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“ Existe somente uma idade para a gente ser feliz, somente uma época navida de cada
pessoa em que € possivel sonhar e fazer planos(...) em que todo o desafio € maisum
convite a luta que a gente enfrenta com todo disposicao de tentar algo NOVO, de

NOVO ede NOVO, e quantas vezes for preciso. Essaidadetéo fugaz (...) chamase
PRESENTE etem a duracao do instante que passa’

MARIO QUINTANA
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INTRODUCAO

Os servidores que trabalham na Justica Federal, como na grande maioria dos
servicos publicos, sdo qualificados, pois para passar no concurso publico sdo necessé&rias
muitas horas de estudo, um bom nivel cultural e conhecimentos gerais, sgja pela dificuldade
das provas ou pela concorréncia.

A procura pela estabilidade profissional e financeira, aliada, em alguns
casos, por fatores ideol6gicos, como auxiliar na promogao efetiva e &gil da Justica, podem
ser considerados os principais fatores que as pessoas buscam ao ingressar no quadro de
pessoa da Justica Federal.

E nesse contexto organizacional que foi desenvolvido o estudo, mais
especificamente na Subsecdo Judiciaria de Porto Alegre/RS. Tem como enfoque centra
pesquisar sobre 0 ato de relotar os servidores, colocando-os em disponibilidade da
administragdo. Mostrar em que momento da vida funcional o servidor pode ser visto como
uma forca de trabalho a ser descartada em uma determinada unidade, seja da &rea fim
(judiciaria) ou da &rea meio (administrativa).

Portanto, a questdo basica de pesquisa, deste estudo, esta formulada como:
Relotac&o: um processo de inclusdo ou exclusdo na Justica Federal de Primeiro Grau — RS,

O trabaho esta organizado da seguinte forma: no capitulo 1 encontrase
contextualizada a situagdo problema (historico da Justica Federal, composicdo do quadro
funcional), os objetivos e a justificativa do estudo; no capitulo 2, apresenta-se o referencia
tedrico encontrado, alicercado em resolucdo, instrucéo normativa e processo administrativo
que tratam dessa questdo, salientando que sobre esse tema, afora do universo da Justica
Federal, quase inexiste literatura; no capitulo 3 descreveurse 0 método-légica de pesquisa

utilizado para a investigagdo do tema proposto; no capitulo 4 analisou-se os dados



coletados na pesquisa; e, por fim, fezse algumas consideracdes e conclusbes acerca do
estudo.



PROBLEMA E CONTEXTO DE PESQUISA

A histéria da Justica Federad no Brasil esta dividida em duas fases, a
primeira que vai até a instituicdo do Estado Novo e a segunda que comega durante a
ditadura militar e segue até os dias atuais. Face a crescente demanda da populagéo pelo
Poder Judiciario, fazse necess&rio ter um corpo funcional cada vez mais qualificado,
especializado e que é exigido para tanto.

Nesse contexto, a atual administragdo da Justica Federal (biénio 2005-2007)
estabeleceu algumas premissas para a execucdo de sua missdo, tracando estratégias para

alcancar os objetivos desgjados, a partir de determinados valores institucionais.

Histérico da Organizacdo

A histéria da Justica Federal (JF), no Brasil, pode ser dividida em dois
momentos: a primeira fase que vai de 1890 até 1937, com a sua extin¢do pelo Estado Novo;
a segunda, que comega em 1967 até os dias atuais.

Primeira Fase

Proclamada a Republica, as Provincias passaram a ter maior autonomia
(politica, legidativa e administrativa), e na mesma direcdo o Poder Judici&rio constituido
em cada uma delas. O papel da magistratura, nesse periodo, alavancou com a edi¢do do
Decreto 510, de 22.06.1890, quando aos juizes foi atribuida a prerrogativa de declarar nulas
as leis contrarias a Constituicao.

Essa expansdo do poder dos Estados ocasionou uma nova organizagdo do
Poder Judiciario: justica federa e justica estadual. A Justica Federal criada pelo Decreto
848, de 11.10.1890, menos de um ano depois da Proclamacdo da Republica, personificou
esse sistema de duaidade do Poder Judicidrio. Enquanto no Estado (justica local) estéo

reguladas as questdes civis de cardter comum, na Justica Federal ha a incidéncia sobre fatos



de natureza politica, corstitucional ou de institui¢des constituidas nacionalmente. O modelo
inicial da Justica Federal no Brasil teve como inspiragdo agquele utilizado pela Suprema
Corte dos Estados Unidos. Isso deve-se ao fato de que os EUA constituiram a primeira
experiéncia republicana em um pais com grandes dimensdes territoriais € um grande
contingente populacional, sendo os trés Poderes independentes.

Ap6s a Revolugdo de 1930, a edicdo de vérios decretos modificou os rumos
da Justica Federal, sob a influéncia do novo contorno politico que se dava ao pais. Por
exemplo, o Decreto 20.656, de 14.11.1931, transferiu para a Justica Militar a competéncia
para processar e julgar todos, inclusive civis, que atentassem contra a ordem publica ou
contra 0 governo da Unido ou dos Estados.

A Justica Federal foi extinta quando da ingtituicdo do Estado Novo, com a
promulgacdo da Constituicdo de 1937. Os juizes foram colocados em disponibilidade, com
vencimentos proporcionals, sendo alguns deles reaproveitados na Justica Estadual,
regulando- se os efeitos por meio do Decreto-Lei n. 6, de 16.11.1937.

Segunda Fase

A edicdo do Ato Instituciona n. 2, de 27.10.1965, restabeleceu o primeiro
grau da Justica Federal, nos mesmos termos em que fora criada em 1891.

A Lei n. 5.010, de 30.05.1966, denominada Lei Orgéanica da Magistratura
Federal de 12 Instancia, que reorganizou a Justica Federal, embora tenha sido alterada por
outros decretos, configura-se ainda como um marco essencia na historia da J- no Brasil. A
Constituicdo de 1967 veio a reafirmar o papel da Justica Federal, enquanto Poder auténomo
e legitimo instrumento de interpretacdo e aplicacdo das leis.

A reestruturacéo

A atual Constituicdo Federal, promulgada em 1988, reestruturou a Justica
Federal, extinguindo o Tribunal Federal de Recursos e criando cinco Tribunais Regionais
Federais, instalados em 30 de marco de 1989, em Brasilia, no Rio de Janeiro, em S&o
Paulo, em Porto Alegre e em Recife.

No seu art. 92, definiu-se a estrutura do Poder Judici&rio da Unido: Supremo
Tribunal Federal, Superior Tribunal de Justica, Tribunais Regionais Federais e Juizes
Federais. Vinculado ao Superior Tribuna de Justica, funciona o Conselho da Justica



Federal, ao qual cabe a supervisdo administrativa e orcamentéria da Justica Federal de
primeiro e segundo graus.

A Justica Federal no Rio Grande do Sul

A Le n. 5.010, de 30.05.1966, criou 44 varas federais em todo o pais, sendo
destinadas a0 Rio Grande do Sul trés delas. Para ocupar o cargo jurisdiciona dessas varas

foram nomeados os juizes. José Néri da Silveira, como Juiz Federal Titular da 12 Vara e
Diretor do Foro; Hermillo Galant e Jodo César Leitéo Krieger, Juizes Federais Substitutos
das 22 e 32 Varas, respectivamente. Outros trés juizes nomeados ha época ndo aceitaram a
miss&o de organizar a Justica Federal no Estado.

O quadro de funcionarios também era prec&io. Era composto por
funcionérios cedidos de outras organizagOes publicas e por excombatentes da Il Guerra
Mundial, nomeados “ad hoc”.

O primeiro concurso para o provimento de cargos de Juiz Federal Substituto
ocorreu no inicio de 1971, sob aégide da Lei n. 5.677.

O primeiro prédio utilizado pela Justica Federal na capital galcha, em
09.05.1967, foi cedido pelo governo do Estado do RS, e era conhecido como “Palacinho”,
localizado na Av. Cristévao Colombo, esquina com a Rua Santo Antonio, no Bairro
Floresta.

Em outubro do mesmo ano, a JF transferiu-se para o centro de Porto Alegre,
na Praca Rui Barbosa, n. 57, no Edificio Protetora, tendo permanecido no local por quase
30 anos.

O consequiente crescimento da Justica Federal gerou a necessidade de se
construir um prédio proprio, inaugurado no dia 09 de maio de 1997, quando nessa data
comemorou-se 0s 30 anos da reimplantacdo da JF no Estado. A JF esta localizada na Rua
Otavio Francisco Caruso da Rocha, n. 600, Bairro Praia de Belas. No prédio funciona, além
das 24 varas federais, a unidade central administrativa da JF no RS, composta pela Diregéo
do Foro, Secretaria Administrativa e nove Nucleos que atendem todo o estado do RS. Hoje
ja pensa-se ha sua ampliagdo, com a construcdo de um anexo.

Interiorizacéo

Durante as décadas de 1980 e 1990, houve um enorme crescimento na

demanda social sobre o Judiciario em todo o pais, aumentando 0 nimero de processos



autuados e julgados. Isso ocorreu, entre outros fatores, pelo processo de abertura politica,
com a democratizac8o institucional de 1988, a difusdo da advocacia e a melhoria dos
indices de desenvolvimento humano.

Entretanto, a maior geradora da demanda pela justica € a prépria Unido, com
a edicio de leis, planos econdémicos, decretos, medidas provisorias e politicas
governamentais questionavels.

Houve, também, a necessidade da interiorizacdo das varas. Em 16.05.1987,
implantou-se uma vara federal na cidade de Rio Grande. Foi a segunda vara federa
interiorizada no Brasil, sendo inaugurada logo ap6s a vara federal de Uberaba — MG, que
ocorreu em 02.05.1987.

Ainda em 1987 foram criadas as primeiras varas federais de Santa Maria,
Passo Fundo e Uruguaiana. Esse processo deslanchou. Atuamente, na Secéo Judiciéria do
Rio Grande do Sul, existem 21 subsecBes, considerando-se a Capital do Estado. As
subsegdes galichas estdo sediadas nos municipios de Porto Alegre, Canoas, Novo
Hamburgo, Caxias do Sul, Bento Goncalves, Santa Cruz do Sul, Laeado, Passo Fundo,
Santa Maria, Cachoeira do Sul, Erechim, Carazinho, Cruz Alta, Santa Rosa, Santo Angelo,
Santana do Livramento, Uruguaiana, Bagé, Pelotas, Rio Grande e Santiago.Hoje sdo 47

(quarenta e sete) varas federais no interior do estado e 24 (vinte e quatro) na capital.

Especializacoes

Face a0 crescimento processual houve a necessidade de reestruturacéo da
distribuicdo dos processos pelo tipo de assunto, criando-se as chamadas varas
especializadas, nas &reas do Direito Civel, Criminal, Previdenciario e de Execugdes Fiscais.

Mais recentemente foram criadas as varas especializadas do Sistema
Financeiro de Habitacdo, a de Direito Ambiental e Agrario e ade Direito Tributério.

A proposta e o resultado esperado na especializacdo das varas federais é a
celeridade dos servicos e um trébaho mais agil e qualificado com juizes e servidores
especializados.

Juizados Especiais

A Emenda Constitucional n. 22, de 18.03.1999, introduziu a possibilidade de
criac8o dos juizados especiais na Justica Federal. Em setembro de 2000, como projeto-




piloto foi instalado, em Porto Alegre, o Primeiro Juizado Especia Federal, junto a 32 Vara
Federal Previdenciéria.

Em 12.07.2001, a Lei n. 10.259 ingtituiu os juizados especiais federais, para
processarem e julgar, de forma simplificada e rapida causas civeis que ndo ultrapassem 60
salarios minimos e criminais, cuja pena maxima pelo delito ndo ultrapasse a dois anos. O
anico recurso cabivel nessas acoes é o de apelacdo, que devera ser apresentado as Turmas
Recursais, composta por trés Juizes Federais de Primeiro Grau.
Forca de Trabalho

De acordo com dados extraidos do SIRH — Sistema Integrado de Recursos
Humanos, Quadro de Pessoa Permanente da Justica Federal no RS, atuamente, €
composto por aproximadamente 1.550 servidores efetivos. Distribuidos nos trés cargos,
previstos em lei, de Anaista Judiciario (nivel superior), Técnico Judiciario (nivel

intermediario) e Auxiliar Judiciério, representados graficamente da seguinte forma:

Cargo Efetivo

W 59%

O Superior
B Intermedirio
W Auxiliar

O40%

Em relacdo aos numeros obtidos, por género, sendo 769 homens e 782
mulheres pode-se afirmar que a média de idade € de 36 %2 e que o0 tempo de exercicio na
Justica Federal, para ambos, gira em torno de oito anos.

Ainda na relacdo por género, pode-se ilustrar a ocupagéo desses cargos

efetivos da seguinte forma:



Relagao cargo efetivo/género

|EI Homens @ Mulheres |

406

=FIU

Género

628 ‘ 907 ‘ 16 ‘

Superior Intermediéario Auxiliar

Cargo efetivo

Prova da interiorizagdo da Justica Federa — RS é a de que 61% do quadro
funciona esta no interior do estado, enquanto os outros 39% esta na capital galcha. 1sso
ocorreu a partir do ano de 2000, até entdo havia um equilibrio.

Outra caracteristica importante do quadro funcional da Justica Federa — RS
e que demonstra a sua qualificagdo € o grau de instrugdo, a seguir demonstrado:

Grau de Instrucao

1200

10004

‘800

600

400+

200

Superior Completo Superior Incompleto Segundo Grau



Além dessa forca de trabalho, a JFRS conta aproximadamente com 395
estagiarios, selecionados a partir de convénios firmados com diversas universidades e
escolas secundaristas.

Objetivos da Justica Federal

Na Justica Federal de Primeiro Grau sdo processadas e julgadas as acdes em
que a Unido, autarquias, fundacOes e empresas publicas federais fagam parte, sejam como
autoras, rés, assistentes ou oponentes, ressalvadas as questdes relativas as de faléncia, as de
acidente de trabalho, e aguelas sob 0 ambito da Justica Eleitoral e do Trabalho.

A administracdo da JF de 1° Grau — RS no biénio 2005 — 2007 estabel eceu
algumas diretrizes para atingir os objetivos propostos, cabendo destacar no que concerne a
politica de recursos humanos os topicos a seguir descritos que giram em torno da missao,
Vvisdo e valores ingtitucionais.

No plangamento adotado pela JFRS definiu-se como missdo: “promover a
prestacdo jurisdicional efetiva, agil, acessivel e transparente a todos os jurisdicionados, por
meio de um servigo publico eficiente, em que sgjam perquiridas e atendidas as expectativas
dos usuarios, aprimorando-se, valorizando-se e congregando- o trabalho e a dedicacdo
dos servidores, magistrados, voluntarios, estagiarios e trabalhadores terceirizados’, tendo
como seus desdobramentos a satisfacdo do publico externo e interno.

Embasado em valores ingtitucionais como, por exemplo: espirito publico;
crenca no servigo publico; identidade institucional e espirito de equipe; compromisso com a
instituicdo, sua funcdo e suas metas, a JF espera ser reconhecida como uma via democrética
de acesso a resolucdo de conflitos juridicos que envolvam a Unido, de forma efetiva e agil,

acolhendo com eficiéncia e respeito agueles que a procuram.

Gestdo de Pessoas na Justica Federal
Na esfera de recursos humanos estabel eceu como objetivos estratégicos:
- apermanente valorizacao e qualificacéo do corpo funcional;



- qudificar, também, os servidores detentores de cargos de chefia,
formatacdo de lideres, disseminando o uso de ferramentas de gestdo e
fortalecendo a identidade institucional;

- investimentos em eventos motivacionais,

- medidas de reconhecimento do tempo de servico prestado a Justica

Federdl;
- mehorar a estrutura das unidades de trabalho, mediante reformas,
aquisicao de equipamentos e investimentos em ergonomia e

- desenvolvimento dos programas de ergonomia e ginastica laboral .

Ainda dentro desse tema, destaca-se 0 artigo publicado no livro “Direito e
Administracdo da Justica’, redigido pelo ex-diretor do Tribuna Regiona Federad da 42
Regido, IVO BARCELOS DA SILVA, no qua aborda as motivagdes dos servidores e
magistrados como técnica de eficiéncia. Coloca que frente ao constante desenvolvimento
tecnologico, com a rapidez na transmissdo das informacOes, o Estado deve estar sempre na
busca do aperfeicoamento de suas atividades, ndo podendo prescindir dos trabahadores,
afirmando que o “elemento mais precioso na conseclgdo dos fins de qualquer organizacéo,
estatal ou ndo, é a estrutura humana, que da suporte ao alcance das metas e objetivos
tracados’ (SilvaIn Freitas, 2006, p113-124).

Analisando a estrutura organizaciona e as relagles, as interagdes entre
servidores, ambiente e trabalho, o autor coloca que a motivagdo € sempre interna e
individual e que precisa haver uma cumplicidade e participacéo das pessoas envolvidas no
processo, com a utilizagdo de ferramentas imprescindiveis, entre as quais.

a transmissdo dainformagcdo completa e detalhada, onde
os servidores conhecam a fundo as tarefas a serem desenvolvidas e os resultados a
serem al cangados;

a utilizacdo do feedback como instrumento de
aperfeicoamento e troca de agles, atitudes, expostos com sinceridade,
proporcionando um crescimento individual e a conseqiiente melhoria na obtencdo
dos resultados esperados;

0 reconhecimento verbalizado das metas atingidas, pelo

esforco empregado, pelos métodos utilizados,



saber ouvir sugestbes e comentarios sobre os trabalhos
realizados,
envolver os servidores com os propdsitos amejados, através
de decisdes compartilhadas, com a participacéo de todos os integrantes do grupo;
delegar poderes, conferindo a cada um a autoridade para
decidir em assuntos de sua competéncia.
Enfim, para SILVA: “motivacdo € um processo dindmico e continuo”, e
conclui o artigo dizendo: “Como motivar? Ndo existe formula. O que se pode fazer é
oferecer-lhes condi¢des que possibilitem dar sentido ao seu trabalho e a prépria vida,

resgatando o prazer e a gratificacdo, tornando-os seres humanos mais realizados e felizes’.

Plano de Cargos e Salarios

Além disso, temos na revisdo do Plano de Cargos e Salérios dos servidores
publicos federais do Poder Judiciério, recentemente aprovado pelo Congresso Nacional, a
efetiva aplicabilidade do ordenamento juridico constitucional, no sentido de que o servidor
para subir na carreira, tera que buscar constantemente o aprimoramento profissional. Como,
exemplo, dessa prética, podemos destacar o convénio firmado entreo TRF 42R e a EA da
UFRGS, que proporcionou aos servidores selecionados o curso de Pés-Graduagdo em
Administracéo Publica.

A busca pelo atendimento das necessidades dos servidores passa por
questdes como seguranca, estabilidade, remuneracdo, beneficios, valorizagdo, condigdes de
trabal ho, aprendizado, em constante desenvolvimento. Atendidos esses fatores essenciais, 0
servidor inserido no processo produtivo, esse podera dar o devido retorno de seu trabalho a
sociedade, com qualidade, presteza, eficiéncia, que deve ser o objetivo central de todo
0rgdo publico, de todo agente publico.

A luta dos servidores esta diretamente relacionada a organizacdo da
categoria através do Sindicato dos Trabahadores do Judici&io Federal no RS -
SINTRAJUFE, que congrega aém dos servidores da JF, os trabalhadores da Justica do
Trabalho, Eleitoral e Militar.

Recentemente, numa luta travada ha dois anos, com muitas negociagoes,

mobilizagdes e greves a nivel nacional, conseguiram aprovar no Congresso Naciona a



reestruturacéo do Plano de Cargos e Salé&rios (PCS), Lei n. 11.416, de 15.12.2006. A
implantacéo do referido plano deu-se de forma parcelada, sendo a primeira devida desde
junho de 2006, selando dessa forma o acordo firmado entre o Poder Judici&rio e o Poder
Executivo, ocorrido em junho/2006, o que fez com que a categoria suspendesse o
movimento de greve em assembléa ocorrida no dia 28.06.2006.

Além da conquista sdaria, que vaoriza substancidmente os cargos
exercidos no Poder Judiciério, 0 novo PCS trara de forma inédita outras conquistas para a
categoria, tais como: adicional de qualificacdo (pds-graduacdo, mestrado, doutorado), entre
outros e, mantém fundamental mente a paridade entre ativos e inativos.

Essa Ultima conquista esta na contra-méao do desgjo de sucessivas politicas
governamentais, ou sgja, 0 de diminuir os custos com 0 setor de inativos e pensionistas da
Unido. Como exemplo dessas praticas temos a Reforma da Previdéncia, através da Emenda
Constitucional n. 41/2003, instrumentos legais que sob a égide da recuperacdo do sistema
previdenciério atacam os direitos adquiridos ao longo da histéria pelos servidores publicos
federais.

Em relacdo ao plano de beneficios, deve-se levar em consideracdo as
necessidades prioritérias das pessoas, “..que podem significar importante fonte de
estimulo ao desempenho...”, conforme afirma Bergue (2005).

Dentre os beneficios que podem ser oferecidos aos servidores, destacam-se:
o plano de sallde, 0 que na Justica Federal — RS € prestado contratualmente pela UNIMED;
0 auxilio préescolar; o auxilio-aimentagdo; o reembolso do vae-transporte; auxilio-
natalidade e, mais recentemente, o convénio firmado entre o TRF 42 Regi&o e a Escola de
Administragdo da UFRGS que possibilitou a 45 servidores, sendo 30 do Tribunal e 15 da

Secciond redizarem curso de pds-graduacdo em Administracdo Publica

A inclusdo

Consultando o dicionario (Aurélio, 1999, p1093) pode-se definir inclusdo
como 0 processo de se estar incluido ou compreendido; fazer parte; pertencer, juntamente
com outros. Trazendo esse breve conceito para o ambiente da Justica Federal pode-se
afirmar que sintetiza as nogdes de inclusdo no trabalho.

O que é ser incluido?



Nos aspectos pessoais, como qualquer profissional, o servidor busca atingir
0s seus objetivos, satisfazer as suas necessidades bésicas (emprego, seguranca, sal&rio,...).
Estando claro 0 seu papel na ingtituicdo, os valores pessoais (virtudes, vaores e
gualidades), concatenados aos valores ingtitucionais, fardo com que o servidor sintase
parte integrante e fundamental da mecanica de trabalho na Justica Federal.

Faz-se necess&rio se apropriar do seu papel enquanto agente publico, que
estd ali para atender o cidaddo que procura a Justica Federal para resolver os seus conflitos
juridicos em que a Unido faz parte.

Entende-se aqui, logo, que a definicéo de inclusdo e a exclusdo ndo deve ser
tratada como objeto-causa, mas sim como conseqiiéncia de uma série de atitudes e relagdes
concernentes a0 papel que estd se desenvolvendo e exercendo no local de trabalho.
Necessidades, objetivos, motivacdo, ambiente, relacionamentos com colegas e chefias
podem ser vistos como fatores determinantes que talvez levem as pessoas a serem incluidas
ou excluidas ou até mesmo a se auto-incluirem ou se auto-excluirem.

Nessa perspectiva, 0 servidor quando ndo preenche o perfil desgado ou
ainda enfrenta problemas de relacionamento, pode ser excluido do processo de trabalho,
sendo colocado a disposi¢éo da administracdo para relotac&o, troca de unidade.

O escopo deste estudo € a relotacdo, a qual é vista como um procedimento
administrativo, utilizado de forma corrente. Colocar o0 servidor a disposicdo da
administracBo pode ser encarado como um ato discricionario ou uma tentativa de

recolocacdo ou reinclusdo desse servidor na atividade laboral.

Quest&o basica de pesquisa:
Por que e como ocorre a relotacéo dos servidores, colocados em disponibilidade, na
Justica Federal, Subsecdo Judiciéria de Porto Alegre?

OBJETIVOSDO ESTUDO

Objetivo Geral
Analisar 0 processo de relotacdo dos servidores na Justica Federal de Porto Alegre,
sob 0 ponto de vista da inclusdo-exclusdo do servidor, da colocagdo desses em
disponibilidade.



Objetivos Especificos
Identificar os vaores individuais e ingtitucionais que estimulam ou ndo o servidor a
edar inserido no Quadro de Pessoal da JFRS.
Identificar nos gestores das unidades da &rea fim e meio as razdes para colocar o
servidor em disponibilidade.
Analisar os efeitos desse ato, a partir de relatos, de historias de vida funcionais de
servidores que foram relotados
Fornecer subsidios para 0 desenvolvimento de politicas de RH que minimizem os
efeitos do processo de relotacdo, da colocacdo do servidor em disponibilidade, tanto

para as unidades, quanto para os servidores.



2. REFERENCIAL TEORICO

Como referido, anteriormente, sobre o tema proposto, quase inexiste
literatura. Temos concepcdes e modelos voltados para a iniciativa privada. O setor publico
ainda carece de uma maior profundidade, de um processo de discussdo sobre o tema que
leve a bom termo o processo de relotagdo dos servidores.

Entretanto, pode-se construir, a partir de agdes plangjadas de curto, médio e
longo prazo, o caminho que leve a gestdo de recursos humanos a atingir os objetivos e a
finalidade propostos pela administragéo.

Além de abordar o plangamento de recursos humanos, iremos
complementa-lo com as acles e processos administrativos instruidos no Tribunal Regional
Federa da 42 Regi&o e na Justica Federa de Primeiro Grau — RS, que tratam do tema ora

proposto paraanalise.

Planejamento de Recur sos Humanos
Pode-se dizer que plangamento é um conjunto coordenado de acles, pelas

quais se busca a realizacdo de determinados objetivos. Dada as realidades organizacionais e
os diferentes periodos que passam as empresas, 0 plangjamento se apresenta com Varios
tipos de modelos ideais, um para cada situacdo. E, dentro dessa empresa, mesmo que sgja
de forma setorizada, no caso, por exemplo, area de recursos humanos, o plangjamento é
normal mente estruturado em trés niveis: estratégico, tatico e operaciona.

Plangjamento Estratégico
Para Wright (2000, p24), a estratégia colocada como a perspectiva de

plangjar, incorporando diretrizes e agdes organizacionais, visando atingir objetivos mais



amplos, “refere-se aos planos da alta administracdo para alcangar resultados consistentes
com a missdo e 0s objetivos gerais da organizacao” .

Nesse quadro, relembrando, a atual gestdo da Justica Federal — RS tragou
para o biénio 20052007, como missdo: “promover a prestacdo jurisdiciona efetiva, agil,
acessivel e transparente a todos os jurisdicionados, por meio de um servico publico
eficiente, em que sgjam perquiridas e atendidas as expectativas dos usuérios, aprimorando-
se, valorizando-se e congregando-se o trabalho e a dedicacéo dos servidores, magistrados,
voluntérios, estagiarios e trabal hadores terceirizados” .

Bergue (2005) trata justamente questéo, ou sga, a de que o
plangiamento estratégico de recursos humanos é aquele a ser atingido a longo prazo, que
tem o escopo de transcender gestdes e que tem o foco no desenvolvimento humano
existente no servico publico, “com vistas a sua insercdo nos modelos futuros de producéo
de bens e servigos publicos’ (p74).

Aponta que no plangamento estratégico devem constar os valores
institucionais relativos a gestdo de pessoas, cenarios atual e futuro de atuacéo do 6rgdo e
diretrizes gerais das politicas de dimensionamento de necessidades de RH, treinamento e
desenvolvimento de RH, remuneracdo e incentivos e, por fim, atuacdo e integracdo social.

E a atua administracdo da JFRS apresenta como valores institucionais. 0
espirito publico, a crenca no servico publico, aidentidade institucional e espirito de equipe,
0 compromisso com a instituicdo, sua funcéo e suas metas, entre outros. Entre os objetivos
estratégicos internos fixados, cabe destacar na &rea de recursos humanos.

Valorizar e quaificar o corpo funciond;

Incentivar e promover o clima organizacional, investindo na qualificagcdo dos
servidores na area de liderancga, visdo sistémica, disseminando o o de ferramentas
de gestéo e fortalecendo a identidade ingtitucional;

Desenvolver 0 programa de ergonomia e de ginastica laboral para reduzir os riscos
de doencas ocupacionais e melhorar as condi¢cbes de trabaho, favorecendo um
ambiente agradavel e de feliz convivio entre os trabalhadores internos e entre estes e

o0 publico externo.



Plangjamento Tatico

Conforme afirma BERGUE (2005), o planejamento tatico tem por objetivo
tornar realidade os grandes objetivos de longo prazo em acdes de médio prazo. Nessetipo
de plangamento deve haver intensa interacdo entre as &eas da administracéo,
especiamente no que tange aos reflexos sobre a gestéo de pessoas: necessidades de pessoal
(admissao, realocacéo,...), etc.

Plangjamento Operacional

E aguele que envolve as agdes de curto prazo da administragio. Nesse nivel
de plangiamento sdo utilizados instrumentos, como: planilhas, cronogramas, roteiros,
listagens, entre outros mecanismos capazes de estruturar um conjunto de atividades em

relac8o aos recursos necessarios (tempo, pessoas, maguinas e equipamentos, ...)

Perfil do servidor

Em que momento a administracdo define, em linhas gerais, o perfil do
servidor desgjado? Bergue (2005) afirma que o cargo publico é a composicdo de todas as
atividades, que podem ser desempenhadas por um trabalhador, a qual possui um conjunto
de deveres e responsabilidades, aém de uma remuneracdo especifica que o distingue dos
demais.

Quando o cargo criado por projeto de lel e provido na esséncia por concurso
publico, é descrito pelo administrador que define a sua denominacdo, a descricdo das
atribui¢des, os requisitos para investidura, as condi¢des de exercicio e a remuneragao, nesse
momento, j& € estabelecida uma delimitacdo do publico que va ocupa-lo, de quem se quer
gue ingresse no servico publico, tragando-se um perfil funcional.

A ndo convergéncia entre a descricdo dos cargos e as atividades de fato
desenvolvidas pelos servidores neles investidos provoca o fendmeno conhecido como
desvio de funcdo, e isso deve ser uma constante preocupacdo do gestor de recursos
humanos.

Como conceito de perfil profissional, Lucena (1995) afirma que compreende
0s objetivos do cargo, do tipo de contribuicdo esperada, expressa nos resultados desejados.

Estes indicadores orientardo a identificacBo das responsabilidades, conhecimentos,



qualificagbes, experiéncias, habilidades e aptiddes, requeridas pelos objetivos do cargo.

S8o, portanto, condicdes pré-estabel ecidas para 0 desempenho do ocupante do cargo.

Recolocacéo e Transferéncia

Dutra (2002) define transferéncia como sendo 0 movimento das pessoas no
interior da empresa que envolvem mudangas de local de trabalho e/ou mudanca de trabal ho.

Ja recolocagdo € definida como o processo em gue as pessoas se desligam da
empresa, sgja por querer mudar de carreira ou para simplesmente sair do mercado de
trabalho.

No ambito da Justica Federa pode-se estabelecer uma analogia dos
conceitos aqui tragados, colocando a transferéncia como um processo de relotagcéo e a

recolocacdo como processo de vacancia e exoneragao.

Relotacdo no TRF 42 Regiao

A preocupagdo com a movimentagdo interna e acompanhamento de pessoal
reflete-se cotidianamente nas agdes planegadas e executadas pela &rea de recursos humanos.

No ambito do Tribunal Regional Federal da 42 Regido esse terma foi tratado
no Processo Administrativo n° 03.40.00397-9, tendo como interessada a Divisdo de
Selecdo, Acompanhamento e Desenvolvimento — DISAD/DRH, daquele 6rgéo.

A DISAD propds minuta de resolucdo para alinhar as agbes de recursos
humanos ao plangamento estratégico e para padronizar, naquele 6rgdo, os procedimentos
de lotacdo, movimentacdo interna e acompanhamento de pessoa. Dentre os objetivos
estratégicos tracados pela administracdo, na gestdo de recursos humanos destaca-se aquele
de se identificar e aproveitar com eficacia o potencial de conhecimento dos servidores e
unidades.

Como dificuldade interna na elaboracdo do Plangamento Estratégico foi
apontada a insuficiéncia de servidores para atender a demanda e as distor¢des quantitativas
e qualitativas na lotagdo das unidades;

A colocacdo do servidor em disponibilidade € utilizada de forma recorrente

para a solucéo de conflitos existentes entre servidor e chefia do setor. 1sso, aém de poder



criar constrangimentos, acentua a dificuldade no processo de recolocagdo do servidor em
outra unidade, bem como a reposi¢do dessa forca de trabal ho.

Para minimizar os efeitos do processo de relotacéo e colocagéo do servidor
em disponibilidade, a DISAD prop0s de forma preventiva, a regulamentagdo de uma
sugestdo de asessoria as chefias e de acompanhamento aos servidores que estejam tendo
problemas de relacionamento interpessoal ou dificuldade profissional.

Submetido o processo a0 Conselho de Administragdo, o Desembargador
Federa José Luiz B. Germano, relator, votou no sentido de serem aprovadas as minutas de
resolucéo e instrucdo normativa, citando os termos da manifestacdo da Assessoria de

Assuntos de Pessoal em conjunto com a Assessoria Juridica, afls. 27 dos autos:

“..aingtituicdo de um programa de lotagdo eacompanhamento
funcional possibilitara que os servidores possam ser lotados nas unidades
que mais se ajustem ao perfil pessoal, profissional, bem como permitira que
sejam criados métodos mais eficazes de acompanhamento funcional, a fim
de serem evitados @nflitos, e, na hipétese de surgirem dificuldades que
estas sejam detectadas e solucionadas, sem se transformar num entrave ao

aproveitamento do servidor.”

Aprovadas as minutas, foram editadas e publicadas em 14.09.2004, a
Resolucdo n. 81 e a Instrucdo Normativa — IN-42-H-01, durante a gestdo do Presidente do
TRF 42 Regido, Desembargador Federal Vladimir Passos de Freitas.

No médulo n. 5- Acompanhamento das necessidades de integragdo no
Trabalho e de Movimentagdo de Pessoa da IN-42-H-01 determina que as unidades
organizacionails deverdo encaminhar justificativa por escrito com 0S motivos que
determinaram a colocagdo do servidor em disponibilidade. Afora isso, terdo de demonstrar
0 histérico das medidas preventivas adotadas para solucionar as dificuldades e integracéo
no ambiente de trabal ho.

Estabel eceu, também, que as situacbes de servidores, colocados a disposicéo
da DISAD/DRH, sgiam acompanhadas por uma Comissdo de Orientacdo Funcional. E a
DISAD ficou incumbida de acompanhar o servidor colocado em disponibilidade em sua

nova lotagdo, para auxilia-1o na adaptagdo ao novo ambiente de traba ho.



Relotacdo na JFRS

Houve uma tentativa, em 2003, de se criar um programa de lotacdo de
servidores, para viabilizar a movimentagdo de servidores, e, em consequéncia, criar um
corpo funcional mais motivado na Subsecdo Judiciédria de Porto Alegre. A concepgdo do
projeto apontava para a intermediacdo do interesse de varios servidores, conjugado com o
equilibrio da forca de trabalho nas respectivas unidades, tudo isso vinculado ao exame de
prioridades, quanto ao provimento de vagas, a ser realizado pela Diregdo do Foro da JFRS.

Eram condi¢des inarredéveis na execucdo do programa: a transparéncia do
processo, com 0 pleno conhecimento das solicitacbes pelas chefias imediatas;, a
compatibilidade do perfil com o setor de interesse do servidor; existéncia de vaga
compativel com o pedido.

Entretanto, até hoje ainda ndo foi efetivada nenhuma politica para o processo

de relotacdo, nas situagdes em que o servidor € colocado em disponibilidade.



3. METODO DE PESQUISA

Para delimitar o universo de servidores decidiu-se pela andlise do processo
de relotacdo na Subsecdo Judiciéria de Porto Alegre por ser a maior de todas, por ser o loca
onde esta localizada a administracéo (Direcdo do Foro e Nucleos) e por ser o loca onde o
pesquisador terd maior facilidade para a obtencéo de dados, realizacdo de entrevistas e
formulacéo de questionarios.

A partir da andliise dos dados langados no sistema, como a Forca de
Trabalho, que relata de forma sintetizada a movimentac&o dos servidores na JFRS, buscou-
se identificar e quantificar a incidéncia desses casos.

Localizados, verificando-se processos administrativos e situagoes especiais
reafirmouse o objeto de estudo deste trabalho, Isto €, a de que a colocacdo do servidor em

disponibilidade, pode significar a exclusdo do mesmo de uma determinada unidade de
trabalho.

Delineamento da pesquisa

A findidade da pesguisa RELOTACAO: UM PROCESSO DE
INCLUSAO OU EXCLUSAOQ?, foi o de redizar um estudo de uma situagio um tanto
guanto inexplorada no sentido da normatizacdo, das suas causas e efeitos, a partir da
definicdo de par&metros razoaveis para ambas as partes. servidor e administragéo.

Para tanto pode-se trabalhar com dados qualitativos, como a defini¢do das
caracteristicas formadoras do perfil ideal de um servidor, quanto quantitativos, na razéo da
avaliagdo dos diretores das caracteristicas desgjadas em um servidor, bem como nas
relacdes interpessoais estabelecidas em um determinado ambiente de trabalho, sgja com o

chefe, seja com a equipe.



Na tentativa de enriquecer essa pesquisa buscouse, também, entrevistar um
representante da administracdo, vinculado ao Nucleo de Recursos Humanos, bem como da

entidade sindical, representativa dos servidores.

Definicdo da Populacdo-alvo

Através dos levantamentos realizados foi possivel definir a populacdo avo
desta pesquisa. Ela estd subdividida em dois grupos — servidores e diretores de
secretaria/nlcleos.

- Servidores: que foram relotados, seja por iniciativa propria, sga por
iniciativa da administracdo, quando colocados a “disposicdo”. Aqui pode ocorrer um
fendbmeno inverso da proposicdo inicial, ou sga 0 servidor querendo buscar novas
experiéncias, adquirir novos conhecimentos e habilidades em outras unidades, pode ser
impedido de buscé-las, justamente por atender o perfil desgado.

- Diretores: talvez na maioria das unidades atuando como retransmissores do
posicionamento dos magistrados a que estdo vinculados, ditam e definem as metas a serem
atingidas, as posturas e resultados esperados. Enfim, exercem o poder de gerenciar pessoas,
apresentando as mesmas os valores e praticas institucionais estabelecidas, sgja em aspectos
especificos para aquela unidade, sgja em aspectos gerais relacionados ap 6rgédo como um
todo.

Plano e Instrumentos para a Coleta dos Dados
A coleta de dados ocorreu nos meses de setembro a novembro de 2006.
Durante a primeira quinzena do més de novembro de 2006 foram realizadas

afase de entrevistas, subdividida em trés partes, a seguir descritas:

PARTE |

Nesta foram realizadas entrevistas com servidores que enfrentaram esse tipo
de situacdo, com a tentativa de descrever os fatos ocorridos que os levaram ao processo de
relotacéo, a forma como foram tratados, como gostariam de terem sido tratados, as suas

visfes criticas e auto-criticas sobre o0 acontecido e sugestbes de como poderia ter sido



evitado o desgaste. Portanto, a colocacéo de percepgdes, sentimentos e perspectivas que

marcaram sua trgjetoria no quadro funciona da JFRS.

PARTE I

A populagdo atingida nesse nivel restringe-se aos diretores de secretarias das
varas federais e nlcleos administrativos sobre a concepcdo de um modelo de servidor, 0s
conhecimentos, habilidades e atitudes esperadas. Também, tm por objetivo, saber se ja
colocaram ou ndo algum servidor em disponibilidade, as suas percepcdes sobre essa prética,
as causas e consequiéncias, e se hoje repensando, repetiria 0 ato, por ter convicgdo de ter

sido amelhor solugéo a ser adotada.

PARTEIII
Nesse momento, trazer de formailustrativa a visdo sobre o tema de dirigente
sindical e de representante do Nucleo de Recursos Humanos.

Andlise dos Dados

A andlise dos dados seguiu 0os mesmos passos da coleta, sendo realizado em
duas etapas. Apds a transcricdo das entrevistas realizadas com os servidores, fezse a
analise do conteido através da reunido de cada tema proposto na entrevista em unidades de
andlise. A partir desse momento foram elaboradas as questbes de multipla escolha do
questionario aplicado ao segundo grupo da pesquisa, os diretores.

Os dados coletados na segunda etapa da pesquisa foram tabulados e
apresentados em gréficos. A andlise dessas respostas combinadas com as entrevistas dos
servidores possibilitou identificar os principais fatores que determinam o processo de

relotagdo, as suas inconsisténcias, a sua amplitude.

LimitagOes da Pesquisa
Para desenvolver este estudo a principa dificuldade enfrentada foi a falta de
literatura sobre o tema. Existem publicagdes tratando o tema como recolocagdo no mercado

na iniciativa privada. No setor pablico inexistem abordagens dessa natureza e apesar de ser



uma pratica recorrente, ndo esta previsto, nem regulamentado na Lei 8.112/90, que trata do
Estatuto dos Servidores Publicos..

Quanto a pesquisa em S, para assegurar a liberdade de expresséo dos
entrevistados, bem como na aplicacdo dos questionarios, a identidade dos mesmos sera
preservada. N&o se pretende reformar o passado, apenas ilustr&lo como referéncia, para

servir como parametro de andlise e propositivo para situacdes futuras.



4. ANALISE DOS DADOS

Essa etapa do estudo estd subdividida em trés partes. relatos, historias de
vida de servidores que passaram pelo processo de relotacdo, sendo colocados a disposicao
da administracdo; as respostas dos diretores da Subse¢do Judici&ria de Porto Alegre ao
questionario formulado e, por fim, a posicdo da administracéo, retratada na entrevista com a
supervisora da Secdo de Psicologia, do Nucleo de Recursos Humanos e do sindicato,

representativo dos servidores do Poder Judiciario no RS.

PARTE |

Nesta foram realizadas entrevistas com servidores que enfrentaram esse tipo de situacéo,
com a tentativa de descrever os fatos ocorridos que os levaram ao processo ¢ relotacdo, a forma como
foram tratados, como gostariam de terem sido tratados, as suas visdes criticas e auto-criticas sobre o
acontecido e sugestfes de como poderia ter sido evitado o desgaste. Portanto, a colocagéo de percepgdes,

sentimentos e per spectivas que marcaram sua trajetoria no quadro funcional da JFRS.

Na andlise das entrevistas redlizadas com servidores que passaram por esse
processo e a partir dos relatos das suas historias de vida na Subsecéo Judiciéria de Porto
Alegre, ressdta-se que aqui ndo se pretende fazer juizo de valores, e que, portanto, as
adjetivacOes usadas expressam literalmente a opinido dos entrevistados.

Pelas afirmages efetuadas, o despreparo das chefias, pelas quais passaram,
em lidar com questdes de conflito € um dos principais motivos para a situagdo enfrentada.
Ao invés de tentar buscar a solugdo ou mesmo guda para superalo, o diretor coloca o
servidor a disposicdo da administracdo. Como exemplo, o depoimento de servidor que
afirmou ter sido colocado em disponibilidade nas “escadas do prédio”.

Atender ou ndo o perfil delineado € um exercicio de compreensdo a que 0s
servidores estdo sujeitos a se deparar. A mesma servidora que foi colocada em

disponibilidade na unidade “X”, para a unidade “Y” ela atende 0s requisitos necessarios.



Ainda, se exerceu algum cargo de chefia, havendo a troca da mesma, sgja pela mudanca do
diretor ou do juiz responsavel, esse pode ser mantido na unidade, tanto para reafirmar o
novo poder constituido ou para reversdo da opinido dos demais cdegas sobre a mesma,
criando-se uma Situacdo de constrangimento.

Ha uma linha ténue entre o que é relacdo profissiona e pessoal. Pessoalizar
conflitos de trabalho ndo é raro. Ha ainda o temor por parte de algumas chefias de que o
servidor que trabalha ra sua unidade pode querer substitui-10; as vezes, reverte esse medo
em atitudes cujo objetivo e resultado esperado é o isolamento, o desestimulo desse servidor
dentro daguela unidade. Pode ir além, chegando a colocar o servidor em disponibilidade,
ndo por questdes de capacidade, competéncia, mas por relacbes de convivéncia e
conveniéncia. E mais fécil, cdmodo “livrar-se de um problema’ do que (re)construir uma
relacdo harmonica em prol do desenvolvimento humano e profissional, da qualificacdo dos
entes envolvidos no processo de trabalho daquela unidade.

Na opinido dos entrevistados ainda ha uma inércia por parte da
administracdo em tratar dessas questdes. O servidor colocado em disponibilidade é relotado
para 0 Nucleo de Recursos Humanos e ai é “esguecido” ou redirecionado para outra
unidade, mas permanecendo a sua lotacéo vinculada ao NRH, “vai emprestado”.

Outra questdo abordada pelos entrevistados € a de que todos tém as suas
gualidades profissionais e pessoais. Todos prestaram concurso publico, demonstrando ter
um bom nivel de conhecimento; tém curso superior, em alguns casos mais de um; tém uma
vida funciona até entdo “limpa’, “irrepreensivel”, “elogiavel”, sGo bem remunerados,...
Entdo como podem ser excluidos, em que momentos deixaram de ser uma forca de
trabalho, para serem considerados “ descartaveis’, “ sem utilidade”?

Afora as questfes profissionais e ingtitucionais, a colocacéo do servidor em
disponibilidade mexe com a sua auto-estima. Além do processo de desvalorizagdo de seu
trabalho a que € submetido, pode ficar marcado, estigmatizado, piorando ainda mais a sua
situacdo. Muitos foram para o diva, fazer andise. Repensaram se deveriam continuar na
JFRS ou tentar reverter, provar para S mesmo e demonstrar para todos que a atitude de
coloca-lo em disponibilidade, foi um equivoco. Nem todos conseguem fazer esse esforgo

herculleo...



PARTE Il

A populagdo atingida nesse nivel restringe-se aos diretores de secretarias das varas
federais e nulcleos administrativos sobre a concepgdo de um modelo de servidor, os conhecimentos,
habilidades e atitudes esperadas. Também, tem por objetivo, saber se ja colocaram ou ndo algum servidor em
disponibilidade, as suas percepcdes sobre essa pratica, as causas e conseqiiéncias, e se hoje repensando,

repetiria o ato, por ter convicgao de ter sido a melhor solugado a ser adotada.

O objetivo desse questionario é tentar estabelecer o perfil do “bom servidor”,

na opini&o dos Diretores da Subse¢do Judiciaria de Porto Alegre.

O publico avo da pesguisa foram os servidores detentores de cargos em
comissdo, ou no exercicio de fun¢Bes comissionadas, de Direcdo e Chefia. Do tota de 34
(trinta e quatro) Diretores junto a Subsecdo Judiciéria de Porto Alegre, 14 (quatorze)
responderam o referido questionério.

As perguntas foram elaboradas de forma a que pudéssemos verificar a
importancia das caracteristicas relacionadas a produtividade, qualidade do servico,
pontualidade, assiduidade e comportamento, extraidas, em parte, do PROGED (Processo de
Gestdo de Desempenho), por meio do qua os servidores sdo avaliados para fins de
progressao funcional.

Pertinente ressaltar que o excessivo volume de expedientes que tramitam na
Justica Federal, assim como o lapso temporal transcorrido entre a propositura da acéo e a
respectiva decisdo, fazem com que a produtividade seja por vezes excessivamente
valorizada.

Nesse sentido a primeira colocagdo “a produtividade € mais importante do
gue a qualidade dos servicos prestados pelos servidores’, pretende verificar a posicao dos

Diretores frente a produtividade em detrimento da qualidade dos servicos.

Nos itens n° 2 a n° 6, a seguir transcritos, buscouse determinar a
importancia dada a abservacdo da jornada de trabalho, a qual, pode variar entre 30h a 40h
semanais, consoante Lei n°® 8.112/90, sendo que o horério de trabalho na Justica Federa
ocorre das 11h as 19h:

2 Nuncafatar ao trabalho é essencial.



3 Auséncias decorrentes de problemas de salde interferem muito nos

resultados do trabalho da unidade.
4. Ausentar-se do locd de trabalho no hor&rio de expediente n&o

compromete o desempenho do servidor ou da unidade.
5 Cumprir jornada de trabalho diferenciada atrapalha o desempenho da

unidade.
6 Pontuaidade é fundamental.

A obediéncia a hierarquia existente na Justica Federal, destacando quanto
aos varios graus ce chefia existentes na estrutura, esta sendo avaliada no item 7 que assim
dispoe:

7. A estrutura hierérquica da unidade deve ser rigorosamente obedecida.

Fatores relacionados a0 cumprimento de normas e zelo com materias e

informagdes, dentre outros quesitos, constam nos itens 8 a 10, conforme abaixo:

8 E fundamenta que o servidor cumpra as normas, instrucdes e

regulamentos do érgao/unidade.

9 O zelo pela conservagdo dos materiais, instalagbes fisicas e
equipamentos deve ser uma constante preocupagdo do servidor.

10. N&o é essencial o cuidado (sigilo) com as informages, valores e

pessoas a que teve acesso, estando no desempenho de suas atividades.

Por sua vez, os aspectos comportamentais, relacionados ao relacionamento

interpessoa estdo sendo verificados nos iters 11 e 12:

11. Dificuldades de relacionamento interpessoal podem néo atrapalhar o

desempenho do servidor e€/ou da unidade.
12. Questionar, enquanto conflito de idéas, revisdo de procedimentos, é

inadmissivel.



Resultados

1. A produtividade é mais importante do que a qualidade dos servigos prestados pelos
servidores.
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3. Auséncias decorrentes de problemas de salde interferem muito nos resultados do
trabalho da unidade.
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4. Ausentar-se do local de trabdho no horario de expediente ndo compromete o
desempenho do servidor ou da unidade.




5. Cumprir jornada de trabaho diferenciada atrapalha o desempenho da unidade.




7. A estrutura hierérquica da unidade deve ser rigorosamente obedecida.
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8. E fundamental que o servidor cumpra as normas, instrugdes e regulamentos do
orgdo/unidade.




9. Zelo pela conservagdo dos materiais, instalagdes fisicas e equipamentos deve ser uma
constante preocupacdo do servidor.
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10. N&o é essencial o cuidado (sigilo) com as informacdes, valores e pessoas a que teve
acesso, estando no desempenho de suas atividades.
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11. Dificuldades de relacionamento interpessoal podem néo atrapalhar 0 desempenho do
servidor €/ou da unidade.
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Andlise dos Resultados

De plano, chama a atencdo a diversidade de respostas, sendo inviavel o
estabelecimento de um perfil Unico do “bom servidor”, conforme objetivo inicia do

presente questiondrio.

Apresentamos a seguir, a pontuacdo que obteve 0 maior nimero de respostas
para cada item do questionario, destacando que na escala utilizada de 1 a 7, sendo que 1
corresponde a discordancia plena e 7 a concordancia plena, consideramos que o grau 4

corresponde a 50%, e assim por dante:

1. A produtividade é mais importante do que a qualidade dos
servicos prestados pelos servidor es

4 (quatro) pessoas responderam grau 2 a esse quesito, significando uma
discordancia quase integral da colocacdo, ou sgja, para esses Diretores a Produtividade

apresenta importancia de 17% e a qualidade dos servigos 83%.

2. Nunca faltar ao trabalho é essencial.
4 (quatro) pessoas responderam grau 6 a esse quesito, significando um
concordancia quase integral da colocacdo, ou sgja, para esses Diretores a Assiduidade

apresenta importancia de 83%.

3. Auséncias decorrentes de problemas de salude interferem muito
nos resultados do trabalho da unidade.

6 (seis) pessoas responderam grau 5 a esse quesito, significando um
concordancia parcial da colocagdo, ou sgja, para esses Diretores as auséncias decorrentes do

problemas da salde interferem em 67% os resultados dos trabalhos da unidade.



4. Ausentar-se do local de trabalho no horario de expediente néo
compromete o desempenho do servidor ou da unidade.

5 (cinco) pessoas responderam grau 5 a esse quesito, significando um
concordancia parcial da colocagdo, ou sgja, para esses Diretores as auséncias do loca de
trabalho durante o horério de expediente comprometem em 67% o desempenho do servidor
ou da unidade.

5. Cumprir jornada de trabalho diferenciada atrapalha o
desempenho da unidade.

7 (sete) pessoas responderam grau 1 a esse quesito, significando uma
discordancia plena da colocacdo, ou sgja, para esses Diretores o cumprimento de jornada de

trabalho diferenciada em nada atrapalha o desempenho da unidade.

6. Pontualidade é fundamental.
6 (seis) pessoas responderam grau 7 a esse quesito, significando uma
concordancia plena da colocacdo, ou sga para esses Diretores a pontualidade é

fundamental.

7. A estrutura hierarquica da unidade deve ser rigorosamente
obedecida.

4 (quatro) pessoas responderam grau 4 a esse quesito, significando uma
concordancia intermediaria com a colocacdo, e 4 (quatro) pessoas responderam grau 6 ao
quesito, ou sgja, para esses Ultimos Diretores, a observacdo da estrutura hierarquica da

unidade tem importancia de 83%.

8. E fundamental que o servidor cumpra as normas, instrucoes e
regulamentos do 6rgdo/unidade.

10 (dez) pessoas responderam grau 7 a esse quesito, significando uma
concordancia plena da colocagdo, ou sgja, para esses Diretores € fundamenta o

cumprimento das normas, instrucdes e regulamentos do 6rgao/unidade.



9. Zedo pela conservacdo dos materiais, instalagbes fisicas e
equipamentos deve ser uma constante preocupacdo do servidor.

12 (doze) pessoas responderam grau 7 a esse quesito, significando uma
concordancia plena da colocagéo, ou sgja, para esses Diretores os servidores devem estar
constantemente preocupados com a conservacdo dos materiais, instalagdes fisicas e

equipamentos.

10. N&o é essencial o cuidado (sigilo) com as informagcdes, valores e
pessoas a que teve acesso, estando no desempenho de suas atividades.

7 (sete) pessoas responderam grau 1 a esse quesito, significando uma
discordancia plena da colocagéo, ou seja, para esses Diretores € essencial o cuidado (sigilo)
com as informagles, valores e pessoas a que teve acesso, no desempenho de suas

atividades. 4 (quatro) Diretores ndo responderam a esse quesito.

11. Dificuldades de relacionamento interpessoal podem néo
atrapalhar o desempenho do servidor €/ou daunidade.

5 (cinco) pessoas responderam grau 1 a esse quesito, significando uma
discordancia plena da colocacdo, ou sga, para esses Diretores dificuldade de

relacionamento interpessoal atrapalham o desempenho do servidor e/ou da unidade.

12. Questionar, enquanto conflito de idéas, revisio de
procedimentos, €inadmissivel.

10 (dez) pessoas responderam grau 1 a esse quesito, significando uma
discordancia plena da colocac8o, ou seja, esses Diretores permitem o questionamento,

enquanto conflito de idéas.

N& obstante a diversdade das respostas, conforme anteriormente

mencionado, em alguns quesitos as respostas restaram concentradas, podendo ser entendido



como ponto em comum. Assim, observa-se que nhas perguntas de n° 8 (relativa ao
cumprimento das normas), n° 9 (relacionada a conservacdo dos bens) e n° 12 (a qua cuida
do conflito de idéias), mas de 71% dos entrevistados manifestaram mesmo grau de
importancia.

Esta diversidade de respostas demonstra uma auséncia, por parte da
Administracdo, no estabelecimento de critérios, metas e objetivos norteadores aos
Diretores, cabendo a cada um deles estabelecer 0 seu conceito de “bom servidor”.

Entendemos também que a diversidade das respostas também pode estar
relacionada as atividades diferenciadas existentes dentro do érg&o, porque mesmo junto as
Varas Federais, 0s servicos tem caracteristicas proprias relacionadas a respectiva
especializacdo e matéria trabalhada. Por exemplo, sabe-se que 0s processos criminais,
embora em menor nimero, demandam andlise mais detalhada, diferentemente dos
processos previdencidrios, os quais, em grande nimero, podem ser feitos em bloco.

Percebe-se, portanto, um ponto favoravel nessa auséncia de um perfil dnico,
uma vez que deveria permitir uma maior flexibilizacdo na movimentacdo das pessas, uma
vez que o servidor pode ndo corresponder ao perfil desgjado em uma unidade especifica,

mas atender a outra.



PARTE I
Nesse momento, trazer de forma ilustrativa a viséo sobre o tema de dirigente

sindical e de representante do Nucleo de Recursos Humanos.

Dirigente Sindical

Em entrevista regdlizada com a Coordenadora da Secretaria de Saide e
Relagcbes de Trabalho do Sindicato dos Trabahadores do Judici&io Federa no RS —
SINTRAJUFE, Mara Rejane Weber, reafirmou-se a tese ora defendida, no sentido de que
ha sim, um processo de exclusdo no servico publico, com a colocagdo de servidores em
disponibilidade. Esta afirmativa € expressa pelos casos em que o sindicato é procurado para
auxiliar os servidores em conflitos com chefias e administrages.

A demanda pelo sindicato para atuar nesses casos € a falta de subsidios
(textos, estudos,...), preocupa os dirigentes sindicais que estudam medidas para intervir e
auxiliar os servidores. O Unico referencial que possui s80 0s estudos de casos ocorridos,
verificar as suas origens e de que forma elas podem ser enfrentadas. Para Mara, sdo
necess&rias atitudes preventivas. O sindicato pensar em redizar um estudo sobre esse
processo de colocacao do servidor em disponibilidade, as suas causas e consequéncias e 0
gue pode ser feito para minimizar os seus efeitos. Coloca que é necessaria muita
sensibilidade para lidar com esses casos, pois 0 peso psicologico que sofre o servidor, &
qual também é submetido, pode ter conseqliéncias ndo mensuraveis. O servidor pode perder
a capacidade de trabalhar em lugar algum.

Afirma que muitas inativagcbes por doenca poderiam ter sido evitadas se
houvesse uma politica de preocupacéo efetiva com o bem estar dos servidores. Na sua
opinido a administragdo a0 aceitar a colocacdo do servidor em disponibilidade erra
duplamente. Por um lado pode perder uma forga de trabaho de forma precoce ou se iSO
nao ocorre, ficando na atividade, mas rotulada, estigmatizada, é grande a chance de ficar
em setores de pouca visibilidade ou realizando atividades aguém da sua capacidade, em
setores chamados de “deposito”, que tém em todos os 6rgéos, em todos os Tribunais

Questdes com LER/DORT, depressdo devem ser tratadas com maior énfase,
pois a Justica como um todo, dentro desse contexto globalizado em varios nivels, esta

doente, também. Mercado de trabalho, consumismo, seguranca, frustracfes, fazem parte do



cotidiano de todas as pessoas. E, nesse sentido, 0 que ndo é exclusividade da Justica
Federal, o ambiente de trabalho pode potencializar esses efeitos sobre os servidores. A
Justica esta doente; o sofrimento no trabalho pode ter consequiéncias irreversiveis.

Outra questéo abordada por Mara diz respeito as questdes administrativas,
de gerenciamento. A fata de ou a ndo clareza dos métodos de trabalho, a exigéncia de
novas tarefas, tudo pode gerar uma relacdo de conflito com os colegas ou com as chefias. O
despreparo ou a incapacidade dos gestores em lidar com subordinados, com pessoas,
também é um problema a ser considerado. Questiona: “quem avalia os diretores?’” Na sua
opinido, o poder de decidir se o servidor deve ser colocado em disponibilidade ndo pode
ficar restrito a razbes subjetivas, personificadas em uma Unica pessoa.

Como exemplo da fata de comunicacdo entre diretores eservidores, citou
um exemplo ocorrido no interior do estado, quando um servidor (oficial de justica)
removido a pedido para outra de cidade, ao chegar continuou cumprindo os seus mandados
da mesma forma como fazia até entdo. N&o perguntou como eram os procedimentos na
nova unidade, e nem a direcdo a qual estava subordinado |he disse como deveria ser.
Resultado: por divergéncias de métodos queriam abrir processo administrativo contra o
servidor. Procurado o sindicato, esse foi a0 encontro da administracdo daquela unidade,
reunindo-se com o juiz, o diretor de secretaria e o servidor, onde se discutiu e chegou-se a
conclusdo de que o problema era pura falha ou falta de comunicagéo entre os envolvidos.

Conclui dizendo que algo tem de ser feito. E preciso planejamento,
estabelecer metas a curto, médio e longo prazo. Melhorar a comunicagdo, expor com
clareza os objetivos a serem acancados, rever os métodos de trabalho, sdo algumas das
acOes que devem ser repensadas e melhor trabahadas. Olhar o futuro como ago bom a ser

vivido e ndo um fardo para o servidor, ou ndo sé tornando um peso para a administracao.



Representante do Nucleo de Recur sos Humanos

A Secdo de Psicologia, vinculada ao Nucleo de Recursos Humanos — NRH,
da JFRS, tem por objetivo de acompanhar os servidores que necessitam de apoio, durante a
suaintegracdo ainstituicdo, no periodo de estégio probatdrio. Também, auxilia agueles que
jA passaram dessa fase, mas que enfrentam dificuldades em relacdo ao trabalho,
relacionamentos, e até questbes de ordem particular.

A supervisora da Secdo, a psicdloga Ana Virginia Canani, afirma que
sempre quando solicitada, a unidade presta assessoria as chefias para resolugcdo de conflitos
no ambiente de trabalho. Em aguns casos, é procurada para auxiliar os juizes na escolha
dos diretores de secretaria das varas federais ou para a fungdo de oficial de gabinete, a
partir do perfil definido pelo mesmo e do conhecimento dos servidores que de alguma
forma tém as caracteristicas para ocupar esse papel e que tém o desgo de serem relotados.

A lotacdo de servidores e a movimentagdo de pessoa sd0 definidas pela
Direcdo do Foro. O NRH, esboca um perfil do servidor, sugerindo para a administracdo em
gue unidades o servidor teria 0 seu potencial melhor aproveitado. Essa € a parte técnica do
processo. Razdes politicas,que transcendem administracfes, fazem com que nem sempre
orientacéo prevaleca. Outros fatores sdo analisados para definir o destino do servidor,
tais como: vara com demanda processual represada, niUmero insuficiente de funcionarios na
unidade, data do pedido,...

Quando ocorrem os conflitos, que levam o servidor a ser colocado em
disponibilidade, nas situagdes em que a Sec¢do de Psicologia € acionada, 0 desgaste nas
relagdes chegou ao seu limite, estando quase irreversivel, é “procurada muito tarde”.
Consegue, entretanto, diminuir o impacto e as consequéncias Nesse Processo.

Respeitando o tempo de assimilagdo que é individual e pertence ao servidor,
enguanto esse reflete sobre 0 momento em que se encontra, enquanto analisa o seu local de
trabalho, o NRH procura agilizar outra oportunidade. Quanto mais tempo indefinida a
situacdo do servidor, mais ele fica estigmatizado, rotulado, diminuindo substancialmente as
ofertas de trabalho.

Para concluir, coloca que a Secdo de Psicologia pode servir como um

“espaco de gjuda’, trabalhando no sentido da prevencdo dos problemas, para que diminua a



incidéncia de situacOes extremas em que servidores expressem 0 seu descontentamento,
sgja em forma de doenca, sgja solicitando o desligamento do quadro funcional. Diminuir o
sofrimento no trabalho, para que haja, no sentido desse estudo, a retracdo do ato de colocar
os servidores em disponibilidade e, em ocorrendo, que possa auxiliar o servidor da melhor

forma possivel.



5. CONCLUSOES

Este trabalho objetivou comprovar o processo de exclusdo do servidor na
Justica Federal, quando colocado em disponibilidade. Foram investigados os processos
administrativos de relotacdo para identificar aqueles casos em que ocorreu tal situacdo.
Além disso, foram estudadas as suas causas e efeitos, visando oferecer subsidios para o
desenvolvimento de politicas de recursos humanos e ingtitucionais para prevenir e
encaminhar questdo.

Em funcéo de ser um tema ainda inexplorado, a investigacéo se realizou em
quatro momentos distintos:

O primeiro, caracterizar a Justica Federal RS através da missdo, visdo,
valores ingtitucionais e estratégias tracadas para a administracdo e gestdo de pessod.
Tragou-se, também, em alguns aspectos a composi¢éo do Quadro de Pessoal, com base em
algumas caracteristicas como cargo efetivo, género, média de idade, média de tempo de
Servico nainstituicdo e grau de instrugéo.

A segunda etapa, constitui-se em ouvir historias de vida funciona dos
servidores que passaram (ou que ainda estéo passando) por esse problema.

A terceira fase teve por objetivo tentar tracar um perfil do chamado “bom
servidor”, navisdo dos Diretores de Secretaria e de Nucleo.

Ja no quarto e ultimo estagio do trabalho foram escutachs as opiniGes da
Administracdo, atravées da Secéo de Psicologia e da entidade sindical da categoria.

Decorréncia dessa divisdo do trabalho em quatro momentos distintos, para a

andlise dos dados também foi realizada seguindo o mesmo procedimento.



O primeiro passo foi identificar os casos de relotacéo, com a colocacdo do
servidor em disponibilidade, tracando um paralelo das caracteristicas do quadro funcional
com os objetivos da JFRS.

Constatou-se a qualificagéo do corpo funcional, com a grande maioria dos
servidores ja ter cursado pelo menos uma faculdade. Também, ficou evidenciada a
longevidade de permanéncia no érgdo, pois dos servidores ativos a média atinge oito anos
de exercicio. Ha também o equilibrio na relacdo entre homens e mulheres, tanto em
quantidade, quanto na média de idade. Por seu turno, as estratégias tracadas pela Direcdo
do Foro apontam para a permanente qualificagcéo e valorizagéo do servidor.

O segundo passo foi 0 de partir para a readlizacdo de entrevistas (sete) com os
servidores colocados a disposicdo. Historias de vidas funcionais relatadas com tragos de
emocao, magoa e frustracdo, narrando os momentos dificeis pelos quais passaram, aguns
com consequiéncias até hoje. O momento para assimilar esse processo € individual, cada
servidor tem o seu momento, pode tanto se reerguer, como tombar.

Ja no terceiro momento, partiu-se para a definicdo de um perfil do chamado
“bom servidor” na opini&o dos Diretores de Secretaria e Diretores de Nucleo. Pelo conjunto
e andise das respostas ficou inviavel estabelecer esse perfil; cada diretor tem os seus
parametros para defini-lo.

Na quarta e Ultima etapa buscou-se ouvir as pessoas que lidam diretamente
com essa situacdo. No ambito da administracdo foi escutada a Se¢cdo de PsicologiadNRH, a
qua propde-se a auxiliar, quando demandada, os servidores e gestores na resolucéo de
conflitos. Como representante dos servidores conversou-se com a Coordenadora da
Secretaria de Salde e Relagdes de Trabaho, do SINTRAJUFE, a qual expds a preocupacdo
da entidade sindical com esse tema, afirmando que a colocacdo de servidores em
disponibilidade aponta para o adoecimento institucional e, por consequéncia, dos
servidores. Dificuldades nas relagdes interpessoais, hierarquicas, sofrimento no trabalho por
depressdo, LER/DORT, fata de método de trabalho, sdo alguns dos indicadores a serem
analisados nesse processo.

Percebeuse de forma velada, as vezes de forma explicita, que o poder de
decidir sobre o futuro do servidor € individual, ndo é compartilhada. O processo de

discussdo nessas situagdes quase inexiste. Como afirmado s80 varios 0s motivos que podem



levar o servidor a ser relotado, tanto por razdes técnicas de trabalho, como por problemas
de incompatibilidade pessoal.

Pelas entrevistas e contatos mantidos pode-se concluir que os servidores se
identificam com os objetivos da organizacdo e desgjam auxilia-la na execucdo dos mesmos.
Entretanto, ressentem-se de uma politica organizacional que incida sobre os diretores e
magistrados, para que o ato de colocar o servidor em disponibilidade sgja o pentltimo ou
altimo ato a ser tomado. Gostariam que houvesse transparéncia nas relacdes e que 0s
conflitos fossem resolvidos com didogo, coletivizando o problema para a construcdo de
uma dternativa ou saida benéfica para ambas partes envolvidas. Sair do individua, para
gue questdes de trabalho e comportamentais ndo sejam personificadas e ou desqualificadas.

Como sugestéo cabe propor a organizacdo a formulagdo de um plano de
gestéo de recursos humanos, no qual estejam abrangidos 0s seguintes aspectos.

> Apresentagdo da Resolugdo adotada no TRF 42 Regido para
discussdo, andlise e proposicéo, aos os diretores e magistrados,
buscando o comprometimento de todos com a sua execugao.

Nesse momento, de fundamental importancia, trabalhar com valores como a
empatia, propor a todos que se cologuem na posicéo de servidores que se aposentaram por
doenca incapacitante, por exemplo. Pode-se ilustrar, também, com outros casos. Afirmar
gue pode acontecer a qualquer um, gue ninguém esta imune a esse processo e (re)afirmar
como é interessante ter um ambiente de trabalho e servidor saudavel, fisica e
emocionalmente.

No sentido da resolucéo definir que o perfil do servidor deva servir como
principa pardmetro para a sua (re)lotacdo, conjugado com 0s interesses constitucionais.
Visualizar aonde ele podera melhora desenvolver os seus conhecimentos e habilidades, e
poder se desenvolver; aonde ele podera estar mais feliz, trazendo mais beneficios para s
(satisfacdo) e qualidade nos servigos prestados para a administracéo.

» Findo esse processo editar e publicar resolucdo e instrucéo
normativa, servindo, como modelos base, as adotadas pelo TRF 42
Regi&o.



A formacdo de comissdo especifica para verificar a movimentagéo de
pessoal e os procedimentos a serem adotados, sendo coordenada pelo
Nucleo de Recursos Humanos.

Que por ser um problema ingtitucional, e ndo somente do NRH, que
sgjam convidadas pessoas escolhidas na &rea meio e fim(por matéria)
para auxiliar, sempre gque preciso, nesse trabaho, por conhecerem as
especificidades e as necessidades da area em que atua.

Que as unidades (pode ser por matéria — administrativo, penal,
previdenci&rio,...) busquem tracar um perfil minimo do servidor
desgjado, para auxiliar o NRH, a comissdo e o0 servidor no momento
em gue for definida a sua lotagéo.

Assim como existe uma lotacdo ideal para a area fim, definir a
mesma para a &rea meio (administrativo). E evidente que a esséncia
da Justica Federa € a area judici&ia, porém sem O suporte
administrativo, pouco ou nada funcionaria a contento.

Continuar a ampliar os programas gerenciais e de pessoal, buscando
a democratizacdo das relagdes de trabal ho.

Incentivar 0 processo de comunicacdo constante entre os servidores e
0s gestores das unidades, para que fique claro, desde o inicio, quais
S80 0s objetivos esperados, a metodologia a ser aplicada, procurando,
com isso, diminuir a incidéncia de ruido nas relacfes interpessoais.
Incentivar para que todos busquem auxilio para a resolucdo de
conflitos.

Tornar publico as caracteristicas de cada unidade (por érea), na
intranet, para que os servidores tenham ciéncia dos conhecimentos
necessarios ou a serem desenvolvidos para atuar naquela unidade.
Criar banco de dados, com o perfil dos servidores e que tenham
acess0 para audizéd-lo e manifestar, de forma publica e
transparente,0 seu desgjo em querer mudar de lotagéo.

Incentivar a troca de experiéncias, entre 0s gestores e servidores,

através de palestras e semindrios.



» Buscar o intercdmbio com outros Orgdos/empresas que tenham

projetos e programas de gestdo de recursos humanos.

S80 apenas algumas sugestdes de agbes para serem executadas, sendo que
algumas j& estdo em curso, mas que carecem de continuidade e ampliacgo. O objetivo desse
conjunto de propostas € (re)integrar o servidor no trabaho, inclui-lo no processo de
producdo de forma &gil e eficiente, trazendo resultados positivos para S e para a
administracéo.

Acaso nenhuma dessas acOes surta efeito, que ndo tenha mais solucéo, a
administracdo dispde de recursos legais para encaminhar essa questdo, aposentando o
servidor, em caso de doenca incuravel. Outra aternativa € abrir processo administrativo,
com amplo direito de defesa ao servidor, aplicando-lhe as penaidades previstas como
adverténcia, suspensdo ou exoneracdo a bem do servico publico. Acomoda-lo e esquecé-lo
em “depdsitos’, é contraproducente, ndo beneficia ninguém, pelo contrério acarreta
prejuizos.

Para finadlizar esse trabalho relembro, novamente, trechos do artigo de
autoria de IVO BARCELOS DA SILVA, publicado no livro “Direito e Administracéo da
Justica’: “... 0 elemento mais precioso na consecucao dos fins de qualquer organizacéo,
estatal ou ndo, é a estrutura humana, que da suporte ao acance das metas e objetivos
tracados’ e “...Como motivar? N&o existe formula. O que se pode fazer € oferecer-lhes
condicdes que possibilitem dar sentido ao seu trabalho e a propria vida, resgatando o prazer
e a gratificagdo, tornando-os seres humanos mais realizados e felizes.” (Silva In Freitas,
2006, p113-124).
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