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RESUMO

O Planejamento Estratégico, que hoje faz parte da realidade de 6rgdos publicos, foi
implementado no Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido recentemente com o objetivo,
entre outros, de aperfeicoar a gestdo. E a gest@o estratégica de pessoas, que € uma decorréncia
natural do amadurecimento do plano estratégico, deve alinhar os objetivos estratégicos da
empresa aos projetos individuais de vida. Assim, buscando contribuir para este novo
momento do TRT-RS, surgiu a ideia para este trabalho: pesquisar uma nova forma de
movimentacdo interna para os servidores partindo da selecdo por perfil de competéncias.
Como estratégia de pesquisa se utilizou o estudo de caso com abordagem exploratéria. A
coleta de dados foi desenvolvida em duas etapas simultineas: andlise de documentos e
entrevistas semiestruturadas. O estudo, que teve como foco o Tribunal Regional do Trabalho
da 4* Regido, 6rgdo do Poder Judicidrio federal, se desenvolveu a partir de entrevistas
semiestruturadas com gestores e a luz da fundamentacao tedrica, e apontou, como principal e
urgente modificacdo no atual sistema de movimentacao interna de servidores, a participagdao
do Gestor da unidade no processo e a inclusdo do critério de selecdo por perfil de
competéncias. Como consequéncia desta pesquisa, foi elaborada uma proposta de

movimentacao de servidores, com base em selecao por competéncias.

Palavras-chave: movimentacdo de servidores, selecio por competéncias, administracdao

publica
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INTRODUCAO

Este trabalho pretende abordar a questdo da realocagdo de pessoal, que no servico
publico federal é designada como remogao, baseada na selecao por perfil de competéncias. A
empresa estudada foi o Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido e a pesquisa realizada
almejou aprofundar a discussdo do estudo da viabilidade de transformar o atual sistema de
remocgao de pessoal utilizado na Instituicao, baseado principalmente em tempo de servico, em
uma selecao por perfil de competéncias.

O Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido, 6rgdo do Poder Judicidrio federal
criado em 1946, atualmente com abrangéncia em todo o Estado do Rio Grande do Sul, com
representacdo em 64 municipios, tem um quadro de 3.344 servidores, conforme divulgado em
seu site na Internet, em 04 de julho de 2010, distribuidos pela primeira e segunda instancias
(4rea fim - judicidria) e drea administrativa (SECOF, SRH, STI, SAA e SA).

Em 16 de julho ultimo foi aprovado, em sessdo do Tribunal Pleno, o Plano Estratégico
da Justica do Trabalho do Rio Grande do Sul para o periodo de 2010 a 2015, com o objetivo
de aperfeicoar a gestdo, reduzir o prazo de tramitacdo dos processos e garantir a efetividade
das decisdes judiciais de forma a oferecer a sociedade resultados cada vez melhores. E foi
neste Plano, que sustenta a implementacdo da Gestdo Estratégica, que foram definidas a
Missdo e a Visdo de Futuro, seus objetivos estratégicos, indicadores, metas e projetos da
Instituicdo. Ao todo sao 16 objetivos e 41 projetos.

Em 2009, foi realizado pela Secretaria de Recursos Humanos, com consultoria da
Fundagdo Getulio Vargas, estudo preliminar de levantamento das competéncias funcionais
comportamentais € as organizacionais da Instituicao. Este trabalho deve ter seguimento em
2011, alinhando-se a Gestao Estratégica do TRT-RS.

Quanto a movimentagdo de servidores entre as unidades do TRT-RS, tem destaque o
fato de a primeira instancia — Varas e Postos da Justica do Trabalho, Servicos de Distribui¢dao
dos Feitos e Centrais de Mandados — estar distribuida em 64 municipios gatchos e ter lotado
em suas unidades 67,11% dos servidores do Quadro de Pessoal do Tribunal — o que representa
mais de 2.200 pessoas. Assim, € esperado que haja uma movimentacdo importante de
servidores que pleiteiam remogdo por diversos motivos: profissionais, familiares, académicos,
geograficos, financeiros e de saude.

A primeira forma de remog¢do dentro do TRT-RS era baseada em uma lista construida
a partir da manifestacdo dos servidores e organizada em ordem cronoldgica da chegada dos

pedidos na SRH. Em caso de haver dois servidores com pedido para a mesma unidade e com
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data de recebimento idéntica, prevalecia o pedido do servidor com maior tempo de servigo.
Atualmente, a sistemdtica de remog¢do — denominada de Concurso Interno de Remocédo (CIR)
— consiste na publicacdo quinzenal de um Edital, na pagina da Instituicdo na Internet, onde
estdo disponibilizadas as vagas. Seguem-se regras bem objetivas, retiradas da legislacao
criada pelo Conselho Superior da Justica do Trabalho — Ato Conjunto TST.CSJT.GP n°
20/2007. Nesta nova configuracdo, os critérios de desempate — na hip6tese de haver mais de
um interessado inscrito para a mesma vaga — se baseiam principalmente no fato de o servidor
ter sido ou ndao removido nos ultimos 3 anos e em seu tempo de servico na Justica do
Trabalho.

Na intencao de contribuir para esta discussao de formas de remocao no servico ptblico
e buscando adequar a preceitos mais modernos de Gestdo de Pessoas o processo de
movimentacdo de pessoal no TRT-RS, a questdo que se pretendeu responder é: Como pode
ser estruturado um sistema de Concurso Interno de Remocao tendo por base a Selecdo por
Competéncias?

O objetivo geral deste trabalho consiste em:

. Desenvolver um plano de movimentagdo interna para os servidores do Tribunal

Regional do Trabalho da 4* Regido, partindo da selecdo por perfil de competéncias.

Como objetivos especificos podem ser apontados:

. Descrever as possibilidades e os impedimentos legais para remog¢ao de servidor
publico federal,

. Identificar o conhecimento dos gestores sobre o processo de selecio por
competéncias.

De forma geral, se entende como oportuno o estudo da alteracdo da forma de remog¢ao
do servidor pela crescente modernizacdo tecnoldgica e de gestdo que vem incorrendo no
servico publico, fruto de uma sociedade mais participativa e atuante, que exige dos agentes
publicos a prestacdo de servicos mais dageis, abrangentes e ajustados aos padrdes de
exceléncia com que o cidaddo estd se habituando nos dias atuais.

De forma especifica para o TRT-RS, considera-se pertinente este trabalho por lidar
com uma realidade da Justica do Trabalho — movimentacdo de servidores — sob uma nova
perspectiva: a selecdo por perfil de competéncias. Considerando a recente aprovacdo do
Plano Estratégico, no qual estdo apontadas as metas que a Instituicdo pretende alcancar,
compreende-se como ainda mais oportuna a realizacdo desta pesquisa, uma vez que a gestdao

de competéncias estd diretamente ligada ao planejamento estratégico.
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A seguir, serd apresentada a revisdo bibliografica sobre o assunto pesquisado; os
Procedimentos Metodolégicos — em que estdo especificados o método escolhido, a
justificativa e a andlise dos dados. No capitulo final busca-se apresentar as conclusdes obtidas

com essa pesquisa, bem como as limitagdes encontradas e as sugestdes para sua continuidade.
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1 QUADRO TEORICO

1.1 SELECAO POR COMPETENCIAS NA AREA PUBLICA

Neste capitulo, estd apresentada a base tedrica que visa sustentar a pesquisa cujo foco
principal € propor uma nova alternativa de processo de remoc¢do de servidores publicos do
TRT-RS, baseada na selecao por competéncias.

Este arcabouco tedrico buscou embasar a andlise dos dados e a estruturacdo dos
resultados. Para tanto, os assuntos enfocados foram: gestdo de pessoas, gestdo por
competéncias, movimentacdo interna e recrutamento com base em competéncias e, por fim,

legislacdo aplicada ao servidor publico.

1.1.1 Gestao de Pessoas

Administrar bens e produtos € fundamentalmente diferente de gerenciar o capital
humano. Bohlander (2003) afirma que o sucesso das empresas esté ligado a sua capacidade de
gerenciar pessoas. Salienta, ainda, que para trabalharmos efetivamente com pessoas € preciso
que possamos entender o comportamento humano. A Gestdo de Pessoas, segundo este autor,
estd ligada ao preenchimento de cargos na empresa, ao projeto de cargos e equipes, a
promocao da qualificacdo dos funciondrios, a identificagcdo de abordagens para aprimorar o
desempenho e recompensar os sucessos dos funciondrios. Referindo-se a questdo, Dutra
(2009, p.17) define a gestdo de pessoas como “um conjunto de politicas e praticas que
permitem a conciliagdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas
possam realiza-las ao longo do tempo”.

Considerando este conceito, o autor afirma que a conciliagdo de expectativas esta
diretamente relacionada ao compartilhamento de responsabilidades entre a empresa e a
pessoa. Em sua 6tica, a organizagao hoje busca trés focos basicos quando se refere a gestao de
pessoas: visdo funcionalista, visdo sistémica e visdo do desenvolvimento humano. A visao
funcionalista — ja desenvolvida por Fayol' — promove o entendimento da posicio que o
empregado ocupa dentro da empresa, sua contribuicdo no atingimento dos objetivos da

empresa, sua fungdo. Ja a visdo sist€mica visa a explorar a forma como as pessoas interagem

" Henri Fayol (1841-1925) é o autor da Teoria Cléssica da Administracdo e foi quem identificou as classicas
fun¢des do administrador: planejar, organizar, coordenar, comandar e controlar.
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com as demais fungdes organizacionais, “A organizacdo € vista em termos comportamentais
interrelacionados. H4 uma tendéncia de enfatizar mais os papéis que as pessoas desempenham
do que as proprias pessoas [...]” (MOTTA apud DUTRA, 2009, p. 18). E, por ultimo, a visdao
do desenvolvimento humano, que auxilia a compreensdo da realidade das organizacdes e
abrange trés direcdes: a aprendizagem (criar uma cultura de aprendizagem), as dimensdes da
pessoa (sua individualidade como ser integral e Unico) e sua competéncia (a capacidade de

entrega da pessoa e seu conjunto de qualificacdes que podem ser entregues).

1.1.2 Gestao por Competéncias

Competéncia € a capacidade de transformar conhecimentos e habilidades em entrega,
conforme expressa Dutra (2009). Resende (2000) complementa definindo competéncia como
a transformacdo de conhecimentos, aptiddes, habilidades, interesse, vontade etc. em
resultados praticos. Aprofunda ao ressaltar que ter conhecimento e experiéncia e nao saber
aplica-los em favor de um objetivo, de uma necessidade, de um compromisso, significa ndo
ser competente. Nessa linha de raciocinio também seguem Ropé e Tanguy (apud PIRES et al,
2005, p.14) quando enfatizam que competéncia nao pode ser compreendida de forma separada
da agdo. Cada vez mais a abordagem da competéncia se torna um fator fundamental e
resultante da compreensao de que o fator humano € a chave para o sucesso da organizagao.

A Gestao por Competéncias, de cardter holistico, busca aproximar a performance do
funciondrio as metas da organizagdo, na intencdo do alcance da melhor rentabilidade da
empresa. E um modelo que sustenta, segundo Ruano (2007), todas as préticas de recursos
humanos e amplia a sua importancia dentro das organizagdes, por tratar diretamente com o0s
estrategistas da organizagao.

Para a implantacdo de um processo de Gestdo por Competéncias, € essencial a
identificacdo dos objetivos estratégicos da organizacdo, o que leva a Gestdo a estar ligada
profundamente ao Planejamento Estratégico. A Gestao por Competéncias, que busca
identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes de seu quadro de pessoal e mensurar o
quao capacitados estdo para desenvolver determinados projetos, ¢ uma importante ferramenta
a ser considerada na hora da formulacdo dos planos estratégicos. Especialmente no servigo
publico, esta ferramenta auxilia em véarios subsistemas de RH: formatagdo de concursos
publicos, recrutamento interno, designacdo para desempenhar funcdes de confianca,

treinamento, capacitacdo e lotacdo de pessoal.
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Mascarenhas (2008) afirma que os subsistemas de gestdo de pessoas podem ser
ferramentas para a mudanca cultural necessdria, muitas vezes, para impulsionar os
trabalhadores para a busca do atingimento dos objetivos estratégicos e das metas
estabelecidas. As politicas de gestdo de pessoas ndo sao apenas sistemas operacionais
isolados, mas devem atuar de forma interligada. E a partir desta interdependéncia que a
Instituicdo pode almejar ter os servidores certos nos lugares certos, em quantidades
necessarias e adequadas.

Usar um modelo de recursos humanos que tenha por base as competéncias, segundo
Branddo e Guimaries (apud GUIMARAES, 2000, p. 132), implica que a organizagio planeje,
selecione, desenvolva e remunere seu quadro de funciondrios tendo por norte as competéncias
essenciais. Se um sistema de gestdo de pessoas estd atrelado ao Plano Estratégico e as
expectativas dos funciondrios, Dutra (2004) entende que ele ganha legitimidade e

credibilidade por agregar valor a organizacdo e as pessoas.

1.1.3 Movimentacao Interna e Recrutamento com Base em Competéncias

Muitos dos procedimentos de planejamento de pessoal estdo ligados a movimentagao
de pessoas, como afirma Mascarenhas (2008). A movimenta¢do € um processo no qual as
pessoas trocam seu posto de trabalho por outro, com mudanga de cidade ou nao. Podemos
analisar este assunto por duas perspectivas, segundo Dutra (2009): a perspectiva da empresa e
a da pessoa. Pelo lado da empresa, a movimentacao estd diretamente ligada ao planejamento e
atracdo de pessoas, socializacdo e aclimata¢do dos funciondrios em seu trabalho, aloca¢do ou
realocacdo de trabalhadores. Pela ética da pessoa, a movimentacdo se liga a decisdes como
inser¢dao no mercado de trabalho, melhor oportunidade de trabalho, localizacdo geogréfica do
trabalho, saida do mercado de trabalho.

Nesta pesquisa, o foco se restringe a captacdo interna de pessoas, ou seja, ndo foi
abordada a parte da movimentacdo de pessoal que se refere a captacdo no mercado de trabalho
(externa), pois este estudo € dirigido ao TRT-RS que, at¢é o momento, faz sua captacio
externa pela aplicagio de Concurso Publico, em atendimento 2 exigéncia constitucional.”
Assim, foram abordados apenas os aspectos de captacdo pela movimentacao interna.

A movimentacdo de pessoas estd intimamente ligada a captacdo de pessoas, que é o

processo que a Institui¢do faz para encontrar e atrair o funciondrio com a capacidade de

2 Artigo 37, Inciso II, da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988.
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atender a necessidade de determinada vaga. Dutra (2009) elenca seis aspectos que devem ser
explorados na selecdo do trabalhador adequado as necessidades da organizacdo: entregas
desejadas da pessoa, para atender as necessidades da organizagdo tanto presentes quanto
futuras; perfil profissional; perfil comportamental esperado da pessoa; condi¢des de trabalho;
condi¢des de desenvolvimento profissional; condi¢des contratuais definindo os vinculos
empregaticios a serem estabelecidos. Em uma sele¢do interna nem sempre estardo definidos
previamente todos estes aspectos; isso poderd acontecer durante o processo de captacdo. Mas,
definir previamente estes aspectos promove maior objetividade ao processo e a pessoa que
participa do processo de captacdo consegue fazer um contrato psicoldgico com ele.

Dutra (2009) destaca que a primeira definicdo é quanto as entregas que se espera da
pessoa que preencherd a vaga. Este conjunto de entregas pode ser delimitado pelas
competéncias exigidas para o desempenho da fungdo, pelo nivel de complexidade das
entregas e pelo delineamento do espaco ocupacional. A seguir, para definir o perfil
profissional é necessario um mapeamento da qualificagdo técnica que se espera — formacao,
experiéncia, habilidades e conhecimentos; e da experi€ncia anterior, que mostrard sua
maturidade profissional. Como terceiro elemento a ser definido, estd o perfil adequado aquela
vaga, uma vez que, se selecionada, a pessoa estard ligada aquele grupo de trabalho por muito
tempo, podendo ampliar e modificar seu espago continuamente. Os demais aspectos sdao de
definicdo mais prética: carreira, contrato, direitos e deveres. O ultimo aspecto, vinculo
empregaticio, nao foi interessante abordar nesta pesquisa pelo fato de que todos os servidores
envolvidos em movimentacdo no TRT-RS t€ém o mesmo vinculo estatutario.

A discussdo do processo de movimentacao de pessoas, salienta Dutra (2009), tem sido
pouco discutida pelos tedricos e pelos dirigentes de empresas, deixando para um segundo
plano este assunto por acreditarem se tratar de um processo menos importante se comparado
aos de valorizacao e de desenvolvimento das pessoas.

O autor real¢a, também, que a gestdo estratégica de pessoas e a estratégia da empresa
se influenciam mutuamente em vdrias dimensoes:

- a estratégia da empresa — a simbiose se dd a partir do conhecimento: a empresa transfere
para seus funciondrios seu patrimdnio de conhecimentos, tornando-as mais preparadas para
enfrentar novas situagdes tanto na empresa quanto na préopria vida, e as pessoas oferecem a
organizacdo seu aprendizado, proporcionando com isso que ela, a organizagcdo, também se
fortaleca para enfrentar novos desafios. Assim, Dutra (2009) confirma que o desenvolvimento

da empresa estd intimamente ligado ao desenvolvimento das pessoas:
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- as pessoas influenciam a estratégia da empresa — a organizagcdo terd sua estratégia
potencialmente aperfeicoada a medida que receber a contribuicao das pessoas que interagem
consigo;

- as pessoas implementam a estratégia da empresa — as diretrizes que norteiam o rumo a ser
seguido pela empresa sdo definidas e constantemente alteradas pelos acontecimentos. Assim,
a acdo consciente das pessoas representa um grande diferencial competitivo, pois o0s
funciondrios é que validam a estratégia e seus ajustes.

“Estratégia e competéncias transformam-se mutuamente por meio de um processo de
aprendizado” (FLEURY e FLEURY apud DUTRA, 2009, p. 66). As empresas buscam
aproximar a gestdo estratégica de pessoas da estratégia do negécio. Para tornar realidade a
gestdo estratégica de pessoas € preciso que a empresa deixe claro o que espera de seus
funcionadrios, o que permitird maior efetividade nos seguintes aspectos:

- planejamento e dimensionamento do quadro e da massa salarial da empresa e/ou negdcio;
- definicdo das necessidades e das politicas de movimentagdo de pessoas;

- posicionamento em relacao ao mercado de trabalho;

- politicas e praticas salariais;

- desenho e gestdo de carreiras;

- processos de avaliacdo e orientacao das pessoas;

- definicdo das agdes e sistemas de gestdao do desenvolvimento da empresa e das pessoas.

Segundo Dutra (2009), € a gestdo estratégica de pessoas que alinha os parametros que
moldardo as politicas e as praticas de movimenta¢do de pessoal, inclusive dimensionando o
quadro, que geralmente provoca movimentagcdo na empresa. Conforme o autor, a
movimenta¢cdo pode ser classificada em diversas categorias, de acordo com sua natureza:
captacao, internalizacdo, transferéncia, expatriacdo e recolocagao.

A figura a seguir oferece uma visao do processo de movimentagao de pessoal segundo

este autor:
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Contexto ambiental

(econdmico, social, politico, tecnoldgico, demografico,
de sindicatos, de governo, de organizacdes da sociedade civil etc.)

' '

Mercado de trabalho : Gestao estrategma, d.a
externo empresa e/0ou negocio
Mercado de trabalho Planejamento do
interno quadro de pessoas
v l l

Movimentacio de pessoas:
Captacio
Internalizacdo
Transferéncia
Expatriacdo

Recolocagio

Figura 1: Processo de movimentaciao
Fonte: Dutra, 2009. p. 69

No presente trabalho, é destacado o aspecto da TRANSFERENCIA: refere-se aos
movimentos das pessoas dentro da organizagdo, resultando em troca de local de trabalho e/ou
troca de atividades.

Dutra (2009, p.73) levanta a questao que antecede a movimentacao de pessoal: “Como
orientar os movimentos € o desenvolvimento das pessoas?” O préprio autor responde a
questdo com quatro praticas apontadas por empresas que enfrentaram com sucesso este
problema:

1- o quadro de pessoal foi montado de forma desvinculada do desenho da organizacao da
empresa, pois o quadro deve apontar para o futuro e o desenho da organizacdo reflete o
passado;

2- o planejamento foi vinculado aos processos essenciais da empresa, como atividades
administrativas e financeiras, processos operacionais, tecnologia e outros;

3- ao montarem o quadro, ja fizeram previsdo contando com o aumento da complexidade

tecnoldgica do setor de atividade da empresa;
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4- realizaram uma avaliacdo da capacidade das pessoas que trabalhavam na empresa e sua

capacidade em atender as necessidades presentes e futuras da organizacao.

Dessa forma, as empresas conseguiram montar seu quadro de pessoal e se prepararam,
bem como os trabalhadores, para a mudanca. Uma vez montado o quadro, € preciso
movimentar as pessoas para sua adequacio. E aqui que se inicia o processo de transferéncia,
que interessa particularmente a esta pesquisa, uma vez que o TRT-RS, nos dltimos quatro
anos (2007/2010), teve seu quadro de pessoal alterado pelo acréscimo de 753 novos cargos de
servidores, criados pela Lei n° 11.436/2006. E tramita no Congresso Nacional, com previsao
de transformacdo em lei no ano de 2011, o Projeto de Lei n® 7623/2010, que cria mais 17
Varas do Trabalho para o TRT-RS, o que provocard nova mudanca no Quadro de Pessoal.

As movimentagdes de pessoal sdo, conforme Dutra (2009), normalmente efetivadas
por interesse das pessoas e/ou das empresas:

- por ampliacdo do quadro de pessoal, por expansdo da empresa. O autor salienta que muitas
vezes a ampliagdo pode trazer novas oportunidades de crescimento dentro da empresa para
seus funcionarios;

- pela reestruturacdo da empresa, aposentadorias, demissdes ou falta de pessoal por problemas
de satide, afastamento ou morte, com a criacao de quadros adicionais;

- mudangas geogrificas em razdo da implantacdo de novas instalacdes (aqui, a transferéncia
pode envolver mudancga de cidade, e pressupde ajuda de custo);

- por dltimo, mudanga de carreira, que traz alteracao da drea de atuag@o da pessoa.

O ideal € que as transferéncias venham atender aos interesses dos trabalhadores e da
empresa. A mobilidade das pessoas promove flexibilidade e agilidade organizacional,
permitindo operacdes em diferentes ambientes. Hoje, estd cada vez menos aceita uma solugao
unilateral por parte da empresa no que se refere a questdo da transferéncia. Uma atitude mais
radical, sem considerar a pessoa, pode levar o funciondrio a sentir abalado seu
comprometimento com a organizacao.

Até agora, a movimentacdo de pessoas foi um processo de menor atengdo dentro das
organizacdes, mas a medida que cresce a gestdo estratégica de pessoas, a transferéncia tende a
ter um cardter estratégico. Dutra (2009) aprofunda a discussdo sobre Movimentacdo de
Pessoas destacando que a transformacgdo da gestao de pessoas estd consolidando a importancia
de a pessoa ser pensada em toda a sua trajetéria na empresa. Assim, 0s processos de

movimentacdo, desenvolvimento e valoriza¢do interagem como partes de um todo, em que
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cada um transforma profundamente o outro. O equilibrio desses processos € determinante para
que fomente o desenvolvimento das empresas e dos envolvidos.

Especificamente em relagdo a captagdo interna e movimentagao de pessoas no servico
publico, a ENAP promoveu uma Mesa-Redonda de Pesquisa-Acdo em Gestdo por
Competéncias, no periodo de 09 de novembro de 2004 a 28 de marco de 2005, com a
participacdo de diversos representantes de Orgdos publicos como Ministério Publico,
EMBRAPA, Banco Central do Brasil, Banco do Brasil, ELETRONORTE, SERPRO,
Ministério da Justica, TRT, entre outros. Dessa mesa redonda resultou a publicacdo Gestao
por Competéncias em Organizacées de Governo, onde estdo apontadas observacdes sobre
o tema ‘“‘selecdo interna” no servico publico, que tem relacdo direta com a presente pesquisa.

Pires et al (2005) sugere que, no inicio de cada sele¢ao interna, seja indicado um perfil
especifico para cada vaga disponivel, que deve ser construido em conjunto com o gestor da
unidade onde a vaga serd preenchida, com alguns representantes do grupo com quem O
selecionado ird desempenhar suas atividades e também com o pessoal de recursos humanos. A
partir desta definicdo do perfil, serd elaborado um edital ou aviso de circula¢do interna, no
qual estardo descritas as atividades que serdo desenvolvidas na vaga disponivel e indicados
todos os procedimentos da selecdo: prazo e forma de inscri¢cdo, pontuacdo para cursos
realizados na 4rea, obras publicadas, participacdo em projetos ou grupos de trabalho, exercicio
anterior de fungdes etc.

Ainda segundo Pires et al (2005), para agilizar o processo de selecdo pode ser feita
uma pesquisa no Banco de Talentos para a identificacdo de possiveis candidatos, com
critérios previamente estabelecidos: tempo de servigo, cargo etc. Quando o processo €
finalizado, encaminha-se a drea solicitante relacdo dos servidores selecionados, com suas
respectivas avaliagdes, cabendo a drea a entrevista final e a decisao de quem serd o escolhido.

No processo de selecio podem ser aplicados: testes psicoldgicos, para que melhor
sejam identificados padrdes de atitude, tendéncias e caracteristicas; dindmicas de grupo, para
observacdo das reagdes do candidato; e também entrevistas presenciais.

O principal objetivo deste tipo de selecdo interna é estimular uma atuacdo mais
criteriosa no preenchimento de cargos e fungdes nas organizagdes publicas (PIRES et al,

2005).
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1.1.4 Legislacao Aplicada ao Servidor Puablico

A legislagdo mais abrangente que alcanca o servidor publico federal, no que se refere a
remogdo, € a Lei n° 8.112/90 que, em seu artigo 36, conceitua Remog¢do como sendo “‘o
deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no dmbito do mesmo quadro, com ou sem
mudanca de sede”. Esse é o conceito bdsico que norteard esta pesquisa. Assim, sempre que
houver referéncia a troca de lotagao de servidor estara se referindo a remocgao.

A remocgao, entdo, pode se dar por oficio ou a pedido do servidor. Este trabalho foca
sua pesquisa na remog¢ao a pedido. A Lei 8112/90, em seu item “c”, do pardgrafo tinico do
artigo 36, permite remog¢ao a pedido “em virtude de processo seletivo promovido, na hipétese
em que o numero de interessados for superior ao nimero de vagas, de acordo com normas
preestabelecidas pelo 6rgdo ou entidade em que aqueles estejam lotados”. Essa € a primeira
referéncia a processo seletivo para preenchimento de vaga no Servi¢o Pablico Federal.

O Decreto n° 5.707, de 23.02.2006, institui a “Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autidrquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112/90”. Esse Decreto estabelece que essa
politica tem, entre outras, a finalidade de “adequacdo das competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das institui¢des, tendo como referéncia o plano plurianual.” E define
que, para fins desse Decreto, Gestdo por competéncia € “a gestdo da capacitacdo orientada
para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias ao
desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da institui¢ao”.
Elege, como um dos instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, o
sistema de gestdo por competéncia.

O Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao publicou a Portaria n°® 208, de
25.07.2006, em que define que o “Sistema de Gestdo por Competéncia é a ferramenta
gerencial que permite planejar, monitorar e avaliar acOes de capacitacdo a partir da
identificacdo dos conhecimentos, das habilidades e das atitudes necessdrias ao desempenho
das funcdes dos servidores.”

A Lei n° 11.416, de 15.12.2006, em seu artigo 20, delimita os quadros do Poder
Judicidrio: “Para efeito da aplicacdo do art. 36 da Lei no 8.112, de 11 de dezembro de 1990,
conceitua-se como Quadro a estrutura de cada Justica Especializada, podendo haver remocgao,
nos termos da lei, no ambito da Justica Federal, da Justica do Trabalho, da Justica Eleitoral e
da Justica Militar.” Assim, fica evidente que o servidor da Justica Federal s6 poderd se

remover para claro de lotagdo da Justica Federal. Os servidores da Justica do Trabalho ficam
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restritos aos quadros dessa justica especializada, o mesmo acontecendo com os servidores da
Justica Eleitoral e os da Justica Militar.

O Conselho Superior da Justica do Trabalho, em 06.09.2007, emitiu o Ato Conjunto
TST.CSJT.GP n° 20, que regulamenta a remocdo no ambito dos quadros de pessoal
integrantes da Justica do Trabalho. Destaca-se a referéncia que esse Ato faz ao processo de
remocao por perfil de competéncias:

Art. 11. A remocdo por claro de lotacdo € o deslocamento de servidor
no ambito da Justica do Trabalho, facultada a observancia da
correlagdo entre o cargo ocupado pelo servidor removido e o cargo
origindrio do claro de lotagdo ou pelo estabelecimento de perfil por
competéncia. [...] Pardgrafo segundo: A modalidade perfil por
competéncia obedecerd a processo seletivo com as etapas descritas em
edital elaborado pelo Conselho Superior da Justica do Trabalho,
considerando o disposto no art. 13, apenas na hipétese de empate.

A referéncia a processo por perfil de competéncia aqui colocada é para a ocasido em
que o préprio Conselho venha a oferecer vaga. Mas como o CSJT tem como funcio a
supervisdo administrativa, orcamentdria, financeira e patrimonial da Justica do Trabalho de
primeiro e segundo graus, atuando como 6rgao central do sistema, e suas decisdes tém efeito
vinculante, conforme estabelecido no art. 111-A, pardgrafo 2° inciso II, da Constituicao
Federal, os Tribunais Regionais acompanham também suas decisdes. Desta forma, desde a
publicacdo desse Ato Conjunto, o TRT-RS estd legalmente autorizado a promover remocgao a
pedido de seus servidores por processo seletivo que estabeleca perfil por competéncia.
Especificamente no TRT-RS, ainda ndo existe regulamentacio que normatize esta
possibilidade de remogao.

Cabe ainda ressaltar a decisdo proferida pelo CSJT, nos autos do Processo n°
2176026-76.2009.5.00.0000, publicado no Didrio Eletronico da Justica do Trabalho de
24.09.2010. Nesse acordao, o Conselho reafirma a autonomia administrativa dos 6rgaos do
Poder Judicidrio e determina que a decisdo contida nesse processo seja observada como
parametro na elaboracdo de regulamento sobre remocdo de servidores. Segundo o Conselho,
cada TRT detém autonomia administrativa limitada a sua jurisdi¢do territorial. No acérddo é
destacado, também, o Recurso Ordinario em Mandado de Seguranca apreciado pelo Superior
Tribunal de Justica, onde estd expresso que € facultado a administracdo de cada Tribunal
estabelecer regras proprias complementares para regulamentacdo dos concursos de remogao,
dentre as quais podem-se inserir as que estabelecam os requisitos para a participacdo no

certame. Esta € uma discricionariedade conferida pela lei. (CSJT, 2010)
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A partir da andlise da legislacao vigente, surge a possibilidade do TRT-RS estabelecer
sua propria norma interna de movimentacdo de servidores dentro de sua abrangéncia

territorial, a exemplo do que fez quando editou a Portaria n® 4.219/08.

? Portaria que institui e regulamenta o Concurso Interno de Remogdo no 4mbito do Tribunal Regional do
Trabalho da 4* Regiao.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo pretende explicitar como este trabalho foi desenvolvido junto ao TRT-
RS. Para tanto, foi adotada a abordagem qualitativa que busca, segundo Arilda (1995),
compreender o fendmeno estudado na perspectiva das pessoas nele envolvidas, levando em
consideragdo todos os pontos de vista relevantes, uma vez que o Concurso Interno de
Remocao ainda € um processo bastante recente — foi implementado em Setembro de 2008.

Como estratégia de pesquisa foi utilizado o Estudo de Caso, que se concentra em um
caso particular como representativo de um todo maior. Segundo Severino (2007), o caso
escolhido deve ser significativo e bem representativo, de modo a sustentar uma generalizacao
para situacdes andlogas. O presente Estudo de Caso buscou analisar um novo processo
organizacional — Concurso Interno de Remoc¢do com selecdo por competéncias, do tipo
exploratério, uma vez que estudou problema ainda pouco investigado na Instituicio em
questdo. Conforme Gil (1991), a pesquisa exploratéria desenvolve, esclarece e modifica
conceitos e ideias, buscando desenvolver uma visdo geral de um problema pouco conhecido.
Entdo, esta pesquisa, que tem como principal objetivo desenvolver um plano de
movimentagdo interna para os servidores do TRT-RS, partindo da selecdo por perfil de
competéncias, ao adotar a forma exploratéria buscou investigar este assunto para que a
questdo possa ser melhor dimensionada.

Em relacdo a natureza das fontes utilizadas no trabalho, esta pesquisa foi documental —
por envolver bibliografia, legislacdo e artigos; e foi também baseada em pesquisa de campo,
realizada pela aplicacdo de entrevistas semiestruturadas com gestores que estivessem, pelo
menos, hd 3 anos na funcdo gerencial e ja tivessem colocado ao menos uma vaga de sua
unidade em Concurso Interno de Remocao. Assim, foram utilizadas duas formas de técnicas
de Coleta de Dados: inicialmente, realizou-se um levantamento através de analise de
documentos disponiveis sobre o assunto, referentes a processos de selecdo (por competéncias
ou ndo) na drea publica, que abrange livros, artigos, legislacdo, processos judiciais € normas
internas do TRT-RS; posteriormente, foram realizadas entrevistas semiestruturadas que
colheram informacdes dos gestores do TRT-RS, que em muito contribuiram na constru¢do da
resposta a questdo central deste trabalho. Para a selecdo dos gestores convidados a participar
destas entrevistas foi utilizado o critério de participagdo em CIR.

Na ocasiao do primeiro ano (2008) de Concurso Interno de Remog¢ao no TRT-RS,
foram publicados apenas quatro editais, oferecendo um total de 12 vagas para diversas

unidades do Estado; em 2009, foram 21 editais de CIR, com 82 vagas oferecidas para o



26

Estado; e em 2010, até Julho, foram publicados 10 editais, com um total de 73 vagas. A cada
edi¢do do Concurso Interno ha um numero crescente de vagas oferecidas, o que pode ser sinal
de que a Instituicdo tende a aceitar cada vez mais esse processo de movimentagdo de
servidores.

Para a realizacdo das entrevistas, foi escolhido o municipio de Porto Alegre
basicamente por dois motivos: pela questdo de acessibilidade e porque € a cidade na qual
estdo lotados 50,84% dos servidores em atividade no TRT-RS. Assim, tomando por base os
Editais de CIR de 2010, foram destacadas todas as vagas oferecidas, até Julho de 2010, por
Varas do Trabalho de Porto Alegre, chegando a um total de 42 vagas. Como segundo filtro,
foi utilizado o ndmero de vagas ofertadas por unidade, para que a selecio contemplasse
aqueles diretores com maior experiéncia no certame.

Cabe ressaltar aqui que o universo de entrevistados foi alterado em relacdo ao plano
original em razdo da adesdo de apenas quatro diretores, entre os onze convidados para
entrevista. Entdo, sem perder o foco em gestores com experiéncia em oferecimento de vaga
em CIR, foi convidado um Assistente-Chefe para ser entrevistado, por trés principais razoes:
ele ofereceu vaga de sua unidade em CIR por diversas vezes, € gestor de um grupo com
nimero expressivo de servidores (17), e o trabalho desenvolvido em sua unidade ¢é
diretamente ligado as atividades das VTs de Porto Alegre. Desta forma, o grupo de
entrevistados passou a ser composto por quatro Diretores de Secretaria de VT de Porto Alegre
e um Assistente-Chefe.

Também cabe destacar que, para esta pesquisa, foram selecionadas as Varas do
Trabalho e uma unidade judicidria de 1° grau de Porto Alegre diretamente ligada as Varas, e
ndo outras unidades da drea judicidria de 2° Grau ou drea administrativa, para atender ao
principio do Estudo de Caso, que busca se concentrar em um caso que possa ser
representativo de um todo maior. No Estado do Rio Grande do Sul, a Justica do Trabalho é
composta por 115 Varas do Trabalho, sendo 30 localizadas em Porto Alegre.

A entrevista semiestruturada, que foi aplicada aos Diretores de quatro Varas do
Trabalho de Porto Alegre e ao Assistente-Chefe, abrangia cerca de 17 perguntas que, por
vezes, foram livremente modificadas no correr das entrevistas para melhor captacdo de
informagdes. Os depoimentos tiveram um tempo médio de quarenta e cinco minutos ¢ foram
gravados com autorizacdo dos entrevistados, para que a posterior transcri¢do fosse realizada
na integra, sem se perder qualquer contribuicdo dos gestores. As entrevistas foram analisadas

a partir da técnica de Andlise de Contetdo.
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O método de Andlise de Conteddo, que permite a andlise e interpretacdo dos dados
coletados nas entrevistas, de acordo com Moraes (1999), busca descrever e interpretar o
contedido de toda classe de documentos e textos. Segundo o autor, essa andlise tem oscilado
entre o rigor da objetividade dos niimeros e a fecundidade advinda da subjetividade. Mas ao
longo do tempo, estd havendo uma valorizagdo maior das abordagens qualitativas, utilizando
a inducdo e a intuicdo como estratégias para aumentar a possibilidade de compreensdo da
questao pesquisada.

Minayo (apud Cappelle, 2009) refere que, entre diversas técnicas desenvolvidas para
andlise de conteiido que buscam a compreensao dos significados manifestos e escondidos das
comunicacdes, estd a andlise temdtica ou categorial, que € realizada por sucessivas operacoes
de desmembramento do texto em categorias que, por sua vez, pretendem descobrir os nicleos
de sentido que formam uma comunicacao, atentando para a frequéncia desses nicleos e ndo
para sua dindmica e organizacdo. Em consonincia com Moraes, defende a autora que ja
existem algumas variantes que substituem as inferéncias estatisticas pelos significados, caso
do presente trabalho, que se amparam na abordagem qualitativa, € ndo em dados estatisticos.

O método de Andlise de Dados, que foi seguido neste trabalho e € proposto por
Moraes (1999), deve ser desenvolvido em cinco etapas:

1- preparagdo das informacgoes;

2- unitarizacdo ou transformacao do conteido em unidades;

3- categorizagdo ou classificagdo das unidades em categorias;

4- descrigdo;

5- interpretacgdo.



28

3 RESULTADOS

Na presente pesquisa foram realizadas, além do levantamento documental e
bibliografico, cinco entrevistas semiestruturadas. Os entrevistados, a partir deste ponto,
passam a ser denominados como E1, E2, E3, E4 e ES, para que seja mantido sigilo em relacdo

as suas identificagcdes, conforme acordado no momento de realizagc@o da entrevista.

ENTREVISTADO
_ E1l E2 E3 E4 E5
INFORMACAO
Idade 49 anos 49 anos 41 anos 44 anos 49 anos
Sexo Masculino | Masculino | Masculino Feminino Masculino
Formacao Direito e Ciéncias o Enfermagem | Artes
Administracdo

académica Histéria Contabeis e Direito Plasticas
Tempo de TRT 27 anos 20 anos 15 anos 23 anos 26 anos

Assistente- | Diretor de | Diretor de Diretora de Diretor de
Atual funcao

chefe Secretaria | Secretaria Secretaria Secretaria
Tempo nesta funcao | 3.5 anos 5 anos 8 anos 7 anos 3 anos
N° de subordinados 17 12 12 12 15

Tabela 1: Apresentacao dos entrevistados
Fonte: elaborado pela pesquisadora.

Concretizando a primeira etapa do método de Anélise de Dados proposta por Moraes
(1999) — preparacao das informacdes — foram transcritos e processados os dados coletados nas
entrevistas, de forma a buscar a compreensdo e interpretacdo necessdrias para andlise do
contetido pois, ainda segundo este autor, “os dados néo falam por si. E necessério extrair deles
o significado.” (MORAES, 1999, p. 19)

Como segunda e terceira etapas consecutivas desta andlise de contetudo, foi necessario
agrupar as informagdes em unidades e posteriormente dividi-las em categorias que

agrupassem os dados que mostravam afinidades. Esta categorizacdo foi realizada em duas
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fases, sendo que na primeira foram eleitas as Categorias Iniciais, que tiveram como base a
evolu¢do da movimentagdo de pessoal, ao longo do tempo, no TRT-RS. Assim, se estabeleceu

a seguinte divisao:

CATEGORIAS INICIAIS

Sistema de Movimentagao Anterior

Sistema de Movimentagao Atual

Competéncias e Gestdo por Competéncias

Prazos do novo processo de movimentacao

Sistema de Movimentagao Futuro

Tabela 2: Categorias iniciais
Fonte: elaborado pela pesquisadora.

Na segunda fase da categorizacao, foi promovida nova classificacdo, agora restringida
aos dados que faziam referéncia as possibilidades de um novo processo de movimentagdo de
servidores no TRT-RS com base em selecdo por competéncias. Os dados foram assim

agrupados:

CATEGORIAS FINAIS

Papel dos Gestores no novo processo

Novo processo de movimentagao

Gestao de Conflitos, de Competéncias e de Carreira

Tabela 3: Categorias finais
Fonte: elaborado pela pesquisadora.

3.1 CATEGORIAS INICIAIS:

Nesta primeira fase, buscou-se compreender como os gestores pesquisados percebem a
evolucdo do processo de movimentagdo de servidores dentro do TRT-RS. Para tanto, a
categorizacdo dos dados obedeceu a distribuicdo cronolégica — o antes, o agora e o futuro — e
mais duas categorias consideradas pertinentes ao contexto da presente pesquisa: 0 que 0S

gestores conheciam de Competéncias e Gestdo por Competéncias e, finalmente, qual a
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expectativa dos Gestores em relacio aos prazos de um eventual novo processo de

movimentagdo. A seguir, sao detalhadas cada uma das categorias desta primeira fase:

3.1.1 Sistema de Movimentaciao Anterior

O sistema anterior de movimentacdo era bastante “despretensioso”: a SRH formava
uma lista composta pelos pedidos encaminhados pelos servidores interessados em se
movimentar para determinado municipio ou para determinada unidade, agrupados em ordem
cronolégica de recebimento do pedido. Ao abrir a vaga em determinada unidade, a SRH
consultava a lista de interessados e contatava o gestor, indicando para a vaga a pessoa que
havia feito o pedido hd mais tempo. Se o gestor ndo aceitasse o servidor mais antigo, era
oferecido o préximo da lista, e assim sucessivamente. Este sistema oferecia, ao gestor, a
prerrogativa de poder recusar um servidor que estivesse habilitado para suprir aquela vaga,
mediante a apresentacdo de justificativa a SRH - justificativas essas que ndo eram
questionadas.

Entdo, considerando este sistema, foram apontados como pontos positivos deste

processo duas caracteristicas principais:

- Participac@o dos gestores no processo: os pesquisados foram undnimes em manifestar sua

anuéncia, em relacdo ao processo anterior de movimentagcdo de servidores, naquilo que se

referia a participagdo do gestor na aceitacdo de um novo servidor, como transcrito a seguir:

“A vinda da pessoa dependia sempre do chefe.” (E1)

“Ficava na minha total avaliac@o se eu aceitaria ou ndo (o servidor).” (E3)

“...eu acho que a gente tinha um pouco o poder de escolha. Um pouco ndo, acho que
a gente tinha uns 60% até.” (ES)

- Possibilidade de fazer a sele¢do: também foram undnimes ao se referirem, com aprovagao,

ao fato de que, no processo anterior de movimentagdo, o gestor fazia uma selecdo de
servidores conforme o que ele entendia ser a necessidade de sua Unidade, como apontado

abaixo:
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“Eu tinha a possibilidade de escolher a pessoa conforme aquilo que eu entendia que
a Vara estava precisando.” (E2)

“Pelo sistema anterior, ao longo dos anos, a gente formou uma equipe que, dentro
das caracteristicas de cada um, se adaptou de uma forma que todo mundo tivesse um
contentamento na fungdo.” (E3)

Percebe-se, assim, pelas respostas dos entrevistados que, apesar de o processo anterior
ser bastante “despretensioso”, ele atendia a uma necessidade bésica do gestor que € participar
ativamente da formacao de sua equipe. Mas, conforme salienta Lacombe (2005), quando uma
selecdo de pessoal € feita com base em informagdes de pessoas, € preciso que o gestor possa
confiar na pessoa que estd indicando, tanto em termos de capacidade de avaliacdo quanto em
integridade. O risco que se corre aqui € de que muitas vezes o informante estd mais

interessado em ajudar o candidato do que auxiliar o gestor.

3.1.2 Sistema de Movimentaciao Atual

A partir de 2008, foi implementado no TRT-RS o Concurso Interno de Remocgao, seu
primeiro sistema de movimentacdo de servidores efetivamente regulamentado na Institui¢do,
com regramento claro e tendo como base a legislacdo oriunda do Conselho Superior da
Justica do Trabalho (Ato Conjunto CSJT.TST.GP n° 20/2007). A partir de entdo, cada gestor
pode oferecer a(s) vaga(s) de sua unidade em Edital, publicado na pdgina do Tribunal na
Internet e no Boletim de Servigo, especificando as atividades que deverao ser desempenhadas
pelo servidor selecionado para a vaga, sendo essa indicacdo de atividades a unica participagao
do gestor no processo. A partir da publicacdo do Edital, o servidor interessado inscreve-se
para a vaga, sabendo que os dois primeiros critérios de desempate sdo: nao ter sido removido
nos ultimos trés anos, e o tempo de servico averbado na Justi¢ca do Trabalho. A SRH promove
o desempate dos candidatos a luz da legislagdo vigente e encaminha para homologagdo da
Presidéncia o resultado final que, a seguir, € publicado no Boletim de Servigo e na Internet.
Na sequéncia, € efetivada a movimentacao dos servidores selecionados no processo para as

vagas oferecidas, no prazo maximo de 15 dias.
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Em relacdo a atual sistemdtica de movimenta¢do, foram destacadas as caracteristicas
que os entrevistados entendem como merecedoras de andlise mais criteriosa em um eventual

processo de alteragcao deste sistema:

- Néo participacdo dos gestores no processo: esta foi a principal critica, em relacdo ao atual

sistema, elencada pelos cinco entrevistados:

“Uma das limitagdes do atual CIR foi apontada agora mesmo: o chefe ndo poder
participar da sele¢do da pessoa.” (E1)

“Atualmente, eu estou muito confortdvel, porque quando dé errado, basta eu dizer
pro meu superior o seguinte: ndo fui eu que escolhi. Isso € muito confortdvel, mas
ndo é correto. Eu deveria participar de alguma forma.” (E1)

“Hoje, no CIR, eu recebo qualquer um, e tenho que recebé-lo, mesmo vendo que ele
ndo tem o menor jeito para o trabalho que eu preciso que ele faca.” (E2)

“A principal (diferenca em relagdo ao processo anterior) é que tu ndao podes
escolher a pessoa que vem. E a principal diferenca, e o que ocasiona isso € que as
pessoas vém, ndo se adaptam, ndo era bem aquilo e saem rapidamente.” (E4)

“...e agora eu corro este risco: eu coloco a vaga e a pessoa que for selecionada vai
vir independente de tu entenderes que ela tem o perfil para o teu local de trabalho ou
ndo.” (ES)

Os entrevistados foram unanimes na manifestacdo de discordancia em relagdo ao
processo de movimentacdo que alija sua participacdo como gestor na selecdo dos servidores.
Esta foi a principal lacuna apontada no atual CIR pelos gestores entrevistados.

Dutra (2009) coloca que as solugdes unilaterais da empresa sdo cada vez menos
aceitas e podem, inclusive, abalar o comprometimento das pessoas com a empresa. Pela
manifestagdo dos entrevistados, também se percebe uma certa falta de comprometimento pelo
gestor com a atual forma de movimentacdo, justamente por ndo terem participacdo no
processo.

A gestdo de pessoas permite, segundo Dutra (2004), que o gestor avalie os
desdobramentos de suas decisdes em todos os aspectos da gestdo. E a escolha dos servidores

para compor sua equipe ¢ uma destas decisdes de responsabilidade do gestor.

- Falta de sele¢do por competéncias: alguns entrevistados relacionaram a possibilidade de

participacdo do gestor no processo a oportunidade de fazer a selecio por competéncias,
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N

visando a uma maior adequagdo do candidato a vaga oferecida. Destacam-se algumas

manifestagdes relevantes a este aspecto:

“...falta, de alguma forma, inserir no processo de selecdo o perfil de competéncias,
em algum ponto do trabalho... Aproximaria, o mais possivel, a vaga oferecida ao
perfil do candidato, a vontade dele.” (E1)

“...entdo, como a Gestao por Competéncias ainda ndo faz parte do processo seletivo,
ndés temos que estabelecer processos de verificacdo de erros depois que eles ja
aconteceram, porque ndo tem como evitd-los com os funciondrios que nés ja
temos...” (E1)

“O problema deste CIR ¢ a gente poder realmente avaliar se a pessoa tem aquilo que
ela diz.” (E2)

“...nos dois casos das minhas servidoras que sairam, elas ja tinham trabalhado em
outros lugares. E fizeram um concurso disputado. Entdo, a pessoa chega aqui e claro
que ndo fica satisfeita. E dificil exigir que ela compreenda que aquele trabalho é
importante para a Unidade...” (E4)

“...e agora é um concurso que estd ali sacramentado. Eu falo isso porque teve um
momento em que eu pensei até em voltar atrds de um funciondrio que se candidatou.
Nao voltei atrds. Mas se eu pudesse escolher, ndo escolheria ele.” (ES)

Um aspecto salientado pelo entrevistado E4, em relacdo ao atual sistema de
movimentacdo, é aquele eleito como “a unica vantagem” do atual CIR: o fato de o servidor
conseguir se colocar mais rapidamente, bastando para isso se inscrever e, sendo 0 mais antigo
inscrito, independente da concordancia do gestor, ele conquista a vaga. E uma vantagem
unilateral, como aponta E4. Assim, a vantagem percebida estd no fato de o servidor que
queira trocar de unidade ndo precisar mais fazer uma peregrinacdo por diversos locais
buscando vaga, processo que desagrada a muitos pela exposicdo a que o servidor fica
submetido. Conforme Dutra (2009), as transferéncias devem atender as necessidades e
prioridades da empresa e das pessoas. Pode-se fazer aqui uma analogia para se perceber a
importancia de a remog¢do atender a necessidade dos servidores sim, mas, também, por
coeréncia, as expectativas dos gestores.

Desta forma, se depreende das manifestacdes dos pesquisados que hd uma
inconformidade pela ndo participagdo dos gestores no processo atual de movimentacdo de
servidores do TRT-RS. Foi unanime o entendimento de que o gestor tem uma parte essencial
na formagdo do perfil de sua equipe, que passa pela sua participacdo no processo de
movimentacdo de servidores. O anseio manifestado foi pela alteracio em duas frentes no

processo de movimentacdo: um, pela inclusdo da participacdo do gestor no processo,
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outorgando-lhe o poder da decisdo final na escolha do candidato, e outro pelo entendimento
da conveniéncia de implementacdo da Gestao de Competéncias no processo de movimentagdo

dos servidores.

3.1.3 Competéncias e Gestao por Competéncias

Para que esta pesquisa pudesse abordar um novo plano de movimentagdo de
servidores — por perfil de competéncias — com os entrevistados, foi necessario averiguar que
tipo de conhecimento tinham sobre o assunto “Competéncias e Gestdo por Competéncias”.
Como salientado por diversos entrevistados, seu conhecimento sobre o assunto € pequeno —
por vezes nulo. A pouca relacdo com o assunto advém de alguns cursos promovidos pela SRH
e pelo Encontro de Chefias realizado em 2009, quando foi largamente explorada a matéria.
Mas, pelo visto, foram poucas as referéncias deste evento que foram abstraidas, como se pode

extrair dos comentarios abaixo transcritos:

“Lembro de j4 ter feito um curso, patrocinado pelo Tribunal, de Gestdo de Pessoas
ou de Competéncias, mas ndo tenho certeza.” (E1)

Mas, por outro lado, este mesmo entrevistado, em um outro momento, refere que “se
pudéssemos fazer uma selecao por perfil de competéncias estariamos evitando quase todas as
situagdes de conflito no balcdo de atendimento”, demonstrando que conhece a diferenca entre
receber um servidor selecionado pelo método atual de movimentacdo — que considera apenas
critérios burocriticos como fator de desempate — e receber alguém que seria escolhido
utilizando-se a selecao por competéncias. Este ultimo, pelo olhar do entrevistado, com larga

vantagem de desempenho e adaptagdo, como o préprio complementa:

“Se hoje o processo estd unicamente ligado a vontade do candidato, inserindo de
alguma forma o conceito de perfil de competéncia, poderia se deixar isso mais
elédstico a ponto de unir a vontade ao potencial do candidato — que significa exercer
bem a funcdo tanto no aspecto da chefia quanto a ele préprio.” (E1)
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Dutra (2004) destaca que a apropriacdo dos conceitos de competéncia pelas pessoas
permite o seu aprimoramento. J4 quando estes conceitos ndo sdo assimilados, os processos
derivados desse conceito se reduzem a rituais burocraticos.

Ainda sobre a sondagem acerca do conhecimento de Competéncias e Gestdo por

Competéncias, outros entrevistados referem:

“Competéncia € o conjunto de habilidades e atitudes.” (E2)

“Treinamento especifico ndo, mas no Encontro de Diretores foi falado no assunto...
Eu acho importantissimo, porque € justamente vir a pessoa certa para o lugar certo.
[...] O ideal € que a pessoa ja caisse no lugar certo, com a qualificacdo correta.” (E3)

“Competéncias, sim, no ultimo Encontro de Chefias. A ideia que eu fiquei de
competéncias é de que as pessoas t€ém que progredir, tem que demonstrar dentro de
seu setor a sua atividade, ou melhor te dizendo assim: a chefia tem que perceber,
dentro do seu grupo, o que cada um tem de melhor.” (E4)

2

“Lembro. Competéncia € o que as pessoas sdo mais capacitadas pra fazer
naturalmente. De conhecimentos, de habilidades. Acho que Gestdo por
Competéncias € administrar um grupo considerando as competéncias de cada um e
poder extrair (¢ uma palavra meio forte) o maximo de cada um dentro daquilo que
cada um pode dar. A gente tenta fazer isso e se consegue, na maioria das vezes.”
(E5)

Maria Tereza Fleury (apud DUTRA, 2004, p. 24) define competéncia como o saber
agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades, agregando valor econdmico a empresa e valor social a pessoa.

Interessante observar que, quando solicitados a eleger competéncias necessdrias para
as principais atividades das Unidades, os gestores ndo tiveram ddvida para aponta-las, como

destacado a seguir:

“Trabalhar com perfil de competéncias numa se¢do que praticamente sé atende
publico tem a ver com postura, com comportamento, com visdo de mundo, tem a ver
com experiéncia de trabalho, com tom de voz.” (E1)

“..mas mesmo para estas fungdes mais simples acho importante a sele¢do por
competéncias. Entdo, por exemplo, para esta vaga teria que ser alguém com
facilidade de atendimento ao publico. Boa postura, verbalizagdo. [...] Enfrentar
problemas e tentar resolver. Resolucdo de problemas. Se interessar em resolver
problemas.” (E3)

“Para o balcdo, da mesma forma, tu tens que ser 4gil — todos sabem que nossos
clientes sdo muito exigentes, e estdo sempre atrasados.” (E4)
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“Ter interesse. E interesse, para mim, € querer crescer. E querer crescer ndo €
simplesmente querer ganhar um saldrio maior. Acho que querer crescer é querer
poder ter mais conhecimento e poder dar mais e, a0 mesmo tempo, ter mais retorno.”
(ES)

Segundo Resende (2000), competéncia € a transformacgdo de conhecimentos, aptidoes,
habilidades, interesse, vontade em resultados préticos. Complementa afirmando que o
significado de competéncia que tem adquirido mais for¢a recentemente estd relacionado com
uma condi¢do diferenciada de qualificagdo e capacitacdo das pessoas para executar seu
trabalho, desempenhar suas atividades. Assim, com base nas entrevistas realizadas, observa-se
que estes gestores abarcam os principios da Competéncia mesmo sem conhecerem por miido
a teoria.

Percebe-se, a partir da andlise das entrevistas, que os gestores estdo em consonancia
com Guimaraes (2000), quando este refere que as tentativas de inovag¢do no servigo publico
significam a busca da eficiéncia e da qualidade na prestac@o de servigos publicos; e, com essa
visdo, os gestores estdo também buscando atender ao principio constitucional da Eficiéncia,’

exigido do servico publico.

3.1.4 Prazos do novo processo de movimentacao interna

Todas as rotinas das Varas do Trabalho funcionam em razdo do prazo: sdo prazos
legais que norteiam todo o processo trabalhista. E esta cultura de “prazo”, manifestada pelos
entrevistados, ficou tdo evidente nas entrevistas que foi necessario abrir uma categoria
denominada “Prazos do novo processo de movimentagdo interna”.

Nesta fase de primeira categorizacdo, estdo agrupadas todas as manifestacdes sobre
prazo, tanto relacionadas ao atual Concurso Interno de Remocdo quanto em relagdo a
possibilidade de ser elaborado um novo processo de movimentagdo. O assunto “prazo”, em
relacdo a elaboragc@o de um novo processo, também ganhou uma dimensao importante quando
os entrevistados apontaram o alto custo pago pelo grupo quando ha uma vaga por preencher
na Unidade: além do grande volume de trabalho rotineiro, que € caracteristico de uma Vara do

Trabalho, na situagdo de faltar um componente da equipe todos precisam despender ainda

4 Artigo 37, Caput, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil de 1988.
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mais tempo e energia para compensar a vaga aberta. As principais observacdes apontadas

pelos entrevistados estdo realgadas na sequéncia:

“Atualmente, nés temos aguardado em torno de 30 dias para receber um candidato
selecionado pelo Concurso Interno. Acredito que 30 dias seja um prazo razodvel.
Resta saber se, para quem vai fazer a selecio por perfil de competéncias, também
conseguira fazer neste prazo.” (E1)

“Se pudessem fazer em 30 dias, seria um tempo excelente. Para uma Vara ficar mais
de 30 dias a vaga aberta, comega a complicar. [...] Ou vai sobrecarregar os outros ou
0 processo comega a parar. E a teoria do cobertor curto.” (E2)

“Olha, nas unidades de secretaria ¢ muito complicado se for muito tempo, porque
realmente o trabalho € forte. Mas eu acho que dentro de uma razoabilidade de 15
dias estaria bem.” (E3)

“Ai é uma questdo complicada porque a gente quer sempre o menor prazo. [...]
Embora eu tenha consciéncia de que 15 dias talvez fosse pouco para identificar.”
(E4)

“Eu acho que o adequado, o ideal seria tu disponibilizares a vaga num dia e dali a 10
dias estd tudo resolvido. [...] Pensando em mim como diretor, digo que o prazo de 10
dias estd bom.” (E2)

Cabe destacar que o atual sistema de movimenta¢do implantado hoje no TRT-RS leva
de 40 a 50 dias para repor servidor em uma unidade, apds a abertura desta vaga. Em diversos
momentos das cinco entrevistas ficou claro que, para os gestores, este prazo precisa ser
reduzido para que a equipe ndo seja por demais penalizada pela sobrecarga de trabalho que

decorre da auséncia de um componente do grupo.

3.1.5 Sistema de Movimentacao Futuro

Buscando responder ao objetivo principal desta pesquisa — desenvolver um plano de
movimentagdo interna para os servidores do TRT-RS, partindo da selecdo por perfil de
competéncias — os entrevistados foram estimulados a pensar sobre uma nova forma de
movimentacdo ou, por outro enfoque, a apontar o que eles entendem que seria inadequado
constar em um novo processo de remocdo. As manifestacoes foram multiplas e ricas,
destacando ideias para um novo processo, muitas inclusive em total sintonia com a teoria

estudada. Tém destaque, em seguimento, aquelas consideradas de maior relevancia para a
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proposta de elaboracdo de um novo processo de movimentagdo. A participacdo do gestor no
processo de selecdo do servidor que ird ocupar vaga em sua unidade e o amadurecimento do
processo de movimentagdo pela inclusio da selecio por competéncias foram as duas

expectativas mais apontadas pelos cinco entrevistados.

“Entendo que o Concurso Interno deve permanecer, sé acho que ele deve ser
aperfeicoado na parte democrética e na parte das competéncias.” (E1)

“Assim, acho que o ideal seria o RH fazer uma sele¢do prévia de candidatos, onde
pudessem avaliar as competéncias e encaminhar a chefia aqueles que, tecnicamente,
seriam mais indicados a vaga. E s6 depois o chefe poderia escolher o candidato mais
adequado ao trabalho.” (E1)

“Entdo veja quantas possibilidades temos: pode ser uma entrevista antes dos
candidatos se inscreverem, pode ser depois — se acompanhado de um perfil. Eu
poderia publicar uma vaga da Unidade jd com o perfil desejado, mas isso ndo anula
a exigéncia de que o candidato tivesse seu perfil num Banco de Talentos.
Obviamente naquilo que se refere ao perfil profissional, ao que se refere ao trabalho
desenvolvido na Justica do Trabalho.” (E1)

“Eu poderia mandar pro RH um pedido de servidor e pedir que eles me mandassem
pessoas interessadas em trabalhar aqui. Eu faria a entrevista e escolheria a pessoa.”
(E2)

“(na entrevista com o gestor) Tu vais estabelecer, em primeiro lugar, com a pessoa:
como ele vai trabalhar, onde ele vai trabalhar, hordrio que ele vai trabalhar, e
principalmente a forma que ele vai me dar este retorno do trabalho.” (E2)

“...eu acho que teria de ser um misto dos dois. Uma forma de participag@o da chefia,
e de outro lado que o servidor também ndo fique sé subordinado a chefia. Teria que
ser um misto mesmo... Acho que uma entrevista prévia seria importante. Claro que
teria de se criar algum critério objetivo, para ndo ficar muito no acho, no gostei...”
(E3)

“Uma entrevista que tivesse algum tipo de pontuagdo em que a gente pudesse se
guiar. E alguma forma de poder responder objetivamente ao Recursos Humanos
porque a gente ndo quis tal servidor. Poder explicar porque a gente entendeu que a
pessoa ndo tinha tal requisito.” (E3)

“...a primeira coisa que me ocorre é que, antes de estar tudo sacramentado, submeter
a todos que abriram vaga poder saber quem sdo os candidatos e poder dizer ndo... Eu
acho que seria bom entrevistar as pessoas” (ES)

“Agora viajando um pouco, nio poderia, de alguma maneira, direcionarem alguma
coisa de tipo de perfil para criar um Banco de Perfis? Daqui a pouco eu tenho uma
vaga e eu entendo que o perfil € esse. Eu vou 14 e consulto o Banco de Perfis. Que as
pessoas formassem grupos, tipo esse grupo € criterioso... Poderia ser até pela
Intranet que a gente pudesse consultar este Banco e ver quem nos interessa.” (ES)
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Destaca-se, pelas entrevistas realizadas, a necessidades de critérios objetivos para a
selecdo e a participagdo da drea de recursos humanos como suporte para este processo.
Conforme observa Mascarenhas (2008), a drea de RH assume a responsabilidade por
articular-se ao processo de planejamento estratégico corporativo e ao seu desmembramento

em planos divisionais.

3.2 CATEGORIAS FINAIS

Dando continuidade a Andlise de Contetido da presente pesquisa, nesta segunda e
ultima fase de categorizacdo dos dados coletados buscou-se restringir mais as informacoes,
focando no que se chamou de “Sistema de Movimentacdo Futuro”. Para melhor compreender
as expectativas dos gestores em relacdo a matéria, foram criadas trés novas categorias:

o Papel dos Gestores,
® Processo de Movimentagdo e

® Gestao de Conflitos, de Competéncias e de Carreira.

Na sequéncia, sao delineadas cada uma das categorias desta etapa.

3.2.1 Papel dos Gestores

Para Dutra (2004), os gestores sdo a principal ligacdo entre as pessoas e a Instituigao.
Os gestores sdo os responsdveis pela articulagdo cotidiana entre a organizagdo e os
funciondrios.

Um sistema de movimentagdo de servidores, na opinido dos cinco entrevistados, teria
necessariamente que ter a palavra do gestor como decisiva e final na escolha do candidato a
preencher sua vaga. Ficou bem clara, nas entrevistas, a posicdo de desaprovacdo ao sistema
atual que excluiu do processo de selecao o gestor da area.

Outro destaque nos depoimentos foi dado a questdo do comprometimento do gestor
com a escolha do candidato a vaga, em um sentido mais amplo: ao poder escolher mais um

para seu grupo, o gestor estard certamente buscando uma pessoa que venha a se harmonizar
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com o perfil do grupo. Sobre este tema, Zarifian (apud Pires et al, 2005) afirma que, em cada
equipe, pode manifestar-se uma competéncia coletiva, que € mais do que a simples soma das
competéncias de seus membros. Le Boterf (apud Pires et al, 2005) complementa quando
aponta que a articulacdo e sinergia entre as competéncias individuais dos componentes de um
grupo podem criar uma competéncia coletiva.

Em perfeita consondncia com a teoria que embasa esta pesquisa, os entrevistados
apontam o gestor como o responsavel pela formacao do perfil de sua equipe. Dutra (2004)
salienta que os gestores podem mapear as alternativas decisérias sobre os funciondrios e o
risco que corre a organiza¢do em cada decisdo, bem como o risco para o grupo, para a pessoa
e para o proprio gestor. Esta importancia do gestor transparece bem delineada nas palavras

transcritas a seguir:

“Acho que o perfil de competéncias vem de novo estabelecer alguma participacio da
chefia. A chefia deve ter responsabilidade sobre aqueles que vao integrar sua equipe.
Deve! Néo no apadrinhamento, como era antes, mas na colaboracéo na formacao do
perfil que ele quer para a sua equipe naquela Unidade. Essa é a participacdo
profissional, e ndo pessoal do chefe.” (E1)

“Eu posso colocar 14 o Pedro pra notificar e ele ndo se sai bem. E eu tenho que
perceber porque aquilo ndo estd rendendo. E de repente eu poderia oportunizar uma
outra atividade pra ele, que talvez nesta outra atividade ele até se destaque. Ento, eu
tenho de perceber para aquela pessoa, dentro das atividades que tenho na Vara, em
qual atividade aquela pessoa se encaixa melhor para que eu tenha maior proveito na
atividade dela.” (E2)

“[sobre a possibilidade de o gestor participar da selegcdo] ... seria interessante
porque tu poderias buscar aquela pessoa que tem o perfil para aquela tua fungdo.”
(E4)

“E agora eu corro este risco: eu coloco a vaga e a pessoa que for selecionada vai vir
independente de tu entenderes que ela tem o perfil para o teu local de trabalho ou
nao.” (ES)

A responsabilidade de manter sua equipe coesa € em harmonia produtiva € do gestor.
Assim, torna-se imprescindivel a participacdo deste em todos 0s processos de recursos
humanos que envolvam seu grupo, seja movimentacdo, avaliagdo de desempenho etc.

De acordo com Dutra (2004), ndo bastam pessoas individualmente competentes: é

fundamental que elas estejam integradas aos propdsitos do grupo.
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3.2.2 Um novo processo de movimentacao de servidores

Segundo Dutra (2009), quando a movimentacdo de funciondrios € analisada pela
perspectiva da empresa, ela estd ligada diretamente ao planejamento de pessoas, ou seja, ela
busca definir e atender ndo sé a quantidade, mas a qualidade das pessoas necessdrias para
cada uma das operagoes.

Uma realidade apontada por trés entrevistados, e que atende a Iégica do processo de
trabalho, é que as vagas oferecidas hoje em Concurso Interno de Remocao correspondem, na
maioria das vezes, as fungdes mais simples da Unidade e que exigem menor qualificagdo
técnica prévia. As atividades de maior complexidade normalmente sdo de responsabilidade
dos servidores lotados ha mais tempo na Unidade e que, geralmente, percebem func¢ao
comissionada. Este ¢ um dado relevante quando se relaciona a simplicidade da atividade que o
candidato ird desempenhar com a expectativa que o gestor tem de que ele possua uma gama
maior de competéncias para que, ao chegar na Unidade, possa desempenhar diversas
atividades, e ndo ficar atrelado a apenas uma ou duas funcoes.

Em relagdo a uma nova sistemdtica de movimentagdo, dois entrevistados sugeriram
que a SRH montasse um “Banco de Perfil”, a exemplo do atual Banco de Talentos — onde
hoje o servidor registra suas experiéncias profissionais e os treinamentos de que participou. A
sugestdo €é que o Banco de Perfil contemplasse uma avalia¢do, promovida pela SRH, em que o
servidor teria suas competéncias principais mapeadas e registradas neste Banco. Entdo, ao
abrir uma vaga, o gestor elegeria as competéncias do seu candidato ideal e solicitaria a SRH
que consultasse seu Banco de Perfil, e ali localizasse os servidores com aquelas competéncias
e os encaminhasse para entrevista com o gestor. Sobre a temporalidade das competéncias,
Guimaraes (2000) afirma que elas sdo, por natureza, dindmicas. Assim, o autor enfatiza que o
essencial de hoje pode ndo ser o de amanha. Desta forma, cabe aqui referir que o Banco de
Perfil, sugerido pelos gestores, € no que se refere a drea do perfil psicolégico dos
funciondrios, exige uma andlise a luz da Psicologia Organizacional, que responde pelo estudo
dos fendmenos psicoldgicos identificados nas organizagdes.

Dois entrevistados apontaram que seria interessante a SRH fazer uma selecdo prévia
de pessoas interessadas no preenchimento de sua vaga e encaminhar para o gestor da Unidade
definir, pela entrevista final, quem seria lotado na vaga. Acreditam que a SRH teria condi¢des
de enviar candidatos mais indicados “tecnicamente”, embora um dos entrevistados considere

até a possibilidade de os gestores escolherem os candidatos para entrevista diretamente de um
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Banco de Perfil pela internet. Neste caso, a participacdo da SRH se daria apenas na

manutencdo e atualizacdo do Banco de Perfil, mas ndo na selecao.

3.2.3 Gestao de Conflitos, de Competéncias e de Carreira

Nesta ultima categoria da fase final, foram agrupadas trés manifestacdes dos
entrevistados que se entendeu relevante dentro do contexto da presente pesquisa.

Em primeiro lugar, cabe destacar que trés gestores fizeram questdo de registrar que a
Gestao por Competéncias, a seu ver, evitaria muitas situagdes de conflito no atendimento ao
publico. Aqui, transparece uma cultura que norteia a Instituicdo: zelo pelo atendimento as
partes e seus advogados, aos peritos, aos leiloeiros, enfim, todos os envolvidos no processo do
trabalho. A Justica do Trabalho foi apontada, em pesquisa realizada pela Fundacdo Getilio
Vargas em 2009, como aquela que tem a melhor atuacdo entre o Poder Judicidrio. No Plano
Estratégico do TRT-RS, foram identificados os ‘“Atributos de valor a Sociedade” (aquelas
caracteristicas que sdo reconhecidas pela sociedade como desejdveis). Dentre eles, salienta-se
a “Valorizacdo das Pessoas: assegurar tratamento digno as pessoas, respeitando sua
identidade, integridade e diversidade”. O Plano ainda elege, como seu Objetivo Estratégico 2,
intensificar a aproximacao da Justica do Trabalho com a sociedade, o que deve promover a
criacdo de mecanismos que permitam o contato direto do cidaddo com a JT, oportunizando
melhor conhecimento do funcionamento e atuagdo da institui¢do. Assim, o bom e adequado
atendimento € matéria cara aos gestores, especialmente Diretores de Secretaria de Varas do
Trabalho, que lidam diretamente com as pessoas envolvidas no processo. Uma sistematica
que auxilie a preservar e qualificar mais ainda a tarefa de atender bem tem significativo valor
para estes gestores. Conforme indica Mascarenhas (2008), uma competéncia organizacional
pode formar-se progressivamente a medida que os funciondrios compartilham conhecimentos
utilizando-os para solucionar problemas e aproveitar oportunidades. Sao processos apontados
como desenvolvimento de competéncias. Neste caso, os gestores, ao atribuirem a Gestao por
Competéncias a capacidade de diminuir o conflito no balcdo de atendimento, estdo buscando
novas alternativas para atender ao Plano Estratégico. De acordo com Dutra (2004), o conceito
de competéncia propicia que seja estabelecido o que se espera da pessoa, para que ela esteja

alinhada ao plano estratégico e as competéncias organizacionais.
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Em segundo lugar, se aponta que dois entrevistados relacionam, diretamente, a Gestdo
por Competéncias com a colocacdo da “pessoa certa no lugar certo”, com a qualificagdo
correta. E acrescentam que, desta forma, estariam evitando grande perda de tempo em
movimentagdes intermedidrias. E a possibilidade de se ter uma mais adequada alocacio dos
recursos humanos.

Por dltimo, chamou a atencdo nesta pesquisa a manifestacdo de dois entrevistados
sobre a possibilidade da Gestdo por Competéncias proporcionar ao servidor um melhor
entendimento de onde ele estd e onde ele pode chegar dentro da Institui¢do. Representa uma
possibilidade de percep¢do da Gestao de Carreira por parte do servidor. Dutra (2004) entende
a carreira como uma sequéncia de posicoes e de trabalhos a serem realizados pela pessoa, de
forma a conciliar o desenvolvimento das pessoas com o da organizacdo. E findo o tempo em
que se percebia a carreira como um caminho rigido a ser seguido. Os conceitos de

competéncia e carreira, segundo o autor, estdo cada vez mais associados.

3.3 ANALISE FINAL

Apo6s a andlise dos dados coletados junto aos gestores entrevistados sobre o processo
anterior de movimentacdao de servidores do TRT-RS; sobre o processo atual (CIR); das
consideragdes sobre prazo de processo de movimentacdo; da sondagem do nivel de
conhecimento dos entrevistados sobre Competéncias e Gestdo por Competéncias; e,
finalmente, apds andlise das contribui¢des por eles apresentadas para a elaboracdo de um
novo processo de movimentacao de servidores, coloca-se como proximo passo deste trabalho
a elaboracdo da proposta de uma nova sistematica de remog¢ao para o TRT-RS, com base em
selecdo por competéncias.

Para isso, foi crucial buscar a fundamentacao tedrica, principalmente apresentada por
Pires et al (2005) e Dutra (2009). O primeiro salienta que, em uma selecdo interna, nem
sempre o gestor deseja ou precisa de um servidor “idealizado”, que corresponda a um perfil
abstrato, construido com base em critérios técnicos previamente estabelecidos, o que vem
endossar a manifestacdo de trés entrevistados que apontaram o oferecimento de vagas em CIR
apenas para as atividades mais simples de sua unidade, atividades relacionadas com o inicio
de carreira. Pires complementa expondo que, normalmente, a selecao tem a intencdo de

ampliar uma equipe ja existente, formada por individuos com um conjunto de competéncias
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necessdrias ao desempenho de suas funcdes. E este é exatamente o caso que se apresenta no
TRT-RS por ocasido de vaga disponivel: normalmente, ela tem origem no afastamento de um
servidor, seja por aposentadoria, vacancia (desligamento), remog¢ao ou por falecimento, ou a
vaga pode ter origem no aumento de lotacdo da unidade determinado pela Presidéncia do
Tribunal. Entdo, o novo integrante vem complementar uma equipe ja formada e em plena
atividade.

Para Dutra (2009), a movimenta¢do de funciondrios pode ser estudada sob duas
perspectivas: a da empresa e a da pessoa. Pelo lado da empresa, a movimentagao se interliga
principalmente ao planejamento e a atracdao de pessoas; pela parte dos funciondrios, estd
ligada a melhor oportunidade de trabalho e localizacdo geografica do trabalho (excluidas as
situagcdes apontadas pelo autor que nao se aplicam ao contexto da presente pesquisa). Entdo,
se conjugam aqui os interesses de ambas as partes relacionadas na movimentagdo: o gestor
(pela Institui¢do) e o servidor. Este enfoque vem ao encontro da reivindicacdo dos gestores
entrevistados em querer participar do processo de selecdo, para que possam viabilizar o
planejamento de sua equipe de trabalho.

Dutra (2009) elenca, ainda, seis aspectos desejdveis que se identifique na pessoa em
relacdo as necessidades da organizacdo que, resumidamente, pode-se apresentar como:
definicdo das entregas da pessoa, perfil profissional, perfil comportamental, condicdes de
trabalho, condi¢des de desenvolvimento profissional e condi¢des contratuais. Considerando
que a presente pesquisa é dirigida ao TRT-RS, 6rgdo do Poder Judicidrio da Unido, foi
descartado da andlise o aspecto da condi¢ao contratual, pois todos os envolvidos no processo
necessariamente sdo servidores publicos estatutdrios.

Pires et al (2005) sugere que a movimentacdo tenha inicio pela indicagdo de um perfil
especifico para cada vaga disponivel e, a partir dai, seja elaborado um edital, no qual
constardo as atividades a serem desenvolvidas e todos os procedimentos para a selecdo.
Aventa, ainda, a possibilidade de consulta ao Banco de Talentos para a identificacdo de
possiveis candidatos, com a intencdo de agilizar o processo. Finalmente, o autor encerra o
processo encaminhando a drea solicitante uma relacdo dos servidores previamente
selecionados para as entrevistas finais com o gestor, que tomara a decisao da escolha.

Atendendo ao objetivo especifico desta pesquisa que almeja averiguar as
possibilidades e os impedimentos legais para remocdo de servidor publico federal, verificou-
se que um sistema de movimentacdo interna de servidores pode ter livre regulamentagao na

Instituicdo que o implementa, ficando restrita a sua abrangéncia territorial. Destaca-se como
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relevante o reconhecimento, por parte do CSJT, da possibilidade de remocao por selecao de
perfil de competéncias no &mbito da Justica do Trabalho.

Outro fator que deve ser considerado no aspecto legal do planejamento de um novo
processo de movimentacdo, por selecdo por competéncias, de servidores do TRT-RS, € se o
Edital do Concurso Publico que estd em vigor faz alguma restricdo ou exigéncia especifica em
relacdo aos novos servidores ingressantes na Instituicdo por este Concurso. Caso conste no
Edital que ndo pode haver remocao durante o estdgio probatério, ou exige que o servidor
ingressante permane¢a por determinado tempo na unidade, o processo de movimentagao
deverd obedecer tal preceito. Desta forma, acredita-se que seja mais interessante que, a partir
da regulamentacdo de um novo processo de remocdo, todo Edital de Concurso Publico da
Instituicdo acompanhe as normas vigentes na regulamenta¢ao do concurso de movimentagao.

Assim, considerando os aspectos elencados por Dutra (2009), a proposicdo de
processo exposta por Pires et al (2005) e as sugestdes apresentadas pelos entrevistados (com
base em sua realidade de trabalho), esta pesquisa propde um processo de movimentaciao de
servidores para o TRT-RS, com base em sele¢do por competéncias, que compreende as

seguintes etapas:

Etapa Apresentacio do processo de movimentaciao
1* Formacao de um Banco de Perfil pela SRH
2* Definicao, pelo gestor, do perfil desejado para a vaga disponivel
3 SRH divulga Edital do processo de movimentagcao
42 SRH forma o portfélio de cada inscrito
5* Entrevista com gestor da Unidade
6* Divulgacdo do resultado do processo

Tabela 4: Apresentacao do processo de movimentacao
Fonte: elaborado pela pesquisadora.

Detalha-se, na sequéncia, as etapas da proposta de processo de movimentagdo para

servidores do TRT-RS, por sele¢do por competéncias:

Primeira etapa — Formacdo do Banco de Perfil: com intencdo de atender a
reivindicagcdo de agilidade no processo manifestada pelos gestores entrevistados, que referem
prazo de 10 a 30 dias como ideal para um processo de movimentacao, este trabalho propde

que o novo procedimento seja iniciado pela formacdo de um Banco de Perfil. A ideia é que
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mensalmente a SRH ofereca aos servidores interessados a oportunidade de participar de uma
bateria de atividades, realizadas com a intencdo de mapear os aspectos que Dutra (2009)
entende como importantes para a movimentagcdo do servidor por selecdo por competéncias:
perfil profissional e perfil comportamental. Esta bateria de atividades € indicada por Pires et
al (2005): testes psicoldgicos, para que melhor sejam identificados tendéncias, caracteristicas
e padrdes de atitudes; dinamica de grupo, para observacdo das reacdes do candidato; e
entrevistas presenciais. Certamente a drea indicada para realizar este trabalho é aquela onde
estdo lotados os psicologos do Recursos Humanos, que sdo os profissionais mais habilitados
para aplicacdo de testes psicolégicos e de dindmicas de grupos. Assim, cada servidor
interessado teria o seu perfil mapeado pela SRH e incluido no Banco de Perfil, de acesso
restrito a SRH.

Segundo Mascarenhas (2008), o desenvolvimento de competéncias, que pode ser um
processo constante, estd ligado a promocgao e a integracao de préticas capazes de dar apoio aos
processos de aprendizagem dos individuos e grupos. Como préticas, o autor destaca a
avaliacio das competéncias, as préticas de coaching’ e mentoring® e as universidades
corporativas. Assim, entende-se necessdria a atualizacdo dos perfis cadastrados no Banco a
cada periodo de tempo definido pela SRH, de acordo com o desenvolvimento do funciondrio.

Uma vez concluida a etapa de formag¢do do Banco de Perfil, o servidor estard
habilitado para participar de processo de movimentagdo, pois seu perfil estard cadastrado no
Banco. Desta forma, entende-se que o processo de movimenta¢do ganha agilidade porque o
Banco de Perfil ja terd feito o trabalho que demanda mais tempo: mapeamento das
competéncias do servidor.

Dutra (2009) aponta quatro préticas desenvolvidas por empresas que enfrentaram com
sucesso a questdo de orientar os movimentos € o desenvolvimento das pessoas. Entre as
quatro, destaca-se uma das praticas que se entende em consonancia com a criacdo de Banco
de Perfil: “avaliaram a capacidade das pessoas existentes de atender as necessidades do

presente e do futuro da empresa e/ou negécio”. (p. 73)

Segunda etapa - Definicao, pelo gestor, do perfil desejado para a vaga disponivel:
para que se cumpra esta segunda etapa da proposta de um novo modelo de movimentagdo de

servidores para o TRT-RS, é necessdrio que o gestor, por ocasido de surgimento de vaga em

> coaching: processo que busca orientar a pessoa no desenvolvimento de sua atuagdo na vida pessoal e
profissional, visando atingir metas.

® mentoring: processo pelo qual um profissional experiente orienta e promove a evolucio e desenvolvimento de
uma pessoa inexperiente, muitas vezes estudante ou profissional em inicio de carreira.
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sua Unidade, indique as competéncias necessdrias ou desejadas para o seu preenchimento.
Novamente Pires et al (2005) indica que é importante participarem da montagem deste perfil,
além do gestor, outros membros da equipe que estardo envolvidos diretamente com o servidor
que vird, e a equipe de recursos humanos encarregada da selecdo. E o que Dutra (2009)
aponta como estabelecer as entregas que se espera da pessoa que preencherd a vaga, e este
conjunto de entregas é formatado pelas competéncias exigidas para o desempenho da funcgdo.
Como parte do perfil, o gestor deverd indicar o cargo, formacdo académica e
experiéncia anterior, pretendidos para o candidato que for preencher a vaga. Estas
informagdes o Recursos Humanos podera acessar no Banco de Talentos. Os dois bancos de
informacdes — o de Talentos e o de Perfil - estariam assim se complementando: aquele,
oferecendo todas as informagdes que o servidor julga necessario disponibilizar ao processo de
movimentacdo, e este, oferecendo o perfil do servidor construido pela drea de psicologia

organizacional da SRH.

Terceira etapa - SRH divulga Edital do processo de movimentacao: nesse edital,
que compde a terceira etapa do processo proposto para movimentagdo de servidores, devem
estar relacionadas todas as informacgdes pertinentes aquela vaga e todos os procedimentos do
processo de selecdo, para que o preenchimento da vaga seja um processo transparente e
publico. Deverdo constar, também, os requisitos bdasicos estabelecidos pelo gestor: cargo
exigido do candidato, formagdo académica, experi€ncia anterior e todas as demais
informacdes. O edital deve ser publicado na Intranet e no Boletim de Servico — publicacdo da
SRH/TRT-RS, no qual sdo divulgados todos os atos administrativos que se referem a

servidores da 4* Regido, com larga repercussado entre servidores e magistrados.

Quarta etapa - SRH forma o portfdlio de cada inscrito: Uma vez publicado o edital
com a vaga disponivel e recebidas as inscricdes, € chegado o momento da SRH fazer a
selecdo prévia dos candidatos. Para tanto, ela procederd a aplica¢do de dois filtros na lista de
todos os servidores inscritos: no primeiro, selecionando aqueles que contemplem as
exigéncias feitas pelo gestor da Unidade no que se refere a cargo, formacdo académica e
experiéncia anterior — pode ser realizada junto ao Banco de Talentos; para o segundo filtro, a
SRH buscard, no Banco de Perfil, quais servidores, dentre os que passaram pelo primeiro
filtro, também atendem as competéncias solicitadas pelo gestor.

Ap6s esta triagem, a SRH complementard o portfélio dos candidatos habilitados para a

selecdo com o acréscimo dos resultados das tltimas avaliacdes de desempenho, da relagdao dos
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cursos realizados com a respectiva avaliacao, do levantamento de suas lotagdes anteriores, das
funcdes comissionadas as quais foi indicado e das puni¢cdes a que tenha sido submetido,
envolvendo os véarios subsistemas de recursos humanos: nomea¢do, movimentagao, avaliagao
de desempenho, treinamento e capacitacao, designacao de funcdes comissionadas e processos
administrativos. Uma vez montado este portfélio de cada candidato a vaga, a SRH encaminha
ao gestor da Unidade, sob compromisso de sigilo em relacdo as informacdes contidas no
documento, para que sejam realizadas as entrevistas finais para a decisdo de quem serd o

candidato escolhido.

Quinta etapa - Entrevista com gestor da Unidade: esta etapa busca atender a
reivindicagdo dos gestores entrevistados que, unanimemente, apontaram a participacdo do
gestor no processo de selecdo do candidato a vaga como fator primordial de um novo
processo de movimentacdo de servidores no TRT-RS. Este anseio dos gestores do TRT-RS
encontra eco em Pires et al (2005), quando ele indica que, apds a drea de recursos humanos
promover uma pesquisa inicial no banco de talentos, divulgar edital, promover inscri¢do de
candidatos, reunir a documentagdo do funciondrio e outros procedimentos, serd encaminhada,
a drea que solicitou o preenchimento da vaga, uma relagdo com a avaliacdo dos candidatos
selecionados, sendo responsabilidade desta Unidade a entrevista final. Ainda segundo Pires et
al (2005), a entrevista € uma técnica vastamente utilizada em processos de recrutamento e
selecdo, e sua importancia decorre do fato de ser um instrumento muito ttil para a avaliacao
de conhecimentos, interesses e atitudes dos trabalhadores. Lacombe (2005) indica que a
decisdo final tem que caber a futura chefia, pois ela é que serd responsavel pelo desempenho
de sua equipe. Para auxiliar o Entrevistador nesta etapa, a SRH pode construir, conforme
aponta o autor, um questiondrio para entrevista estruturado em relacio as perguntas que serao
feitas, para diminuir possivel parcialidade do entrevistador e facilitar comparagdes com
entrevistas feitas por diferentes pessoas. Ressalta, ainda, que entrevistas previamente

estruturadas podem ser mais facilmente conduzidas por pessoas inexperientes.

Sexta etapa - Divulgacao do resultado do processo: aqui, conclui-se o processo de
escolha do candidato por sele¢do por competéncias: uma vez notificada pelo gestor de qual foi
seu candidato escolhido, a SRH providenciara a publicac@o desse resultado no BS. Entende-se
conveniente que, simultaneamente, a SRH providencie a ciéncia das demais partes envolvidas
no processo: comunique o atual gestor do servidor escolhido de que ele deverd ser removido

para a outra unidade, e comunique o resultado oficial da selecdo a todos os candidatos
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inscritos no processo, para que desta forma se complete com transparéncia o processo de
selecdo para movimentacao.

As figuras a seguir buscam mostrar, de forma sintética, trés reflexdes decorrentes da
pesquisa realizada nesse trabalho:
- o processo de movimentacdo deve ser um processo de responsabilidades compartilhadas
entre as trés partes envolvidas: gestor, SRH e servidores;
- o portfdlio do servidor, que espelha sua performance profissional, deve envolver todos os
subsistemas de recursos humanos;
- a sintese da proposta de um novo processo de movimentacao de servidores, com selecdo por

competéncias, para os servidores do TRT-RS.

PROCESSO DE MOVIMENTACAQO, RESPONSABILIDADES COMPARTILHADAS

DEFINICAOQ:
PERFIL DA VAGA

ENTREVISTA

GESTOR FINAL

PROFISSIONAL
DO SERVIDOR

CURSOS,
EXPERIENCIAS

ol PERFIL BANCO
L TESTES COMPORTA- DE
DINAMICAS MENTAL DO PERFIL
ENTREVISTAS SERVIDOR
CARGO,
PERFIL
SERVIDOR e e

DE
TALENTOS

Figura 2: Processo de movimentacio, responsabilidades compartilhadas

Fonte: elaborado pela pesquisadora.
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FORMACAO DO PORTFOLIO: APRESENTACAO DO SERVIDOR

BANCO DE
PERFIL

PORTFOLIO
DO SERVIDOR

BANCO DE
TALENTOS

Figura 3: Formacao do portfélio — apresentacao do servidor
Fonte: elaborado pela pesquisadora.

PROPOSTA DE PROCESSO DE MOVIMENTACAO DE SERVIDORES

; GESTOR: PERFIL PARA VAGA FILTRO SRH: BCO. DE PERFIL

i A v 5 v
i i L4 i o 3 %
§ SRH DIVULGA EDITAL SERVIDORES SELECIONADOS

i L A

‘ { SERVIDOR FAZ INSCRICAO GESTOR: ENTREVISTA FINAL

i

§ ; N -

| { FILTRO SRH: BCO. DE TALENTOS SRH DIVULGA RESULTADO

i v, X 4
i

1= e

Figura 4: Proposta de processo de movimentacao de servidores
Fonte: elaborado pela pesquisadora.

O sistema de movimentagdo de servidores por selecdo por competéncias apresentado
foi embasado no estudo de caso do TRT-RS e apoiado na fundamentagdo tedrica deste
trabalho, em que diversos autores foram analisados no que se referem a competéncias, gestao

por competéncias e movimentacdo de pessoal. Acredita-se que este trabalho possa espelhar
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também a realidade de alguns outros Tribunais do Trabalho — no total sao 24 no Brasil, desde

que tenham estrutura e caracteristicas semelhantes ao TRT-RS.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo principal desenvolver um plano de movimentacdo
interna para os servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido, partindo da sele¢do
por perfil de competéncias.

A metodologia adotada foi de abordagem qualitativa, usando o Estudo de Caso como
estratégia de pesquisa, do tipo Exploratério. Como técnicas de Coleta de Dados, foram
utilizadas duas formas: andlise de documentos disponiveis sobre o assunto e realizagdo de
entrevistas semiestruturadas com gestores do TRT-RS. Na sequéncia, passou-se a Andlise de
Conteudo, que buscou descrever e interpretar o conteido de toda classe de documentos e
textos.

Como objetivos especificos, este trabalho propunha abordar as possibilidades e os
impedimentos legais para remocdo de servidor publico federal e, também, identificar o
conhecimento dos gestores sobre o processo de selecdo por competéncias.

Apbs coletar os dados e proceder a sua andlise, foi sugerido um processo de
movimentacdo de servidores, contando com sele¢do por competéncias, composto de seis
etapas: defini¢do, pelo gestor, do perfil desejado para a vaga disponivel; divulgacdo, pela
SRH, do edital do processo de movimentacdo; inscricdo dos servidores interessados;
formacao, pela SRH, do portfélio de cada inscrito no processo; entrevista dos candidatos com
o gestor da Unidade; divulgacdo do resultado do processo pela SRH. Pela proposta
apresentada, a criagdo de um Banco de Perfil, pela SRH, deve anteceder a implantagdo deste
processo de movimentacdo.

Entende-se por pertinente salientar a contribui¢do deste trabalho para o TRT-RS, uma
vez que a Instituicdo dd seus primeiros passos na implementacdo do Plano Estratégico e, a
partir de seu amadurecimento, deverd aprofundar a gestdo estratégica de pessoal que, como
sugere Dutra (2009), estd relacionada a clareza por parte da empresa sobre o que ela espera
das pessoas. Complementando, o autor acrescenta que a gestdo estratégica de pessoas
estabelece parametros para definir politicas e praticas de movimentacao de pessoas. Assim,
um processo de movimentagdo, que tem por base a selecdo por competéncias, inclusive
integrando vdrios subsistemas de recursos humanos, deverd estar em consonancia com uma

gestdo estratégica de pessoas.
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Acredita-se que esta proposta de movimentacdo de servidores possa ser aplicdvel em
outros 6rgdaos do Poder Judicidrio Federal, em especial na esfera trabalhista, em razdo da
similaridade de estrutura, carreira de servidores e funcionamento que compartilham.

Ao elaborar este trabalho, pretendeu-se utilizar o regramento da metodologia de
pesquisa de tal forma que seus resultados fossem alvo de credibilidade. Mas, no correr do
desenvolvimento da pesquisa, surgiram algumas limita¢des, que merecem registro:

- salienta-se que o TRT-RS, por ter seu Plano Estratégico implementado recentemente, ainda
estd avaliando todas as alteracdes nos processos administrativos que estdo associados ao
Plano. Assim, na medida em que for acontecendo o desenvolvimento e a consolidacdo da
gestdo estratégica de pessoas, acredita-se que a Instituicdo poderd estar receptiva a
implementagao de diversos processos de recursos humanos ligados a gestdo de pessoas, como
a selecdo e alocacdo de pessoal, avaliacdo de desempenho, plano de capacitacido e,
naturalmente, um novo processo de movimentacdo de servidores que tenha por base a sele¢do
por competéncias. Como afirma Dutra (2009), € a gestdo estratégica de pessoas que alinha os
parametros que moldardo as politicas e as praticas de movimentacdo de pessoal;

- aponta-se, também como limitacdo deste trabalho, o fato de o processo de movimentacdo
proposto ndo ter sido testado na pratica. Encontra-se aqui a proposicao tedrica de um tipo de
processo de movimentagdo de servidor publico, por selecdo por competéncias, que nao teve
oportunidade de ser testado;

- outra limitacdo sentida ao longo do trabalho foi a constatagdo do conhecimento superficial
que os gestores fazem do assunto “competéncias e gestdo por competéncias’. Todos
apontaram como desejosa a adequagdo do perfil da vaga as competéncias do servidor, mas
ainda referem de forma indireta a indicacdo da melhora nas entregas como consequéncia de
uma selecdo por competéncias. Entende-se que serd necessario, para implementacdo de uma
gestdo estratégica de pessoas, na qual conste um sistema de movimentagdo por selecao por
competéncias, que a SRH promova a capacitacdo dos gestores para o gerenciamento de suas
unidades em conformidade com os principios da gestdo por competéncias;

- ainda como limitacdo desta pesquisa salienta-se que o Banco de Perfil, apontado como etapa
inicial e imprescindivel do processo de movimentacdo sugerido, exige também andlise a luz
da Psicologia Organizacional, por pretender fazer uso de técnicas de avaliacdo de perfil
psicoldgico do servidor (dinamicas de grupo, entrevistas e testes psicolégicos), para que seja
examinado o prazo de validade de seus mapeamentos;

- ndo foi desenvolvida nesta pesquisa uma avaliagdo de quais recursos disponiveis na SRH

seriam exigidos para o desenvolvimento das atividades de mapeamento dos perfis dos
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candidatos, exigidos para a formacdo do Banco de Perfil, o que representa mais uma
limitagao.

Percebeu-se, ao longo da realizacdo deste trabalho, que ainda ha um vasto campo de
pesquisa inexplorada nesta drea de movimentacdo de servidores publicos por selecdo de
competéncias. Sugere-se, assim, que antes da implementacio de um processo como O
indicado neste trabalho, seja realizada nova pesquisa, tendo como uma das formas de Coleta
de Dados a realizac@o de entrevistas semiestruturadas com servidores que nio sejam gestores,
para que se possam conhecer também as expectativas e sugestdes daqueles que pretendem
fazer parte deste processo como candidatos a vaga, € ndo como gestores.

Como outra opcdo de pesquisa, acredita-se que pode ser de interesse o
desenvolvimento de novo trabalho que proponha um outro plano de movimentacdo de
servidores por selecdo de competéncias, mas com o diferencial de ser dirigido
especificamente para suprir vagas de Fun¢des Comissionadas ou Cargos em Comissdo. Hoje,
o Magistrado ou o gestor que pretende designar um servidor para ocupar um Cargo em
Comissao ou desempenhar uma Funcdo Comissionada, ndo conta com um processo de selecao
para ajudd-lo a buscar aquele que tenha o perfil mais adequado a responsabilidade do
desempenho da fun¢do de confianca. Isto faz com que o processo de preenchimento desta
vaga fique hoje, muitas vezes, dependente da indicagdo de outras pessoas, 0 que o torna
limitado se comparado com a possibilidade de uma selecdo por perfil de competéncias, e que
tenha seu edital publicado no BS e acompanhado pela SRH. Com isso, espera-se ter
contribuido com a discussdo sobre novos processos de movimentacao de servidores na Justica

do Trabalho.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

1) Identificacdo dos objetivos (geral e especificos) do trabalho para o entrevistado.

2) Identificacdo do entrevistado: sexo, idade, formagao, funcdo que ocupa.

3) Ha quanto tempo estd nesta fung¢do e quantos subordinados tém?

4) Como ingressou nesta fung¢ao ? E que tipo de preparacdo teve para assumi-la?

5) Quantas vezes utilizou o Concurso Interno de Remogdo para suprir vaga de sua unidade?

6) Quais as diferencas entre o Concurso Interno de Remocdo atual e o método utilizado
anteriormente?

7) A seu ver, quais as principais vantagens e limitagcdes do CIR no atual formato? Pode
exemplificar com alguma situag@o que tenha enfrentado?

8) Os prazos utilizados atualmente nos Concursos Internos, a seu ver, sdo adequados?
Comente.

9) Na sua opinido, como seria realizada uma selecao interna de pessoal de maneira diferente
da que ¢é feita atualmente?

10) Como seria a sua participacdo neste novo processo de selecido?

11) Vocé ja participou de algum treinamento, promovido pela SRH ou ndo, que abordasse o
assunto “competéncias”? Se sim, o que lembra deste tema?

12) O que voce conhece sobre Competéncias?

13) E sobre Gestao por Competéncias?

14) E a selecao por competéncias? Como vocé entende que o Tribunal poderia implantar esta
nova modalidade de movimentacao de pessoas?

15) Qual foi a dltima vaga que disponibilizou através de CIR? Quais seriam as competéncias
que, na sua opinido, seriam essenciais para tal cargo/funcao?

16) Quanto tempo julga adequado disponibilizar para um eventual processo de selecdo de
pessoal por competéncias?

17) Como encerramento: abordar sobre duvidas, sugestdes, algum aspecto que ndo foi

abordado.



