividade na chefia.

Uma politica de gestdo de pessoas no setor publico, incluindo as IFES, deve estar
relacionada a um modelo de gestdo adequado para promover a motivagdo e alcangar
resultados eficientes no atendimento ao cidaddo, a0 mesmo tempo em que cumpre com
aspectos legais (Marconi, 2004; Siqueira e Mendes, 2009; Schikmann, 2010).

As pessoas, que sao os agentes publicos na esfera publica, sdo fundamentais para a
producdo dos bens e servigos publicos na administra¢ao publica. Grande parte dos servidores
das IFES se enquadra na categoria de Servidores Publicos, regidos pela Lei n® 8.112/1990
(Brasil, 1990) e por leis de carreiras especificas (Di Pietro, 2014).

No entanto, as IFES enfrentam desafios em relacio a remuneracdo, motivagao,
desenvolvimento e reconhecimento dos servidores (Souza, 2009). O foco tem sido estimular,
atrair e reter talentos, reconhecendo o valor estratégico e os valores que os colaboradores
agregam a organizagao.

Apesar da importincia da gestdo de pessoas na nova gestdo publica, muitas
organizacdes publicas ainda se concentram em atividades relacionadas a folha de pagamento,

beneficios e aposentadoria. Por isso, a transi¢do da administragdo de pessoal para a gestdo
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estratégica de pessoas ¢ necessaria para atender aos objetivos e metas da organizacdo e
valorizar o desenvolvimento dos profissionais (Schikmann, 2010).

A gestdo de pessoas nas IFES passa por revisao e reformulacdo dos processos de
gestdo para se adequarem aos novos padrdes organizacionais (Souza, 2009). As IFES estdo
em constante mudanga, utilizando por vezes técnicas gerencialistas, mas ainda com rigidez
burocratica.

A eficiéncia e eficacia passaram a ser o foco na administracdo publica, e isso
demandou valorizacao e qualificagdo do servidor publico, com a aprendizagem e aplicagao de
praticas inovadoras (Ayres e Silva, 2013; Cavalcante et al., 2016).

Entretanto, ainda existem desafios na gestdo de pessoas no setor publico, como a
valorizagdo exagerada do tempo de servico em detrimento das competéncias, falta de
mecanismos para estimular o desenvolvimento do servidor e a restrigdo de atuagdo devido a
descrigao rigida de cargos (Schikmann, 2010).

O modelo tradicional de gestdo de pessoas, que se baseia na remuneracao pelo cargo e
ndo leva em conta o desempenho individual, pode levar a falta de estimulo para a
produtividade e ao desperdicio de talentos na organizagao (Dutra, 2017).

As IFES tém um desafio adicional, pois a carreira técnico-administrativa deve atender
as necessidades do ensino, pesquisa e extensdo, conforme estabelecido pela Constitui¢ao
Federal (CF) (BRASIL, 1988). A manutencao desse tripé requer capital humano qualificado
para as atividades administrativas, financeiras e de gestao (Schikmann, 2010).

Portanto, a gestdo de pessoas nas IFES enfrenta desafios decorrentes das
particularidades do setor publico, da rigidez burocratica e da necessidade de valorizar e
desenvolver os servidores para atingir resultados eficientes e atender as demandas da
comunidade académica. Essa gestdo deve ser estratégica, alinhando os objetivos da
organizacdo com o desenvolvimento profissional dos colaboradores, para garantir o bom

funcionamento das instituicdes de ensino superior.

2.5 EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA E O IMPACTO
NA GESTAO DE PESSOAS

A evolugdo historica da gestdo de pessoas no Brasil estd fortemente vinculada as
principais reformas administrativas que ocorreram no pais ao longo dos anos. Essas reformas

incluem o patrimonialismo, a burocracia e o gerencialismo, que estao diretamente ligados ao
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desenvolvimento do funcionalismo publico e a formagdo do Estado Brasileiro (Camdes;
Meneses, 2016; Bandeira et al., 2017).

Um marco importante para a constru¢do de uma politica de recursos humanos voltada
a profissionalizacdo dos servidores ocorreu na década de 1930, com a criacdo do
Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP) por meio do Decreto-Lei n® 579, de
30 de julho de 1938. Esse periodo trouxe avancos significativos, como a instituicdo de um
orgao central para gerenciar a politica de recursos humanos, a criacdo de novos sistemas de
classificacdo de cargos, regras para a profissionalizacao dos servidores e a implementagao de
um sistema de carreiras baseado no mérito (Pires et al., 2005; Carvalho et al., 2009; Brasil,
2012; Maluf, 2014; Camoes; Meneses, 2016; Dias et al., 2016; Oliveira e Medeiros, 2016;
Carmo et al., 2018).

Na década de 1960, houve a edicdo do Decreto-Lei n® 200 de 25 de fevereiro de 1967,
marcando o inicio de uma tentativa de reforma da administragdo publica brasileira com
principios gerenciais. Essas mudancas enfatizavam o planejamento, descentralizacdo,
delegacao de autoridade, coordenagdo e controle (Pires et al., 2005; Carvalho et al., 2009;
Camdes; Meneses, 2016; Brasil, 2012).

No entanto, a primeira tentativa de superar o modelo patrimonialista aconteceu na
época do governo Getulio Vargas, com a criagdo do DASP, que buscava implementar uma
maquina administrativa nos padroes da burocracia weberiana, com impessoalidade,
formalidade e profissionalismo (Klering et al., 2010). Apesar disso, ainda prevalecia o
patrimonialismo, ¢ em vez do coronelismo, surgiram o clientelismo e o fisiologismo (troca de
favores) (Brasil, 1995).

Na década de 1970, foi criado o Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal
(SIPEC) através do Decreto n° 67.326, de 05 de outubro de 1970, com fungdes de
classificacdo e redistribuicdo de cargos, recrutamento e selecdo, cadastro e lotagdo,
aperfeicoamento e legislagao de pessoal (Pires et al., 2005).

Na transi¢do para a década de 1990, importantes dispositivos legais impactaram a
gestdo de pessoas no servigo publico. A CF de 1988 exigiu a ado¢do do Regime Juridico
Unico (RJU) para os servidores civis da Unido, autarquias e fundagdes publicas federais,
conforme a Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Pires et al., 2005; Brasil, 2012).

Nesse periodo, iniciou-se uma nova tentativa de reforma gerencial, liderada pelo
ministro Bresser-Pereira na gestdo do presidente Fernando Henrique Cardoso. Essa reforma

visava a eficiéncia e qualidade na prestacdo de servigos publicos, com enfoque no
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desenvolvimento de uma cultura gerencial, critérios de mérito para admissdes, sistema de
carreiras, avaliagdo de desempenho e treinamento constante (Camoes; Meneses, 2016).

A gestdo por competéncias tornou-se um elemento fundamental nesse processo, com a
criacdo da PNC dos servidores publicos federais em 1998 e, posteriormente, a PNDP em
2006, Decreto n°® 5.707, que introduziu essa temadtica na administra¢ao publica (Brasil, 1998,
2006a).

Apesar dos avangos, a transi¢do para um modelo de gestdo por competéncias no
servico publico brasileiro enfrenta obstdculos institucionais, como a rigidez da legislagao,
falta de foco no desempenho, remuneracdo desvinculada do mérito, entre outros (OCDE,
2010).

Cabe salientar que em 28 de agosto de 2019, foi publicado o Decreto n® 9.991, que
substituiu o Decreto n° 5.707 e institui a nova PNDP. Entre as novidades do novo decreto esta
a adocdo de um Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) em substituicdo ao antigo Plano
Anual de Capacitacdo (PAC), a ampliagdo do papel das escolas de governo e a revisdo dos
critérios para as licengas e afastamentos criados pela Lei no 8.112/1990 (Brasil, 2019b). Nao
houve alteracdes relevantes para a tematica da gestao por competéncias.

E em 2022, o Ministério da Economia publicou a Portaria n® 7.888, que estabelece
orientacdes aos Orgdos da administracdo publica federal quanto ao dimensionamento de
pessoal. Essa medida visa aprimorar o planejamento da forca de trabalho, melhorar a gestao
por competéncias € promover a eficiéncia nos servicos prestados a sociedade (Brasil, 2022b).

Logo, a gestdo de pessoas no servigo publico federal brasileiro tem percorrido um
caminho de transformagdo, enfrentando desafios e buscando adotar modelos mais eficientes e
modernos, como o de gestdo por competéncias, a fim de melhor atender as demandas da
sociedade e otimizar o desempenho das instituigdes publicas.

A seguir, um resumo da evolucdo historica da gestdo de pessoas no servigo publico
federal, destacando os principais dispositivos legais que contribuiram para moldar as politicas

de recursos humanos ao longo do tempo:

Quadro 1 - Principais atos na gestio de pessoas no servico publico federal distribuidos

em décadas.

Década Ato/ano Ementa

1930 Decreto-Lein® | Cria e Organiza o DASP.
579/1938
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Decreto-Lei n°

Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido

1.713/1939
1950 Lein® Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido
1.711/1952
1960 Decreto-Lei n® | Organizagdo da Administracdo Federal e estabelecimento de diretrizes para a
200/1967 Reforma Administrativa
1970 Decreto n° Cria o SIPEC
67.326/1970
1980 Decreto n° Institui a Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP)
93.277/1986
CF/1988 CF
Lein® Regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
8.112/1990 fundacdes publicas federais
Lein® Lei de Improbidade Administrativa.
8.429/1992
1990
Decreto n° Cédigo de FEtica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo
1.171/1994 Federal.
PDRAE/1995 Plano Diretor de Reforma do Aparelho do Estado
Decreto n° PNC dos Servidores para a Administragdo Publica Federal direta, autdrquica e
2.794/1998 fundacional
Lein® Processo administrativo no ambito da Administragdo Publica Federal.
9.784/1999
Lein® Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE).
2000 11.091/2005
Decreto n° Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administragdo
5.707/2006 publica federal direta, autarquica e fundacional
Decreto n° Quantitativos de lotagdo dos cargos dos niveis de classificagdo “C”, “D” e “E”
7.232/2010 integrantes do PCCTAE-QSTA.
Lein® Lei de Acesso a Informacao.
12.527/2011
2010

Lein®

13.844/2019

Incorporar a Escola de Administragdo Fazendaria (ESAF) a ENAP

Decreto n°

9.739/2019

Estabelece normas sobre concursos publicos no dmbito da Administracdo Publica

Federal.
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Decreto n° PNDP da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

9.991/2019

Decreto n.° Altera o Decreto n® 9.991/2019
10.506/2020

2020 Orientacdes aos orgdos e entidades da administracdo publica federal direta,
Portaria n° autarquica e fundacional quanto aos procedimentos a serem observados para
7.888/2022 transferéncia, institucionalizacdo e replicagdo do modelo referencial de

Dimensionamento da Forga de Trabalho (DFT)

Fonte: Elaboracao Propria (2023).

2.6 POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PNDP)

No contexto da administracdo publica federal brasileira, a gestao por competéncias foi
introduzida nas organizacdes do setor publico por meio do Decreto n® 5707 de 2006, que
instituiu a PNDP (Brasil, 2006a; Carvalho ef al., 2009). Posteriormente, essa normativa foi
revogada pelo Decreto n° 9991 de 28 de agosto de 2019, porém, a determinacao de adotar o
modelo de gestdo por competéncias foi mantida com a nova normativa (Brasil, 2019b).

A PNDP, apresentada no Decreto n® 9.991 de 2019, representa uma nova tentativa de
implementar um modelo de competéncias na administracao publica brasileira. Mesmo com a
revogacdo do Decreto n°® 5.707 de 2006, percebe-se que a definigdo de gestdo por
competéncias na nova normativa guarda similaridades com a anterior, relacionando a gestao
por competéncias com a gestdo da capacitacdo para desenvolver um conjunto de
conhecimentos, habilidades e comportamentos necessarios ao trabalho no servico publico
(Brasil, 2006a, 2019b). O novo decreto instituiu uma nova sistematizacdo no planejamento
das a¢oes de desenvolvimento com a utilizagdo do PDP em substitui¢do ao antigo PAC.

O foco do PDP, de acordo com o Decreto n° 10.506/2020, ¢ voltado para a necessidade
de desenvolvimento a ser sanada, descrevendo as necessidades de desenvolvimento a serem
atendidas, em vez de apenas elencar as ag¢des a serem realizadas. Ainda, ¢ reforcado o
entendimento de que o PDP deve ser precedido pelo diagnéstico de competéncias (Brasil,
2019b).

A PNDP compreende competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades e
condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da fungdo (Brasil, 2019b). Seu objetivo
principal ¢ promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias

necessarias para alcangar a exceléncia na atuacao dos 6rgdos e das entidades da administracao
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publica federal, buscando a melhoria da qualidade na prestacdo de servi¢o aos cidaddos, por
meio de um planejamento eficiente das acdes de desenvolvimento e qualificacdo dos
servidores.

Entretanto, a implantagdo da gestdo por competéncias no setor publico enfrenta
desafios culturais, como a transformacgdo de estruturas burocraticas e hierarquizadas em
instituicdes mais flexiveis e empreendedoras. As particularidades do servigo publico, como
sistema de selegdo, estabilidade e estrutura rigida de cargos e salarios, também requerem uma
abordagem adaptada a realidade publica.

Para implantar a gestdo por competéncias, ¢ necessario um processo participativo, com
o envolvimento de todos os colaboradores, principalmente da alta direcdo, alcangando todas
as fungdes que compdem a instituicdo. O éxito da implantagdo requer empenho e agdo
alinhados a estratégia da institui¢ao, envolvendo mudangas culturais e organizacionais (Molon
da Silva e Mello, 2011; Fonseca e Meneses, 2016).

E importante destacar que a gestio por competéncias ndo deve ser aplicada
diretamente do setor privado para o publico, mas sim adaptada as especificidades do servigo
publico, respeitando as caracteristicas da cultura organizacional, do sistema de sele¢do, e dos
dispositivos legais (Lima; Cavalcante, 2015).

No contexto do servigo publico, a gestdo por competéncias ¢ uma ferramenta util para
valorizar os servidores, direcionando-os para o desenvolvimento e aprimoramento continuo de
suas habilidades e potenciais, buscando melhorar o desempenho geral e a eficiéncia no
atendimento as demandas da sociedade (Leme, 2014).

Assim sendo, a gestdo por competéncias apresenta-se como um instrumento
importante para otimizar a gestdo de pessoas no servigo publico, valorizando o potencial dos
servidores e alinhando suas habilidades as estratégias organizacionais, com o objetivo de
alcancar a exceléncia na prestacdo de servigos ao cidadao (MPOG, 2012). Contudo, sua
implantagdo requer uma abordagem personalizada e sensivel as particularidades de cada
instituicdo publica.

E fundamental destacar que ndo h4 um caminho tinico ou mais eficiente para implantar
a gestdo por competéncias no setor publico. Pelo contrario, ¢ necessario adotar estratégias que
se adequem e personalizem os modelos e processos de gestdo de acordo com as
particularidades de cada organizacdo governamental.

A gestdo por competéncias ¢ uma ferramenta extremamente Util que aumenta a
efetividade da gestdo de pessoas e melhora o desempenho no setor publico. Ela se torna

especialmente relevante na valorizacdo dos servidores publicos que buscam qualificacdo e
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aprimoramento, permitindo que o potencial desses servidores ndo seja desperdigado devido a
praticas ultrapassadas presentes na gestdo de pessoas das organizagdes publicas.

Com isto, a implementagdo efetiva da gestdo por competéncias no setor publico pode
impulsionar a exceléncia na prestacao de servigos, melhorar o desempenho das institui¢des e,
ao mesmo tempo, valorizar e desenvolver os servidores, resultando em um servico publico
mais capacitado e eficiente para atender as demandas da sociedade. Essa abordagem também
contribui para a modernizagdo e efetividade da administracao publica, tornando-a mais agil e
adaptada as necessidades e desafios contemporaneos.

A implementacdo de um novo modelo de gestdo no servigo publico, conforme
destacado por Pires e Macédo (2006), visa identificar e desenvolver competéncias
fundamentais para atender eficientemente as demandas, qualificar o servi¢o e valorizar o
comprometimento dos servidores publicos. Entretanto, essa implantagdo enfrenta diversas
dificuldades.

Uma das principais dificuldades ¢ a sele¢do, avaliagdo do desempenho e distribuicdo
de recompensas baseadas em competéncias. Além disso, existem obstaculos a flexibilidade de
movimentagdo de profissionais dentro da organizagdo, devido as diferentes estruturas de
carreiras e as restricdes de desvio de fungdo, dificultando a aplicagdo efetiva do paradigma de
gestdo por competéncias. Isso revela a falta de compatibilidade entre o modelo proposto pela
PNDP e a realidade do setor publico.

Hé ainda uma contradi¢do na legislagao referente ao provimento de cargos. O Decreto
9.991 institui a gestdo por competéncia como modelo adotado no servigo publico federal para
alocar os servidores com base em suas competéncias, enquanto a CF estabelece que a
investidura em cargo publico depende da aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou
de provas e titulos. Por exemplo, um servidor técnico-administrativo, ocupante do cargo de
assistente em administracdo com formagao em contabilidade, ndo podera assumir atribui¢des
de contador.

Diversas institui¢des publicas que ja implementaram a gestdo por competéncias em
alguma etapa da gestao de pessoas enfrentam desafios como barreiras culturais, dificuldades
metodoldgicas para mapeamento de competéncias, baixo envolvimento da alta administragao
e niveis gerenciais, além de dificuldades em articular as novas praticas aos subsistemas de
gestdo de pessoas, escassez de pessoal qualificado e falta de conhecimento sobre o tema (Pires

et al.,2005).
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O estudo de Zamberlan (2006) destaca problemas de engajamento da equipe, falta de
adesdo e visdo individualista dos colaboradores como dificuldades para a ado¢do da gestdo
por competéncias na administragdo publica.

Um dos maiores desafios ¢ a mudanga da cultura organizacional do servigo publico,
que requer comprometimento e agdo para migrar de um modelo burocratico para um modelo
gerencial de resultados. Nesse sentido, Montezano et al. (2019b) ressaltam a importancia da
comunicac¢do adequada para minimizar as resisténcias dos servidores.

Capuano (2015) e Lima e Melo (2018) confirmaram essa dificuldade ao identificar, em
diferentes orgdos publicos federais, a resisténcia a mudanca e a falta de patrocinio da alta
administracdo como fatores-chave nesse processo.

O estudo de Mello e Silva (2013) também aponta desafios relacionados a cultura
organizacional do setor publico, as barreiras voltadas ao processo seletivo e a caréncia de
pessoal qualificado.

A ndo inser¢do do tema na cultura organizacional das institui¢des, a falta de pessoal
capacitado para conduzir o processo de discussdo e implementagdo, além das limitacdes
impostas pela legislagdo no setor publico, sdo impedimentos para a efetivacdo da politica
(Giudice, 2012; Costa, Almeida Junior, 2013).

Von Kriiger et al., (2018) apontam, em sua pesquisa, 0s principais entraves para a
gestdo por competéncias ser efetivamente introduzida na gestdo publica: a descontinuidade
administrativa na gestao da organizagao e a necessidade da sensibiliza¢ao de todo o quadro de
pessoal, de forma que o processo de gestao por competéncias se torne coletivo.

No contexto das IFES, Montezano et al. (2019a) identificam a restri¢ao de pessoal, a
falta de apoio da gestdo, a resisténcia dos servidores e a falta de planejamento como algumas
das dificuldades para a implementacao da gestdo por competéncias nessas instituigdes.

Essas dificuldades prejudicam a proposta do modelo de gestao por competéncias, que
busca possibilitar a realocacdo de pessoas de acordo com suas competéncias, as necessidades
dos cargos e suas atribui¢des (Carbone et al., 2009).

Landfeldt e Odelius (2017) identificam como obstaculos de implementagao nas IFES a
falta de apoio da alta administragdo, dos gestores e dos servidores, restrigdes de recursos
financeiros, materiais, pessoal e de sistemas informatizados, falta de orientacao
governamental e acesso limitado as unidades para coleta de informagdes necessarias.

Perseguino e Pedro (2017) reforgam que a gestdo por competéncias carece de melhor
compreensdo pela gestdo de pessoas, sendo necessario estruturar a abordagem em termos

técnicos e pessoais. Além disso, para adotar um modelo mais alinhado a realidade da
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organizagdo, ¢ fundamental contar com uma equipe devidamente preparada, alinhada as
diretrizes organizacionais € com conhecimento do modelo de gestdo por competéncias, além
de ter suporte tecnoldgico de sistemas de informacao adequados. Os autores também apontam
desafios relacionados a cultura organizacional, falta de pessoal qualificado, limitagdes da
legislacdo no setor publico e restricdes orcamentarias para a adequacao de sistemas.

Montezano et al. (2018) identificaram dificuldades para a implanta¢do da gestdo por
competéncias nas instituicdes de ensino, como restri¢des de pessoal, falta de apoio da gestao,
resisténcia dos servidores, problemas estruturais e de gestdo, restrigdes orcamentarias e
tecnologicas, falta de planejamento, auséncia de referéncias positivas da implantagdo em
organizagdes publicas, resisténcia a mudanga da cultura organizacional e limitagdes
conceituais e metodoldgicas.

Burigo e Laureano (2013) indicam que, no contexto de uma IFES, um significativo
desafio para a implementacdo da gestdo por competéncias ¢ a formacao das equipes das areas
de gestdo de pessoas e de planejamento, bem como a articulagdo entre essas areas para
alinhamento que viabilize o desenvolvimento institucional, considerando que uma ¢
responsavel pela definigdo das competéncias individuais e a outra pela estratégia
organizacional e pelas defini¢cdes das competéncias institucionais, respectivamente.

Leme (2014) indica que essas dificuldades tendem a diminuir a médio prazo, desde
que o modelo esteja bem consolidado e seja aderente a realidade da organizacdo publica, além
de contar com apoio da alta gestao.

Sousa e Barbosa (2018) acreditam que a gestdo por competéncias € possivel de ser
implementada na administragdo publica brasileira, mas requer ajustes para se adaptar as
realidades do setor publico, como a existéncia de uma forte estrutura legalista e a cultura
burocratica do servigo publico.

No trabalho de Camdes (2013), aponta-se que, quando nao ha interesse da alta ctipula
da organizagdo para a implementacdo da gestdo por competéncias, o processo ndo tem
sucesso. Sendo assim, a fase de sensibilizagdo da gestdo do 6rgdo em relacdo aos beneficios
da implementagdao do modelo € necessaria e importante. Realizar palestras e apresentagdes de
resultados pode contribuir significativamente nessa etapa.

Conhecer esses desafios e dificuldades ¢ importante para desenvolver agdes e
processos de implantacdo mais alinhados com as politicas e as diretrizes do Decreto que
regulamenta essa atividade em organizagdes publicas federais.

A aplicagdo da gestdo por competéncia na movimentacao de servidores ¢ de grande

relevancia, pois proporciona a instituicdo uma maior eficiéncia na adequagdo de sua forca de
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trabalho. Ao designar os servidores para atividades compativeis com seus perfis, hd maiores
chances de desenvolverem um trabalho com eficiéncia, motivacdo e comprometimento,
atendendo aos objetivos da organizacdo e prestando um atendimento de qualidade a
sociedade. Por outro lado, a utilizagdo inadequada desse método pode acarretar prejuizos
desastrosos, impactando o desempenho dos servidores até a aposentadoria.

A Organizagdo para a Cooperagao ¢ Desenvolvimento Economico (OCDE) (2010)
reconhece as dificuldades, mas recomenda o fortalecimento das competéncias na gestao de
pessoas na administracao publica. Com a adogdo da gestao por competéncias, as organizagoes
publicas poderdo apresentar melhorias nos métodos de remoc¢do, ao introduzirem perfis de
competéncias, alinhamento com as necessidades da instituicdo e o planejamento da
movimentagdo. Isso facilitara a mobilidade dos servidores, definindo os perfis desejados para
os cargos, identificando as necessidades de competéncias, planejando como preencher as
lacunas e definindo as prioridades de desenvolvimento dos servidores conforme as
necessidades reais.

A gestdo por competéncias torna a movimentagcdo interna de pessoas nos setores,
cargos ou fungdes mais adequados, pois considera nao apenas os tipos de cargos e suas
responsabilidades, mas principalmente a proximidade entre as competéncias possuidas pelos
servidores e as exigidas pela fun¢do que desempenhardo (Carbone ef al., 2009).

Gramigna (2007) afirma que o modelo de gestdo por competéncias traz vantagens
competitivas a organizacdo, aumentando a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores,
tornando o clima mais humano e contribuindo para a retengdo de talentos internos e a
identificagdo de profissionais com grande potencial para possiveis sucessdes na carreira.

Vargas e Cagol (2012) afirmam que o modelo de gestdo por competéncias no setor
publico proporciona um bom ambiente de trabalho aos servidores, atendendo as necessidades
de crescimento profissional e mapeando as competéncias.

A pesquisa de Montezano et al. (2018) revelou, de acordo com a percepcdo dos
servidores, varios beneficios desse modelo, incluindo o desenvolvimento pessoal, melhorias
no desempenho, alocacdo mais adequada de servidores, aprimoramento das praticas de gestao
de pessoas, melhoria no clima organizacional e maior clareza na defini¢cao e organizacao do
trabalho.

A melhoria continua do modelo possibilita sua ampliagdo gradual como referencial
para outros processos de gestdo de pessoas, além da remog¢do, como recrutamento, selecao,

lotacdo e reconhecimento profissional. Isso contribui para o aprimoramento das praticas
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organizacionais ¢ do desenvolvimento dos servidores, tornando a gestdo por competéncias

uma abordagem valiosa no setor publico.

2.6.1 Casos de aplicacoes praticas da gestao por competéncias em Instituicoes Federais

de Ensino Superior

Embora os estudos sobre a implementacdo da gestdo por competéncias em
organizacdes publicas federais ainda sejam considerados introdutérios (Santos, 2015), ha
casos de IFES que tém buscado os beneficios desse modelo.

Em 2011, a UFPA deu inicio ao Programa de Mapeamento de Competéncias dos
TAEs, realizando oficinas e aplicando questionarios junto aos servidores. Esse programa
visou descrever e avaliar as competéncias profissionais de todos os cargos existentes em todas
as unidades (Costa; Almeida Junior, 2013; Nogueira et al., 2015), identificando as
competéncias importantes para a Universidade. A partir desse mapeamento visou preencher as
principais lacunas identificadas na formag¢ao dos servidores. Em 2015, houve a validagdo das
competéncias administrativas, pessoais e gerenciais, bem como o mapeamento das
competéncias especificas por unidade (UFPA, 2015a, 2015b, 2015c¢).

Baseada nesse mapeamento, em 2013, a UFPA iniciou um projeto-piloto de selecdo
por competéncias para trés cargos: Psicologo Educacional, Psicologo Escolar e
Administrador. Os elaboradores das provas do concurso foram orientados a considerar as
competéncias descritas para cada func¢dao ao elaborar as questdes. As perguntas abordaram
situagdes do contexto diario do trabalho, solicitando que o candidato respondesse como agiria
em cada caso (Costa et al., 2014).

Por outro lado, um estudo realizado por Leal, Silva e Dalmau (2014) em 48 IFES
verificou que as provas de concursos publicos aplicadas para o cargo de secretario-executivo,
no periodo de 2010 a 2014, ndo obtiveram sucesso na selecdo de profissionais com as
competéncias requeridas pelas institui¢des, devido a falta de foco em questdes que avaliassem
as competéncias necessarias para esse cargo.

No processo de alocagdo de servidores, Perazzo (2013) analisou o Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco (IFPE — Campus Recife e Reitoria). A
designacdo dos servidores ocorre apds avaliacdo de curriculo e entrevistas. A analise do perfil
do servidor ¢ realizada pelos gestores da area/setor onde ha a intengao de lotar o servidor. Em

seguida, ¢ agendada uma entrevista com o servidor e o responsavel pelo setor onde,
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provavelmente, o novo funciondrio atuard. O estudo de Perazzo (2013) identificou que o
modelo ndo foi implementado em todos os processos da gestdo de pessoas.

O estudo realizado por Menezes (2015) na Universidade Federal de Minas Gerais
(UFMG) teve como objetivo compreender o processo de alocagao de servidores para o cargo
de assistente em administragdo. O procedimento de alocacdo por competéncias na UFMG
inicia-se com a identificacdo das vagas e cargos disponiveis, seguido pela comunicacdo a
Divisao de Concursos e Admissdo das unidades interessadas em novas vagas.

As unidades solicitantes sao convidadas a fornecer informagdes sobre a rotina do setor,
equipe, atividades da funcao de trabalho e o perfil desejado para o candidato, por meio de um
formulério elaborado pela gestdo de pessoas. Os servidores aprovados sdo entrevistados por
psicélogos da universidade, abordando suas vidas, personalidades, qualificagdes, experiéncia
profissional, interesses € motivagdes. Com base nas entrevistas, o setor de gestdo de pessoas
analisa os perfis e necessidades das unidades para definir a lota¢do final dos servidores, que
sdo convocados novamente para assinar o termo de posse.

Em outra pesquisa realizada por Silva (2020) na Universidade Federal do Rio Grande
do Sul (UFRGS), ap6és o mapeamento de competéncias realizado em 2017, as informacgdes
geradas sobre as lacunas de competéncias foram utilizadas para promover mudangas no
sistema de provas para os cargos de assistente em administracdo (nivel médio) e
administrador (nivel superior). Esses cargos foram selecionados por atuarem em dareas
diversas da instituicao. Além disso, a UFRGS realiza entrevistas com os servidores recém-
contratados, utilizando as competéncias mapeadas para cada cargo, a fim de avalia-los e
encaminhé-los para areas compativeis com seus perfis e competéncias individuais.

Romano (2016) demonstra em sua pesquisa que a Universidade Federal do ABC
(UFABC) aplica o modelo de gestdo por competéncias na capacitacao, alocacdo de novos
servidores e distribui¢do de cargos de confianca. A capacitagdo ¢ realizada de forma direta,
vinculada aos processos de trabalho do servidor, o que resultou em uma melhor alocagdo de
pessoal, impactando positivamente na diminuicdo de conflitos de interesses, remogodes e
vacancias. Na Universidade de Brasilia (UnB), o modelo ¢ aplicado na capacitacdo e
desenvolvimento, conforme evidenciado por Romano (2016).

Outro caso mencionado ¢ o da Universidade Federal de Tocantins (UFT), que
implantou o Nucleo de Gestdo por Competéncias em 2017, promovendo oficinas para o
mapeamento de competéncias dos servidores. O mapeamento foi conduzido com a
participagdo de servidores experientes em suas areas de atuagdo, bem como gestores. A partir

desse processo, foram identificadas as cinco principais lacunas de competéncias, servindo de
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subsidio para agdes de capacitacdo. Dentre os principais desafios encontrados estdo: a
necessidade de alterar a cultura do setor de capacitagdo, a avaliacdo de desempenho por
competéncias, a criagdo de um banco de talentos para gestores e a realizacao e conducao de
concursos publicos por competéncias (Bertolossi £t al., 2017).

Em relagdo a Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN), a gestdo por
competéncias foi iniciada em 2006, focando-se em trés atividades: mapeamento e descri¢cao
das competéncias institucionais, das competéncias das unidades e das competéncias
individuais dos servidores (Freire, 2016). O objetivo € que essas informagdes subsidiem, com
base em competéncias, a sele¢do, movimentagdo, sucessdo, capacitagdo e avaliagdo dos
servidores, bem como adequar suas competéncias aos objetivos da Institui¢do (UFRN, 2017).

Em outra universidade, a Universidade Federal do Vale do Sao Francisco (UNIVASF),
foram identificados os gaps de competéncias individuais de servidores lotados em um setor
especifico por meio de pesquisa qualitativa, que envolveu pesquisa documental, questiondrio,
entrevistas e grupos focais. Como resultado, foram identificadas 56 competéncias individuais,
sendo que cinco delas requerem agdes prioritarias de capacitacdo para o desenvolvimento
adequado dessas competéncias (Matos, 2014).

Na Universidade Federal do Parana (UFPR), foi desenvolvido um instrumento para o
mapeamento das competéncias gerenciais, técnicas e comportamentais dos servidores técnico-
administrativos de uma unidade especifica. Para tanto, foram utilizadas a pesquisa
bibliografica, pesquisa documental, entrevistas ndo-estruturadas e questiondrios. Esse
processo permitiu o mapeamento eficiente das competéncias desejaveis e existentes naquela
unidade (Bernardoni, 2010).

Analisando o cenario das IFES, Landfeldt (2016) identificou que ao menos sete delas
haviam iniciado a implementacao da gestao por competéncias, com base no modelo proposto
por Brandao e Bahry (2005), sendo que a area de capacitacao foi a mais abordada. Por outro
lado, Perseguino e Pedro (2017) descobriram que, de 50 IFES, apenas oito haviam adotado a
gestdo por competéncias em algum dos processos de gestdo de pessoas, mas nenhuma delas
implementou o modelo em todos os processos. Das restantes, 11 informaram estar se
familiarizando e estudando os conceitos para compreensdao do modelo.

Por fim, a aplicacdo da gestdo por competéncias nas instituicdes publicas brasileiras
ainda carece de modelos prontos e padronizados, o que demanda das organizagdes a

necessidade de adaptagdo para a implantagao bem-sucedida desses modelos de gestao.
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2.6.2 Remocao de Servidor Publico nas Instituicoes Publicas

A decisao de alocagdo ¢ de suma importancia tanto para o servidor quanto para a
institui¢do, especialmente quando se trata de cargos com atividades genéricas, como o de
assistente em administragdo, cuja amplitude torna a decisdo ainda mais complexa. Uma
alocagdo adequada resultara em maior eficiéncia por parte do servidor, melhor qualidade de
vida no trabalho, maior engajamento com a institui¢ao, menor probabilidade de processos de
remog¢ao e menor necessidade de treinamentos para se adequar a fungao (Pires et al., 2005).

Dessa forma, ¢ compreensivel que a decisdo de alocacdo e movimentagdo de
servidores deva ser baseada em critérios de competéncia, a fim de minimizar lacunas de
habilidades e aumentar as chances de sucesso. Assim, ¢ essencial identificar a vaga mais
adequada entre as disponiveis para o servidor em questao.

Para analisar a vaga, ¢ importante identificar as principais atribui¢cdes do cargo no
setor, bem como o perfil técnico e comportamental desejado. Por sua vez, a analise do perfil
profissional ¢ realizada por meio de avaliacao de curriculo, dinamicas e entrevistas focadas
em competéncias. Esse processo visa contribuir para a adaptagdo do servidor ao setor,
promover sua satisfagdo ao estar em um ambiente com atividades e dindmicas proximas as
suas habilidades, reduzir custos e tempo com treinamentos, evitar movimentagdes excessivas
e aumentar a eficiéncia e qualidade dos servigos prestados.

A fim de alcancar os resultados organizacionais desejados, ¢ fundamental que as
pessoas sejam alocadas nos setores onde possam melhor desenvolver suas habilidades e
cumprir as expectativas da organizac¢do. Nas IFES, assim como no local deste estudo, cargos
com descri¢des genéricas de atividades, como o de assistente em administragdo (Bess, 2016),
sao alocados conforme a disponibilidade de vagas, o que pode resultar em alguns servidores
insatisfeitos com a unidade em que foram lotados e em busca de realocagao.

A movimentacdo de pessoal pode ocorrer dentro da propria IFES, por meio de
remoc¢do, ou para outras Instituigdes, através de redistribuicdo, exercicio provisdrio,
colaboragdo ou cedéncia. A remog¢do, conforme a Lei n® 8.112/1990 (Brasil, 1990), ¢ o
deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito do mesmo quadro, com ou sem
mudanga de sede.

Existem dois tipos de remocao: a de oficio, que ocorre por interesse da Administragdo,
em resposta a demanda de forga de trabalho ou reestruturagcdo no 6rgdo, sem a necessidade de
iniciativa do servidor; e a pedido, que depende da iniciativa do servidor e ¢ um ato

administrativo que requer os requisitos de conveniéncia e oportunidade (Oliveira, 2019). A
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remocao implica apenas na movimentagdo fisica, ndo havendo mudanga de cargo ou carreira
(Rigolin, 2012; Oliveira, 2019).

As movimentagdes de pessoal tém impacto significativo nas organizagdes € na vida
das pessoas, pois afetam o desempenho das atividades, o processo de aprendizagem e a
politica de pessoal da institui¢do. Assim, ¢ importante realizar essas movimenta¢des com
equidade e justica, visando reduzir despesas, diminuir o tempo para provimento de cargos e
aumentar a motivacao dos servidores, contribuindo para maior eficacia e eficiéncia do servigo
publico (Priori, 2018; Oliveira e Aguiar, 2014).

A gestdo por competéncias pode ser uma ferramenta eficaz no processo de remogao,
utilizando as competéncias dos servidores para a realizacdo do procedimento (BESS, 2016).
Além disso, a definicao de critérios objetivos e transparentes para a remog¢do, bem como a
utilizacao de instrumentos como testes psicologicos, provas de conhecimento, entrevistas e
dinamicas de grupo, sdo medidas que podem contribuir para tornar o processo mais justo e
equitativo (Ferreira, Franco e Antonaccio, 2015; Beeck e Hondeghem, 2010; Brandao, 2017).

A proximidade entre as competéncias dos individuos e as requeridas pelo papel
ocupacional a ser exercido ¢ um critério importante na alocacdo ¢ movimentagao interna de
pessoal por competéncias (Carbone et al., 2009). Contudo, ¢ preciso considerar a falta de
padronizagdo federal para a operacionalizagdo e formalizagdo das remogdes de servidores nas
instituicdes, o que pode levar a diversidade operacional e divergéncias nos processos
(Monteiro, 2018).

A remocao de servidores na Administragdo Publica ¢ um ato discricionario que deve
ser realizado através de edital, observando os principios da imparcialidade, impessoalidade e
legalidade (Oliveira e Aguiar, 2014). No entanto, nota técnica do antigo Ministério do
Planejamento, Orcamento ¢ Gestdo (MPOG, 2014) reforca que a realizacdo do processo
seletivo de remogdo ¢ de carater gerencial, cabendo ao 6rgdo conhecedor de sua forca de
trabalho decidir sobre a possibilidade de deslocamento do servidor.

Um exemplo de institui¢do que possui sua propria normativa de remogao de servidores
¢ a Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF). Nesta universidade, a remo¢ao de servidores
TAEs ¢ regulamentada pela Portaria SEI n® 1343/2019, e um dos critérios observados pela
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas ¢ a compatibilidade entre as atividades da unidade de
destino e as atribui¢cdes do cargo, bem como as competéncias do servidor (UFJF, 2019). O
processo envolve andlise do formulario de requisicdo de remocdao, mapeamento de
competéncias, entrevistas e/ou grupos focais, alinhamento das competéncias com as

necessidades do setor e entrevista com o gestor da unidade de destino.
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Os resultados do mapeamento de competéncias podem ser armazenados em um banco
de talentos da instituicdo, que facilita a localizacdo de servidores com competéncias
adequadas para atender as demandas setoriais. O cruzamento de informagdes entre as
competéncias dos servidores e as competéncias requeridas para as atividades e setores
contribui para identificar os servidores mais adequados para determinadas fung¢des (Pires et
al., 2005).

A utilizacdao do banco de talentos também pode subsidiar processos seletivos internos e
alocacao de servidores de forma mais eficiente e objetiva. Além disso, proporciona maior
transparéncia e equidade ao processo de remocao (Alles, 2006).

Desta maneira, a gestdo por competéncias desempenha um papel importante na
alocacdo e movimentagdo de servidores no servigo publico, contribuindo para a melhor
utilizacdo das habilidades individuais, redu¢do de custos e tempo, maior eficiéncia e

qualidade no servico prestado e satisfagcao dos servidores e da institui¢do como um todo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, descrevem-se detalhadamente os procedimentos metodoldgicos que
serdo utilizados na realizagdo desta pesquisa, bem como sua classificagdo. O capitulo comeca
apresentando a classificacdo da pesquisa e seu enquadramento em relacdo aos objetivos e
métodos propostos.

No segundo topico, aborda-se o ambiente de estudo desta pesquisa, com uma
descri¢ao do contexto historico da UFGD e sua estrutura administrativa.

Por fim, no ultimo tdpico deste capitulo, sdo apresentados os procedimentos de coleta

de dados, o publico-alvo e as formas de tratamento dos dados coletados.

3.1 CARACTERIZACAO E CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Com o intuito de propor uma nova metodologia de remocao interna dos servidores
TAEs lotados no cargo de assistentes em administragao na UFGD, baseada em competéncias,
serd utilizada a pesquisa de natureza aplicada. Essa abordagem visa resolver questdes
relacionadas a8 UFGD, buscando estruturar uma abordagem que contribua para a eficiéncia do
quadro de servidores da instituicdo. Por essa razdo, assume uma natureza aplicada, que,
segundo Silva e Menezes (2005, p. 19), “objetiva gerar conhecimentos para aplicagdo pratica
e solucdo de problemas especificos, envolvendo verdades e interesses locais”. Segundo
Vergara (2013), a pesquisa aplicada busca a resolugao de problemas concretos.

Quanto a abordagem do problema, caracteriza-se como qualitativa devido aos
objetivos propostos. Nessa abordagem, “a interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de
significados sdo basicas” (Silva e Menezes, 2005, p. 20), buscando compreender as nuances ¢
particularidades do contexto em que o modelo serd implementado (Gil, 2002). Além disso, a
pesquisa qualitativa, de acordo com Gibbs (2009), visa analisar experiéncias de individuos ou
grupos, assim como investigar documentos ou tragos de interagdes ou experiéncias afins.

Quanto aos meios de investigacdo, o estudo de caso foi o método escolhido,
constituindo-se em um "estudo profundo e exaustivo" (Gil, 2002, p. 54), permitindo obter um
conhecimento abrangente e detalhado sobre o objeto pesquisado. Buscou-se compreender
como a gestdo por competéncias pode contribuir para o processo de remocao dos servidores
TAEs ocupantes do cargo de assistentes em administragdo. O estudo de caso ¢ uma

investigacdo empirica que analisa um fenomeno contemporaneo dentro de seu contexto real,



53

principalmente quando ndo ha uma definicdo precisa dos limites entre o fendmeno e o
contexto (Trivifos, 1987; Yin, 2015;).

Do ponto de vista dos objetivos, este estudo de caso, que buscou propor um novo
procedimento organizacional, classifica-se como uma pesquisa descritiva e exploratoria.
Classifica-se como descritiva, uma vez que procura descrever os procedimentos realizados
nas remogoes internas na UFGD, instituicdo objeto deste estudo. O objetivo desse tipo de
pesquisa ¢ descrever fatos e fenomenos relativos a uma determinada realidade, utilizando
técnicas padronizadas de coleta de dados (Silva e Menezes, 2005; Trivifios, 1987).

Além disso, classifica-se como exploratdria, uma vez que estudou um problema ainda
pouco investigado na instituicdo em andlise. Conforme Gil (1991), a pesquisa exploratoria
desenvolve, esclarece e modifica conceitos e ideias, buscando obter uma visdo geral de um
problema pouco conhecido. Portanto, esta pesquisa, ao adotar uma abordagem exploratoria,
buscou investigar o assunto das remocgdes internas de TAEs na UFGD, com o intuito de
melhorar sua execug¢ao na instituicao.

No Quadro 2, ¢ apresentada uma sintese dos procedimentos metodologicos.

Quadro 2- Sintese dos procedimentos metodologicos.

| Abordagem || Qualitativa |
| Natureza || Aplicada |
| Tipo " Exploratorio / Descritivo |
Modalidade de Estudo de Caso
Pesquisa
Unidade de Universidade Federal de Grande Dourados
Analise
Sujeitos || assistentes em administragdo
Objetivo Geral |[Propor diretrizes de remogao interna nas modalidades a pedido do servidor e de oficio,
baseadas em gestdo por competéncias.
Objetivos Realizar diagndstico das remocgdes dos||[Mapear os fluxos dos processos
Especificos ||servidores técnico-administrativos em|[remodelados de remocdo interna nas
educagdo, assistentes em administragdo,||modalidades a pedido do servidor e de
ocorridas na Universidade Federal da Grande||oficio;
Dourados para melhor compreensdo do
problema;
Propor metodologia de mapeamento das||Propor um modelo de edital de remogao
competéncias das fungdes setoriais e das||interna a pedido, baseado na analise de
competéncias individuais dos servidores|[conhecimentos, habilidades e atitudes,
assistentes em administragao; capaz de auxiliar nas decisOes
concernentes a movimentagao.
Procedimentos Pesquisa documental Pesquisa Bibliografica
Técnicos
Fontes de Documentos institucionais, fisicos e Artigos, teses, dissertacdes.
Evidéncia eletronicos, documentos publicos (Leis e
Decretos)

Fonte: Elaboracdo Propria (2023).
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3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO — AMBIENTE DA PESQUISA

3.2.1 Contexto e Historico de Implantacio da UFGD

A UFGD ¢ uma institui¢do de ensino superior publica federal brasileira, mantida pelo
Governo Federal do Brasil e vinculada ao Ministério da Educacdo. Como universidade
publica federal, goza de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e
patrimonial. A institui¢ao possui unidades localizadas no municipio de Dourados, o segundo
municipio mais populoso do estado de Mato Grosso do Sul, com uma populagdo aproximada
de 227.990 habitantes.

A UFGD foi constituida em 2005, através da Lei n® 11.153, a partir do
desmembramento da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS). Iniciou suas
atividades em janeiro de 2006, sob a tutoria da Universidade Federal de Goias (UFG)
(Almeida, 2012). Naquele ano, a institui¢do contava com 12 cursos de graduacdo e 4
programas de pos-graduacao, incluindo 3 mestrados e 1 doutorado. Em 2006, durante sua
instalacdo, foram criados mais 7 cursos de graduacao. Com o apoio do Programa de Apoio a
Planos de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI), foram instalados
mais 9 cursos, totalizando 28 cursos de graduacdo presenciais e 2 cursos a distancia. Em
relacdo a poés-graduacdo, em 2012, a universidade possuia 18 cursos stricto sensu, incluindo 3
doutorados e 15 mestrados. Atualmente, em 2023, a UFGD conta com 37 cursos de graduagdo
presenciais, 8 cursos de graduacdo a distincia e 36 programas de pos-graduagdao (25
mestrados e 11 doutorados). Consequentemente, houve um aumento no numero total de vagas
dos cursos, passando de 588 vagas em 2005 para 2.682 em 2023. Os cursos estdo distribuidos
em 12 Unidades Académicas. Todas essas informagdes institucionais foram obtidas por meio
do Servigo de Informagdo ao Cidaddo (SIC?).

Conforme conclui Almeida (2012), a criagdo da Universidade Federal da Grande
Dourados, em 2005, foi marcada pela luta de toda a sociedade douradense. A UFGD surgiu
para atender a regido da Grande Dourados, composta por 11 municipios. Sua estrutura fisica

atualmente esta dividida em quatro unidades:

20 SIC ¢ a unidade responséavel por atender os pedidos de acesso a informagdo feitos 4 UFGD, com base na Lei
n® 12.527, de 18 de novembro de 2011 (Lei de Acesso a Informacgdo). O registro do pedido de acesso a
informagdo ¢ através do Fala.BR - Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a informagdo.
https://portal.ufgd.edu.br/setor/acessoainformacao/sic.
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Unidade 1: localizada na Rua Jodo Rosa Goes, n° 1.761, dividida em blocos e abriga a
Reitoria e Unidades Administrativas de Pro-Reitorias. Esta Unidade esta situada na regido
central da cidade de Dourados.

Unidade 2: encontra-se a 12 km do centro da cidade de Dourados, proxima a rodovia
estadual MS 270, que liga Dourados ao distrito de Itahum. Também distribuida em blocos,
esta Unidade abriga a maioria dos cursos de graduacdo, exceto os cursos de Direito e
Relagoes Internacionais. Também se encontram unidades administrativas das faculdades e de
algumas Pro-Reitorias.

Unidade 3, denominada Fazenda Experimental de Ciéncias Agrarias, esta localizada a
07 km da Unidade 2, préximo a rodovia que liga Dourados ao distrito de Itahum. Nesta
Unidade sdo realizadas pesquisas relacionadas a geografia, biologia, agronomia, entre outras
areas.

Unidade 4: também localizada na area central da cidade de Dourados, abriga os cursos

de Direito e de Relagdes Internacionais em funcionamento.

3.2.2 Descricao da oportunidade

A PROGESP, setor relacionado a esta pesquisa e responsavel pela atividade de
remocdo de servidores na instituigdo, entre outras atividades, possuia o status de
Coordenadoria de Gestdo de Pessoas, subordinada diretamente a Reitoria, até o ano de 2011,
quando houve uma alteragdo na estrutura organizacional do setor, tornando-se a
Coordenadoria Especial de Gestdo de Pessoas, ainda integrada a Reitoria. Somente em 2012,
o setor foi alterado para nivel de Pro-Reitoria, PROGESP, um 6rgdo administrativo da
Reitoria com maior independéncia administrativa e financeira.

A PROGESP ¢ responsavel pela gestdo administrativa relacionada ao controle da vida
funcional dos servidores e trabalhadores da instituicdo, além da implementagdo de politicas de
desenvolvimento dos servidores e agdes de promogao, prevengdo e vigilancia em satde. Seu
ambito de atuacdo abrange todos os profissionais que trabalham na UFGD, como TAEs,
professores do magistério superior, estagiarios, médicos residentes, residentes
multiprofissionais, professores substitutos, professores visitantes e professores colaboradores
voluntarios. A PROGESP atua tanto na resolucdo de questdes administrativas quanto em
questdes relacionadas ao desenvolvimento funcional, satide, processos e ambiente de trabalho.

Em geral, ao longo dos 17 anos desde a implantacio da UFGD, houve uma grande

expansdo da universidade. Isso pode ser observado ao analisar algumas informacdes
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estatisticas, como o crescimento do numero de TAEs. Segundo a PROGESP, em resposta pelo
SIC, em 2006, a UFGD contava com 97 TAEs, enquanto em 2022 esse nimero chegou a 938,
dos quais 37 sdao (UFGD, 2022c). Dos TAEs, 255 sao assistentes em administra¢do, sendo que
17 estdo cedidos.

Esse crescimento significativo estd diretamente relacionado ao REUNI, iniciado em
2007. Esse programa impulsionou a cria¢cdo de novos cursos € vagas nos cursos ja existentes,
resultando em um aumento na demanda por servidores docentes ¢ TAEs.

A tabela 1 apresenta o comparativo da diferenga do ntimero de servidores técnico-

administrativos na universidade no periodo de 2006 a 2022.

Tabela 1 - Comparac¢ao do numero de servidores no periodo de 2006 a 2022

Ano N° de técnicos no ano anterior N° de técnicos no ano atual Diferenca
2006 - 96 -
2007 96 133 37
2008 133 141 8
2009 141 212 71
2010 212 761 549
2011 761 795 34
2012 795 847 52
2013 847 881 34
2014 881 945 64
2015 945 940 -5
2016 940 924 -16
2017 924 931 7
2018 931 947 16
2019 947 949 2
2020 949 947 -2
2021 947 924 -23
2022 924 938 14

Fonte: Elaboracao Propria (2023).

Pode-se observar claramente que em 2010 houve um crescimento significativo no
niumero de servidores TAEs na universidade, resultado da expansdo da instituicdo com a
criacdo de novos cursos e vagas.

Apesar do crescimento institucional, a UFGD ¢ uma institui¢ao em fase de definicao e
consolidagdo de procedimentos. Ainda nao ha uma normativa com critérios definidos que
permita aos gestores aplicarem na movimentagdo de servidores. Ao analisar o Manual de

Procedimentos da PROGESP, atualizado em 2015, ndo consta nenhuma mengao a proposi¢ao
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de edital para remog¢do. No entanto, o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) (2022-
2026) prevé a implantagdo de uma politica transparente para distribui¢do e movimentagao dos
cargos técnico-administrativos até 2026 (UFGD, 2021).

Desse modo surgem lacunas que podem ser preenchidas com ferramentas gerenciais e
estratégicas. Uma delas é o processo de remocdo interna com base em competéncias, que
permitira identificar e gerenciar o capital humano da institui¢do, principalmente no que diz
respeito a identificacdo, lotagdo, movimentagao e melhor aproveitamento das competéncias

dos servidores nos setores institucionais.

3.3 SUJEITOS DA PESQUISA

O publico-alvo desta pesquisa sdo os servidores publicos federais da carreira de TAEs
lotados na UFGD, especificamente no cargo de assistente em administragdo. Os servidores
docentes nao foram considerados, pois ndo sdao o foco do estudo. Conforme Moura e Ferreira
(2005, p. 49), “o pesquisador deve especificar o conjunto de pessoas que deseja estudar
(populagao) e, caso ndo seja possivel abranger todo o grupo, deve definir a amostra, ou seja, o
subconjunto de casos ou elementos que serao abordados em seu estudo”.

A escolha do cargo de assistente em administracdo foi feita devido a sua
representatividade e a sua multiplicidade de atuagdes como suporte administrativo. O
requisito basico para ingresso nesse cargo, de acordo com a Lei 11.091/2005, ¢ possuir Ensino
Médio Profissionalizante ou Ensino Médio completo. Em 2022, dos 938 cargos de TAEs na
UFGD, 255 eram do cargo de assistente em administracdo, representando aproximadamente
27% da forca de trabalho do quadro funcional. Os demais servidores TAEs ocupavam outros
58 cargos de natureza auxiliar, técnica ou superior (UFGD, 2022c). A escolha do cargo de
assistente em administracao também se justifica pelo fato de ser o cargo técnico com o maior
numero de servidores desde a criagdo da UFGD. Ao analisar os dados, observa-se a
representatividade desse cargo para a instituigao.

Segundo Gil (2002), a selecdo dos sujeitos € uma tarefa de fundamental importancia
para a efetivacdo de um estudo, pois o objetivo da pesquisa € a generalizacao dos resultados
obtidos para a populacdo da qual os sujeitos pesquisados fazem parte. Embora esta pesquisa
seja focada em um cargo especifico, espera-se que a normativa de remog¢ao € o mapeamento

de competéncias possam ser replicados para os demais cargos da carreira TAEs na instituigao.
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3.4 COLETA DE DADOS

Como métodos e técnicas de pesquisa, foram utilizadas a pesquisa bibliografica e a
pesquisa documental. A pesquisa bibliografica, segundo Silva e Menezes (2005), ¢ aquela
elaborada a partir de material j& publicado, como livros e periddicos. No presente estudo, ela
serviu de embasamento tedrico para alcangar os objetivos propostos e obter os resultados da
pesquisa. J& a pesquisa documental, conforme Marconi e Lakatos (2010), utiliza documentos
escritos ou ndo como fonte de dados, sendo considerada fonte primaria.

Foi realizada uma revisdo sistematica da literatura relacionada ao mapeamento de
competéncias, remocao interna de servidores TAEs e gestdo por competéncias. Foram
identificados estudos anteriores com analise de teorias relevantes, modelos conceituais e
melhores praticas realizadas em universidades publicas, como a UFGD.

Quanto a pesquisa documental, as principais fontes foram o Relatério da OCDE
(2010), a Lei n°® 8.112 (Brasil, 1990), o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
(Brasil, 1995), o Decreto n® 9.991 (Brasil, 2019b) e o BS da UFGD.

Para embasar os objetivos especificos, foram consultados os documentos institucionais
da UFGD, como o Manual de Procedimentos da PROGESP, portarias, regulamentos, o PDI
(2022-2026), o Decreto n® 9.991 (Brasil, 2019b) e outros. Além disso, para compreender os
procedimentos e critérios utilizados no processo de remocdo da universidade, foram
realizados questionamentos por e-mail oficial da PROGESP e pelo SIC.

Os dados referentes as remogdes foram coletados nos boletins de servigo disponiveis
no site da universidade e por meio de informacdes fornecidas pela PROGESP. Os boletins de
servicos sdo disponibilizados diariamente no site da instituicdo, por meio do link:
https://sistemas.ufgd.edu.br/boletim/pesquisa. As informagdes contendo dados dos servidores
que passaram por remog¢ao na instituicdo foram extraidas dos boletins de servigo, uma vez que
0 setor ndo possui essas informagdes em outros registros.

Esse instrumento de coleta de dados teve o intuito de verificar as experiéncias vividas
pela instituicao pesquisada em relacdo aos processos de remogdo, o que foi importante para

propor uma nova abordagem para a UFGD.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Para a realizacdo deste estudo, iniciou-se com a pesquisa bibliografica, que consistiu

em consultar referencial tedrico sobre gestdo de pessoas, gestdo por competéncia,
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mapeamento de competéncias e remog¢do de servidores. Nessa etapa, utilizaram-se as
seguintes fontes:

a) Pesquisa Bibliografica: Referéncias de livros, sites, artigos e dissertagdes
relacionados a gestdo de pessoas, gestdo por competéncias, mapeamento de competéncias e
gestdo de pessoas na administragdo publica.

Na segunda fase, realizou-se uma pesquisa documental para verificar o contexto da
universidade estudada, com base nas informagdes disponiveis em seu website e nos
instrumentos normativos em vigor.

b) Pesquisa Documental: Leis federais e institucionais, portarias e o PDI.

Na terceira fase, foi realizada uma analise qualitativa dos dados obtidos, com o
objetivo de construir estratégias que sinalizem a implementacdo de uma metodologia de
remogao interna baseada em competéncias na UFGD. Os dados foram analisados por meio da
analise de conteudo, que, segundo Bardin (2016), é um conjunto de técnicas utilizadas para
enriquecer a leitura e extrair o conteido do objeto analisado.

A etapa final desse método ¢ a analise final, em que se estabelecera uma relagao entre
os dados e os referenciais tedricos da pesquisa, respondendo as questdes da pesquisa com base
nos seus objetivos.

Por fim, como forma de validar o estudo, espera-se que os resultados obtidos possam
contribuir para o processo de movimentacao de pessoal na institui¢do, beneficiando tanto os
servidores TAEs quanto a Universidade. Ao final da pesquisa, sera entregue a UFGD um
relatorio técnico com os resultados, que podera servir como subsidio, a critério da instituigao,
para a implementagdo e aprimoramento de uma politica transparente e eficiente na
movimentagdo dos assistentes em administra¢do, podendo posteriormente ser expandida para

os demais cargos administrativos.
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4. ANALISE SITUACIONAL (RESULTADOS E DISCUSSOES)

No inicio da segunda década do século XXI, o Brasil enfrentou uma crise economica e
politica que resultou em cortes de orcamento e reducdo de recursos para as Institui¢des do
Executivo Federal. Esses aspectos ressaltaram a necessidade de modernizagdo e eficiéncia na
gestdo publica. Consequentemente, as Instituigdes Publicas passaram a valorizar cada vez
mais a qualidade e a exceléncia na prestagao do servico publico, buscando se modernizar e
abandonar modelos arcaicos de gestdo, ao mesmo tempo em que buscavam reduzir custos e
dependéncia de repasses governamentais (Sampaio, 2003).

Mello e Amancio Filho (2010) ressaltam que um dos principais problemas enfrentados
pelos gestores publicos, de forma geral, ¢ a falta de conhecimento sobre as potencialidades da
forga de trabalho que eles gerenciam, incluindo os processos relacionados a ela. Nesse
sentido, a gestdo de pessoas ganhou ainda mais importancia para o sucesso de qualquer
organizagdo publica, inclusive em instituicdes federais de ensino superior, que enfrentam
desafios em relacdo a gestao de seus colaboradores.

Na UFGD, objeto deste estudo, foram coletadas duas declara¢des do reitor, Prof. Dr.
Jones Dari Goettert® sobre a importincia da revisdo e melhoria dos processos de gestio de
pessoas, visando identificar e atender as necessidades dos servidores de forma mais eficaz e
acolhedora. A primeira declaragdo ocorreu na 112* Reunido Ordindria do Conselho
Universitario (COUNI) (UFGD, 2022a), em 14 de julho de 2022, na qual o reitor afirmou que
o quadro de servidores da UFGD apresentava problemas, pois nao havia um mapeamento que
identificasse onde estdo e quem sdo os servidores. Ele complementou dizendo que era
necessario reestruturar todos os setores, ¢ ainda mencionou que existiam de dez a quinze

pedidos mensais de remogao, totalizando aproximadamente cento e cinquenta pedidos anuais.

“O quadro que nods encontramos na UFGD ¢é extremamente problematico,
nds nao temos hoje um mapeamento dos lugares onde estdo servidoras e servidores.
Temos tido informac¢do de alocacdes em setores ¢ em lugares proximos da
insalubridade. Os trés ultimos anos foram de processos de ajustes no que se refere a
espagos, por exemplo, extremamente confusos, dificeis. A gente ja comegou o
levantamento disto e precisamos, com o colega Matias, fazer uma discussdo e
reestruturagdo profunda de todos os setores, seja Unidade I, seja FADIR e Unidade
II. Mas isto s6 vai se dar com o aprofundamento da analise e o didlogo permanente,
formas similares ou proximas a decisdes abruptas, formas similares ou
aproximagdes a perseguigdes e assédios dos ultimos trés anos nos chegam

30 Prof. Jones Dari Goettert nomeado como reitor da UFGD em junho de 2022 (UFGD, 2022b).
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diariamente e sdo intoleraveis. Nesse sentido, ndés ndo conseguiremos parar a
universidade para dar conta disto ¢ o movimento vai se dando. E dentre outras
questdes, nds temos constatado o conjunto enorme de remogdes na universidade.
Pela informagdo que nos chegaram pela PROGESP, pelo nosso colega Matias, sdo
entre 10 e 15 por més, se sdo entre 10 e 15 por més sdo aproximadamente 150 por
ano. O percentual de remog¢des ¢ muito grande e nds temos que fazer uma discussdo
profunda sobre as condicionantes que levam as remogdes, porque cria-se
dificuldades tanto no setor de origem como pode trazer dificuldades porque
necessita de um conjunto de ajustes nos setores de destino. Em relagdo as remogdes,
nos apresentaremos no més que vem, uma construgdo junto com o sindicato, o edital
de remocao. O edital de remog¢do deveria ter sido lancado em 2017, ndés nos
comprometemos a fazer no més que vem, porque nao € possivel nao termos nenhum
instrumento que minimamente regule os pedidos, as analises e encaminhamentos de
remogdes. Da mesma forma, nds precisamos entender as condicionantes disso. Uma
pessoa adoecida em um setor que solicita remocgdo, saindo, sendo concedida a
remocdo migra o/a adoentado, mas o lugar adoentado permanece. Se ndés ndo
atacarmos cada situag@o dificil, problematica em cada setor, nés ndo daremos conta
dessas situagdes. A proposta ¢ que para o dia 25 de agosto, na reunido de agosto, ja
tenhamos elementos avaliativos para apresentacdo e discussdo neste conselho e
definicdo do edital de remogao”.

A segunda declaracao destacada pelo reitor, ocorreu em 31 de margo de 2023, durante
um evento na Faculdade de Direito (FADIR), no curso de transi¢ao da lei de licitagdes, ao
abrir o evento o reitor afirmou que a gestdo s6 faz sentido se for “com e para as pessoas”.
Além disso, mencionou que a “gestdo por competéncias ndo ¢ uma demanda setorial, de uma
Pro-Reitoria ou de um unico setor, mas sim de toda a institui¢ao”. Ele ainda enfatizou que
“um problema desconhecido ¢ um problema sem solugao”.

Com base nessas informagdes, neste capitulo, serdo apresentados e discutidos os dados
obtidos por meio da pesquisa documental para compreender os procedimentos adotados pela
UFGD no mapeamento das competéncias necessarias nos setores, nas competéncias existentes
entre os servidores atuais € no processo de remog¢ao dos servidores TAEs. Primeiramente,
serdo descritas as informagdes registradas sobre o mapeamento de competéncias na
institui¢do. Em seguida, examinar-se-a o processo de remo¢ao na UFGD e, por fim, com base
nas instrugdes de servigos publicadas no BS da institui¢cdo, serdo verificadas as remocdes dos

servidores TAEs ocupantes do cargo de assistente em administragdo da UFGD.

4.1 O PROCESSO DE MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

A PROGESP informou, através de respostas pelo SIC, que a UFGD ndo possui

procedimentos ou ferramentas para aplicar o mapeamento de competéncias nos setores e

servidores. Ao analisar o Manual de Procedimentos da PROGESP, atualizado em 2015, ¢ o
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PDI (2022-2026), nao ha qualquer meng¢do ou procedimento relacionado ao mapeamento de
competéncias (UFGD, 2021). Além disso, a PROGESP também informou que, no momento
da nomeagao para o cargo de assistente em administragdo, os novos servidores sao alocados
de acordo com a demanda existente nos setores, evidenciando a falta de analise e alinhamento
das competéncias dos servidores ingressantes com as competéncias desejadas nos setores.

Estas investigacdes preliminares deste estudo revelaram a auséncia de um banco de
perfis de servidores e a falta de definicdo de competéncias setoriais e individuais pré-
definidas. Essas lacunas podem ser preenchidas por meio do mapeamento de competéncias,
que permite identificar e gerenciar o capital humano da Institui¢ao, principalmente no que diz
respeito a identificacdo, alocacdo, remog¢do e melhor aproveitamento das competéncias dos
servidores nos setores institucionais.

Tais condi¢cdo aponta para a importancia da gestdo por competéncias, que quando
aplicada corretamente, engloba todos os aspectos da gestdo de profissionais, especialmente
dentro da administracdo publica, desde a admissdo por meio de concursos publicos até a
alocacao em cargos e fungdes, incluindo a avaliagao de desempenho dos profissionais (Pires
et al., 2005). Dessa forma, ap6s mapear as unidades organizacionais da UFGD e identificar os
setores existentes e os servidores alocados, serd possivel visualizar as subunidades
administrativas e como a forga de trabalho do pessoal técnico-administrativo esta distribuida.

Assim, as evidéncias mostraram que a UFGD ndo possui estratégias definidas para
identificar sua for¢a de trabalho. Nesse sentido, o mapeamento de competéncias ¢ uma
ferramenta estratégica que pode identificar os talentos internos e promover agdes mais
assertivas em relacdo a movimentagdo de servidores em diferentes funcdes e projetos. Na
UFGD, esse mapeamento se torna ainda mais relevante, uma vez que, de acordo com as
declaracdes do reitor supracitadas, a instituicdo busca aprimorar seu Banco de Talentos e
promover a remogao interna de servidores, visando ao desenvolvimento continuo da equipe e
a eficiéncia administrativa.

E importante mencionar que o Banco de Talentos ji foi objeto de estudo para
implementagdao na UFGD por meio da dissertacdo de Galvao (2016), no entanto, até o

momento da elaboracao deste trabalho4, nao foi implementado.

4 Agosto de 2023.
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4.2 0 PROCESSO DE REMOCAO

Na UFGD, a PROGESP ¢ a unidade administrativa responsavel pela gestdo de
pessoas, € ¢ importante ressaltar que a Divisdo de Planejamento de Pessoal (DPP) ¢
responsavel pela conducao dos processos de remog¢ao na instituigao.

No intuito de descrever o cenario dos procedimentos adotados para o processo de
remogao dos servidores na UFGD, buscou-se conhecer os instrumentos normativos, decretos
ou outros dispositivos legais que regem esse processo. A PROGESP, via e-mail institucional,
mencionou as principais normativas que tratam do gerenciamento de processos relacionados a
gestao de recursos humanos. No entanto, com base nas informagdes fornecidas pela DPP, nao
ha uma politica interna definida para essa temadtica, o que implica na auséncia de manuais de
procedimentos documentados internamente na instituicdo. No Quadro 3, ¢ apresentado um

resumo das principais normativas utilizadas pela PROGESP e suas subunidades.

Quadro 3 — Principais normativas utilizadas na gestao de pessoas

Normativa: Dispoe:

Lein® 11.091/2005 Estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos TAEs, no dmbito
das IFES vinculadas ao Ministério da Educagdo, e d& outras
providéncias.

Decreto n® 5.825/2006 | Estabelece as diretrizes para elaboragdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE.

Decreto n® 9.739/2019 | Estabelece medidas de eficiéncia organizacional para o
aprimoramento da administracdo publica federal direta,
autdrquica e fundacional, estabelece normas sobre concursos
publicos e dispde sobre o Sistema de Organizacdo e Inovacdo
Institucional do Governo Federal (SIORG).

Decreto n® 9.991/2019 | Dispde sobre a PNDP da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licencas e
afastamentos para agdes de desenvolvimento.

Plano de Identifica a Instituicdo de Ensino Superior (IES) no que diz
Desenvolvimento respeito a sua filosofia de trabalho, a missdo a que se propde, as
Institucional — PDI/UFGD | diretrizes pedagdgicas que orientam suas agdes, a sua estrutura
—2022/2026 organizacional e as atividades académicas que desenvolve e/ou

que pretende desenvolver.

Fonte: Brasil (2005); Brasil (2006b); Brasil (2019a); Brasil (2019b); UFGD (2021); adaptado pelo autor (2023).
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No que diz respeito a disponibilizagdo de um quadro de vagas para remocao e que
subsidiaria as decisdes de gerenciamento e tomada de decisdes, ndo existe essa pratica na
UFGD. No entanto, a PROGESP disponibiliza orientagdes dos procedimentos em seu site”,
onde sdo detalhadas as etapas, especialmente as tratativas da Se¢do de Provimento e
Mobilidade (SEPROM), além do fluxo do processo apods a definicdo da unidade de destino
(UFGD, 2023). O processo de remocdo, conforme descrito pela PROGESP, refere-se a
mudanca de lotacdo do servidor, seja a pedido ou de oficio, e ocorre com base no interesse e
na necessidade institucional. A solicitagdo, devidamente justificada, pode ser feita tanto pelo
servidor quanto pela chefia (UFGD, 2023). O servidor interessado deve procurar a SEPROM
com um formulario geral preenchido, no qual expde a motiva¢do para a remocao (UFGD,
2023). Nao ha um formulario especifico para remocao, mas utiliza-se um formuldrio geral
(Anexo A) que abrange diversos procedimentos, como afastamento, auxilios, incentivos e
remogao.

O processo ¢ iniciado pela SEPROM e, em seguida, ocorre a andlise das vagas
disponiveis nos setores e a decisao sobre a solicitacdo pelo Pro-reitor de Gestao de Pessoas.
Apos a definicdo da nova lotagdo, levando em consideracao as necessidades institucionais, a
SEPROM entra em contato com o servidor e com a chefia imediata para elaborar a instru¢ao
de servigo (IS) a ser publicada no BS da instituicdo (UFGD, 2023). Somente apos a
publicagdo desse documento ¢ que o servidor passa a exercer suas atividades em outro setor.

Com a publicacao da IS, ¢ elaborado o termo de apresentacdo do servidor e atualizado
no sistema a nova lotacao. O processo ¢ finalizado com o arquivamento na pasta funcional do
servidor (UFGD, 2023). No Quadro 4, ¢ possivel visualizar as etapas do procedimento de

remog¢do na UFGD.

Quadro 4 - Etapas do processo de remociao na UFGD

ETAPA UNIDADE DESCRICAO
. SERVIDOR ou CHEFIA Solicita a remog&o para outra lotagdo na UFGD, informando a
IMEDIATA motivagao do pedido.
2 SEPROM/DPP Abertura do processo de remocao de servidores.
Andlise prévia das lotagdes disponiveis.
3 PROGESP
Decide sobre a solicitaco.

3 Essa descricdo é

baseada

informagoes obtidas por meio do

https://portal.ufgd.edu.br/secao/guiadoservidor/remocao.

site
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Entra em contato com o servidor € com sua chefia imediata.

4 SEPROM/DPP ] )
Elabora a instrucdo de servigo.

5 SECAD/PROGESP Publica¢ao da Instrugdo de Servigo.

Elabora Termo de Apresentagdo do servidor removido.
6 SEPROM/DPP Atualizagdo da nova lotag@o do servidor no sistema de gestao de

pessoal.

7 SEPROM/DPP Arquivar o processo na pasta funcional do servidor.

Fonte: UFGD (2023).

Quanto a transparéncia na divulgagdo das vagas disponiveis na instituicdo para
remo¢ao, nao hd uma politica clara a respeito dessas informagdes na UFGD. A transparéncia
esta presente apenas no Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo (QRSTA), em que ¢ possivel consultar os quantitativos de vagas preenchidas e
disponiveis na universidade de maneira geral para novas nomeagdes, mas nao para remocoes.
Quanto a analise das competéncias no processo de remocao, esse critério nao ¢ adotado pela
institui¢ao, cabendo ao Pro-Reitor de Gestao de Pessoas definir os critérios de lotacao.

Dessa forma, fica evidente a necessidade de uma politica institucional com processos
transparentes e isondmicos para o dimensionamento de servidores na UFGD, estabelecendo
critérios claros e objetivos tanto para remog¢des quanto para a lotacdo de novos servidores,
além de divulgar as vagas existentes. Conforme salientado por Oliveira e Aguiar (2014).

Além disso, foram feitas solicitagdes a DPP, via e-mail institucional, para obter as
instrugdes de servico de remog¢do emitidas no periodo de 2006 a 2023, bem como o
quantitativo de remocdes nesse mesmo periodo. Também foi solicitada uma lista dos
assistentes em administragdo removidos nesse periodo, contendo o nome do servidor, a
modalidade de remocdo, a unidade de origem, a unidade de destino, a data da remogdo e o
numero da IS. Foi informado pela DPP que ndo ha registros dessas informagdes no setor e que
a Gnica maneira de as encontrar ¢ por meio de buscas no Boletim de Servigos da Instituicao.

Desse modo, foram realizadas buscas no BS utilizando a palavra-chave "remover", que
¢ o termo utilizado nas instru¢des de servigos referentes a remogdes na instituicao. Apos as
buscas, constatou-se que nao foram encontradas instrugdes de servigos referentes a remogdes
no periodo de 2006 a 2013. Somente a partir de 2014, foram encontradas instrugdes de
servicos que totalizaram 565 remogdes até junho de 2023, sendo 29 de estagidrios, 14 de
professores € 522 de TAEs. Nessa andlise, foram consideradas apenas as remog¢des de TAEs,
uma vez que sdo o foco do estudo. No Grafico 1 sdo apresentados os numeros de remocgdes de

TAESs entre os anos de 2014 e 2023.




66

Grafico 1 — Nimero de remogoes de Técnicos-Administrativos em Educac¢ao — 2014 a
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Fonte: Elaboragdo Propria (2023).

Analisando de forma geral as 522 remogdes de TAEs ocorridas nos anos pesquisados
(2014-2022), observa-se que a média foi de aproximadamente 57 remog¢des. Também ¢
possivel observar que o ano de 2015 registrou o maior nimero de remogdes na universidade,
enquanto o ano de 2021 apresentou o menor numero. Destaca-se que as informacdes
referentes ao ano de 2023 foram registradas até o més de junho.

Em relacdo aos servidores que passaram pelo processo de remocdo, eles estdo
distribuidos em diversos cargos. A tabela 2 apresenta a quantidade de servidores TAEs

ocupantes desses cargos que foram removidos nos anos pesquisados.

Tabela 2 - Quantidade de remocdes por cargos - 2014 a 2023

Cargo Quantidade Cargo Quantidade
Assistente em Administragdo 257 Auxiliar Operacional 2
Técnico de Laboratorio 45 Diagramador 2
Administrador 43 Programador Visual 2
Enfermeiro 23 Psicologo 2
Técnico em Enfermagem 23 Técnico em Agropecuaria 2
Contador 19 Vigilante 2
Técnico em Assuntos Educacionais 15 Arquivista 1
Técnico em Contabilidade 12 Aucxiliar de Agropecuaria 1
Auxiliar em Administragdo 11 Auxiliar de Enfermagem 1
Assistente Social 9 Auxiliar Rural 1
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Tradutor-Intérprete de Linguagem de Sinais 8 Bibliotecaria-Documentalista 1
Auditor 7 Biomédico 1
Engenheiro 7 Economista 1
Técnico de Tecnologia da Informacao 6 Farmacéutico 1
Revisor de Textos 5 Meédica Veterindria 1
Secretario Executivo 4 Produtor Cultural 1
Aucxiliar de Laboratorio 3 Técnico em Eletronica 1
Analista de Tecnologia da Informagao 2

Fonte: Elaboracdo Propria (2023).

Com base na tabela 2, identificaram-se um total de 257 remogoes de assistentes em
administragdo no periodo de janeiro de 2014 a junho de 2023. E interessante notar que os
servidores ocupantes do cargo de assistente em administragdo representam a maior parcela,
correspondendo a aproximadamente 49,23% do total de remogdes. Por outro lado, os outros
34 cargos com remog¢ao de servidores abrangem cerca de 50,77%. Esses dados reforcam a
importancia de focar no cargo de assistente em administragdo neste estudo, dada sua
representatividade e impacto nas remogdes ocorridas na instituigao.

Como ja explicitado anteriormente, o cargo de assistente em administracdo ¢
significativo na instituicdo em atua¢do e nimero, desempenhando suas atividades em diversas
areas da organizagdo por se tratar de um cargo com atividades genéricas. Devido a natureza
dessas atividades genéricas, a lotacdo inicial ocorre conforme a disponibilidade de vagas, o
que pode resultar em remocdes posteriores devido a indissociabilidade das competéncias do
servidor com as requeridas no setor, gerando essa representatividade em nimero de remogdes.

Em numeros, entre os cargos de TAEs que em 2022 eram ocupados por 938
servidores, 255 eram do cargo de assistente em administragdo, representando
aproximadamente 27% da for¢a de trabalho do quadro funcional. Os demais 683 servidores
ocupavam outros 58 cargos de TAEs (UFGD, 2022c). O cargo de assistente em administracao
sempre foi 0 com maior nimero dentre os TAEs, influenciando também no alto nimero de

remogoes.
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Grafico 2 — Numero de remocgdes de assistente em administracio — 2014 a 2023
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Fonte: Elaboracao Propria (2023).

De forma semelhante a analise das remogdes de todos os cargos TAEs, ao investigar os
numeros de remogdes apenas dos assistentes em administracao, também ¢ observado que o
ano de 2015 registrou o maior niimero de remogdes, enquanto o ano de 2021 apresentou o
menor numero, como demonstrado no grafico 2. Ressalta-se que as informagdes referentes ao
ano de 2023 foram registradas até o més de junho.

Ao analisar as 257 remogdes de assistentes em administragdo, constatou-se que esse
nimero abrange 161 servidores distintos ao longo do periodo analisado. Dessas remogdes, 2
servidores foram removidos 7 vezes cada, o que pode indicar dificuldades de adaptagdo
desses profissionais nos locais de lotacdo. Esse problema de rotatividade pode ser mitigado
por meio do mapeamento das competéncias setoriais e dos servidores, aliado a elaboracao de
um edital de remog¢ao que leve em consideracdo essas competéncias, o que pode contribuir na
reducdo da alta rotatividade dos servidores. Com essas medidas, espera-se reduzir a alta

rotatividade verificada na tabela 3.

Tabela 3 — Quantidade de remogdes por assistente em administracio

Quantidade de servidores Quantidade de remocoes
2 7
1 6
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5 4
10 3
39 2
102 1

Fonte: Elaboracdo Propria (2023).

Uma outra informagdo relevante identificada nas instrugdes de servigo sdo as
remog¢des de um mesmo servidor em um periodo inferior a 1 ano de lotacdo no setor. Essa
situagdo foi constatada em 34 dos 59 servidores assistentes em administragdo que foram
removidos mais de uma vez no periodo analisado, representando aproximadamente 57,62%.
No entanto, as informagdes disponiveis nas instrugdes de servigo ndo permitem determinar se
essas remogdes foram solicitadas pelo proprio servidor ou se ocorreram de oficio. E
importante ressaltar, porém, que a remocao de oficio se da em funcao da demanda de forga de
trabalho ou da reestruturacdo no 6rgdo, ndo dependendo da vontade do servidor, ao contrario
da remocado a pedido, que ¢ realizada mediante solicitacdo do servidor (Oliveira, 2019).

Uma problematica identificada na extragao das informacgdes diz respeito aos erros de
grafia nos nomes dos servidores e setores. Além disso, ha falta de padronizagdo na
denominacdo dos setores, por exemplo, em algumas instru¢des de servico, a Prefeitura
Universitaria ¢ mencionada como “PU”, em outras como “Prefeitura Universitaria” e até
mesmo de forma mais completa, com o nome e a sigla “Prefeitura Universitaria — PU". Essa
falta de consisténcia pode gerar dificuldades de compreensao para usudrios que nao estejam
familiarizados com as siglas utilizadas pela instituicao.

A pesquisa realizada atende ao primeiro objetivo especifico de realizar diagnostico das
remocgoes dos servidores técnico-administrativos em educagao, assistentes em administracao,
ocorridas na Universidade Federal da Grande Dourados para melhor compreensao do
problema. Com base nos resultados obtidos, serd fornecida @ PROGESP uma planilha
contendo informagdes de todas as remogoes realizadas na UFGD no periodo de janeiro de
2014 a junho de 2023, acompanhada das instrugdes de servico correspondentes a essas
remogdes. Essa agdo visa solucionar o problema identificado no setor, que consiste na
auséncia de registros dessas informacdes.

Com o conhecimento adquirido e a compreensdo da situacdo atual das remocdes de
TAEs na institui¢ao, ¢ possivel fundamentar a elaboracdo de uma proposta de Processo de

Remocao a Pedido para a UFGD, levando em consideragdo as competéncias dos servidores.
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5 RECOMENDACOES

Durante a andlise das informagdes coletadas, foi identificado que a UFGD nao realiza
remogdes com base em competéncias € ndo possui regulamentacao propria para esse processo.
No entanto, o PDI (2022-2026) da institui¢do prevé a implementagdo de uma politica
transparente de distribui¢do e movimentacdo de cargos técnico-administrativos até 2026.
Nesse sentido, este estudo pode subsidiar a PROGESP no desenvolvimento de agdes que
atendam a essa meta, aprimorando a gestdo de pessoal, valorizando e potencializando os
talentos internos, e contribuindo para a melhoria na qualidade do servigo prestado a
comunidade.

Com o objetivo de tornar o processo de remocao transparente, publico e imparcial, ¢
necessario elaborar editais de remo¢ao que introduzam o conceito de gestdo por
competéncias, com base nos conhecimentos, habilidades e atitudes como critérios de analise
para selecdo dos candidatos. Os editais podem divulgar as vagas disponiveis, critérios de
classificagdo e selecdo, e as competéncias requeridas para cada vaga. Essa abordagem
objetiva, motivada e transparente permitira uma escolha mais justa e os candidatos serdo
avaliados com base em seus conhecimentos, habilidades e atitudes.

Embora haja a intencdo da Reitoria da UFGD em modificar o processo de remogao, ¢
importante ressaltar que ainda ha espaco para melhorias, pois a inexisténcia de
regulamentagdo especifica para o processo de remog¢dao na UFGD ¢ um aspecto a ser
aprimorado, em que uma normativa clara pode respaldar as decisdes da PROGESP. E
essencial que o procedimento seja bem definido, padronizado e divulgado.

A publicacdo dos editais de remogdo proporcionara transparéncia ao processo,
divulgando as vagas disponiveis, os critérios de classificagdo e selecdo, bem como as
competéncias requeridas. Conforme Dutra (2017) destaca, a soma de conhecimentos,
habilidades e atitudes esta relacionada as competéncias organizacionais, agregando valor tanto
para o individuo quanto para a organizagao.

Além disso, ¢ recomendado a criagdo de um banco de dados com o mapeamento de
competéncias dos servidores ativos na institui¢do, possibilitando que os servidores cadastrem
e atualizem suas informagdes de forma continua, sem a necessidade de aguardar a abertura de
um edital. Esse banco de dados serd uma oportunidade para que os servidores busquem
lotagdes de acordo com seu perfil e interesse.

O mapeamento de competéncias dos servidores permite uma movimentacao de pessoal

mais eficaz e efetiva, além de contribuir para o sucesso da implantacdo do edital de remocgao
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baseado em competéncias. O edital proposto neste trabalho (Apéndice A) estabelece que as
vagas desocupadas serdo preenchidas com base nas informagdes dos interessados nesse banco
de dados. Essa proposta sera encaminhada a PROGESP por meio de um relatério técnico,
discutindo as movimentagdes internas e auxiliando a universidade na implantacdo de uma
politica institucional que valorize as competéncias e necessidades dos servidores, sem
comprometer sua missao.

O mapeamento de competéncias ¢ fundamental para avancar na implementacao da
gestdo por competéncias na UFGD. Com a existéncia desse mapeamento, sera possivel
considera-lo no processo de remocdo dos assistentes em administracdo da instituigdo,
analisando o perfil do servidor de acordo com as necessidades de cada setor. Dessa forma, o
gestor podera avaliar os conhecimentos e habilidades do servidor, variando as competéncias
exigidas de acordo com a realidade de cada setor, tornando o procedimento mais transparente,
objetivo e alinhado a gestdo por competéncias, atendendo tanto aos interesses e necessidades
institucionais quanto aos dos servidores.

A fim de proporcionar maior transparéncia na disponibilizacdo de vagas, lista de
pedidos de remogdo e critérios de selecdo do servidor a ser removido, ¢ aconselhavel a
publicagdo de editais sempre que surgirem vagas, fornecendo informagdes claras sobre as
vagas, descrigdes das atividades do setor, habilidades e conhecimentos desejados, bem como
critérios de classificacio dos servidores interessados, baseados no mapeamento de
competéncias. Nesse momento, o processo de mapeamento estara concluido.

Este estudo também apresenta beneficios para a comunidade académica, além das
justificativas relacionadas a contribui¢do para a organizacgao e os servidores. Com uma gestao
mais eficiente e qualificada dos servidores, havera uma colabora¢do direta para melhor
prestagao de servicos no setor publico, otimizacdo dos recursos publicos e melhoria na
qualidade do ensino, pesquisa e extensdo. Isso valoriza a educacdo publica, gratuita e de
qualidade, bem como uma universidade democratica, autbnoma e livre.

Por fim, a metodologia proposta por este trabalho estd dividida em etapas bem
definidas, considerando o ambiente organizacional de uma instituicdo federal de ensino
superior ¢ as ferramentas organizacionais existentes. Espera-se que esta pesquisa contribua
para o avango da gestdo por competéncias na instituicao e fornega diretrizes relevantes para
gestores e tomadores de decisdo na UFGD, auxiliando-os na busca por maior eficicia e
eficiéncia organizacional. Para a elaboragdo da proposta, foram utilizados os pressupostos

tedricos de Brandao (2012).
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Conforme mencionado no referencial teérico, a gestdo por competéncias ¢ um
processo sistémico que se inicia com a formulac¢do da estratégia organizacional. Entretanto, a
UFGD ja possui metodologia e instrumentos de Planejamento Estratégico consolidados em
seu PDI, com isto ndo ¢ necessario incluir essas agdes na metodologia adotada. Assim, o
modelo desenvolvido para a UFGD esta estruturado em etapas especificas, conforme descritas

no Quadro 5:

Quadro 5 - Etapas propostas para o remodelamento do processo de remocio interna a

pedido
Sequéncia Etapa
Sensibilizagdo 1? Sensibilizagdo da gestio
28 Identificacdo dos setores existentes na universidade
Mapeamento 32 Mapeamento das competéncias necessarias nos setores
42 Mapeamento de competéncias dos servidores
5% PROGESP elabora e divulga o Edital do processo de remogao
(o Inscrigdo dos candidatos
Elaboragdo ¢ Execucdo de 7? PROGESP analisa o perfil de cada candidato e seleciona com base nos
Edital requisitos da vaga
8* Entrevista com gestor do setor
9¢ Divulgag¢ao do resultado do processo
10* Efetivagdo da remocao e atualizagdo dos sistemas
Monitoramento 112 Ambientagdo do servidor no novo setor
122 Acompanhamento pela PROGESP do servidor removido
Avaliagdo 132 Avaliagdo e Aprimoramento do processo

Fonte: Adaptado de Brandao (2012).

1* etapa — Sensibilizacdo da gestdo: Inicialmente, conforme o quadro 6, ¢
fundamental ter uma conversa buscando a aceitagdo e envolvimento dos gestores da UFGD
quanto ao mapeamento de competéncias ¢ ado¢do de um edital para remogao. Explica-se as

principais alteragdes sofridas em relagdao ao processo anterior e tira-se as possiveis duvidas.
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Com o apoio da gestdo e antes do inicio da aplicacdo do mapeamento e utilizagdo do
edital, realizam-se palestras e oficinas com todos os servidores, especialmente os gestores. E
importante que todos tenham clareza das etapas, dos resultados esperados e da importancia do
papel de cada um nesta remodelagdo de processos. Todos devem conhecer os principios da
gestdo por competéncias, bem como os fundamentos da metodologia utilizada nas
ferramentas.

As oficinas consistem em apresentacdes sobre o mapeamento de competéncias € a
remodelagdo do processo de remog¢ao a pedido, com o intuito de garantir a participacao e
engajamento dos servidores, e disseminar o conhecimento sobre o mapeamento de
competéncias, sua importancia e fases.

Para as oficinas, podera contar com representantes de cada unidade da UFGD, que
possuam conhecimento sobre as rotinas e responsabilidades das unidades. Esses servidores
serdo responsaveis por repassar as informagdes em seus setores. Uma outra alternativa ¢
solicitar a ENAP o fornecimento de cursos aos servidores, conforme previsto na PNDP, no
Decreto 9.991/2019.

O referencial teorico desta dissertagdo apresentou a importancia do apoio e
compreensdo da gestdo universitaria em relagdo aos beneficios e conceitos de gestdo por
competéncias. Essa compreensdo ¢ fundamental para o sucesso da implementagdo das
melhorias sugeridas. Diversos estudos refor¢am essa ideia, como demonstrado por Camoes
(2013), Leme (2014), Landfeldt e Odelius (2017), Von Kriiger et al. (2018), Montezano et al.
(2018) e Montezano et al. (2019a).

Dessa forma, fica evidente que o respaldo da gestdo da universidade em relacdo a
gestdo por competéncias ¢ crucial para alcancar os objetivos propostos e incorporar as
melhorias sugeridas, como apontado pelas fontes de pesquisa mencionadas. Ao compreender
plenamente os conceitos e os beneficios desse modelo de gestdo, a universidade estara mais
bem preparada para enfrentar os desafios e obter resultados positivos em seu aprimoramento
continuo.

Assim, da-se inicio aos proximos passos, que consistem no mapeamento de
competéncias setoriais ¢ das competéncias dos servidores, com o auxilio dos gestores de cada

uma das unidades.
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Quadro 6 — Atividades da Etapa Sensibilizacao

Sensibilizagdo da e Conversar com gestores, buscando a aceitagdo e envolvimento;

gestdo e Realizar palestras e oficinas com todos os servidores;

e Envolver os representantes de cada unidade;

e Solicitar o apoio da ENAP para fornecer cursos aos servidores;

e Enfrentar o desafio de fazer com que os responsdveis estratégicos e taticos

compreendam a importancia da gestdo por competéncias.

Fonte: Elaboracdo Propria (2023).

2% etapa - Identificacio dos setores existentes na universidade: A atividade do
quadro 7 inclui as Pro-Reitorias, como a de Graduacdo (PROGRAD), responsavel pelos
cursos de graduacdo e programas de ensino; a de Pesquisa e Pos-Graduacao (PROPP),
responsavel pelos projetos de pesquisa, fomentos para iniciagdo cientifica e cursos de Pos-
graduacao e Programas Residéncias. Também as Faculdades que desenvolvem estudos de
normas, como a FADIR e gestdo, como a Faculdade de Administracdo Ciéncias Contébeis e
Economia (FACE). Setores de execucao de servicos administrativos e operacionais como a
Prefeitura Universitaria, Coordenacdo de Informadtica entre outros setores especificos, como
biblioteca, laboratorios, secretarias, entre outros, se tornam importante nesta etapa de

identificacdo.

Quadro 7 — Atividades da Etapa Identificacdo dos setores existentes na universidade

Identificagdo dos setores existentes na e [dentificar todos o0s setores existentes na

universidade universidade.

Fonte: Elaboracao Propria (2023).

3" etapa — Mapeamento das competéncias necessarias nos setores: Ao finalizar a
identificacdo dos setores, serdo mapeadas as fungdes desempenhadas em cada um deles,
conforme sequéncia do quadro 8. Por exemplo, na FACE, pode ter assistentes em
administracdo, como secretarios académicos, secretarios de pds-graduacdo, secretdrios de
direcdo, entre outros. Apesar de pertencerem ao mesmo cargo ¢ lotacdo na mesma faculdade,

as funcdes exercidas possuem competéncias requeridas diferentes. Ressalta-se que todas as
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atribuicdes deverdo estar contidas na descricdo do cargo de assistente em administracao
previsto no PCCTAES, sob pena de legitimar o desvio de funcao.

E muito importante identificar e detalhar as fun¢des em cada setor para entender as
necessidades de pessoal e as competéncias requeridas para cada funcdo, a fim de atingir os
objetivos institucionais estabelecidos na estratégia. Aqui serd estabelecido o conjunto de
entregas esperadas do servidor que preencherd a vaga, e esse conjunto de entregas ¢
formatado pelas competéncias exigidas para o desempenho da funcao, conforme aponta Dutra
(2012). Essa defini¢dao podera ser realizada por meio de entrevistas com servidores do setor,
grupos focais e oficinas técnicas. Essas entregas devem ser formuladas por um verbo que
indica uma acao concreta, seguido do objeto da agdo, conforme orienta Brandao (2012).

E necessario que o gestor indique as competéncias necessarias ou desejadas para o
preenchimento da vaga no setor. Essas competéncias constardo futuramente no edital como
requisito para candidatar-se a vaga do setor. As competéncias mapeadas devem passar por
revisdes periddicas, afinal a execu¢do da tarefa pode sofrer alteragdes ou mesmo pode-se
encontrar melhores formas de executa-la, alterando diretamente as competéncias requeridas
para determinado setor.

Como parte das competéncias necessarias, o gestor deverd indicar o cargo, formacao
académica e cursos necessarios (conhecimentos), experiéncia anterior e habilidades técnicas
(habilidades), comportamentos desejados (atitudes) para o candidato postulante a vaga.
Coletam-se informacdes sobre as atividades, como a descri¢ao das tarefas, responsabilidades,
habilidades técnicas e comportamentais exigidas, conhecimentos necessarios e critérios de
desempenho.

Recomenda-se ainda que a instituicdo crie em cada setor grupos de trabalho
responsaveis pelos processos de mapeamento de competéncias setoriais. Pires et al. (2005)
indica que ¢ importante a participagdo desses grupos na montagem desse perfil desejado, além
do gestor. S3o os servidores do setor que possuem entendimento das habilidades,
conhecimentos e atitudes necessarias na execucdo de cada tarefa. As equipes de trabalho
setoriais podem ser compostas por alunos de graduacao e pds-graduagdo, além de professores
que estudam a tematica, como os da area de administragao e psicologia.

Apods o mapeamento das competéncias requeridas, realiza-se a validagdo com todos os

servidores do setor. O registro sera realizado em um formuldrio proprio, alimentando o Banco

¢ LEI N° 11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005, que dispde sobre a estruturagio do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educac@o, no ambito das Instituigdes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacao.
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de Dados com as competéncias requeridas nos setores da UFGD, conforme modelo proposto
(Apéndice B).

Ao analisar o mapeamento dos servidores aliado ao mapeamento do setor com as
competéncias necessarias, sera possivel identificar as lacunas de competéncias em relagdo as
necessidades de cada setor. Com base nas competéncias identificadas, serd elaborado um
perfil do servidor desejado, que sera utilizado como referéncia para avaliar os candidatos
durante o processo seletivo.

Essas informacdes poderdo ser consultadas pela PROGESP no banco de mapeamento
apds o periodo de inscricdes para as vagas de remocgdo. Pires et al. (2005) sugere que a
remocao tenha inicio na identificacdo das vagas nos setores e na indicagdo do perfil especifico
para cada vaga disponivel. A partir dai, serd elaborado um edital, no qual constardo as fases e
todos os procedimentos para a selecdo. As informagdes armazenadas no banco agilizardao a

identificacdo e analise do perfil dos candidatos.

Quadro 8 — Atividades da Etapa Mapeamento das competéncias necessarias nos setores

Mapeamento das competéncias o Identificar de todas as fun¢des em cada setor;

necessarias nos setores e Identificar e detalhar as competéncias necessarias para cada fungdo
em cada setor;

e Revisar periodicamente aas competéncias mapeadas;

e Criar grupos de trabalho setoriais para o mapeamento de
competéncias setoriais;

e Validar com os servidores do setor as competéncias mapeadas;

e Registrar as competéncias requeridas em um formulario proprio;

e Alimentar o Banco de Dados com as competéncias requeridas;

e Elaborar um perfil do servidor desejado;

e A PROGESP podera consultar as informagdes armazenadas no banco

de mapeamento para identificar e analisar o perfil dos candidatos.

Fonte: Elaboragdo Propria (2023).

4" etapa — Mapeamento de competéncias dos servidores: visando dar agilidade ao
processo, propde-se que se inicie pela formagdo de um banco de dados contendo o perfil de
todos os servidores TAEs da instituicdo. A proposta de atividade no quadro 9 ¢ que todos os
TAEs preencham informagdes relacionadas ao seu perfil, conhecimentos, habilidades e
atitudes por meio de um formulario online, como a ferramenta Google Forms, conforme

modelo proposto (Apéndice C).
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Desta forma, sdo coletadas informag¢des como nome, cargo, setor de atuacao, tempo de
servigo, qualificagdes e experiéncias. Essas informacdes serdo uteis aos gestores para
identificar a distribuicao pelos setores e funcdes, assim como avaliar a necessidade de ajustes
na equipe, como remogoes, por exemplo. O formulario sera preenchido pelo servidor TAEs da
instituicdo. A participagdo e a comunicacdo com os servidores serdo fundamentais para o
sucesso desse processo, garantindo a compreensao e a participagdo de todos os envolvidos.

E importante lembrar que o mapeamento de competéncias é um processo continuo. As
competéncias dos servidores podem evoluir ao longo do tempo, seja por meio de experiéncias
de trabalho, capacitagdes adicionais ou mudan¢as nas demandas da institui¢do. Portanto, ¢
recomendével que este formulario seja aberto anualmente para atualizagdes, antecipando o
periodo de publicacdo do edital de remocdes.

Este banco serd um instrumento que visa coletar informagdes sobre os servidores, suas
experiéncias profissionais, habilidades, conhecimentos e competéncias, retratando a forca de
trabalho disponivel, com a identificagdo dos pontos de exceléncia e insuficiéncia de cada
servidor, permitindo assim que a organizacao conheca o perfil dos servidores e suas
respectivas trajetdrias profissionais.

Essas informagdes sdo essenciais para que a PROGESP possa mapear e identificar
possiveis candidatos adequados para as futuras vagas internas, inicialmente, mas também para
o uso de critérios objetivos e justos na escolha dos servidores que ocupardo cargos de dire¢ao
e coordenagdo, bem como para posteriores indicagdes de participacdo em projetos e fungoes,
conforme as competéncias apresentadas, a fim de que possam aplicar seus conhecimentos e
habilidades nas atividades desempenhadas na organizagao.

Outra aplicabilidade ¢, apdés o mapeamento de todas as fungdes setoriais e
competéncias dos servidores, a PROGESP podera reavaliar a distribuicdo do quadro de
servidores, identificando setores com servidores além da necessidade, déficits e
subaproveitamentos de pessoal.

Assim, quando o edital de remocgao for publicado, cada servidor interessado e inscrito
no processo tera seu perfil analisado pela equipe da PROGESP. Portanto, ¢ necessario
atualizar periodicamente os perfis cadastrados no Banco com os documentos comprobatorios
das informagdes cadastradas (cursos, treinamentos, comissdes, experiéncias anteriores). Em
suma, o processo, apds a publicagdo do edital, ganha agilidade com as informagdes do

mapeamento ja realizadas.
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Quadro 9 — Atividades da Etapa Mapeamento de competéncias dos servidores

Mapeamento de e Iniciar a formag¢do de um banco de dados contendo o perfil de todos os
competéncias dos servidores TAEs da instituicao;
servidores e Coletar informacgdes como nome, cargo, setor de atuacdo, tempo de

servigo, qualificagdes e experiéncias dos servidores;

e  Abrir periodicamente o formulario utilizado no mapeamento para as
atualizacOes;

e Utilizar o banco de dados para que a organizacdo conhega o perfil dos
servidores e suas trajetdrias profissionais e reavalie a distribuicdo do

quadro de servidores.

Fonte: Elaboracao Propria (2023).

5" etapa — PROGESP elabora e divulga o Edital do processo de remocao: Apos a
conclusao das etapas de mapeamento setorial e dos servidores, as informagdes coletadas
permitirdo que a PROGESP elabore e divulgue o edital contendo os requisitos especificos
para cada vaga disponibilizada para remog¢ao. Posteriormente, sera possivel realizar a analise
do perfil de cada candidato interessado.

Com base nas informagdes obtidas durante o mapeamento, a PROGESP podera definir
com clareza os critérios necessarios para a remog¢ao em cada setor ou area, garantindo que os
candidatos interessados atendam aos requisitos estabelecidos, contribuindo para um processo
de selecdo mais transparente e justo.

O edital, que compde a quinta etapa do processo proposto para remocao de TAEs, estd
com as atividades relacionadas no quadro 10, deve constar todas as informagdes pertinentes as
vagas e todas as etapas e critérios do processo de selecdo, para que o preenchimento da vaga
seja um processo transparente € publico, conforme modelo proposto (Apéndice A). Também
devem constar os requisitos basicos estabelecidos pelos gestores das unidades com vagas,
como cargo exigido do candidato, formag¢do académica, experiéncia anterior e outras
informagdes necessarias para andlise do perfil.

A descrigao da vaga deve abranger diversos aspectos relevantes para os candidatos
interessados, de acordo com PIRES ef al. (2005). Entre os pontos essenciais a serem
mencionados estdo o ambiente de trabalho (trabalho em equipe ou individual), se ha
atendimento ao publico, quais equipamentos sdo utilizados e quais ferramentas, habilidades e
atitudes serdo necessarias.

O edital, apos aprovagao no COUNI da UFGD, deve ser publicado na pagina de

editais da instituicdo ¢ no BS, com ampla divulgacdo nos e-mails e redes sociais
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institucionais. Deve ser promovida a transparéncia e a comunicacdo aberta, fornecendo
informagdes e suporte durante o processo de remocao.

O Edital de remocao podera restringir a remoc¢do durante o estagio probatdrio ou
exigir que o servidor permane¢a por um periodo no setor, minimizando as diversas
movimentagdes em curto periodo de tempo, identificadas e apresentadas na andlise de

resultados desta pesquisa.

Quadro 10 — Atividades da Etapa elaboracio e divulgacio do Edital do processo de

remocao
PROGESP elabora e divulga o Edital e Informar no Edital as vagas, etapas, critérios do processo de
do processo de remocgao selecdo e os requisitos basicos;

e Descrever caracteristicas da vaga como o ambiente de
trabalho, habilidades e atitudes necessarias;

e Publicar o Edital na pagina de editais da instituicdo ¢ Boletim
de Servigos;

e Divulgar nos e-mails e redes sociais institucionais;

e Fornecer informagdes e suporte durante todo o processo de
remocao;

e FEstabelecer prazos e restricdes que a instituicdo julgar

necessarias.

Fonte: Elaboragdo Propria (2023).

6" etapa — Inscricio dos candidatos: Essa etapa ¢ fundamental no processo de
remocdo interna, pois € nesse momento que os servidores interessados em novas
oportunidades dentro da instituicdo demonstram seu interesse, as atividades estdo
identificadas no quadro 11. Para efetivar a participagdo, o candidato devera ter realizado seu
cadastro no banco de perfil de competéncias, conforme sugerido na etapa 4, no prazo
determinado pelo setor responsavel pela gestao.

E fundamental acompanhar as diretrizes e prazos estabelecidos pelo edital para
garantir uma participacao adequada no processo. A inscri¢ao sera realizada em um formulario
online proprio, conforme modelo (Apéndice D), com um link disponibilizado no edital, e o
candidato devera selecionar a vaga ou as vagas que possuem os requisitos solicitados.

O formulario contém informacgdes sobre os dados funcionais do servidor, a fim de
facilitar o contato e ter o historico dele na instituigdo. Também sdo solicitadas informagdes

sobre o recebimento de adicionais de insalubridade, periculosidade ou irradiagdo ionizante.
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Essas questdes devem ser levadas em consideragdo, pois, ao realizar a remog¢ao, o servidor
perde esse direito, sendo necessdria uma nova avaliacdo por parte do setor responsavel no
novo local de trabalho. E importante informar o servidor, no momento do preenchimento do
formulario, que, ao realizar a remocdo, ele perdera o adicional, conforme previsto na
Instrugdo Normativa n° 15 de 16 de margo de 2022, que prevé a suspensdo do pagamento
quando cessar o risco ou quando o servidor for afastado do local ou da atividade que deu
origem a concessao (BRASIL, 2022a).

Quanto as remocodes que envolvem TAEs com jornada de trabalho de seis horas diarias
pelos turnos continuos, ao efetivar a remocao, o servidor deixara de cumprir essa jornada
diferenciada, a menos que seja removido para um setor em que cumpra seis horas, devendo
enviar uma nova solicitagcdo para a comissao de ajustes de jornada.

O servidor respondera no formulario questdes sobre seu grau de escolaridade, setores
que ja fez parte na Instituicdo e os cursos e treinamentos de capacitacdo que possui. Nao sera
necessario preencher este formuldrio de inscri¢do no Processo de Remocao quando o ajuste de
lotacdo se tratar de uma solicitacdo feita pela chefia, por interesse da instituicdo. Para a
analise posterior do perfil do candidato e das informagdes cadastradas no banco, ¢ solicitado o
envio de documentos comprobatorios das informacgdes cadastradas, como certificados ou

curriculo Lattes.

Quadro 11 — Atividades da Etapa de Inscri¢io dos candidatos

Inscrigdo dos Candidato:

candidatos e Ter cadastro prévio no banco de perfil de competéncias;

e Acompanhar as diretrizes e prazos;

e Realizar a inscrigdo em formulario online especifico;

e Selecionar a vaga desejada;

e Preencher as informagoes solicitadas no formulario;

e Estar ciente da possibilidade de perdas de beneficios, como adicionais de
insalubridade e jornada de trabalho diferenciada;

e Enviar documentos comprobatérios das informagdes cadastradas.

Fonte: Elaboragdo Propria (2023).

7" etapa — PROGESP analisa o perfil de cada candidato e seleciona com base nos
requisitos da vaga: Uma vez publicado o edital com a vaga disponivel e recebidas as
inscri¢des, ¢ chegada a hora da selecdo prévia dos candidatos. A selecdo pode ser realizada em

duas fases:
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Na primeira fase, selecionam-se os candidatos que atendam aos requisitos da vaga,
como formagdo académica, cursos, treinamentos e experiéncias anteriores. Essa andlise serd
realizada utilizando o banco com o mapeamento das competéncias dos servidores. Apos essa
selecdo inicial, a PROGESP encaminhard os candidatos selecionados para as entrevistas com
os gestores de cada setor, para a decisdo final do candidato selecionado.

Pelo mapeamento das competéncias, serd possivel aperfeicoar as rotinas relacionadas
ao fluxo de pessoal, em especifico os processos de remogao, por meio da construgao de um
banco de informagdes sobre setores e servidores, que fornecerdo subsidios para a tomada de
decisdes, dentro do planejamento de pessoal. O quadro 12 apresenta as atividades sugeridas

nesta etapa.

Quadro 12 — Atividades da Etapa de analise do perfil dos candidatos e selecao baseada

nos requisitos da vaga

PROGESP analisa o perfil de cada candidato e Selecionar previamente os candidatos;

e seleciona com base nos requisitos da vaga e Analisar os requisitos da vaga utilizando o banco de
mapeamento das competéncias dos servidores;

e Encaminhar para entrevistas com gestores de cada

setor.

Fonte: Elaboragdo Propria (2023).

8" etapa — Entrevista com o gestor do setor: A participacdo direta do gestor no
processo de selecdo do candidato a vaga ¢ importante no novo processo de remog¢do de
servidores na UFGD. Lacombe (2005) defende que a decisdo final cabe a futura chefia, pois
ela sera responsavel pelo desempenho de sua equipe.

Apo6s a primeira selecao realizada pela PROGESP, a avaliagdo final dos candidatos
selecionados sera responsabilidade do gestor do setor, por meio de uma entrevista que
possibilitard confirmar e esclarecer dividas sobre as experiéncias pessoais e profissionais do
entrevistado, conforme descrito no quadro 13.

A entrevista ¢ uma técnica utilizada em processos de recrutamento e seleg¢ao, sendo
muito util na avaliagdo de conhecimentos, interesses e atitudes dos servidores (Pires et al.,
2005). Como na instituicdo a PROGESP possui servidores em variadas formagdes que lidam
com a gestdo de pessoas, o setor poderd formular e fornecer um questionario estruturado para
os gestores realizarem as entrevistas e, assim, diminuir a parcialidade do entrevistador. Outra
recomendacao ¢ o acompanhamento da entrevista por um servidor ocupante do cargo de

psicologo.
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Apos a entrevista, o gestor encaminha a equipe responsavel pelo processo de remocao

uma ordem de prioridade para o preenchimento da vaga.

Quadro 13 — Atividades da Etapa de Entrevista com gestor do setor

Entrevista com Gestor:

gestor do setor e Participar diretamente na selecao;

e Avaliar na fase final os candidatos;

e Utilizar na avaliagdo entrevistas estruturadas;

e Encaminhar a equipe responsavel pelo processo de remogdo uma ordem de

prioridade entre os candidatos para o preenchimento da vaga.

Fonte: Elaboracao Propria (2023).

9" etapa — Divulgacao do resultado do processo: Essa fase ¢ a conclusdo do processo
de seleg¢dao por competéncias do candidato a vaga de remogao. O setor informara 8 PROGESP
qual o candidato escolhido, e serd providenciada a publicagdao do resultado preliminar no BS,
além da publicidade em canais institucionais, cumprindo a legalidade e a transparéncia.

Sera determinado um prazo para recursos. Se ndo houver recursos, serd providenciada
a publicagdo e publicidade do resultado final. Caso exista algum recurso, ele serd analisado
pela PROGESP, que determinard se ¢ provido ou nao. Se for provido, serdo realizadas as
alteracdes legais necessarias; caso contrario, dard continuidade as demais etapas.

A PROGESP providenciara a ciéncia de todas as partes envolvidas no processo,
incluindo o atual gestor do servidor selecionado. Essas atividades estdo melhor identificadas

no quadro 14.

Quadro 14 — Atividades da Etapa de Divulgacio do resultado do processo

Divulga¢do do resultado e Publicar o resultado preliminar;

do processo e Divulgar nos canais institucionais;

e Fase recursal;

e Publicar o resultado final;

e Providenciar a ciéncia de todas as partes envolvidas no processo, incluindo

o atual gestor do servidor selecionado.

Fonte: Elaboragdo Propria (2023).

10* etapa — Efetivacdo da remocao e atualizacio dos sistemas: A efetivagdo ocorre

apos a publicagdo da IS emitida pelo Pro-Reitor de Gestdo de Pessoas, contendo o nome do
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servidor removido, nimero do STAPE, setor de origem, setor de destino, motivo da remogao e
data de inicio do exercicio no novo setor.

Estabelecida a data de inicio das atividades no novo setor, € essencial atualizar os
sistemas de gestdo de pessoas da UFGD para refletir as mudangas decorrentes da remocgao
interna, atividade listada no quadro 15. Isso inclui atualizagdes nos sistemas de folha de
pagamento, registros de ponto, sistemas de beneficios, entre outros. Essas atualizagdes
garantem que as informagdes sobre os colaboradores estejam corretas e atualizadas nos

sistemas internos da institui¢ao.

Quadro 15— Atividades da Etapa de Efetivacdo da remocao e atualizacio dos sistemas

Efetivagdo da remocgdo e e Publicar a IS com o nome do servidor, nimero do SIAPE, setor de
atualizacdo dos sistemas origem, setor de destino, motivo da remogao ¢ data de inicio do exercicio

no novo setor;

e Atualizar os sistemas de gestdo de pessoas.

Fonte: Elaboragdo Propria (2023).

11* etapa — Ambientacdo do servidor no novo setor: Essa etapa ¢ fundamental na
reformulacdo do processo de remocdo e tém suas atividades apresentadas no quadro 16. Nesse
momento, o servidor ¢ integrado ao novo ambiente de trabalho e tem a oportunidade de
conhecer os colegas, as atividades e as responsabilidades especificas relacionadas a nova
funcdo. Conhecer as pessoas com quem iréd interagir, compreender suas fungdes e estabelecer
conexdes positivas pode facilitar a adaptacao e o trabalho em equipe.

E importante compreender os processos, procedimentos, metas e objetivos do setor,
assim como as expectativas em relagdo ao desempenho e a entrega de resultados. Uma
ambientacdo adequada contribui para uma adaptagdo mais rapida e efetiva do colaborador,
reduzindo o tempo de aprendizado e aumentando a produtividade. Além disso, promover

acoOes acolhedoras e inclusivas, incentivando a integragdao do servidor removido a equipe, cria

um ambiente de trabalho saudavel.

Quadro 16 — Atividades da Etapa de Ambientac¢ao do servidor no novo setor

Ambientagdo do servidor no novo e Integrar ao novo ambiente de trabalho o servidor removido;

setor e Promover agdes de acolhimento e inclusao.

Fonte: Elaboracdo Propria (2023).
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12* etapa — Acompanhamento do servidor removido pela PROGESP: O
acompanhamento do setor de gestdo de pessoas ¢ uma pratica importante durante a fase de
remogao interna e adaptagao do servidor removido e suas atividades estdo descritas no quadro
17. Esse acompanhamento visa proporcionar suporte € orientacdo durante a transi¢do para o
novo setor, facilitando a adaptagdo e garantindo uma integracao adequada.

Além disso, o setor de gestdo de pessoas pode realizar avaliagdes periddicas de
desempenho durante a fase de adaptacdo. Essas avaliagdes fornecem feedback sobre o
desempenho do servidor em sua nova funcdo, identificando areas de desenvolvimento ou
necessidades de treinamento adicionais.

E possivel fornecer capacitacio especifica para aprimorar as habilidades necessarias
para o desempenho da nova fungdo. Essas acdes promovem o crescimento profissional do
servidor removido e garantem uma adaptagdo bem-sucedida. Em casos mais graves, a equipe

de gestdo de pessoas pode intervir e sugerir uma nova remog¢ao do servidor.

Quadro 17 — Atividades da Etapa de Acompanhamento pela PROGESP do servidor

removido
Acompanhamento pela PROGESP do e  Orientar e dar suporte ao servidor removido;
servidor removido e Avaliar periodicamente o desempenho o servidor

removido em sua nova funcao;

e Capacitar e treinar ao servidor removido para aprimorar as

habilidades.

Fonte: Elaboracao Propria (2023).

13" etapa - Avaliacio e Aprimoramento do processo: Ao final do processo de
remog¢ao interna, ¢ realizada uma avaliagdo abrangente, identificando os resultados
alcangados, as dificuldades encontradas e as oportunidades de melhoria. As atualizagdes
periddicas também devem ser realizadas, pois as atividades executadas pelos setores podem
ser remodeladas e as competéncias necessarias podem sofrer alteragoes.

Com base nessa avaliagdo, sdo propostas acdes de melhoria continua para futuros
processos de mapeamento de competéncias e remogao interna, visando aperfeigoar e adequar

as demandas da universidade. No quadro 18 apresenta-se de forma sucinta esta etapa.
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Quadro 18 — Atividades da Etapa de Avaliacdo e Aprimoramento do processo:

Avaliagdo e e Avaliar o processo de remocdo interna e identificar os resultados
Aprimoramento do alcancados, as dificuldades encontradas e as &areas que podem ser
processo: aprimoradas;

e Atualizar periodicamente o processo de remogao interna para alinhar com

as demandas atuais da universidade.

Fonte: Elaboracdo Propria (2023).

Espera-se que essas proposi¢des contribuam para o desenvolvimento das atividades
desenvolvidas na PROGESP e tragam melhorias para o processo de remogao.

Vale ressaltar que essas etapas sdo aplicaveis em situacdes em que o processo de
remocao ocorre por interesse ou solicitagdo do servidor. No entanto, quando a remog¢ao ocorre
de oficio, por interesse da instituicdo para readequacao de pessoal, algumas etapas podem ser
suprimidas ou ajustadas, j& que a instituicdo detém o poder de determinar a remogao sem a
necessidade de solicitagao do servidor.

Nesse caso, as etapas sugeridas para a modalidade de remocao de oficio podem ser
simplificadas. O objetivo ¢ garantir a transparéncia e a organizacdo do procedimento, mesmo
que algumas etapas ndo exijam a mesma abordagem que ocorreria em uma remog¢ao por
interesse do servidor.

Para a modalidade de oficio também se propdem um quadro com as etapas sugeridas e
um formulario especifico. O formulario especifico (Apéndice E), contém campos pertinentes
a remocao de oficio, incluindo as justificativas para a readequacao.

E importante ressaltar que, mesmo na modalidade de remogéo de oficio, a institui¢do
deve agir com responsabilidade e consideragdo pelos direitos e interesses dos servidores
envolvidos. A transparéncia no processo e o fornecimento adequado de informagdes sobre as
razdes da remocao sdo fundamentais para garantir a compreensdo € a cooperagdao dos
servidores afetados.

Ao adotar um processo bem estruturado, mesmo para remocgdes de oficio, a instituicdo
demonstra respeito pelos servidores e zela pela eficiéncia e qualidade na gestdo de pessoal,

visando ao melhor funcionamento da institui¢do como um todo.

Quadro 19 — Etapas propostas para o remodelamento do processo de remoc¢ao de oficio

Sequéncia Etapa

1? Identificagdo dos setores existentes na universidade
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27 Mapeamento das competéncias necessarias nos setores
32 Mapeamento de competéncias dos servidores

42 Efetivacdo da remocdo e atualizagdo dos sistemas
5% Ambientagdo do servidor no novo setor

6" Acompanhamento pela PROGESP do servidor removido

7 Avaliacdo e Aprimoramento do processo

Fonte: Elaboracdo Propria (2023).

O processo de remocao de servidores por selecao por competéncias apresentado foi
embasado em casos aplicados em outras instituicoes semelhantes a UFGD e na
fundamentagdo tedrica deste trabalho, que analisou autores no que se refere a competéncias,
gestdo por competéncias e movimentacao de pessoal.

Este estudo demonstrou que, por meio da proposi¢ao de formularios e edital proprios
para suporte a decisdo, € possivel realizar a movimentacao interna de servidores TAEs em
uma Universidade Federal com base na gestdo por competéncias. No entanto, alguns
requisitos devem ser cumpridos para a efetiva implementagdo das proposigdes. Esta
dissertacdo pode servir como exemplo na argumentagdo da possibilidade do uso e dos
possiveis beneficios da realizagdo da movimentagdo de servidores por meio da gestdo por
competéncias.

Ao seguir esse modelo, a instituicdo poderd estabelecer um processo claro e
transparente para a remocdo dos servidores, pois diminui o subjetivismo do processo e
minimiza as interferéncias politicas. Além disso, proporcionara servidores publicos com
competéncias alinhadas as demandas setoriais e da organizagdo, o que pode contribuir para o
aprimoramento da qualidade e eficiéncia dos servigos prestados a populacdo. Conforme
mencionado por Pontes, Guastini e Abreu (2014), ¢ fundamental que a organizagdo possua
uma equipe com as competéncias adequadas, alocada nos lugares corretos e desempenhando
as tarefas apropriadas. Essa combinac¢do proporciona maiores chances de a organizagdo
atingir seus objetivos, sua visdo e sua missao.

Sera possivel ainda proporcionar motivacdo e¢ desenvolvimento aos servidores, que
serdo utilizados de forma eficiente dentro de um contexto de trabalho compativel com seus

perfis profissionais e com a evolugdo organizacional de forma enxuta.
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Caso seja de interesse da instituicdo, poderd ser delimitado, inicialmente, em quais
setores e cargos a metodologia serd aplicada para novas movimentacdes, assim como foi

delimitado o cargo de assistente em administracao nesta pesquisa.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A administracdo publica tem sido cobrada por maior eficiéncia e qualidade nos
servicos prestados a sociedade, o que demanda inovagdes para melhorar as praticas da gestao
piblica. E importante ressaltar que, em periodos de crise financeira e incertezas, as
organizagdes precisam otimizar e utilizar melhor seus servidores na prestagdo de servigos de
qualidade.

Com o objetivo de auxiliar nesse desafio, este estudo propods diretrizes de remocgao
interna nas modalidades a pedido do servidor e de oficio, baseadas em gestao por
competéncias. A metodologia adotada foi qualitativa, utilizando o estudo de caso como
estratégia de pesquisa, de forma exploratoria e descritiva. As técnicas de coleta de dados
incluiram a andlise de documentos institucionais e normativas que regem a gestao de pessoas
no setor publico.

Realizou-se uma abordagem sobre os conceitos e um breve historico do processo,
assim como a regulamentacdo que orienta sua execugdo e avaliagdo. Em seguida, procurou-se
compreender os conceitos relacionados as competéncias e suas tipologias, destacando como a
gestao por competéncias pode ser utilizada no gerenciamento de pessoas, especialmente no
setor publico, permitindo que os gestores tenham maior assertividade no planejamento e
alocagdo de pessoal.

A andlise qualitativa possibilitou identificar a auséncia de uma politica de remogao
instituida, sobretudo de formulérios proprios € manuais de procedimentos padronizados para
direcionar os processos de remocao. Isso pode resultar na movimentacao de servidores para
atividades inadequadas, subutilizagdo de capital humano e desperdicio de for¢a de trabalho.
Verificou-se também a falta de informagdes disponiveis pelo setor responsavel sobre
remogdes ja ocorridas, além de outros problemas tratados nesta dissertagao.

Dessa forma, este estudo teve como objetivo geral propor diretrizes de remocao
interna nas modalidades a pedido do servidor e de oficio, baseadas em gestdo por
competéncias. Para alcancar esse objetivo, foram estabelecidos quatro objetivos especificos:
realizar diagnostico das remocgdes dos servidores técnico-administrativos em educagao,
assistentes em administra¢do, ocorridas na Universidade Federal da Grande Dourados para
melhor compreensdo do problema; propor metodologia de mapeamento das competéncias das
fungdes setoriais e das competéncias individuais dos servidores assistentes em administragao;
mapear os fluxos dos processos remodelados de remocgao interna nas modalidades a pedido do

servidor e de oficio; e propor um modelo de edital de remogao interna a pedido, baseado na
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analise de conhecimentos, habilidades e atitudes, capaz de auxiliar nas decisdes concernentes
a movimentagao.

Para atingir o primeiro objetivo especifico, realizou-se uma pesquisa documental nos
boletins de servigos disponiveis no site da Universidade no periodo de 2014 a junho de 2023.
Foram levantadas as remocdes internas de assistentes em administragdo na UFGD realizadas
nesse periodo, totalizando 257 remogdes. O ano de 2015 foi o que apresentou o maior nimero
de remocgdes, sendo 40 casos.

No entanto, ndo foi possivel avaliar se as remogdes foram a pedido ou de oficio, pois
as informagdes disponiveis ndo traziam essa distin¢do. Ao solicitar informag¢des 8 PROGESP,
foi informado que ndo hd quadro de vagas setoriais e ndo ha registros das solicitagcdes de
remogdes, além de ndo existir determinagdo quanto aos critérios para realizar as remogoes.
Isso evidencia a falta de transparéncia nos critérios de avaliacdo das solicitagdes € a nao
adocdo da gestdo por competéncias nos processos.

A partir do conhecimento adquirido ao longo desta pesquisa, foi possivel propor uma
metodologia para mapear os setores e competéncias dos servidores. Essa metodologia inclui a
criacdo de formularios especificos para cada mapeamento, permitindo assim cumprir com o
segundo objetivo especifico. Essas ferramentas fornecerdo informacdes atualizadas sobre os
servidores e gestores, incluindo as competéncias de cada servidor e o perfil necessario para
cada vaga.

Também foi proposta uma diretriz sequencial para a modalidade de remogao a pedido,
composta por treze etapas. Essas etapas incluem a sensibilizacdo da gestdo, a identificagcdo
dos setores existentes na universidade, o0 mapeamento das competéncias necessarias em cada
setor, 0 mapeamento das competéncias dos servidores, a elaboracdo e divulgacao do edital do
processo de remogao pela PROGESP, a inscri¢do dos candidatos, a analise do perfil de cada
candidato, a selecdo com base nos requisitos da vaga, a entrevista com o gestor do setor, a
divulgagdo do resultado, a efetivacdo da remogao, a atualizagdo dos sistemas, a ambientagao
do servidor no novo setor, o acompanhamento pela PROGESP do servidor removido e a
avaliacdo e aprimoramento do processo. Para a remoc¢do de oficio, foram propostas sete
etapas. Além disso, foi feita a proposicdo de formularios especificos para cada modalidade e o
edital para remog¢ao interna a pedido, atingindo assim o objetivo geral e o quarto objetivo
especifico estabelecidos.

O terceiro objetivo especifico foi alcangado com a realizagdo do mapeamento dos
fluxos dos processos remodelados de remocao interna nas modalidades a pedido do servidor e

de oficio, apresentados nos apéndices F e G, respectivamente. Esses mapeamentos mostram o
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envolvimento e as responsabilidades entre as partes envolvidas: gestor do setor com vaga,
PROGESP e servidor, e contribuem para uma melhor compreensao da proposta.

Com essa metodologia e diretriz bem definidas, espera-se que o processo de remogao
interna seja mais eficiente, transparente e justo, atendendo tanto as necessidades da instituigcao
quanto as expectativas dos servidores envolvidos. Essa nova pratica de remog¢do pode
proporcionar ambientes de trabalho nos quais os servidores atuem motivados e elevem a
qualidade dos servigos prestados a sociedade. Além disso, uma remog¢ao bem planejada e
gerenciada permite que a institui¢ao alocar e alinhar sua for¢a de trabalho de forma adequada,
evitando desmotivagdes e descomprometimentos no rendimento dos profissionais. Isso
proporciona novos conhecimentos, melhor visualizagdo das competéncias disponiveis e
necessarias, adequacao e aproveitamento dos talentos profissionais, além de desconstruir a
imagem de que o servidor removido ¢ probleméatico ou improdutivo.

Entre as vantagens percebidas por outras instituigdes, ao adotar a gestdo por
competéncias estd o melhor aproveitamento das competéncias dos servidores e a maior
adequacdo da forca de trabalho aos objetivos da organizagdo. Acredita-se que, a medida que a
gestdo por competéncias for desenvolvida e consolidada na institui¢do, poderd ser
implementada em outros processos de gestao de pessoas, como selecdo, alocagdo de pessoal e
avalia¢dao de desempenho.

No contexto do setor publico federal, o Governo Federal estabeleceu a PNDP em
2019, visando melhorar a eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidaddo. No entanto, sdo poucos os instrumentos que orientam os 6rgaos publicos sobre como
implementar a gestdo por competéncias de forma a subsidiar todos os processos de gestdao de
pessoas.

Diante da atual sistematica de remog¢des na UFGD, a finalidade da PNDP se perde,
pois, at¢ mesmo o setor de Gestdo de Pessoas fica sem informagdes precisas sobre a
adequagdo dos servidores as necessidades da instituigdo. Portanto, espera-se que as
contribuigdes deste estudo proporcionem maior agilidade, seguranga e transparéncia no
processo de remocgdo, tanto para os servidores quanto para a instituigdo. Além disso, as
ferramentas propostas, como os formularios de mapeamento de competéncias, subsidiardo as
decisdes de gestdo quanto a adequagao da forca de trabalho na institui¢ao.

Quanto as limitagdes da pesquisa, destaca-se a falta de informagdes sobre remocgdes no
periodo de 2006 a 2013, o que poderia fornecer uma visao mais completa do processo desde o

inicio da instituicdo. Também foi identificada a falta de uniformidade nas informagodes de
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cargos e nomenclaturas nos dados coletados, além de erros de grafia nos nomes dos servidores
e setores.

Como sugestdes para pesquisas futuras, seria interessante desenvolver um estudo que
proponha um plano de selecao por competéncias, utilizando o mapeamento de competéncias,
para preenchimento de vagas de Fungdes Gratificadas ou Cargos de Dire¢do. Além disso,
seria relevante investigar os motivos das remogdes nos setores com maior numero de
movimentagdes e realizar um acompanhamento dos servidores que sao removidos varias
vezes em um curto periodo.

Também seria importante realizar uma nova pesquisa para avaliar o impacto das
propostas implementadas e o estudo de proposicdes para aplicagdo da gestdo por
competéncias em outras areas da gestao de pessoas como: selecao, lotacdo, desenvolvimento.

A decisao deste estudo em relagdo a fung¢do de remog¢do na gestdo de pessoas foi
fundamentada na ideia de promover um amadurecimento gradual tanto dentro da instituicao
quanto entre os servidores. Isso proporcionou um espaco de tempo necessario para que tanto a
gestdo quanto os servidores pudessem se adaptar e assimilar a filosofia e os processos
envolvidos, possibilitando a identificacdo de desafios e oportunidades de melhoria de maneira
mais eficiente antes de estender essas praticas para outras areas da gestdo de pessoas.

E fundamental o envolvimento e trabalho conjunto de todos os gestores da instituigao,
em parceria com a PROGESP, no mapeamento das competéncias setoriais, no planejamento
dos editais de remog¢do ¢ no acompanhamento e monitoramento das remocgdes, visando
melhorar as condigOes de trabalho, o ambiente e as relagdes entre servidores ¢ instituigao.

Em sintese, ao alcangar os objetivos especificos, foi possivel atingir o objetivo geral
deste estudo e responder a questdo de pesquisa. Além disso, o estudo proporcionard a
PROGESP uma base de dados completa, apresentada em uma planilha contendo informagdes
de todas as remocgdes realizadas na UFGD entre janeiro de 2014 e junho de 2023 (nome do
servidor, setor de origem, setor de destino, data de remog¢ao), acompanhadas das instru¢des de
servigo correspondentes a essas remocgoes. Essa acdo visa solucionar o problema identificado
no setor, que consiste na auséncia de registros dessas informagoes.

Com a disponibilidade dessa base de dados, a PROGESP terd acesso a informagdes
essenciais sobre todas as remogdes internas realizadas ao longo do periodo estudado. Isso
permitirda um melhor gerenciamento e acompanhamento dos processos de remocao,
proporcionando maior transparéncia e facilitando a tomada de decisdes relacionadas ao

redimensionamento da for¢a de trabalho da universidade.
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A disponibilidade das instrugdes de servigo relacionadas a cada remog¢do também ¢ de
grande relevancia, pois fornecerd orientagdes claras e documentadas sobre os procedimentos
adotados em cada caso. Dessa forma, sera possivel garantir a uniformidade e consisténcia dos
processos de remogao, além de contribuir para uma maior transparéncia no processo de
remocao de servidores.

Por fim, embora este estudo tenha focado em um unico cargo, os diferentes
instrumentos e praticas propostos podem compor uma politica aplicavel a todos os cargos da
institui¢ao, contribuindo para o cumprimento das metas estabelecidas no PDI (2022-2026) da
UFGD, que prevé a implantacio de uma politica transparente para distribuicdo e

movimentagdo dos cargos técnico-administrativos até 2026.
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APENDICE A - Edital de Remogio Interna proposto

Universidade Federal da Grande Dourados — UFGD
Pro-Reitoria de Gestio de Pessoas —- PROGESP

Edital de Remocio Interna

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas — PROGESP, da Universidade Federal da Grande
Dourados, em conformidade com o inciso II do Art. 36 da Lein® 8.112, de 11 de dezembro de
1990, que trata do instituto da remocao a pedido, observando os principios administrativos e
constitucionais, especialmente a ampla concorréncia, torna publica a abertura das inscri¢des
para o processo de remocao interna no ambito da UFGD, destinado aos servidores técnico-
administrativos ocupantes da carreira de Técnico-Administrativo em Educagdo, levando em
consideragdo as competéncias dos candidatos e as competéncias necessarias aos setores.

1. Objetivo

1.1 O presente edital tem como objetivo promover a remocao interna de servidores, levando
em consideracdes suas competéncias (habilidades, atitudes e conhecimentos) e as
competéncias requeridas para as vagas disponibilizadas, visando otimizar os recursos
humanos da universidade e atender melhor as necessidades institucionais.

2. Disposicoes Gerais:

2.1 O processo de remocao interna a pedido serd regido por este edital, seguindo as normas e
regulamentos internos da instituigao.

2.2 O servidor interessado devera preencher sua inscri¢do no processo de remog¢ao interna,
indicando a vaga de seu interesse e justificando sua escolha, conforme as orienta¢des descritas
neste edital.

2.3 O processo seletivo regido por este edital destina-se aos servidores ativos com interesse na
remocao a pedido, a critério da administragdo, de todas as unidades da UFGD, com o objetivo
de preencher as vagas indicadas no Anexo I deste Edital.

3. Requisitos para Participacio

3.1 Podem participar do processo de remog¢ao interna os seguintes servidores:

I.  Servidores efetivos da Universidade Federal da Grande Dourados que estejam em
efetivo exercicio, mesmo cumprindo o estagio probatorio;

II.  Servidores com, no minimo, 12 (doze) meses de efetivo exercicio no setor atual;
II.  Servidores que ndo estejam respondendo a processo administrativo;
IV.  Servidores sem pendéncias no atual setor;

V. Servidores que ndo estejam em licencas e afastamentos oficiais (exceto licenga-
maternidade);
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VI.  Servidores que tenham disponibilidade para os turnos/horarios de funcionamento da
unidade disponivel no quadro de vagas.

3.2 Além dos requisitos mencionados acima, os servidores técnico-administrativos devem
cumprir os requisitos especificos de cada setor, de acordo com suas necessidades e
conformidade.

4. Modalidade de Remocao
4.1 Remocao a Pedido do Servidor: Nessa modalidade, o servidor interessado devera realizar
sua inscricdo para remoc¢ao na vaga disponibilizada por um setor especifico, desde que atenda

aos requisitos.

4.2 A remocao a pedido, a critério da administracdo, serd de iniciativa do servidor, ficando
submetida ao interesse da administracao.

4.3 Todas as remogdes a pedido, a critério da Administragdo, estardo condicionadas ao
cadastro e a atualizagdo no Banco de Mapeamento de Competéncias até o prazo de 20 de
setembro de 2023, determinado e divulgado antecipadamente.

5. Etapas do Processo

5.1 Inscricdo: Os servidores interessados em participar do processo de remog¢do interna
deverdo preencher o formulario de inscrigdo disponibilizado por meio do link:

https://tinyurl.com/295vt2ju

5.1.1 No formulario de solicitagdo de inscri¢do, ¢ necessario que o candidato insira os
seguintes documentos:

a) a declaragdo de ciéncia da chefia imediata da unidade de origem sobre a participagdo do
servidor no processo seletivo;

b) Curriculo Vitae;
¢) Copia dos comprovantes académicos;

d) Copia dos documentos comprobatérios das informagdes registradas no formuldrio de
inscrigdo, em arquivo Uunico.

5.1.2 A inscrigdo implica o compromisso tacito, por parte do candidato, de aceitar as normas e
condigdes estabelecidas neste Edital, ndo podendo alegar desconhecimento ou discordancia

posteriormente. O nao preenchimento dos requisitos implicard na eliminag¢ao do candidato.

5.1.3 O candidato devera cadastrar ou atualizar o seu perfil de competéncias dentro do prazo
determinado e divulgado pela PROGESP.

5.1.4 Somente poderdao concorrer os servidores que tenham atualizado o perfil de
competéncias no ano corrente do edital.

5.2 Fases da selecao: O processo seletivo sera composto por duas fases:
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5.2.1 Primeira Fase: Analise de Competéncias

5.2.1.1 A equipe da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP) realizara uma anélise das
competéncias do servidor, considerando suas habilidades, conhecimentos e atitudes, a fim de
verificar sua adequagdo a vaga pleiteada.

5.2.1.2 A PROGESP realizara uma analise curricular e documental dos servidores inscritos,
aplicando critérios objetivos para a selecdo dos candidatos que se enquadram ou ndo no perfil

requerido para cada vaga.

5.2.1.3 Os servidores que nao atenderem aos requisitos minimos serdo desclassificados nessa
fase.

5.2.14 A ndo realizagdo da atualizagdo do perfil de competéncias dentro do prazo
estabelecido impossibilitara a participacdo neste edital de processo de remogao interna do ano
de 2023.

5.2.2 Segunda Fase: Entrevista com o gestor do setor.

5.2.2.1 Os classificados na primeira fase serao encaminhados para entrevista com o gestor do
setor que oferece a vaga.

5.2.2.2 Durante a entrevista, o gestor avaliara o servidor quanto ao seu conhecimento técnico,
habilidades comportamentais e adequacdo ao ambiente de trabalho da unidade.

5.2.2.3 Com base na entrevista, o gestor classificara os candidatos de acordo com sua
percepcao e de acordo com as necessidades da unidade.

5.3 Divulgagao dos Resultados e Recursos:
5.3.1 Resultado Preliminar: Apos a conclusdo da segunda fase, serd publicada uma lista com a
ordem de classificacdo dos candidatos, considerando o desempenho na entrevista com o

gestor de cada unidade.

5.3.2 Periodo de Recurso: Serd estabelecido um prazo para interposicdo de recursos pelos
servidores.

5.3.2.1 A comissdo responsavel pelo processo avaliara os recursos e emitird um parecer final,
que podera resultar em eventuais alteracdes na lista de classificacao.

5.3.3 Resultado Final: Apds avaliagao dos recursos, serd publicado o resultado final.

5.3.3.1 A classificacao final serd baseada na combinagao dos resultados da primeira fase e da
entrevista com o gestor da unidade.

6. Da remocao:

6.1 O processamento das remocgodes dar-se-a4 observando a opg¢ao feita pelos candidatos e a
ordem de classificagao.
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6.2 A remocgao interna sera realizada de acordo com as vagas disponiveis e as necessidades da
institui¢ao.

6.3 A remogao do candidato classificado nos termos do edital ocorrera através de instrugao de
servico de remogdo, somente apods a nomeagao, posse € exercicio de outro servidor aprovado
em concurso publico autorizado pelo Governo Federal, ou através da chegada de outro
servidor que também foi removido através de edital, para preenchimento da respectiva vaga,
exceto quando a chefia autorizar a remogdo sem substitui¢do imediata, com o acordo do
Gestor da Unidade.

6.3.1 A unidade de origem terd prioridade na alocacao de servidores ingressantes na
Universidade, assim como no processo seletivo de remoc¢do subsequente, observada analise
acerca do dimensionamento da forca de trabalho.

6.4 O servidor somente poderd se afastar do seu setor origindrio apds a publicagdo de
Instrucdo de Servigo referente a sua remocao; até que a publicacdo ocorra, o servidor devera
manter-se no exercicio de suas atividades laborais em sua unidade de origem.

6.5 Os servidores ocupantes de Fun¢ao Gratificada — FG ou Cargo de Dire¢do — CD serdo
removidos somente apos a dispensa da fungdo ou cargo.

6.6 O servidor removido devera realizar a transi¢ao de atividades do setor em que sera
removido, mantendo-se a disposi¢cdo por um periodo de 15 (quinze) dias apds o inicio das
atividades no novo setor.

6.7 A chefia do setor que receber o servidor removido devera submeté-lo a treinamento, com
vistas a sua adequacdo as atividades relacionadas ao cargo.

6.8 A inscricdo no edital de remocdo no ambito da UFGD dos servidores técnico-
administrativos ndo assegura o direito a remog¢ao, ficando o ato condicionado a classificacao
dentro do numero de vagas disponibilizadas para remogao.

6.9 Por ocasido do surgimento de vagas posteriores, dentro do prazo de validade do edital, a
PROGESP consultard os candidatos classificados sobre o interesse na remogdo para a nova
vaga, obedecendo a ordem de classificagao.

6.10 Os servidores convocados para remocao poderdo desistir, na hipotese de caso fortuito ou
de forca maior devidamente comprovada, sendo automaticamente contemplado o proximo
servidor classificado.

7. Disposicoes Finais:

7.1 Este edital de remocao sera a principal ferramenta para a realiza¢do da remocao.

7.2 Este edital tera validade de 1 (um) ano, a contar da data de publicacao.

7.3 O edital de remogado sera sempre publicado antes dos editais de concurso publico, das
nomeacdes de candidatos(as) aprovados(as) em concurso publico e das redistribuicdes.
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7.4 Neste edital constardo as vagas, os pré-requisitos para preenchimento das vagas, os
critérios de selecdo e classificacdo, os prazos e as demais normas do processo seletivo de
remocgao.

7.5 A PROGESP nao se responsabiliza por processos formalizados e/ou recebidos apos o
prazo ou que nao sigam as regras estabelecidas no cronograma, portanto, o servidor devera
realizar sua inscricdo sob sua propria responsabilidade, dentro do prazo e das regras
estabelecidas neste Edital.

7.6 Nao serdo aceitas inscri¢gdes por outros meios ndo previstos neste Edital.

7.7 Casos omissos serdo resolvidos pela comissdo responsavel pelo processo de remogao
interna.

Pro-reitor de Gestdo de Pessoas

04/09/2023
CRONOGRAMA

Etapa Data
Publicacao do Edital 04 de setembro de 2023
Abertura das inscri¢oes 04 a 14 de setembro de

2023
Divulgacao das inscrigdes recebidas 15 de setembro de 2023
Divulgac¢ao do Resultado Preliminar da 1? Fase: Anélise de 21 de setembro de 2023

Competéncias

Prazo para recursos 22 a 24 de setembro de

2023
Resultado dos recursos 27 de setembro de 2023
Resultado Final da 1* Fase: Anélise de Competéncias 27 de setembro de 2023
Convocagao para Entrevistas com Gestores 29 de setembro de 2023
Entrevistas com Gestores 02 a 06 de outubro de

2023
Divulgagdo do Resultado Preliminar e Classificatdrio das 10 de outubro de 2023

Entrevistas

Prazo para Recurso 13 a 15 de outubro de

2023
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Resultado dos recursos

18 de outubro de 2023

Divulgagao do Resultado Final

18 de outubro de 2023

Homologacao do Resultado Final

18 de outubro de 2023

(As datas e prazos sdo ficticios e podem ser ajustadas de acordo com as necessidades da UFGD)

ANEXO 1
QUADRO DE VAGAS
Ne Cargo Quantidade Atividades Requisitos Unidade
da de vagas
Vaga
01 Assistente em 01 Acompanhar e orientar o Formagao: DIPQ/PROPP
Administragdo cadastramento, a graduacdo em (Coordenadoria de
execucao e a avaliagdo administragao. Pesquisa/ Pro-Reitoria
dos projetos de pesquisa de Ensino de Pos-
da UFGD; Conhecimento Graduagdo e Pesquisa)
em: projetos de
Atender a comunidade pesquisa,
universitaria, inovagdo, gestdo
esclarecendo duvidas de eventos.
sobre grupos e projetos
de pesquisa, emitindo Habilidades:
declaragoes de apresentagdo de
coordenagao, dados,
participagdo e atendimento ao
colaboragdo em projetos publico,
de pesquisa, dentre comunicagao

outras atividades. Além
disso, a DIPQ ¢
responsavel pela gestdo
financeira do recurso
destinado aos
pesquisadores com
projetos cadastrados na
Coordenadoria de
Pesquisa (COPQ),
através do Programa de
Apoio a Pesquisa
(PAP/UFGD), que
permite pagamentos de
inscrigdes em eventos
nacionais e
internacionais, taxas de
publicagdes e tradugdes
de artigos cientificos,
capitulos e livros,
aquisicao de materiais
graficos e de consumo. A
DIPQ ainda auxilia a
COPQ na gestdo dos
grupos de pesquisa
credenciados ¢
certificados no Diretério
de Grupos de Pesquisa
do CNPq, auxiliando os

clara, elaboracao
de manuais,
elaboragdo de
relatorios, gestdo
de documentos
oficiais, suporte a
pesquisa, trabalho
em equipe.

Atitudes:
resiliente,
colaborativo,
ético, buscar
melhorias, ter
iniciativa, seguir
normas.

Turno: Vespertino
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lideres e acompanhando
a situagdo dos grupos de
modo a manté-los em
conformidade com as
recomendagoes do

CNPq.
02 Assistente em 01 Assessoramento, Formagao: DIPP/ PU (Divisdo de
Administraggo acompanhamento e graduagdo em protecdo
coordenagdo dos servigos administragao, patrimonial/Prefeitura
de vigilancia e ciéncias Universitaria)

monitoramento da
estrutura fisica da
UFGD;

Planejamento, gestdo e
fiscalizagdo de contratos
de servigos de vigilancia

patrimonial com
emprego de
monitoramento
presencial e remoto.

contabeis, direito.

Conhecimento
em: politicas
éticas, compras
publicas, gestio
de contratos,
legislacdo
trabalhista,
normativas de
seguranca do
trabalho, gestdo
ambiental, gestdo
de recursos
materiais e
patrimonio,
contabilidade.

Habilidades:
analise de dados
orgamentarios,
desenvolver
indicadores de
qualidade,
elaborar planilhas,
relatorios,
manuais,
mediacdo de
conflitos, trabalho
em equipe.

Atitudes:
resiliente,
colaborativo,
ético, buscar
melhorias, ter
iniciativa, seguir
normas,
responsavel,
resolutivo em
problemas,
tomador de
decisdes.

Experiéncia:
gestdo de
contratos,
licitacoes.

Turno: Vespertino
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03

Assistente em
Administragdo

02

Administracdo de
recursos referentes a
convénios e contratos de
projetos de pesquisa;

Acompanhamento de
procedimentos cabiveis
referentes a compra de

equipamentos, bens e
servigos relacionados ao

fomento a ciéncia,
tecnologia e inovacao;

Realizar o recebimento,
descentralizagdo,
utilizagdo e finalizagéo
dos recursos oriundos da
Coordenacdo de
Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel
Superior-CAPES.

Formacao:
graduacdo em
ciéncias
contabeis.

Conhecimento
em: politicas
éticas, politicas de
incentivo a
pesquisa e
inovagao,
sistemas de
gestdo, redagdo
oficial, compras
publicas, licitacdo
e contabilidade.

Habilidades:
analise de dados
orcamentarios,
apresentagdo de
dados, elaborar
planilhas,
relatorios, suporte
a pesquisa.

Atitudes:
resiliente,
colaborativo,
ético, buscar
melhorias, ter
iniciativa, seguir
normas,
responsavel,
resolutivo em
problemas,
tomador de
decisdes, busca de
resultados.

Experiéncia:
gestdo de
contratos,
licitacoes,
compras.

Turno: Matutino e
vespertino

DIPROJOR/PROPP
(Divisao de Projetos/
Pro-Reitoria de Ensino
de Po6s-Graduagido e
Pesquisa)
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APENDICE B — Formulario de Mapeamento de Competéncias Requeridas nos Setores

Set;:'io 1de9

W
"~

(ET]

Formulario de Mapeamento de
Competéncias dos Setores

Na presente formulério, serfo identificadas as competéncias essenciais para o desempenho de uma atividade
especifica, englobando conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias.

Tais competéncias desempenham um papel fundamental na definigdo dos critérios de selegdo e avaliagdo
dos servidores para a referida atividade.

E importante revisar e ajustar as competéncias necessarias de acordo com a natureza da atividade,
assegurande que estejam perfeitamente alinhadas com as demandas e requisitos especificos do carge ou
fungdo em questio.

E-mail *

E-mail valido

Este formulario esta coletando e-mails. Alterar configuragtes

Segio 2de 9

1. Identificagdo do gestor do grupo de mapeamento:

34

Descrigdo (opcional)

Nome do gestor que liderou o mapeamento da atividade: *

Texto de resposta curta

Cargo: (Importante preencher com nome oficial do cargo conforme PCCTAE, sem
abreviagdes)

Texto de resposta curta

SIAPE:*

Texto de resposta curta
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E-mail: *

Texto de resposta curta

Telefone: ©

Texto de resposta curta

\pds asegdo 2 Continuar para a proxima segdo -

Secio 3 ded

Z. Grupo de trabalho de mapeamento: ¥

Infarmagdes de todos os servidores pertencentes ao grupe de trabalho gue realizou o mapeamento.

MNomes, SIAPE e cargos dos servidores: (Importante preencher com nome oficial do carge
conforme PCCTAE, sem abreviages)

Texto de resposta longa

Secdo 4 de 9

3. Informacdes da atividade

LR ]

Inserir informagdes do setor e da atividade que esta sendo mapeada

Setor: ¥

Texto de resposta curta

*

Sigla do setor:

Texto de resposta curta

Unidade de vinculo direto do setor:

Texto de resposta curta

Mome da atividade mapeada: *

Texto de resposta curta
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Dias de execucdo da atividade

Segunda
Terca
Quarta
Quinta
Sexta
Szhado
Domingo

Feriados

*

Horario de execugdo da atividade:

Matuting
Vespertino

Moturnao

Descricdo da atividade mapeada: (Administrativo, Infraestrutura, Colegiado, Segfo de Ensing, "
Laboratdrio, Contabilidade, Setor Pessoal, Compras, Almoxarifado, Recepgdo, Outras):

Texto de resposta curta

Finalidade e contribuigfes das atividades realizadas: (qual o resultado gerado por esta
atividade?)

Texto de resposta longa

*

A atividade sera desenvolvida em grupo ou individualmente?

Individualmente

| Grupo

Numero atual de servidores responsavels pela execucdo da atividade: *

Texto de resposta longa




5. Conhecimentos requeridos: v

Selecione um cu mais conhecimentos necessérios para a execugdo da atividade. Case o conhecimenta
necessario ndo esteja listade, selecione a opgdc "Outros” & insirz-o manualmente.

Conhecimentos:

Compreensdo das politicas de ensing e aprendizagem
Compreenséc das politicas de ética na administragdo pdblica
Cempreensdc das politicas de inclusdo e diversidade
Compreensdo das politicas de pesquiza

Compreensdo das politicas de extensdo

Compreenséc das politicas de recursos humancs
Compreensdo das politicas de seguranga da informagée
Cenhecimento das peliticas universitarias

Cenhecimento em compras pablicas

Cenhecimento em gestdo de contratos

Cenhecimento em gestdo de eventos

Conhecimento emn gestio de processos

Conhecimento em gestdo de riscos

Conhecimento em gestdo financeira & orgamentaria plblica
Conhecimento em legislagdo trabalhizta

Conhecimento em peliticas de incentive & pesquisa e inovagdo
Conhecimento em politicas de seguranga no trabalho
Conhecimento em seguranga da informagso

Conhecimento em sistemas de compras governamentais
Conhecimento em sistemas de gestic académica
Conhecimento em sistemas de gestdo de biblictecas
Conhecimento em sistemas de seguranga ocupacional
Conhecimento em tecnelogia da informagéc

Dominio das normas & regulamentes institucionais e federais
Familiaridade com politicas de acessibilidade & inclusdo digital
Familiaridade com politicas de governanga

Familiaridade com peliticas de incentive & culura e arte
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Familiaridade com politicas de seguranga de dades
Familiaridade com sistemas académicos

Familiaridade com sistemas de gestéo

Mogfies de gestic ambientzl

Nogdes de gestdo de contratos e licitagdes

Nogdes de gestdo de crises

Nogdes de gestdo de marketing e promogao institucional
Nogfies de gestic de patriménio e infraestrutura

Mogfes de gestic de projetos

Nogdes de gestdo de qualidade

Nogdes de gestdo de recurscs humanes

Nogdes de gestdo de recurscs materiais & patrimdnia
Nogfies de gestic de riscos de seguranga da informagio
Mogfes de gestdc financeira e argamentsria

Idioma estrangeira

Dominio da linguagem de sinais

Redagdo oficial
Contabilidads
Cenhecimentos em legislagdco educacional

Outros...

ipbs asecdo i Continuar para a proxima segdo -

Secio 7ded

. Habilidades requeridas: ¥ 2

Selecione uma ou mais habilidades necessarias para a execucdo da atividade. Caso a habilidade necessaria
nio esteja listada, selecione & opgic "Outros” & ingirz-2 manualmente.

Habilidades: *
Anzlize de dados
Anélise de dados orgamentdrios
Anélise de politicas pablicas
Apoio administrative

Apresentagdo de dades
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Atendimento ao pablico

Atuslizagdo tecnolégica

Avzlizgdo de impacto de programas

Avzlizgdo de programas e projetos

Comunicagdo clara e eficaz

Desenvalviments de indicadares

Desenvolvimento de paliticas institucionais

Desenvalvimento de treinamentos, palestras, seminarios e cursos

Elaboragic de manuais

Elaboragic de planilhas

Elaboragic de polticas & procedimentoas

Elaboragic de relatérios

Elaboragic de relatérios de pesquiza

Gerenciamento de conflitos

Gerenciamento de decumentos oficiais

Gerenciamento de eventos

Gerenciamento de projetos
Gerenciamento do tempo

Gestdo de confiiios

Gestdo de eventos institucionais
Gestdo de mudangas

Gestdo do conhecimento
Lideranca

MNegociagdo e mediagio de conflitos
Organizagdo e plansjamento
Pensamento critico

Resclugdo de problemas
Resclugdo de questdes financeiras
Suparte 3 pesquisa & extensda
Suporte ao estudante

Trabalho em equipe

Premogdo e gestao de capacitagdes
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Experigénciz em coordenagio de equipes
Padronizagéo de rotinas

Outros...

305 a seqdc 7 Continuar parz 2 proxima segdo -

Segio B deld

7. Atitudes regueridas:

» -
A

Selecione uma ou mais stitudes necessarias para a execucdo da atividade. Caso 2 atitude necessaria ndo
esteja listada, selecione a opgdo 'Outros” e insira-a manualmente.

Atitudes: *

Abertura a feedback

Aberwra & inovagio

Adzptzhilidade

Apoio e colaboragdo com os colegas
Aprendizade continuo

Atitude positiva e construtiva

Autogerenciamenta

Colaboragdo

Comportamento &tico e profissicnal
Comprometimento com a miss3o da universidade
Compromisso com a exceléncia

Comunicagao aberta e honesta
Confidencialidade

Dizcrigéa

Empatia

Engajamento com a melhariz continua
Equidade & imparcizlidade

Equilibria emtre autonomia e trabalho em equipe
Equilibria emtre vida pesscal e profissional

Etica profissional

Flexibilidade

Habilidade de negacizgio



Honestidade

Imiciativa

Integridade profizsional

Orientagdo para o cliente

Orientagao para resultados

Postura colaborativa e de apoic

Proatividade

Relacicnamenta interpessoal

Resiliéncia

Resclugdo ética de problemas

Respeito a diversidade

Respeite s diferencas individuais

Responszbilidade

Sensibilidade a3 necessidades da comunidade académica

TelerSncia ao estrease

Valorizagdo da diversidade e inclusaa

Zelo pelo patriménio da universidade

Resclugio de problemas & tomada de decisdes

Pontuzlidade

Autoconfiangs

Determinagic

Disciplina

Capacidade de seguir normas

Capacidade de delegar

Agilidade

Independéncia e autonomia

Outros...
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8. Insercdo de documento assinado pelo gestor e demais membros do grupe de
mMapeamento

*q

Devers ser inserido um arquivo contenda a2 assinatura de todos os envolvidos no mapeaments da atividade
para assegurar a integridade e a seguranca das informagdes preenchidas.

Documento constando assinaturas: *

hA “jonar a g Ver pasta
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APENDICE C - Formulario de Mapeamento de Competéncias dos Servidores

Secdo 1de 9

Formulario de Mapeamento de
Competéncias dos Servidores

Mo presente formulério, sero identificadas as competéncias de cada servidor Técnico Administrativo em
Educacdo da UFGD, englobando conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias.

Tais competéncias desempenham um papel fundamental na definicdo dos critérios de selecdo e alocacdo dos
servidores nos diversos setores na instituicdo.

Eim portante revisar e ajustar as competéncias existentes periodicamente, de acorde com o cronograma
disponibilizado anualmente pela PROGESE

E-mail *

E-mail valido

Este formulario esta coletando e-mails. Alerar configuragdes

1. Dados pessoais do(a) servidor(a):

>
CTT

Descricéo (opcional)

Nome completo: *

Texto de resposta curta

Nome Social (Decreto no 8.727, de 28 de abril de 20186):

Texto de resposta curta

Data de nascimento: (Neste formato: xx/xx/xxxx)

Texto de resposta curta
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Sexo:”

Masculing
Femining

Outros...

Cargo (Importante preencher com nome oficial do cargo conforme PCCTAE, sem
abreviagdes.)

Texto de resposta curta

Nivel de classificacdo do cargo:

A
B
: C
D
() E

Classe/Mivel/Padrio *

Texto de resposta curta

SIAPE: *

Texto de resposta curta

E-mail: *

Texto de resposta curta

Telefone: *

Texto de resposta curta




Secio 3de9
2. Informacdes funcionais:

Descrigao {opcional)

Data de ingresso na UFGD: (Neste formato: s/ /o0m) ©

Texto de resposta curta

Lotagdo atual (Informe sua Unidade de lotagdo oficial (conforme contracheque):

Texto de resposta curta

Setor em que desempenha suas atividades: (Informe o setor em gue desempenha suas
atividades. Caso o setor em que desempenha suas atividades e sua Unidade de lotacao
oficial sejam iguais, ndo & necessario preencher esse campo.;

Texto de resposta curta

Data de ingresso no setor atual: (Neste formato: o/ x/xxx)

Texto de resposta curta

Hordrio de trabalho na unidade atual: *

Manha

Tarde

Moite

x

Tempo de trabalho na unidade atual (meses e/ou anos):

Texto de resposta curta

Possui cargo de chefia? *
Sim

Mao

128
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i

*



Recebe adicional de insalubridade, periculosidade, gratificagdo de raios-x ou irradiacio

ionizante?

Sim

Possui jornada flexibilizada (6h)7

Sim, escala no periodo matutino.
Sim, escala no periodo vespertino.
Sim, escala no periodo noturno.

Nao.

Possui horario especial? (Flexibilizagdo do horario de frabalho, concedida ao servidor com
deficiéncia ou gue possua conjuge, filno ou dependente com deficiéncia, sem necessidade de

compensagdo das horas de trabalho.)
Sim.

MNao.

Esta estudando? *

Sim.

Turno: *

Matuting
Vesperting

Moturno

Curso:

Texto de resposta curta

Possui horario especial para servidor 2studante?

Sim

129
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Secao 4 de 9

3. Formacdo Académica

» 4

Descricio (opcional)

Qual seu grau de escolaridade? *
Ensing Fundamental Incompleto
Ensing Fundamental Completo
Ensing Médio Incompleto
Ensing Médio Completo
Mivel Superior Incomple
Mivel Superior Completo
Pas-Graduscdo Incompleta

Pas-Gradusgdo Completa

Se possuir "Ensino Superior Completo”, informe ofs) Cursos): (E possivel preencher com mais de
urn curse.)

Texto de resposta longa

Se possuir "Pés-Graduagio Completa’, informe ofs) nivel (is): (E possivel escolher mais de uma
opGaa)

Especizlizagic
Mestrada
Doutorada

Pos-doutorado

Caso possua Pds-Graduago, informe o nome do(s) cursc(s) de Pds-graduacio: (E possivel
preencher com mais de um curso.)

Texto de resposta longa




Conhecimento em gestdo de eventos

Conhecimento em gestdo de processos

Conhecimento em gestdo de riscos

Conhecimento em gestdo financeira & crgamentaria plblica

Cenhecimento em legislagdo trabalhista

Cenhecimento em politicas de incentivo & pesquisa e inovagio

Conhecimento em peoliticas de seguranga no trabalho

Conhecimento em seguranga da informagio

Conhecimento em sisternas de compras governamentais

Conhecimento em sistermas de gestio académica

Cenhecimento em sisternas de gestio de biblictecas

Cenhecimento em sisternas de seguranga ocupacional

Conhecimento em tecnologia da informaggo

Dominio das normas e regulamentos institucionais e federais

Familiaridade com politicas de acessibilidade & inclusc digital

Familiaridade com politicas de governanga

Familiaridade com politicas de incentivo & cultura e arte

Familiaridzde com peliticas de seguranga de dades
Familiaridade com sistemas académicos

Familiaridade com sistemas de gestde

Nogdes de gestio ambizntal

Naogdes de gestio de contratos e licitagles

Maogdes de gestdo de crizes

MNogdes de gestic de marketing e promaogao institucional
MNogdes de gestic de patrimdnio 2 infraestrutura

Naogdes de gestio de projetos

Nogdes de gestic de qualidade

Mogdes de gestdc de recurses humanes

Mogdes de gestic de recursos materiais & patiménio
Nogdes de gestio de riscos de seguranca da infermacie
Naogdes de gestio financeira e orgamentdria

Idicma estrangeiro

Diominio da linguagem de sinais
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Redagdo oficial
Contabilidade
Conhecimentos em legislagéc educacional

Cutros...

Inserir em arguivo Unico os comprovantes de cursos, qualificagdes que comprovem os b
conhecimentos listados:

&, Adicionar argL .ﬂ'.'erpaste

4pos asegdo & Continuar para a proxima segdo -

Seqio 7T de

6. Habilidades:

*4

Selecione uma ou mais habilidades que vocé posaui.

Caso vooé possua mais alguma habilidade que ndc esteja listada selecions 2 opgéc "Outros” & insira-o
manualmente.

Habilidades: *

Andlize de dados

Anzlize de dados orgamentarios

Anglise de politicas publicas

Apoio administrative

Apresentagao de dados

Atendimento ao piablico

Atualizagdo tecnoldgica

Avaliagdo de impacto de programas
Awzlizgdo de programas e projetos
Comunicagdo clara e eficaz
Desenvalvimento de indicadares
Desenvolvimenta de politicas institucionais
Desenvolvimento de treinamentos, palestras, seminarios & cursos
Elaboragéc de manuais

Elaboragie de planilhas

Elaboragéc de politicas e procedimentos

Elaboracic de relatdrios



Elaborago de relatdrios de pesquisa
Gerenciamento de conflitos
Gerenciamento de documentos oficiais
Gerenciamenio de eventos
Gerenciamento de projetos
Gerenciamento do tempo

Gestdo de conflitos

Gestdo de eventos institucicnais
Gestéo de mudangas

Gestdo do conhecimento

Lideranga

Megociagio e mediagio de conflitos
Organizacio e planejamenta
Fensamento critico

Resclugéo de problemas

Resclugdo de questdes financeiras

Supaorte 3 pesquisa e extensdo

Suporte ao estudante

Trabalho em equipe

Premogdo e gestdo de capacitagies
Experiéncia em coordenagio de equipes
Padronizago de rotinas

Qutros...

Inserir em arguivo Unico os comprovantes de experiéncias anteriores e treinamentos, que "

comprovem as habilidades listadas:

\pos a segdo 7 Continuar para a proxima segio

SeqcioBded
7. Atitudes:

Selecione uma ou mais atitudes que vooé possui

#A ver pasta

LR

Caso vocé possua mais alguma atitude que ndo esteja listada, selecione a epgdo "Outres’ e insira-o

manualmente.
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Secio B ded

7. Atitudes: ¥ ]

Selecione uma ou mais atitudes que vooé possui.
Caso vocé possua mais alguma stitude que ndo esteja listada, selecione a opgdo "Outros” e insira-o
manualmente.

Aritudes: *
Abertura a feedback
Abertura & inovagéo
Adzptzbilidade
Apoio e colaboragdo com os colegas
Aprendizade comtinuo
Atitude positiva e construtiva
Autogerenciamento
Colaboragdo
Cemportamento ético e profissicnal
Comprometiments com a missSo da universidade
Compromisso com a exceléncia
Comunicagdo aberta & honesta
Confidencialidade
Discrigda
Empatia
Engajamento com a melhoria continua
Equidade = imparcizlidads
Equilibrio emtre autonomia e trabalho em equipe
Equilibria entre vida pesscal e profissional
Erica profissional
Flexibilidade
Habilidade de negociagia
Honestidade
Imiciativa
Integridade profissional
Orientagdo para o cliente
Orientagdo para resultados

Postura colaborativa e de apoic



Proatividade

Relacicnamento imerpessoal

Reziligncia

Resclugdo &tica de problemas

Respeito & diversidade

Respeito as diferengas individuais

Responszbilidade

Sensibilidads &3 necessidades da comunidade académica

Tolerdnciz ao estrease

Valorizagdo da diversidade e inclusdo
Zelo pelo patriménio da universidade
Resclugdo de problemas = tomada de decisdes
Portuzlidade

Autoconfianga

Determinagio

Disciplina

Capacidade de seguir normas
Capacidade de delegar

Agilidade

Independéncia & autcnomia

Outros...

305 a segdo 8 Continuar parz 2 proxima segdo

8. Inzercdo de documento assinado pelo servidor:

Devers ser inserido um arguive contenda 2 assinatura do servidor para assegurar 2 imtegridade & 2 seguranga

das informagdes preenchidzs.

Documento constando assinaturas: *

-
-

g er pacta
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APENDICE D — Formulirio de Inscricio para o Edital de Remogio no Interesse do

Servidor

¥4

Formulario de Inscricao para o Edital de
Remocéao de Servidores Técnico-
Administrativos

Prezadola) servidor(a),
Antes de preencher o formularic, por faver, leia stentamente todas as orientages a seguir

Oz interessados em se inscrever no Edital de Remoco de Servidores Técnico-Administrativos, na modalidade
"a pedide - a critério da Administragac’, para atuar em outro setor ou unidade da UFGD, devem preencher o
farmulario de inscrigo até a data estipulada no edital. Apcés esse perindo, o formularic estara fechado para
novas inscrigées.

Essa iniciativa, vizbilizada pela Pro-reftoria de Gestdo de Pessoas (PROGESFE), leva em consideragc os
conhecimentos, habilidades, stitudes, experiéncias e expectativas do servidor,

A Remogdo € o deslocamento de um servider dentro da mesma Instituigdo e é regida pelo artige 36 da Lein®
8.112/90. Ma UFGD. é normatizada pela Portaria xxx de 2023, a qual pode ser acessada no Boletim de Servigo
por meio do ssguinte link: httpa://sisternas. ufgd edu br/boletim/pesquisa.

ATENGAQD®: Durante cada ana de exercicio, o servidor devera atuzlizar seu mapeamento de competéncias
denitro do prazo estabelecido, 2 fim de se tornar elegivel para concorrer no edital do ano vigente. Os cadastros
que ndo estiveremn devidamente atualizados ndo serfo considerados para o exercicio corrente (ano de 2023).

E essencial preencher os dades com cuidado, pois informagdes inconsistentes podem dificultar a andlise da
area & invalidar a sua inscricéo. Além dizso, ndo se preccupe, todas 23 informagfea companilhadas sdo
confidenciais.

Lembramaos que o cadastro neste banco de inmeresse ndo implica na efetivagio da remogdo, mas permite gue
o5 servidores concorram 4 vagas disponibilizadas em edital pelos setores da instituigdo.

Dividas podem ser esclarecidas por meio do e-mail progespe@ufgd.edu.br.

E-mail *

E el aellicin

Declaro estar ciente das informacgdes do Edital de Remogdo e da exigéncia de atualizaco do
mapeamento de minhas competéncias.

#
Cieme.

Apds asegdo1  Continuar para a proxima segio -

Secio 2 de 10

1. Dados pessoais do(a) candidato(a): v

Descrigio (opeional )

Mome completo:

Texto de resposta longa

MNome Social (Decrete no 8.727, de 28 de abril de 2016):

Texto de resposta longa
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*

Data de nascimento: (Meste formato: s o)

Texto de resposta curta

Cargo (Importante preencher com nome oficial do carge conforme PCCTAE, sem
ahreviagies.)

Texto de resposta curta

*

Nivel de classificagdo do cargo:

SIAPE::

Texto de resposta curta

*

E-mail:

Texto de respasta curta

&

Telefone:

Texto de resposta curta

&

Posszui necessidade de atendimento especializado ou especifico para a entrevisia?

Sim.



138

Caso tenha respondide sim na pergunta anterior, sinalizar o tipo de atendimentao:

Texto de resposta longa

4pos a segao 2 Continuar para a proxima segao -

Segdo 3 de 10

2. Informagdes funcionais:

>

Descrigéo (opcional)

*

Data de ingresso na UFGD: (MNeste formato: xoHoooo)

Texto de resposta curta

&

Lotaco atal {Informe sua Unidade de lotag2o oficial (conforme contracheque):

Texto de resposta curta

Setor em que desempenha suas atividades: (Informe o setor e que desempenha suas atividades.
Caso o setar em que desempenha suas atividades e sua Unidade de lotacao oficial sejam iguais,
nio & neceszario preencher esse campo.:

Texto de resposta curta

*

Data de ingresso no setor atual: (Meste formato: oy oy oo

Texto de resposta curta

&

Horario de trabalho na unidade atual:

Manha
Tarde

Maoite

Tempo de trabalhc na unidade awal {meses efou ancs):

Texto de resposta curta
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"

Tempo de trabalho sob cocrdenacio da chefia atual (meses efou anos):

Texto de resposta curta

*

Mome da chefia imediata:

Texto de resposta curta

J& havia sclicitade remogdo (troca de lotagdo) ameriomente:

Sim

Se sim, informe a data da Ultima remogdo (troca de lotagio):

Texto de resposta curta

Possui cargo de chefia?

Sim

Recebe adicional de insalubridade, periculosidade, gratificacdo de raios-x cu irradiagdo
ionizame?

Sim

&

Possui jornada flexibilizada (6h)?

Sim, escala no periodo matuting.
Sim, escala no penodo vespertino.
Sim, escala no perodo noturnc.

MNao.
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Possui horario especial? (Flexibilizag&o do horario de trabalhe, concedida ao servidor com
deficiéncia ou gue possua conjuge, filho ou dependente com deficiéncia, sem necessidade de
compensacio das horas de trabalho.)

Sim.

*

Estéd estudando?

Sim.

Turno:

Matuting.
Vesperting.

Moturno

Curso:

Texto de resposta longa

Possui hordrio especial para servidor estudante?

Sim
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Secdo 4.de 10

3. Formacdo Académica:

4

Descricio (opcional)

Qual seu grau de escolaridade? *

Ensino Fundamental Incompleto
Ensing Fundamental Completo
Ensino Medio Incompleto
Ensino Meédio Complete

Mivel Superior Incomplems

Mivel Superior Completa
Pés-Graduagdo Incompleta

Pas-Graduagdo Completa

Se possuir "Ensine Superior Completo”, informe ofs) Cursa(s): (E possivel preencher com mais de
urm curse.)

Texto de respasta longa

Se possuir "Pés-Graduacio Complete’, informe ofs) nivel (is): (E possivel escolher mais de una
opgEo)

Especizlizagio
Mestrado
Deoutorado

Pas-Doutorade

Caso possua Pos-Graduagdo, informe ¢ nome do(s) curso(s) de Pos-graduagio: (E possivel
preencher com mais de um curso.)

Texto de resposta longa

pds asegdo 4  Continuar para a proxima segao -

Segdo 5 de 10

4. Qualificagtes

*<

Descricio (opcional)
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Tém conhecimentos de alguma lingua estrangeira? *
Sim

Mao

Se respondeu "sim’ na pergunta anterior, marcar ldiomas e respectivos niveis:

Basico Intermediaric Avancade
Inglés J J J
E=panhcl J J J
Francés [ | |
ouvos O O O

Se respondeu "outros”, cite gual{is) e o nivel de conhecimente:

Texto de resposta longa

Classifigue seu grau de dominio nas ferramentas de informatica abaixo:

Basico Intermediaric Avancade
Editor de texto | [ [
Planilhas eletrénicas L [ [
Editor de slides J |55 J
Internet |:| D D
Armazenamenta ] ] O
Sistemas UFGD O O O

Cursos de capacitagdo realizados (Formecidos pela UFGD ou cutres):

0s 3 maiz relevarmss, do mais recente 20 Mais antigo.

FORMATO:
1.NOME DO CURSO: (apos, pressicne Emter)
CARGA HORARIA (apds, pressione Enter)

rNS'ﬁTUJQED: (apas, pressione Enter)

DATA DO TERMINO: (apas, pressione Enter)
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Secao 6 de 10

5. Histarico Profissional na UFGD

*i

Descreva seu historico funcional na UFGD {lotagic ATUAL e até trés anteriores, se houwver).

IMPORTANTE: descrever az principais atividades de trabalheo, amuaiz e anteriores.

MO SEGUINTE FORMATO:
1.SETOR DE LGTAG.&D: (apas, pressione Enter)
MES(MM)/AND(AA) DE ENTRADA -

MES({MM)/AND (AA)DE SAIDA (apés, pressione Enter)

PRIMCIPAIS ATIVIDADES REALIZADAS (apss, pressions Enter)

Texto de resposta longa

Secao 7 de 10

6. Histarico Profissional amterior & UFGD

>

Relacione suas duas dltimas experiéncias profiasionais anteriores a UFGD, se houver.
IMPORTANTE: descrever as principais atividades realizadas.

MO SEGUINTE FORMATO:

1.NOME D& EMPRESA: (apds, pressione Enter)
MES{MM)/ANO(AA) DE ENTRADA —

MES({MM)/ANO (AA)DE SAIDA (apds, pressione Enter)
CARGO/FUNGAD: (apcs, pressicne Emter)

PRINCIPAIS ATIVIDADES REALIZADAS: (apos, pressione Enter)

Texto de resposta longa
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Secdo 8 de 10

7. Dados para a solicitagdo de Remocdo: x :

Descricio (opcional)

Lotagdo pretendida (Descrever conforme consta no edital as dreas ou unidades
pretendidas):

Texto de resposta longa

Explique s motivos de interesse por esta(s) vaga(s):

(Espaco para breve relato sobre a relagdo de suas competéncias com als) vagals) de
interesse.)

Texto de resposta longa

Assinala ofs) motive(s) de interesse na remogio:

Selecione uma ou mais
M&o adaptagio s atividades do setar |
Interesse pelas atividades de autro setor
Horariofurma de trabalha
Leocalizagdo do atual setor
Aproveitamento das competéncias
Relacionamente com equipe
Relacionamento com gestar

Saude propria ou de familiar

0 G 5 S €5 B N 5 QR o 5

Atividades de interesse: (Citar possiveis atividades de maior interesse de atuacio
relacionadas ao seu cargo: atendimento ao publico; secretariade; administragdo de materiais;
licitagdo e contrates; administragdo financeirg; experimentos; etc)

Texto de resposta longa
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Atividade(s) com restricio de atuacdo: (Citar possiveis atividades com restrigio de atuaco,
ou seja, atividades que MAC TEM INTERESSE de atuar.)

Texto de resposta longa

Apos a seqdo 8 Continuar para 2 proxima segdo -

Secdo 9 de 10

8. Documentos comprobatorios

¥4

Descricio (opoional)

Ingira em um Unico arquive documentos comprobatorios das informagdes preenchidas
anteriormente na seguinte ordern: formacio académica, curse(s) de lingua estrangeira,
curso(s) de informatica, curso(s) de capacitagao.

& Adicionar arc & ver pasta

Ingira o link para o teu curriculo lattes.

Texto de resposta curta

Secdo 10 de 10

Cigncia e assinatura: ¥ :

Descricio (opoional)

Estou ciente que, ac efetivar a remocio:

- implicara na dispensa do cargo de chefia, se for o casa;

- 0 pagamento do adicional de insalubridade, periculosidade, gratificacéo de raios-x ou iradiacao
ionizante do gual faz jus sera suspenso, devendo ser gerado novo laudo de concesséo, se foro
caso,

- implicara no cancelamento da flexibilizag8o de horério (6 horas), se for o caso, devendo abrir no
novo setor outro processo;

- implicara no cancelamento do horario especial de estudante, se for o caso, devenda abrir no novo
SEt0r OUlro Processo.

Sim, estou ciente

&

Insira sua assinatura

& Adicionar arguive E Ver pasta
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APENDICE E — Formulirio para Remogio — Modalidade De Oficio

SEQED1 te 4

Formulario para Remogao de Oficio X

Formulario para preenchimento em remogdes de oficio, isto &, que independe da vontade do servidor publico.
Essa modalidade de remogéo esta disposta no artige 36 da Lei n® 8.112/1990.

E-mail *

E-mail valido

Este formulario esta coletando e-mails. Alterar configuracbes

1. Dados pessoais da chefia imediata:

Preencher corretamente os dados da atual chefia imediata do(a) servider{a) a ser removido(a).

Nome completa: *

Texto de resposta curta

MNome Social (Decreto no 8.727, de 28 de abril de 2016):

Texto de resposta curta

Lotagdo atual (Informe sua Unidade de lotagdo oficial (conforme contracheque):

Texto de rezposta curta

Cargo (nome conforme PCCTAE / Importante preencher com nome oficial do cargo conforme ¥
PCCTAE, sem abreviagies.)

Texta de resposta curta

SIAPE: ™

Texto de resposta curta

w

E-mail:

Texta de resposta curta

Telefone: ©
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Dados dofa) servidor(a) a ser movimentadol(a):

*{
-

Preencher corretamente com os dados dofa) servidor(2) a ser removido(a).

&

MNome completo:

Texto de resposta curta

Nome Social (Decreto no 8.727, de 28 de abril de 2016):

Texio de resposta curta

Cargo (nome conforme PCCTAE / Importante preencher com nome oficial do cargo conforme "
PCCTAE, sem abreviagies.)

Texto de resposta curta

SIAPE: *

E-mail: *

Texto de resposta curta

Telefone: *

Texto de rezposta curta

Lotagdo atual {Informe sua Unidade de lotagdo oficial (conforme contracheque): *

Texto de resposta curta

Tempo de trabalhe na Unidade atual: -~

Texto de resposta curta

Tempo de trabalho sob coordenagdo da chefia atual: ™

Texto de resposta curta
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Secio3 ded

3. Dados para a solicitagdo de Remogao: *

Esta secdo é destinada ao preenchimente pela chefia imedizta em explicitar oz motives da remocio.

&

Atividades desenvolvidas pelo(a) servidor(a) no atual setor:

Texto de resposta longa

Motives gue levaram a solicitar a remocdo (troca de lotag8o) dofa) servider(a): *

Texto de resposta longa

Estando a decisdo ligada & situagdo conflituosa envolvendo servidor, descreva-a e informe as *

providéncias adotadas, bem como as tentativas de remansjaments interno:

Texto de resposta longa

Ingerir assinatura da chefia imediata: *

& Adicionar a . & ver pasta

4. Ao(A) servidor(a) a ser movimentado(a): be :

Esta segdo & destinada ao preenchimento pelo(a) servidor(a) & ser removido(a):

Esta cients e de acordo com os motivos descritos pela chefia imediata? =

Sim, estou ciente e concordo.
Sim, estou ciente e discordo.

MNio estou ciente.

Se discorda, qual sua Justificativa?

Texto de resposta longa

Estd estudando? *

Sim.
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Turno:

Matuting.

Vespertino.

MNaturno.

Curso:

Texto de resposta curta

Possui hordrio especial para servidor estudante? *
Sim.

ES

Possui cargo de chefia? *
Sim.

MEa.

Recebe adicional de insalubridade, periculosidade, gratificacio de raios-x ou irradiacdo
ionizanta?

Sim.

M&o.

Possui jornada flexibilizada (Bh)? *

Sim, escala no periodo matutino.

Sim, escala no periodo vespertina.

Sim, escala no periodo noturne.

W&o,

*

Possui hordric especial? (Flexibilizagdo do hordrio de trabalho, concedida ao servidor com
deficiéncia ou que possua conjuge, filho ou dependente com deficigncia, sem necessidade de
compensacdo das horas de trabalho.)

Sim.

W&o,
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Estou ciente que, ao efetivar a remocio:

-implicard na dispensa do cargo de chefia, se for o caso;

- o pagamento do adicional de insalubridade, periculosidade, gratificacdo de raios-x ou
irradiacdo lonizante do qual faz jus serd suspenso, devendo ser gerado novo laudo de
concessdo, se for o caso;

-implicara no cancelamento da flexibilizagdo de hordrio (6 horas), se for o caso, devendo abrir
nao Novo setor autro processo;

-implicara no cancelamento do horario especial de estudante, se for o caso, devendo abrir no
novo setor outro processo.

Sim, estou ciente

Inserir assinatura do(a) servidor(a) a ser removido(a): "

I, Adicionar arquive .& Var pasta



Mapeamento do Processo de Remogio 4 Pedido

Servidor

APENDICE F — Mapeamento do fluxo remodelado da Remocio a Pedido

Realizar a inscrigia em
farmulario anline &
anewar oF documentos
cormprobatonios

Realizar o
mapaamento das
competénoias gue

peosEul
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PROGESP

¥ N

Identificar os
setores da UFGD

Garir infarmagaes
dos mapeamentos
setorials

e z
d:;:m: Elaarar o edital de Puiblicar o edital de Divuigar o edital de
dos senvidores Ll i remasa

0% requisitos da vaga

Fealizar & analise do Publicar o resultado
perfil do candidato & prefminar dos

selecionados

{l'_-.‘

Atualizar todos o5
sistemas com a nova
latagia do servidor

Publicar a I5 cam as final dos aprovados preliminar das
informagies da am ordem aprovados em ardem
rermagan dassificatdiria claszificataria

o

Pubdicar o resultado Publicar o resultado

Acormpanhar e Ao findar o processo
avaliar o servidor na de remocan, avaliar
awacuGio das tanafas ® aplicar melharias

e N0 SEtar na praximo

Convocar as selecionados Publicar o Aaliar os
ria primaira fase para a resultadno final recursng
antrevista com o gastor dos
da unidade da vaga selecionados
L)

Atender o
disposto no
TECLrSD,

Unidade de desting

Realizar fase de
ambientagdo com o
servidor removido

Realizar o
mapeamento das

competéndas
requeridas em cada
atividade do setar

Encarminhar lista em

ordem classificatona

dos aprovados para a
PROGESP

Gastar da unidade realizar
a entrevista oom o5
candidatos insoritos &
sebecionados para sua
uticlade




Mapeamento do Processo de Remocio de Oficio

Servidor

APENDICE G — Mapeamento do fluxo remodelado da Remogio De Oficio

Realizar o
mapeanents das
competéncias gue

PROGESP

Preancher Acompanhar
Gerir informagbes Genrlnﬁ:lnnuq.uﬂ L pal L
e mapeame:nms e e fmmmano de Publicar & |5 com as Anualizar todos os el el
e P remacio de Informaihes da SISERMAS COM 8 Nowa execughn das tarefas
oficio Mo lotagdn do servidar e

Ao findar o processo
de remagio de
alicia, avaliar &
aplicar medhonas

nos progimes

-

Unidade de destine

Realizar o
mapeaments das

comgetingias Realizar fase de

requeridas em cada
atridade do setor

ambsentacho cam o
servidor removido
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APENDICE H - Etapas e atividades propostas no remodelamento do processo de

remocao

Etapa

Acgoes

Sensibilizagdo da gestio

Conversar com gestores, buscando a aceitagdo e
envolvimento;

Realizar palestras e oficinas com todos os servidores;
Envolver os representantes de cada unidade;

Solicitar o apoio da ENAP para fornecer cursos aos
servidores;

Enfrentar o desafio de fazer com que os responsaveis
estratégicos e taticos compreendam a importancia da gestdo

por competéncias.

Identificacdo dos setores existentes na

universidade

Identificar todos os setores existentes na universidade.

Mapeamento das competéncias

necessarias nos setores

Identificar de todas as fun¢des em cada setor;

Identificar e detalhar as competéncias necessarias para cada
fun¢do em cada setor;

Revisar periodicamente aas competéncias mapeadas;

Criar grupos de trabalho setoriais para o mapeamento de
competéncias setoriais;

Validar com os servidores do setor as competéncias
mapeadas;

Registrar as competéncias requeridas em um formulério
proprio;

Alimentar o Banco de Dados com as competéncias
requeridas;

Elaborar um perfil do servidor desejado;

A PROGESP podera consultar as informagdes armazenadas
no banco de mapeamento para identificar e analisar o perfil

dos candidatos.

Mapeamento de competéncias dos

servidores

Iniciar a formagao de um banco de dados contendo o perfil de
todos os servidores TAEs da instituicao;

Coletar informagdes como nome, cargo, setor de atuagfo,
tempo de servigo, qualificagdes e experiéncias dos
servidores;

Abrir periodicamente o formulario utilizado no mapeamento
para as atualizagdes;

Utilizar o banco de dados para que a organizacdo conheca o

perfil dos servidores e suas trajetérias profissionais e reavalie
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a distribuicdo do quadro de servidores.

PROGESP elabora e divulga o Edital

do processo de remogao

Informar no Edital as vagas, etapas, critérios do processo de
selecdo e os requisitos basicos;

Descrever caracteristicas da vaga como o ambiente de
trabalho, habilidades e atitudes necessarias;

Publicar o Edital na pagina de editais da instituicdo e Boletim
de Servigos;

Divulgar nos e-mails e redes sociais institucionais;

Fornecer informagdes e suporte durante todo o processo de
remocgao;

Estabelecer prazos e restrigdes que a instituigdo julgar

necessarias.

Inscri¢do dos candidatos

Candidato:

Ter cadastro prévio no banco de perfil de competéncias;
Acompanhar as diretrizes e prazos;

Realizar a inscrigao em formulario online especifico;
Selecionar a vaga desejada;

Preencher as informagoes solicitadas no formulario;

Estar ciente da possibilidade de perdas de beneficios, como
adicionais de insalubridade e jornada de trabalho
diferenciada;

Enviar documentos comprobatorios das informagdes

cadastradas.

PROGESP analisa o perfil de cada
candidato e seleciona com base nos

requisitos da vaga

Selecionar previamente os candidatos;
Analisar os requisitos da vaga utilizando o banco de
mapeamento das competéncias dos servidores;

Encaminhar para entrevistas com gestores de cada setor.

Entrevista com gestor do setor

Gestor:

Participar diretamente na seleg@o;

Avaliar na fase final os candidatos;

Utilizar na avaliacdo entrevistas estruturadas;

Encaminhar & equipe responsavel pelo processo de remogao
uma ordem de prioridade entre os candidatos para o

preenchimento da vaga.

Divulgagao do resultado do processo

Publicar o resultado preliminar;
Divulgar nos canais institucionais;
Fase recursal,

Publicar o resultado final,

Providenciar a ciéncia de todas as partes envolvidas no
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processo, incluindo o atual gestor do servidor selecionado.

Efetivagdo da remogdo e atualizagdo

dos sistemas

Publicar a IS com o nome do servidor, nimero do SIAPE,
setor de origem, setor de destino, motivo da remocdo e data
de inicio do exercicio no novo setor;

Atualizar os sistemas de gestdo de pessoas.

Ambientagdo do servidor no novo setor

Integrar ao novo ambiente de trabalho o servidor removido;

Promover a¢des de acolhimento e incluséo.

Acompanhamento pela PROGESP do

servidor removido

Orientar e dar suporte ao servidor removido;
Avaliar periodicamente o desempenho o servidor removido
em sua nova fungao;

Capacitar e treinar ao servidor removido para aprimorar as

habilidades.

Avaliagdo e  Aprimoramento do

Processo:

Avaliar o processo de remogdo interna e identificar os
resultados alcangados, as dificuldades encontradas e as areas
que podem ser aprimoradas;

Atualizar periodicamente o processo de remogao interna para

alinhar com as demandas atuais da universidade.




APENDICE I — Relatério Técnico

POTENCIALIZANDO O TALENTO INTERNO:
Uma Abordagem para Mapeamento de
Competéncias e Remocdes Estratégicas em uma

Universidade Federal

Autor: Josivan Aquino de Matos

Onentador: Alexandre Souza Corréa

Universidade
Federal

da Grande
Dourados

REMOCAO DE
SERVIDORES
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Resumo

Este estudo buscou aprimorar o processo de remocao dos servidores tecnico-
administrativos em educagdo (TAEs), especialmente os assistentes em administragao,
na Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD) Atraves da gestdo por
competéncias, propdsse uma nova forma de movimentacido interna, com base na
selecdo por perfil de competéncias, buscando alinhar as necessidades dos servidores e
0s objetivos da instituicia O estudo resultou na criacdo de um procedimento de
mapeamento de competéncias, normativa para a movimentacdo dos assistentes em
administracdo e a organizacao dos fluxos e formularios relacionados a remocdo. Essas
melhorias tém o proposito de alocar os servidores de forma mais adequada,
considerando suas competéncias e afinidades com as unidades para as quais serdo
removidos. A implementacao dessas mudancas pode trazer beneficios significativos
para a UFGD, incluindo melhorias no servigco prestado a comunidade, no bem-estar

dos servidores e na eficiente alocacdo de recursos humanos na universidade.
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Descricio da

situacao-proble ma

A Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD) enfrenta um desafio
significativo no processo de remocéo interna, principalmente para os servidores TAEs,
especificamente os assistentes em administragao. Atualmente, a instituicdo nao possui
uma norma interna especifica para regulamentar esse processo, 0 que pode dificultar a
identificacdo das melhores oportunidadesde realocacdo e o aproveitamento eficiente das
competéncias dos servidores.

A pesquisa propoe utilizar a gestdo por competéncias, uma diretriz da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, para melhorar o processo de remocdo na
UFGD Essa abordagem visa identificar e valorizar os talentos internos, alinhando suas
habilidades aos objetivos da universidade. Estudos comprovam que essa metodologia
pode facilitar a movimentacao de pessoal de maneira adequada, trazendo beneficios tanto
para os servidores quanto paraa instituicéo.

O problema central da pesquisaé entender como realizar a remocao dos servidores

TAEs, especialmente os assistentes em administracao, de forma a alinhar suas
necessidades e desejos com as comp eténcias necessarias na UFGD. O estudo analisa um
periodo de nove anos, no qual foram realizadas 565 remocoes, sendo 257 delas de
assistentesem administracao, representandoaproximadamente 45.5% do total

Com a implementacdo da gestdo por competéncias, espera-se tornar o processode
remocdo mais eficiente, transparente e alinhado aos interesses dos servidores e as
necessidades estratégicas da universidade. Acredita-se que essa abordagem possibilitara
um melhor aproveitamentodos talentos internos, beneficiando tanto os servidores quanto

a instituicdo como um toda.
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Analise/Diagnostico

da Situacao -Problema

Um dos principais desafios enfrentados pelos gestores publicos € a falta de
conhecimento sobre o potencial da forca de trabalho que gerenciam, bem como os
processosrelacionados a ela.

Na UFGD,o reitor, Prof Dr. Jones Dari Goettert,confirmou esse problema durante
a 112* Reunido Ordinaria do Conselho Universitario, em 14 de julho de 2022. Ele
destacou que o quadro de servidores da UFGD enfirenta dificuldades, pois nao ha um
map eamento que identifique a localizacdo e as atribui¢cdes dos servidores. Alem disso, o
reitor mencionou que a instituigdo recebe entre dez a quinze pedidos mensais de remocao,
totalizandoaproximadamente cento e cinquenta pedidos anuais. ressaltando a necessidade

de um edital de remocdo paraaperfeicoar a alocagdo de pessoal

Quantoao mapeamentode competénciasna instituicio

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP) informou que a UFGD nao
dispde de procedimentos ou ferramentas para realizar esse mapeamento nos setores e
entre os servidores. As analises do Manual de Procedimentos da PROGESP, atualizado
em 2015, e do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) para o periodo de 2022 a
2026, nao revelaram qualquer mencdo ou procedimento relacionado ao mapeamento de
competencias.

As investigacdes deste estudo revelaram a ausencia de um banco de perfis de
servidores e a falta de definicdo de competéncias especificas para cada setor e servidor.
Contudo, o reitor afirmou que a instituicdo esta em busca de aprimorar o seu Banco de
Talentos e promover a remocao interna de servidores, visando ao desenvolvimento
continuo da equipe e a eficiéncia administrativa Essas medidas sdo fundamentais para
otimizar o aproveitamento dos talentos disponiveis e maximizar o potencial da forca de

trabalho da universidade.
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Anilise/Diagnostico

da Situacao -Proble ma

Quantoao processo de remociona instituicio

A PROGESP, por meio de e-mail institucional, informou que ainda ndo ha uma
politica interna definida para essa tematica, resultando na auséncia de manuais de
procedimentos documentados internamente na instituicdo. Alem disso, ndo ha
disponibilizagdo de um quadro de vagas especifico para remocdo, o que dificulta o
gerenciamento adequado e a tomada de decisdes nesse processa

No entanto, a PROGESP oferece orientacdes sobre os procedimentos em seu site
(PROGESP), embora nao haja um formulario especifico para remocao. Os servidores
utilizam um formmlario geral que abrange diversas solicifacdes, como afastamento.
auxilios, incentivos e também remoc¢do (Formulario Geral).

E importante destacar que, durante o processo de remocio, a anilise das
competéncias dos servidores ndo ¢ adotada como criterio pela instituicdo. A decisao sobre
a lotacdo & de responsabilidade do Pro-Reitor de Gestdo de Pessoas, o que pode gerar
uma falta de critérios claros e objetivos nesse procedimenta

Essa situacdo evidencia a necessidade urgente de uma politica institucional com
processos transparentese isonomicos para o dimensionamento de servidores na UFGD.
Essa politicadeve estabelecer criterios claros e objetivos tanto para remocées quanto para
a lotagdo de novos servidores e também garantir a divulgacdo das vagas existentes.

Alem disso, € preocupanteque nao haja registros das informacdes de remocoes na
PROGESP, tornando dificil o acesso a esses dados. A unica forma de encontra-los e por
meio de buscas no Boletim de Servigos (BS) da Instituicaa

Apos consulta ao BS, identificou-se um total de 257 remoc¢des de assistentes em
administracdo no periodo de janeiro de 2014 a junho de 2023, representadasno grafico 1.
Esses numeros demonstram a importancia de um processo estruturado de remocdes e da

necessidade de aprimorar a transparénciae a gestao dos recursos humanos na UFGD.
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Grafico 1 — Nimero de remocies de assistente em administracio — 2014 a 2023

Quantidade de remogdes

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Ano
B " 2023 (Analisado até o més de junho)

Fonte : Elaboragio Prépria (2023).

Ao analisar as 257 remocdes de assistentes em administracdo, constatowse que
esse numero abrange 161 servidores distintos ao longo do periodo analisado. Dessas
remocoes, 2 servidores foram removidos 7 vezes cada, o que pode indicar dificuldades de
adaptacdo desses profissionaisnos locais de lotacdo, informacdes apresentadas na tabela
1. Esse problema de rotatividade pode ser mitigado por meio do mapeamento das
competéncias setoriais e dos servidores, aliado a elaboracdo de um edital de remocao que
leve em consideracdo essas competéncias, o que pode contribuir na reducdo da alta

rotatividade dos servidores.
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Tabela 1 — Quantidade de remocdes por azsistente em adminiztracio

Quanfidade de servidores Quantidade de remocie:

1 1

L
L o N U R S I PR Y

102

Fante: Elaboracio Propria (2023}

Uma outra informacgdo relevante identificada nas instrugdes de servigo =30 as
remogies de um mesmo servidor em um periode mnfenor a 1 ano de lotagdo no setor. Esza
siftuacio fol constatada 34 dos 59 servidores aszistentes em admimistragio que foram
removidos maiz de uma vez no periodo analisado, representando aproximadamente
37,62%. No entanto, as mformagdes disponivels nas mstrugdes de servigo nio permitem
determinar se essas remogoes foram solicitadas pelo proprio servidor ou se ocorreram de

oficio.



Recomendacoes de

intervencao

O PDI da UFGD para 2022-2026 tem como meta implementar uma politica
transparentede distribui¢cdo e movimentacdo de cargos técnico-administrativos ate 2026.
Este estudo visa subsidiar a PROGESP no desenvolvimento de agdes que atendam a essa
meta, aprimorando a gestdo de pessoal e valorizando os talentos internos, resultando em
melhorias nos servigos prestadosa comunidade.

Para alcancar a transparéncia e imparcialidade no processo de remocdo, serdo
elaborados editais de remog¢ao com critérios de selecdo baseados em competéncias como
conhecimentos, habilidades e atitudes. Esses editais divulgardo as vagas disponiveis,
critérios de classificacdo e as competéncias requeridas para cada vaga, promovendouma
selecdo mais justae alinhada com as habilidades relevantes dos candidatos.

Recomenda-se tambem criar um banco de dados com o mapeamento de

competéncias dos servidores ativos (Formulario de Mapeamentode Competéncias dos

Servidores), permitindo que atualizem suas informagdes continuamente e busquem
lotagdes de acordo com seus interesses e perfis. E banco de dados com as competéncias
requeridas nos setores (Formulirio de M ap eamentode Comp eténcias dos Setores).

O edital proposto(Edital de Remocdo), com formuldrio proprio de inscricdo

(Formulario de Inscricdo no Edital de Remocéo), determina que as vagas desocupadas

serdo preenchidas com base nas informacdes dos interessados nesse banco de dados. E
aconselhavel publicar editais sempre que surgirem vagas, fornecendo informacdes claras
sobre as posi¢des disponiveis, descricdes das atividades, habilidades e conhecimentos
desejados, alem dos critérios de classificacdo dos servidores interessados, com base no

map eamento de comp eténcias.
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Por fim, a metodologia proposta por este trabalho esta dividida em etapas bem

defimidas, conforme descritas no Quadro 1.

Omadro 1 - Etapas propostas para o remodelamento do processo de remocio imterna a pedido

Sequencia Etapa
Sessibilizeciio 1* Somaibilizecan da gestio
2 Identificagbo dos sefores existentes a usiversidad
Map=amenio 3 Mapsmendo das coanpetencirs necessinas nos sefores
E Mapeamento d= compeincias dod serv idorss
i mUﬂEﬁPEHMtlﬁ\uhlﬂEdiﬁ1dDFIEEHH::EI'EITIB;&:I
. Inscrigio dos camdidalos
Elibemaci o Execucks PROGESP emalisa o perfil d= cada candidato e selecions com
d=Edilal b Sos requisios da vaga
b Esmtresrista com gestor dio setor
o« Divulgacka do remltnds do processs
1P Efetivacka da remogio e abmlizacko dos sistemas
Monitommento 11* Ambientario do servidor mo novo sstar
1= Acoamnpasihammento pela PROGES P dio servidor remsovido
Avaliagio Ko Avaliagio ¢ Aprutoransslo di protessd

Fomte: Elaboraga Prapria {2023

Essas erapas sdo aplicavels em sitnagdes em que o processo de remogio ocomme por

interesse on solicitagdo do servidor.
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No entanto, para a modalidade de oficio também se propdem o quadro 2 com as
etapas sugeridas e wn formularo especifico (Formmulano para Remogio de Oficio). Ao
adotar um processo bem estmiturado, mesmo para remogdes de oficio, a mstilugio
demonstra respeito pelos servidores e zela pela eficiéncia ¢ qualidade na gestio de
pessoal. visando ao melthor fimcionamento da instimicdo como um todo.

Cmadrs X — Etapas propostas para ¢ remadelamento do processo de remogio de oficio

Sequincis Etapa

1* Identificacko dos sedores existenies g eniversidads

I Mapemenio das compelencias necessinias pos silomes

C o Mupramemio de competincias dos servidanes

Ambientapko do servidor B0 novo setor

,.
-
& | Acomparhamento pela PROGESP do servidar remavida
-

Avalinpio e Aprimommenio do processn

Fomte: Elaboragho Prépria (2023)

Ao adotar esse modelo, a mstinnigio estabelecerd wm processo claro e ransparente
para a remocdo dos servidores, reduzindo o subjetivisime e evitando interferéncias
polincas. Além disso. essa abordagem garaniird que os servidores possuam competéncias
alinhadas com as demandas especificas de cada setor e da organizagio como um todo. o
que, par sua vez poderd confribuir significativamente para aprimorar a qualidade e

eficiéneia dos servicos prestados & populagdo.
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Cada etapa do processoapresentauma sequéncia definida. No Quadro 3, encontra-

se um resumo com todas as etapas e informacdes de forma concisa e organizada.

Quadro3 — Sintese das etapas e atividades propostas

Eusps A
Sereal vagdo di et i s Cooversw oom gestiores. bescandod aetigdo ¢ emvohwmendo,
*  Ralva pakestra ¢ of i mas com indos on sarvidom s,
*  bmnlver os repreentan s de cads wendade

¢ Solmaroapoods ENAP oD feme e ceres aos senadores

*  afestar o deafio de fare com Qe on ESPOGSIVE s CSIEE TN &
I Os ompe e mcdam @ Tmposlnoa da el PO Comped nouas

ldemdfcacly dos sewees & Mdentifaar todos O seioses eved antes ia snnarsadade

enmienies na wnrversadade

M s iy dis o denafacar de tode as fangdes om cada s,
COMPet S0 P vl W e ldentrficar ¢ dealbar as compeidng ue mecessInes pom ada fencio
P, RS WS em Gada se o,

Kol Pl Manisd dis QORI S Wi P i,

e (rw grepes de waubo saous oo o Mupaneno de
COMPE DO S W

*  Vahdar com os sanvidors $0 00 & Compesd now s mapeadas

¢ Hapssmras compe il us regeendes am e formelano pacpeo;

& Alwnstaro Hano de Dados com as oomnpe dng a rageandas;

o Flborar wm perfil dosenidor desepdn;

o APROGESE poderd consslir as mibemagles anmerenadss mo bango
de mupeamento para dentificar ¢ anal s o parfi| dos candhdaios
Wi i e de *  loar a emacdo de e banco de dados aomtendo o perfil de wodos

Compe dnd i dos sanadones os senvidores | A ks da mean aglo;

o Coletr mibomagdes como nome, @, ssor de ateag o, lompo de
senigo, quah ficag des ¢ aypandacus ds seradoms;

*  Aww penahamene o rmeline snbeado mo mapamese para as
amah D00,

o Inilva o banco de dados pam gee 3 ormavadio cabeq o parfil
dom senadores ¢ s 1E)a oras pofesoas ¢ rasvah ¢ o dusn baglo
do guadno de senadores.
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PROGESP rlabora ¢ dvulga o Edital
do praceso de romegio

Iriformnar no Edrd oo vages, sapas, critéies &9 processe
d= selego & o regquisios basicas;

Desorever caadensticas da vaga como o ambismie de
trabalha, habilidades ¢ atihades necrsanas;

Publicar o Edtal m pigina de whiss da isbbagic o
Boleim de Serviqas,

Divulgar nos e-mails & redes sadais instimeinais,
Famecm infornag ies o miporie dranie fode o procemso de
ranogd;

Esshdecer praros « nesmigles gue a imnnigds julgar
MECTRE

Tnsengdo das cadidatay

Cadidata

Ter exbasro prévio ne banco de prrhl de competfng i
Acompaniton i Eretrioes e praes,

Reilizar a insrigho am lormudinio anline espacific;

Tl mcionar a vag s dessjada;

Presncher as informag b= swliciiads no fenmulanas;

Isiar aenee da posahilidade de pardas de beneficics, coma
shoomns de imsdubndade ¢ jomda de Esbahe
dferenciad x

Erviar doamnoios comprabainios de  infamaics
calzsiradas.

PROGESP amhi ¢ pafl de cals
mmdidnn ¢ sdeaems com T 16

regasites davaga

%l eciomar previamemie o candidaice:

Amglice o requintes da vags wilizande o Banes de
mapeam et d2 comp ends dos servidores;
Encamivhar para emirevistas com gesore: de cada sefor.

Enirmvisfa com pesar do smar

(Gestar:

Avaix na G firal o5 candidao s

THilizar na avadiagio enrevisias esruhrad s,

Emcainhir & ajnpes isponsied  pdo processe de
reamag3e nma ardean de pricnidade enire a5 candidatos pam
o preendemenio da vigs

Davulga; b do resohisdo do procesn

Publicar o remlcado prelimina;

Divulgar nees canaa= insirindonais,

Fase reoursal;

Publicar o remltads find,;

Providencler o cifnca de todes o pames envalvides o
pocesn, induindo o aual pesar do servidor sdedonade.

169



170

Recomendacoes de

intervencao

FHanagdo d remgls e *  Pabhca als com o soeme o senadorn, semen do 5P F sewor de
g 2 B s s MU ongen, sdor de dei o, motno da remogio ¢ dma de mioo do
CLECR W0 By B0V SN

* Nalva osdeuasde gealo & pesaoas

Amantaglo B senador mo *  lpdegms a0 iovo ambeente de @ balto o senadan remonado;
B0 SO0 o Promoweragiesde acolymento ¢ m hedo
A cornpa nda e peh & Oreas ¢ dr sspaie oo sarvador removido;
PROGESP  do  senados s Aaher peodomente o desempendo o seniador removido em
removico s mova feclo;
& (guomr ¢ remar a0 sanade remonds pan JeenTar as
Faa Sbadacde s

Nvabhiachod A pe e i G *  Mahr oproosso de mmogdo miesa ¢ 1datfar o realidos

O s abanade & dificeldades encontmdis ¢ as dreas goe podem s
apewnoradas,

* Nalox paodcamente o processo de el mama pac
FLLN RN L A LI S T R T

Fonte : Elaboragio Propria (2023).

Sera disponibilizada uma planilha (LINK) com informacdes sobre todas as
remocdes ocorridas na UFGD de janeiro de 2014 a junho de 2023, incluindo as
instrugdes de servico relacionadas (IS). Essa medida visa solucionar o problema

identificado no setor de auséncia de registros dessas informacoes.
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Apds a remodelaciio dos processos de remogio a pedide do servidor e de oficio
mapeoi-se 05 novos fluxos, representados nas imagens 1 e 2. respectivamente. Esses
mapeamentos mostram o envolvimento e as responsabilidades entre as pares
envolvidas: gestor do setor com vaga, PROGESP e servidor, e confribuem para uma

melhor compreensio da proposta.
Ihn.gh:h 1 '-Hl'!.lll‘llll by Muss remaalelads ds chﬂqin a Pealida

T P W AT I e R

Faonte: Elguoreio Prigdia (2023)
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Imagem I - Mapramento do fuxe remelelado da Remogio De Oficie

' =

e L Jmee] Joee] (5] ] eed]
T = | e— —ama i“": — ety

Fante: Elsbaregiio Proprin [ 2023)
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ANEXO A - Formulario de requerimento geral

REQUERIMENTO GERAL () DOCENTE () TECNICO ADMINISTRATIVO

Nome: Matricula

Cargo: Fungdo:

Lotagdo: Data de Admissao: /]
Requer:

01) Afastamento: () Estudo () Para outro Orgéo ou Entidade ( ) Mandato eletivo

02) ( ) Ajuda de custo para redistribuigdo / redist. ex-oficio

03) ( ) Abono permanéncia

04) Aposentadoria Voluntaria: ( ) Tempo de servigo/Contribuigéo () Idade

05) ( )Averbagao de tempo de servigo

06) () Alteragdo de regime de trabalho (Docentes): de para:

07) Auxilio: () Funeral ( ) Natalidade ( ) Reclusao

08) Incentivos: ( ) Qualificagdo (Téc.Adm.) () Titulagdo (especializacao e aperfeicoamento - docentes)
09) Licengas / Concessodes

N° Dias/meses:  /  periodo: / / a / / Parcela*

8-01) ( ) Afast. Conjuge ou Comp. 8-02) ( ) Atividade politica

8-03) ( ) Doenga de familiares 8-04) ( ) Mandato classista 8-05) () Prémio por
assiduidade

8-00) ( ) Gestante 8-07) ( ) Adotante/Guarda Judicial 8-08) () Paternidade
8-09) ( ) Trat. propria saude 8-10) () trato assuntos particulares 8-11) ( ) Doar Sangue
8-12) ( ) Casamento 8-13) ( ) Falecimento

09) () Insalubridade ( ) Penosidade ( ) Periculosidade ( ) Radiagdo Ionizante

10) ( ) Pedido de Exoneragao (estatutario) - a partir de / /

11) () Alteragdo de conta corrente para recebimento de remuneracdo ou retribui¢ao

12) Progressao por () Capacitagdo (Téc.Adm.) ( ) Titulacdo (Progressdo Vertical para Docente)
13) ( ) Remogao e Lotagao

14) ( ) Avaliagdo da Capacidade Laborativa

15) ( ) Retorno antecipado de licenga ou afastamento. Retorno em / /
16) () Ficha Financeira: ano a0 ano
17) ( ) Declaragao de Rendimento: / (més/ano)a __ / (més/ano)
18) ( ) Declaragéo de indice (CEF): de  / (més/ano)a __ / (més/ano)
19) ( ) Declaragao de progressdo (CEF):de  / (més/ano)a  / (més/ano)
20)
Local: Data: / /
Assinatura

Chefia - Assinatura e Carimbo (ao lado)

assinatura

Observagoes




