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Editorial

Nesta edicdo especial da Revista Eletrbnica

da Escola Superior da Magistratura
brindamos os leitores com a publicacdo das
monografias dos alunos concluintes do
Curso de Po6s Graduagdo “Gestdao de
Lideranca do Poder Judiciario”.

O curso foi promovido pelo Tribunal de
Justica do Estado do Para em parceria com o
Centro Universitario do Para (Cesupa), com
duracdo de 1 ano e 8 meses. Contou com a
participacdo de 40 servidores, de varias
areas do Poder Judiciario, e teve como
trabalho de conclusdo, a elaboracdo de
propostas de intervencdo para a melhoria

do servico prestado pelo Judiciario
paraense.
Outrossim, materializou a constante

missao que o tribunal de Justica possui de
formar profissionais como agentes proé-
ativos da modernizacdo jurisdicional e
administrativa do Poder  Judiciario,
desenvolvendo a capacidade critica e de
argumentacao através de experiéncias de
renovacdo, resultando em uma visdao ampla
das questdes juridicas, com sdlidas bases
tedricas e praticas.

Portanto, a conclusdo do curso retrata e
enaltece a dedicacdo, competéncia e visao
de aprimoramento de todos os servidores
envolvidos, num momento em que valorizar
a gestao do conhecimento e estar atendo as
mudancas da realidade local, traz relevantes
consequéncias a gestao do Poder Judiciario,

afinal, somos derradeira esperanca do
cidaddo na consecuc¢ao da lei e da ordem
democratica.

Neste sentir, decidimos tracar nossa linha
editorial com a publicacdo desses estudos
como forma de brindar e enaltecer os
trabalhos de todos os servidores cursistas,
bem como de fomentar entre os demais a
necessidade de sempre estarmos em busca
do conhecimento, da especializacdo e da
proficiéncia.

Pontualmente apresentamos 20 (vinte)
trabalhos abrangendo os seguintes pontos:
Gestao e Administragdo  Judiciaria;
Legislacao, ética e Cidadania; Planejamento
Estratégico, Métodos de Negociacdao e
Técnicas Extrajudiciais de solu¢do de
conflitos; Administracdo Financeira Contabil
e Tecnologias de Informatica aplicadas ao
Poder Judiciario.

Desejamos a todos uma excelente e
proveitosa leitura e que, como afirmamos
nas edicdes anteriores, de fato, contribua
para o fomento e aperfeicoamento de
vossas formacdes profissionais e pessoais.

Desa. Luzia Nadja Guimaraes Nascimento
Diretora Geral da ESM-PA
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1. INTRODUCAO

Este ¢ um trabalho académico realizado com fito de conclusdo do curso de pds-
graduacao em Gestao e Lideranga no Poder Judicidrio, cujo tema abordado ¢ “Planejamento
Estratégico e Participacdo: um olhar sobre os reflexos na Comarca de Marituba/PA.”

Trata-se de estudo de caso, composto de pesquisas qualitativa e bibliografica,
realizadas com o fim de identificar, analisar e descrever as contribui¢des que a participa¢do no
Planejamento Estratégico poderia acarretar nas unidades administrativas e judicidrias da
Comarca de Marituba no Estado do Para.

A importancia deste estudo se encontra na possibilidade de colaborar para que ao
fomentar a participagao dos componentes do Poder Judiciario na Comarca de Marituba/PA no
Planejamento Estratégico Organizacional, tanto na sua concepg¢ao e elaboracdo, quanto na sua
implementag¢do, sejam alcangados melhores resultados profissionais e institucionais.

Faremos, para tanto, a anélise da teoria pertinente e de dados coletados em pesquisa de
campo realizada na Comarca de Marituba/PA, mediante a aplicagdo de questiondrio.

Ao fim, buscaremos identificar respostas para questdes referentes a participacdo no
Planejamento Estratégico Institucional e com um olhar mais apurado sobre a perspectiva
“aprendizagem e crescimento”, bem como sobre os desdobramentos que permitam o
desenvolvimento de competéncias organizacionais, acreditamos que poderemos alcancar
melhoria institucional, com efetivos resultados organizacionais, profissionais e para a

sociedade.



2. CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO

O Tribunal de Justica do Estado do Pard, foi assim denominado pela Constituicao
Estadual de 08/07/1947, possui CNPJ n.° 04.567.897/0001-90, sua sede esta localizada na
Avenida Almirante Barroso, n.° 3089, Bairro Souza, CEP: 66.613-710, Belém-PA. Possui um
total de 111 (cento e onze) Comarcas e 05 (cinco) termos judicidrios, com jurisdi¢do em todo
o Estado do Para.

O TJ/PA, no biénio 2015/2017, ¢ presidido pelo Exmo. Sr. Desembargador
Constantino Augusto Guerreiro e a Vice-Presidéncia ¢ exercida pelo Exmo. Sr.
Desembargador Ricardo Ferreira Nunes, eleitos em sessdao do Tribunal Pleno que também
elegeu as Corregedoras de Justica da Regido Metropolitana de Belém e das Comarcas do
Interior e os membros do Colendo Conselho da Magistratura do Estado do Para.

Das 111 (cento e onze) Comarcas integrantes do Poder Judiciario do Estado do Para,
Marituba foi criteriosamente escolhida para a realizacdo deste estudo de caso em razao de
suas peculiaridades.

Primeiramente, trata-se da menor Comarca do Estado em extensdo territorial que
possui a terceira maior densidade demografica. Esta localizada na regido metropolitana de
Belém, sendo um municipio considerado novo, uma vez que foi desmembrado de Benevides e
denominado de Marituba pela Lei Estadual n.° 5.857 de 22 de setembro de 1994.

Considerando os aspectos numéricos, de populagdo e fluxo processual, a Lei n.° 7.194
de 18 de agosto de 2008 elevou a Comarca de Marituba a segunda entrancia, recebendo
classificagdo de Comarca de médio porte, para fins estatisticos.'

Durante muitos anos, percebemos que as atividades de governanca realizadas no Poder
Judiciario Estadual consistiam, basicamente, em identificar problemas estruturais da prestacao
jurisdicional e assinalar medidas de solucao.

O debate sobre a morosidade, a ineficacia, a previsibilidade dos resultados da
prestagao jurisdicional e problemas estruturais do Poder Judiciario Nacional, culminou com a
aprovacao da Emenda Constitucional n.® 45/2004 e a instalagdo do Conselho Nacional de
Justiga.

O Planejamento Estratégico, por seu turno, ¢ algo extremamente novo na cultura
judiciaria brasileira, uma vez que o primeiro planejamento estratégico do Poder Judicidrio

Nacional data de 2009.

! Informacdes extraidas dia 06 de julho de 2016, as 10h20 do seguinte enderego eletronico:

<http://177.125.100.85/Portal TJ2007/mapa/comarca.aspx?chave=133>.




O CNIJ editou as Resolucdes n.°s 49/2007 e 70/2009 que dispdem acerca do
Planejamento e Gestdo Estratégica no ambito dos Tribunais, com o objetivo maior de
reconhecer as deficiéncias e racionalizar o uso dos recursos disponiveis em busca de solucdes
efetivas, a fim de aperfeicoar os servicos judiciais e conferir maior continuidade
administrativa aos tribunais, independentemente das alternancias de seus gestores.

A Resolucdo n.° 70/2009-CNJ buscou implementar a efetiva participacdo dos
magistrados nas comissdes que acompanham a execuc¢dao orgamentdria € o planejamento
estratégico dos Tribunais; estabeleceu a¢des administrativas, metas e indicadores nacionais;
sugeriu linhas de atuagdo e algumas agoes.

Nesse prisma, o Conselho Nacional de Justica delineou, de forma geral, os objetivos,
as metas e as linhas de atuacdo, cabendo a cada Tribunal a adequagao a realidade local.

A fim de atender as determinagdes do CNJ, durante o ano de 2009, o Tribunal de
Justica do Estado do Pard promoveu seis encontros regionais € um encontro estadual da
magistratura paraense; realizou pesquisas de satisfacao de usudrios e de clima organizacional,
além de entrevistar desembargadores e juizes de direito; promoveu oficinas de diagnostico
participativo com alguns servidores e, ao fim foi aprovado e publicado o Planejamento
Estratégico 2009-2014, consolidado na Resolucao n.° 027/2009-GP, de 09/12/2009.

O Planejamento Estratégico do Poder Judiciario do Estado do Pard para o periodo
2015-2020 decorre de um processo também iniciado no CNJ em 2013, dividido em etapas e
que trouxe significativas alteracdes na gestdo judiciaria. Tal Plano foi alinhado ao
Planejamento Estratégico Nacional, nos termos da Resolucdo n.® 198/2014 do Conselho
Nacional de Justica e consubstanciado na Resolugdo n.° 028 de 17 de dezembro de 2014,

aprovada pelo Tribunal Pleno do TJ/PA (constante nos anexos deste trabalho).

10



3. DESENHO DA PESQUISA

A importancia deste estudo se baseia na possibilidade de contribuir para que ao
fomentar a participagao dos componentes do Poder Judiciario na Comarca de Marituba/PA no
planejamento estratégico organizacional, tanto na sua concepg¢ao e elaboragdo, quanto na sua

implementag¢do, sejam alcangados melhores resultados institucionais e profissionais.
3.1. TEMA

Planejamento Estratégico e Participagdo: um olhar sobre os reflexos na Comarca de

Marituba/PA.
3.2. OBJETIVO

Identificar contribui¢des da participacao no Planejamento Estratégico podera refletir

em unidades judiciarias e administrativas da Comarca de Marituba/PA.
3.3. SITUACAO PROBLEMA

Que contribuicdes pode produzir a participagdo no Planejamento Estratégico nas

unidades judicidrias e administrativas da Comarca de Marituba/PA?
3.4. METODOLOGIA

A fim de atender ao objetivo proposto e buscar solucdo para a situagdo problema,
foram empregados procedimentos cientificos, de abordagem metodolégica qualitativa,
utilizando como meios de investigagdo: estudo de caso, pesquisa bibliografica e pesquisa de
campo.

Elaborou-se questiondrio objetivo, precedido de orientagdes que esclareceram o
proposito da sua aplicagdo, ressaltaram a importancia da colaboragdo de cada respondente e
instruiram sobre a forma de preenchimento do mesmo.

Inicialmente, realizou-se a de coleta de dados importantes, com perguntas abertas,
fechadas e de multipla escolha, tais como idade, sexo, cargo, lotagdo, tempo de atuagdo no
TJ/PA, tempo de servigo, escolaridade, area de formagdo e estado civil. Apds, no proprio
formulario, foi aplicado questionario, contendo 17 afirmativas.

Tal questionédrio foi respondido por magistrados, servidores e colaboradores da

Comarca de Marituba/PA, local criteriosamente escolhido para o estudo de caso, e os tipos de

11



respostas aplicadas as questdes sdo de gradagdo de opinido em nivel de concordancia,
permitindo-nos a anélise dos dados coletados, conforme se verifica no corpo deste trabalho.
Cabe ressaltar que os magistrados e servidores atuantes na Comarca de Marituba/PA
ndo apresentaram qualquer resisténcia a pesquisa, muito pelo contrario, foram bastante
receptivos e colaboraram sobremaneira para a realizacdo do estudo naquela Unidade, tanto
administrativa, quanto judiciaria.
Para a analise de dados efetuou-se observacao direta extensiva apresentando a técnica

de aplicagdo de questionario com utilizacdo de medidas de estatistica como instrumento de

sua compreensao.
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4. REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA

O planejamento das atividades ¢ utilizado pelas organizagdes como forma de alcangar
melhores resultados. Do que conhecemos de remotas civilizagdes, suas construgdes historicas
€ monumentais, ndo seria possivel sua execu¢do sem o minimo de planejamento.

Planejar, portanto, ndo ¢ atributo da sociedade moderna, embora certamente a forma
de outrora tenha sido diferente da atual. E uma atividade necessaria em todos os campos de
conhecimento e de acdes humanas. As atividades mais simples, que fazem parte do cotidiano,
embora ndo percebamos, ndo prescindem de uma organizagdo antecipada, o que inclui
planejamento para que tenhamos melhores resultados e que objetivos pessoais sejam
alcancados. As mais complexas, requerem aten¢do e desenvolvimento crescente da atividade
de planejamento.

O significado de administragdo a partir do planejamento, distanciou-se no mundo
moderno, da restrita postura reativa, para um comportamento proativo, ao considerar seu
ambiente atual e futuro, gerando vantagem competitiva e otimizacao de resultados.

Na administra¢do publica, observamos a indispensavel mudanga de mentalidade, pois,
apesar de ndo existir a constante busca de lucro financeiro, as demandas sociais estdo
presentes. A sociedade cobra por seus direitos e pelo retorno da contribuicdo compulsoéria
para o custeio da maquina administrativa dos Poderes do Estado, em termos de direitos e
servicos disponibilizados ao cidadao.

E crescente a tentativa de exceléncia organizacional na esfera publica, como forma de
melhorar a qualidade dos servigos pliblicos prestados ao cidaddo/usuario® , embora, ainda se

conserve principios burocraticos.

4.1. ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA — PASSOS HISTORICOS PARA O
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Como resposta as demandas da sociedade, relativas aos servicos disponibilizados pelo
Poder Publico, em termos de maior eficiéncia, surgiram varias iniciativas e praticas
administrativas, visando a moderniza¢ao do Estado Brasileiro.
Neste sentido, assinalamos alguns destaques na Administragdo Publica Federal:

» Fra Vargas — criacdo do Departamento de Administragdo do Setor Publico (DASP);

2 Termo utilizado para identificar o cidaddo que demanda ou utiliza um determinado servigo publico, ressaltando
o carater de direito de cidadania inerente aos servigos publicos.
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» FEra Juscelino Kubitschek — aumento da flexibilidade e autonomia mediante a
proliferacdo de Orgios da Administragdo Indireta;

* Governo Joao Goulart — com objetivo de elaborar uma reforma do modelo
administrativo no Brasil, foi criada a Comissdo Amaral Peixoto.

Estudo realizado em 1963 elaborou relevantes diagndsticos e anteprojetos de leis,
tendo, entretanto, suas iniciativas bloqueadas pelo Golpe de 1964. O acervo dos estudos
realizados serviu como base para as medidas posteriores como o Decreto Lei n.° 200/67, a
saber, a descentralizagdo mediante a administracdo indireta.

O Decreto Lei 200/1967 incluiu a descentralizagdo para a administragdo indireta e o
planejamento como principios da Administragao Publica, conforme se observa em seu artigo
6°:

Artigo 6° - As atividades da Administragdo Federal, obedecerdo aos seguintes
principios fundamentais:

I — Planejamento.

I — Coordenagao.

IIT — Descentralizacao.

IV — Delegagdo de Competéncia.

V — Contrdle.

* Governo Jodo Baptista Figueiredo — criagdo do Programa Nacional da
Desburocratizacao. As iniciativas previstas envolveram os trés Poderes Publicos:
Executivo, Legislativo e Judiciario.

No curso das tentativas do Estado Brasileiro de otimizar suas competéncias essenciais,
destacamos a Emenda Constitucional n.° 19/1998, que em seu artigo 37, trouxe alteracdes
relevantes ao inserir aos principios que devem reger o desempenho na administragao publica,
juntando-se aos anteriores estabelecidos em 1988, quais sejam, os principios da legalidade, da
impessoalidade, da moralidade, da publicidade e da eficiéncia.

Os Poderes Constituidos Brasileiros, a partir da génese do conceito de gestdo na
Administragdo Publica, passaram a ter um olhar mais atento as praticas administrativas de
suas atividades e da atuacdo dos seus agentes publicos.

Neste processo de evolugdo e mudancas na sociedade brasileira, com o despertar do
cidadao para os seus direitos, sufocados em anos de repreensdao no periodo da Ditadura
Militar, o fato de constar no texto constitucional federal a palavra eficiéncia, remete-nos aos
compromissos dos Poderes Constituidos: Judicidrio, Legislativo e Executivo.

Cada Poder tem missdes a cumprir, inerentes as suas fungdes especificas. Devem

entregar a sociedade que os mantém, servicos de qualidade, seguindo modelos de gestao, de
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administracdo, orientados ao cidaddo e a resultados. E neste sentido, a sociedade pode

legitimar ou ndo a existéncia de tais poderes.
4.1.1. O Planejamento Estratégico no Poder Judiciario Brasileiro

No contexto de demandas sociais crescentes, da consciéncia do cidaddo de seus
direitos, da prestagdo de servicos pautados nos principios constitucionais da Administragdo
Publica, inclusive de acesso a justica, surgiram no Poder Judicidrio Brasileiro novas
metodologias de gestdo de suas atividades.

Exigia reinventar-se, propondo novas solugdes que dessem agilidade e eficiéncia a
prestagdo dos servigos judiciais, que mostrassem desapego as disfungdes burocraticas
baseadas em exagero de normas e formalizagdo, centralizagdo, rigidez e inflexibilidade de
procedimentos e padronizagdes. Disfungdes estas que caminham bem distantes da orientagao
por resultados.

Depreende-se que as disfungdes burocraticas presentes na administracdo publica
brasileira e que dificultam o cumprimento da missao institucional no Poder Judicidrio tornam
distante o jurisdicionado do atendimento de suas demandas.

Acrescente-se, ainda, a exagerada e rigida hierarquiza¢do organizacional, que nao
proporciona condi¢des adequadas para uma estrutura administrativa agil, eficiente, aberta a
criatividade, inova¢ao, liberdade de opinar e criar sem medo de represalia do superior
hierarquico, o que afeta sobremaneira o resultado institucional e o efetivo atendimento das
demandas do cidaddo/usuério.

Estes anseios do cidaddo/usuario, da sociedade, ressoaram no Poder Judiciario. Da
necessidade de renovar-se, encontramos eco nas palavras do Ministro Nelson Jobim, por

ocasido da sua posse na Presidéncia do Supremo Tribunal Federal em junho de 2004:

A questdo judiciaria passou a ser tema urgente da nacgdo. O tema foi arrancado do
restrito circulo dos magistrados, promotores e advogados. Nao mais se trata de
discutir e resolver o conflito entre esses atores. Nao mais se trata do espago de cada
um nesse poder da republica. O tema chegou a rua. A cidadania quer resultados.
Quer um sistema judiciario sem donos e feitores. Quer um sistema que sirva a nagao
e ndo a seus membros. A nagdo quer e precisa de um sistema judiciario que responda
a trés exigéncias:

- acessibilidade a todos;

- previsibilidade de suas decisdes;

- e decisdes em tempo social e economicamente toleravel.

Essa ¢ a necessidade. Temos que atender as exigéncias. O poder judiciario ndo ¢ fim
em si mesmo. Nao é espago para biografias individuais. Ndo ¢ academia para a
afirmagdo de teses abstratas. E, isto sim, um instrumento da nagdo. Tem papel a
cumprir no desenvolvimento do pais. Tem que ser parceiro dos demais poderes. Tem
que prestar contas a nagdo. E tempo de transparéncia e de cobrangas.

Para que a justica seja necessariamente efetiva, afirma Bezerra (2015, pag. 12):
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O acesso a justica ndo pode mais ser vislumbrado como o direito formal do
individuo de propor ou contestar uma agéo. Tal conceito resta superado e o que o
jurisdicionado busca hoje ¢ uma ordem juridica justa. Uma ordem que pode ser
alcangada a partir da concomitincia de trés requisitos: possibilidade de propositura
de agdo em juizo, possibilidade de manter a demanda até a efetiva entrega da
prestacao jurisdicional e, por fim, possibilidade de receber resposta de mérito em
prazo razoavel do Poder Judiciario.

Neste contexto € com a necessidade de repensar com profundidade os modelos
organizacionais existentes, alguns Poderes Estaduais e Federais, em diferentes esferas
judiciarias, deram os primeiros passos neste sentido. Citamos alguns:

a) Tribunal de Justica de Santa Catarina:
No ano de 2000, foi realizado o diagnostico da institui¢do e definicdo de missao,
visdo, valores e adesao ao Programa Qualidade no Servico Publico - PQSP, do
Governo Federal — denominagao, a época, para a atual GesPublica.
Foi elaborado no ano de 2002 o Planejamento Estratégico Situacional, metodologia
criada pelo chileno Carlos Matos. No ano de 2006, foi utilizada a metodologia BSC
— Balanced Scorecard, criada por Robert Kaplan e David Norton. O objetivo foi
acompanhar e mensurar o desempenho institucional.

b) Tribunal Regional do Trabalho da 7* Regido:
No ano de 2008, foi aprovada a Resolugdo n.° 283 de 19 de agosto. A Gestao
Estratégica foi eleita como modelo de administragcdo e o Planejamento Estratégico
como instrumento de sua viabilizagao.

c) Tribunal Regional do Trabalho da 14* Regido:
Nos dias 28 e 29 de outubro de 2006, juizes e servidores reuniram-se para analisar
cendrios e partir dessas avaliagdes, estabelecer estratégias com adogdo do
Planejamento Estratégico Participativo (PEP), mediante a metodologia do BSC —
Balanced Scorecard.

As primeiras iniciativas para que o Planejamento e a Gestdo fossem elaborados e
efetuados de forma estratégica no Poder Judicidrio Nacional ocorreu com a publicagdo da
Resolucdo n.® 49/07, pelo Conselho Nacional de Justiga — CNJ, sendo a criagdo do CNJ o
principal ponto da Reforma do Judiciario, instituido pela Emenda Constitucional n.° 45, em
julho de 2005, para atuagdo de controle administrativo e financeiro do Poder Judiciario e
desempenho dos magistrados, com exclusdo do STF.

A Resolugdo n.° 49/2007 do Conselho Nacional de Justica determinou a criacao de

Nucleos de Estatistica e Gestdo Estratégica em todos os Orgdos componentes do Poder
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Judiciario Nacional, ou seja, voltados ao levantamento, controle e disponibiliza¢do de dados e
modernizagdo dos tribunais.

Um dos primeiros e principais desafios do CNJ foi criar uma base de dados
consistente. Assim, o “Justica em Numeros”, em conjunto com outros instrumentos de analise
de ambientes interno e externo, permitiram o Diagnostico Nacional do Poder Judiciario.

Diante da pressdo da sociedade brasileira para que o Poder Judicidrio Nacional
otimizasse a prestacao de servigos entregues aos jurisdicionados, em 18 de margo de 2009, foi
publicada a Resolucdo n.° 070/2009, do Conselho Nacional de Justica, instituindo o
Planejamento Estratégico Nacional e a determinacao que até dezembro do mesmo ano, todos
os Tribunais de Justica Estaduais e Federais, com exclusao do STF, deveriam publicar seus
Planejamentos Estratégicos.

Foi elaborado o mapa estratégico do Poder Judiciario Nacional, onde constaram 8
temas e 15 objetivos estratégicos. Foram igualmente estabelecidas dez metas de nivelamento
de curto prazo para o ano de 2009, com foco em resultados.

A metodologia utilizada pelo CNJ para a elaboracdo do Planejamento Estratégico e
recomendada aos Tribunais foi o Balanced Scorecard — BSC, sobre o qual falaremos em
topico posterior com mais informacoes.

O Planejamento Estratégico Nacional foi desdobrado para todos os Tribunais e
Conselhos, com seus planos alinhados ao nacional, para o quinquénio 2010 a 2014. Cada
tribunal pdde fazer a devida adequacdo a sua realidade, permanecendo a cesta de indicadores
nacionais ¢ a necessidade de afericao destes.

Neste sentido, sobre a resposta em termos de renovagdo dada com a publicagdo do
Planejamento Estratégico, Dantas (2009, pag. 09) define como “o marco de uma nova era do
Poder Judiciario Brasileiro, mais democratico, transparente, participativo e plural”.

A revisdo do Planejamento Estratégico do TJ/PA abrange o periodo 2015-2020 e
manteve a ferramenta metodoldgica do Balanced Scorecard, definindo macrodesafios,
iniciativas e diretrizes estratégicas, metas e indicadores.

Diferentemente do Planejamento Estratégico 2010-2014 que trabalhou temas, objetivos e
acOes estratégicas, o Planejamento Estratégico atual (2015-2020) aplicou os conceitos de
macrodesafios, entendidos como os principais desafios a serem superados para a efetivacao da
justica e iniciativas estratégicas que seriam as trilhas a serem sistematicamente seguidas para

o alcance dos objetivos institucionais.
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4.1.2. Definicio de Planejamento Estratégico

No mundo contemporaneo, o mercado, a sociedade e a tecnologia se transformam em
alta velocidade. Necessidades ha algumas décadas nem pensadas, surgem e passam a fazer
parte do cotidiano das pessoas e, portanto, das Organizagdes.

Em consequéncia, servigos, demandas, relacdes de consumo, direitos e obrigagdes
nascem em paralelo. Em um mundo dindmico na vida das pessoas e das Organizagdes ¢
necessario se antecipar as alteragdes, € preciso planejar.

De acordo com a etimologia das palavras, planejamento advém do latim “planus” de
“achatado, nivelado” que resultou na palavra “plano” da lingua portuguesa e no ato de
planejar como “levar a cabo um esquema”.

Planejamento, entdo, ¢ o ato ou efeito de planejar ou criar um plano para otimizar o
alcance de um determinado objetivo.

Estratégia, por sua vez, advém etimologicamente do grego “stratégos”, palavra
composta por “stratos” que € sinOnimo de exército e “ago” que provém de lideranga.

Analisando a origem das palavras planejar, planejamento e estratégia, conclui-se que
estamos sempre, ainda que ndo percebamos, organizando nossas rotinas, estabelecendo metas
para que os objetivos considerados prioritdrios em nossas vidas sejam alcancados, sejam eles
de curto, médio ou longo prazo.

Damos passos decisivos no presente para que os objetivos sejam atingidos daqui a um
més, um ano, cinco anos, conforme o prazo analisado como necessario para o intento e de
acordo com as circunstancias ou ambiente onde vivemos. Identificamos um fator ou véarios
que sinalizem se estamos percorrendo o caminho adequado, se a estratégia escolhida ira
possibilitar o alcance do que objetivamos e permitira efetivamente chegarmos ao que
visualizamos e idealizamos, de como gostariamos de estar no futuro.

As Organizagdes, sejam privadas ou publicas, sofrem igualmente o impacto das
transformagdes. As primeiras precisam manter-se no mercado, enfrentar a concorréncia
manter a competitividade que possibilitem a satisfacao de seus clientes e acionistas, mantendo
a lucratividade financeira.

Nas Organizacdes Publicas, o alcance dos objetivos institucionais de acordo com suas
especificidades, o cumprimento da missdo, ou seja, satisfacao do cidadao/usuario ¢ o que vai
legitimar sua existéncia e permanéncia e os recursos publicos recebidos.

Os comentarios que efetuamos sobre Planejamento encontram sintese conceitual em

Oliveira (2007) apud Almeida e Menezes (2013, pag. 62), para o qual Planejamento é:
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A fun¢do administrativa que define os objetivos e decide sobre os recursos ¢ tarefas
necessarias para alcanca-las adequadamente. A principal consequéncia do
planejamento sdo os planos, estes ndo somente demonstram uma organiza¢ao bem-
sucedida na realizacdo de suas metas e objetivos, como também funciona como
verdadeiros guias de balizamentos.

Ao optar pelo planegjamento como melhor alternativa para atingir resultados
almejados, alguns principios gerais considerados fundamentais devem ser observados com

aten¢do, de acordo com Oliveira (2007) apud Almeida e Menezes (2013, pags. 64/65):

a) O principio da contribui¢do aos objetivos e, nesse aspecto, o planejamento
deve, sempre, visar aos objetivos maximos da empresa. No processo de
planejamento devem-se hierarquizar os objetivos estabelecidos e procurar alcanga-
los em sua totalidade, tendo em vista a interligagc@o entre eles.

b) O principio da precedéncia do planejamento, correspondendo a uma fungao
administrativa que vem antes das outras (organizagdo, dire¢do e controle). Na
realidade, ¢ dificil separar e sequenciar as fungdes administrativas, mas pode-se
considerar que, de maneira geral, o planecjamento do que ¢ como vai ser feito
aparece na ponta do processo. Como consequéncia, o planejamento assume uma
situacdo de maior importancia no processo administrativo.

c) O principio das maiores influéncia e abrangéncia, pois o planejamento pode
provocar uma série de modificacdes nas caracteristicas e atividades da empresa.
Algumas dessas modificacdes sdo mostradas na figura abaixo:

Figura 1: Principio do Planejamento

Planejamento

Provoca modificacdo em

A 4 A 4 A 4

Pessoas Tecnologias Sistemas

Fonte: Oliveira (2007, pag.7).

d) O principio da maior eficiéncia, eficacia e efetividade. O planejamento deve
procurar maximizar os resultados e minimizar as deficiéncias.

Os principios especificos da fun¢do administrativa Planejamento, de acordo com
Ackoff (1974) apud Almeida e Menezes (2013, pag. 66) sdo: planejamento participativo,
coordenado, integrado e permanente.

O Planejamento ndo ocorre de igual forma em todos os niveis hierdrquicos das

Organizagdes, podendo diferenciar-se em relacao ao prazo, abrangéncia e conteudo.
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Quadro 01 — Niveis do Planejamento

/\

£ Contim 2z basss pars o
dasdobramento des demais
£ - niveis da Plansjamento.
Estrategico Longo paze.
Foco geral ds emprasa
) Estabalace o5 objstivos
Fi i astratésicos,

Miatas 2 agdas.

Tatico Mot g

Madio prazo.
Dacompos & datalha objetivos
by i do Plansjamento Estratésico.

/-

Ar=ndas de trabalho para

T implamentacio dasagdss.
Operacional s
Executs planos de agoes.

b = Foco zm tarefas especificas.

\

O Planejamento Estratégico, assinala Cavalcanti (2014, pag. 98), diz respeito ao

processo no qual a Organizacdo define propdsitos, principios, efetua diagndsticos de
ambientes internos e externos, analisa alternativas para definir estratégias de longo prazo que
proporcionem o alcance de objetivos relevantes e abrangentes, o que demanda o
estabelecimento de metas, indicadores e acdes, bem como, agendas de trabalho para a
execucao de acoes.

Chiavenato (1995, pagina 250) apud Gentil (2007, pag. 02) destaca as caracteristicas

do Planejamento Estratégico como um processo de aprendizado e mudanga continuos:

O planejamento estratégico é associado com um horizonte situado de longo prazo. E
um conjunto de tomada deliberada e sistemdtica de decisdes envolvendo
empreendimentos que afetam ou deveriam afetar toda a empresa por longos periodos
de tempo... ¢ um processo continuo de tomada de decisdes estratégicas. Nao se
preocupa em antecipar decisdes a serem tomadas no futuro, mas sim em considerar
as implicagdes futuras em decisdes que devem ser tomadas no presente(...) - estd
voltado para as relagdes entre a empresa € o seu ambiente; - envolve a empresa
como um todo.

Com a necessidade de proporcionar um enfoque integrador, com menor centralizacao
e mais abrangente, surge nos anos de 1990 a escola da Gestdo Estratégica. Considerada como
a quinta fase das escolas de pensamento estratégico, foi antecedida pela escola do
planejamento financeiro, escola do planejamento a longo prazo, escola do planejamento
estratégico, escola da administracdo estratégica, tidos como primeira, segunda, terceira e

quarta fases, respectivamente.
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Para que seja efetivamente implementado o Planejamento Estratégico, ndo prescinde
da gestdo para efetua-lo de forma estratégica e deve ser desdobrado em orientagdes para os

niveis tatico e operacional.
4.1.3. Principais elementos do Planejamento Estratégico no modelo BSC

Objetivos, indicadores, metas, mapa estratégico, iniciativas estratégicas, missdo, visao
e valores sdo termos comuns da metodologia escolhida pelo Poder Judiciario para elaboracao
e execugdo do Planejamento Estratégico. O Balanced Scorecard - BSC pode ser considerado
como um sistema de mensuragdo de desempenho que permite também sua utilizagdo como
um sistema de gestdo estratégica.

O BSC - Balanced Scorecard (indicadores balanceados de desempenho) permite a
gestdo estratégica a partir da identificagdo dos objetivos estratégicos, 0s quais sdo
estabelecidos visando contribuir ao cumprimento da missdo organizacional, para o alcance da
visao de futuro, norteados pelos valores e crengas organizacionais.

O BSC ¢ considerado ferramenta relevante para transformar a estratégia em acao,
estabelecendo elos entre as diversas areas da Organizagdo. Utiliza para isso a criacdo de
medidas financeiras e ndo financeiras, apresentadas por objetivos estratégicos, como fins
desejados mensuraveis e metas em diversos niveis da institui¢ao.

Os indicadores de desempenho, na metodologia BSC, deixam de estar limitados as
medidas financeiras. Este ¢ um dos principais pontos que a diferencia de anteriores
ferramentas metodoldgicas de gestdo que se limitavam a mensuragdo de ativos tangiveis. No
BSC esta presente a medi¢do e o acompanhamento de ativos intangiveis e intelectuais, como a
inovagdo, o aprendizado e o crescimento, o nivel de satisfacio do cliente em empresas
privadas. No caso das organizagdes publicas, a satisfagdo do cidadao/usuario com relagdo a
qualidade do servigo entregue a sociedade.

Outro ponto diferencial da metodologia BSC estd no fato de que os objetivos e as
respectivas medidas de desempenho (indicadores) derivam da visdo de futuro (aonde a
empresa quer chegar) e da estratégia de acdo (quais os caminhos a percorrer) para o alcance
da visao.

Para permitir a execu¢do do que foi planejado, sdo elaboradas proposi¢des reunidas
em grupos de agodes estratégicas, taticas e operacionais, ou seja, perpassa por todos os niveis
organizacionais, estabelecendo uma relacdo de causa e efeito entre as perspectivas
estratégicas, sendo estas o foco ou campo organizacional sobre o qual ¢ langado o olhar do

gestor.
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As perspectivas no Balanced Scorecard, ou seja, o ponto sobre o qual olhamos a
organizacdo sao divididos em perspectivas financeira, clientes, processos internos,
aprendizado e crescimento, com as adaptacdes necessdrias para as organizacdes publicas.
Nestas, a perspectiva financeira recebe a denominacao de orgamento e ¢ deslocada para a base
do mapa estratégico, seguida do aprendizado e crescimento e de processos internos. No topo
do mapa, temos a perspectiva sociedade, visto ser o atendimento das demandas de quem
compoe esta perspectiva, o cidadao/usudrio, o motivo principal da existéncia das organizagdes
publicas.

As perspectivas agrupam um conjunto de objetivos estratégicos que demonstram o que
a Organizagdo pretende alcancar. As perspectivas originais criadas pelos autores da
metodologia do Balanced Scorecard sdo: financeira, clientes/mercado, processos internos e

aprendizado e crescimento, conforme podemos observar no quadro abaixo:

Quadro 02 — Perspectivas do BSC

Para ter sucesso
financeiramente, como nds
devemos aparecer para os
nossos investidores?

A

Para alcangar nossa visdo, Para satisfazer os clientes, em quais
como devemos ser vistos pelos [« processos devemos nos sobressair?
clientes?

Para alcangar nossa visdo, como
sustentar a habilidade de mudar
e progredir?

Fonte: Kaplan e Norton (2000) apud Félix (2011, pag. 57).
De acordo com Kaplan e Norton (2004, pag. 102):

Para compreender como as organizagdes criam valor na era da informagdo,
desenvolvemos o balanced scorecard, que mede o desempenho da empresa sob
quatro perspectivas amplas: perspectiva financeira, perspectiva do cliente,
perspectiva dos processos internos e perspectiva de aprendizado e crescimento. Em
termos sucintos, o balanced scorecard indica os conhecimentos, habilidades e
sistemas de que os empregados necessitardo (perspectiva de aprendizado e
crescimento) para inovar e desenvolver as capacidades e eficiéncias estratégicas
certas (perspectiva dos processos internos), capazes de fornecer valor especifico ao
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mercado (perspectiva do cliente), que por fim resultarda em maior valor para os
acionistas (perspectiva financeira).

Kaplan e Norton ressaltaram a importancia da ado¢do dos seguintes principios
gerenciais a serem adotados pelas Organizagdes que tém suas acdes orientadas pela estratégia:
* Traduzir a estratégia em termos operacionais;
* Aliar a organizagdo a estratégia;
* Transformar a estratégia em tarefa de todos;
* Converter a estratégia em processo continuo; e

* Mobilizar a mudanga por meio da lideranca executiva.

Quadro 03 — Elementos do BSC

Sintese dos principais elementos do BSC — Balanced Scorecard

Missao Razao de ser da Organizacdo e justificativa de sua existéncia.
A missdo deixa clara qual a principal fun¢ao da Organizagao.
Visao Direciona as agdes para como a Organizacdo almeja ser no

futuro. E o destino desejado e estabelece desafios para o seu
alcance. Em conjunto com a missdo e norteados pelos valores,
compOem a identidade organizacional.

Valores Crengas e principios que norteiam as agdes dos integrantes da
Organizagdo e definem sua forma de agir no ambiente
corporativo.

Objetivos estratégicos Alvo ou situagdo que se pretende atingir para o cumprimento

da missdo institucional e alcance da visdo de futuro.
Encontram-se agrupados em perspectivas comunicadas no
mapa estratégico. Tem relacdo causal entre si, sendo que um
impacta no alcance do outro.

Mapa Estratégico Apresenta, de forma estruturada e sintética, a estratégia da
organizacdo. Os objetivos sdo equilibrados em diversas e
interdependentes perspectivas, interligadas mediante relagao
de causa e efeito, cujos resultados sao acompanhados por meio
de monitoramento dos indicadores e metas. As iniciativas e
acoes resultantes e implementadas traduzem a estratégia em
termos operacionais.

Metas Desafio ou marco quantitativo a ser alcancado em um
determinado prazo.
Indicadores Medida que vai sinalizar o alcance dos objetivos estratégicos.

Relacio de causa e efeito Sao correlagdes, elos entre perspectivas, a hierarquia destas e,
portanto, entre os objetivos estratégicos. Demonstram o
impacto e a interdependéncia de umas perspectivas sobre
outras.

Projetos e iniciativas Sao etapas resultantes do planejamento e visam o atendimento
das questdes estratégicas. E o planejamento em execugao.
Trabalhos a serem executados com indicacdao de responsaveis,
resultados e beneficios quantificados, recursos necessarios,
areas envolvidas e/ou interessadas e prazo de execugao.

Processos E o conjunto de atividades inter-relacionadas realizadas a fim
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de atingir metas, transformando insumos em servigos/produtos
com valor agregado.

Analise do Ambiente E a verificagdo analitica dos ambientes interno e externo. No
primeiro, verifica-se as forgas e fraquezas presentes e no
segundo, observa-se oportunidades e ameaga que afetam a
Organizag¢do. A identificacdo destes elementos d& subsidios
para o diagndstico organizacional e sdo a base para a analise
SWOT ou FOFA.

Ponto forte Caracteristicas positivas da Instituicdo. Qualidades que podem
ser estimuladas e fortalecidas, contribuindo para o alcance da
visdo de futuro.

Ponto fraco Caracteristicas negativas da Instituicdo. Fatores internos que
apresentam desvantagens e precisam ser mitigados ou extintos.
Ameaca Caracteristicas encontradas em ambiente externo a

organizagdo, portanto ndo controldveis, e que sdo
desfavoraveis ao alcance dos objetivos organizacionais.
Podem ser evitadas, desde que reconhecidas antecipadamente.

Oportunidade Caracteristicas encontradas em ambiente externo a
organizacao, também ndo controlaveis, e que sao favoraveis ao
alcance dos objetivos organizacionais.

Eficiéncia Exceléncia na realizacao individual de tarefas, com correta
utilizacdo dos recursos disponiveis. Fazer da maneira certa.

Eficacia Realizar as tarefas necessdrias a fim de contribuir para o
alcance dos resultados e metas da Organizagdo. Fazer a coisa
certa.

Efetividade Soma dos fatores eficiéncia e eficacia. Esta relacionada com

0s objetivos propostos € com os resultados alcangados. Tem o
conddo de mudar a realidade de acordo com o impacto das
acoes adotadas.

Sinergia Esforco comum para a realizagdo de tarefas a fim de atingir
objetivos. A agdo conjunta, nesse caso, amplia a possibilidade
de resultado exitoso da tarefa. Em simples defini¢do, significa
cooperagao.

Partes interessadas Também denominadas Stakeholders. Sao aqueles (pessoas,
unidades ou instituigdes) a quem afeta o resultado do projeto
ou que podem influenciar nos objetivos ou resultados do
mesmo.

Fonte: Autoria propria.

Desse modo, preparamos e apresentamos acima um quadro sintético dos principais

conceitos utilizados pela metodologia Balanced Scorecard.
4.2. PARTICIPACAO

Participagao, em definicdo encontrada no Dicionario Houaiss da lingua portuguesa, ¢ a
acdo ou o efeito de participar ou ser parte de algo. A etimologia da palavra “participagao”

origina-se do latim “participatio”, par + in + actio, que significa ter parte na agao.
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A participag@o sera mais ampla, tanto quanto de forma mais descentralizada ocorrer o
processo no qual se exercita aquela.

Os processos de construgdo coletiva e participativa por partes interessadas em seu
objeto nos remete ao termo democracia, cuja etimologia sdo “demos” do povo e “kratia”, de
governo. Foi desenvolvida na Idade Antiga e refere-se a participacdo das pessoas nos
processos decisorios.

Depreende-se que ¢ no ambito de um ambiente democratico que a participagao se
materializa.

Nos ambientes organizacionais “a participagdo compreende todas as formas e meios
pelos quais os membros de uma organiza¢do podem influenciar seus destinos” de acordo com
Motta (1999) apud Leal Filho (2005, pag. 89), complementando que a “participagdo
representa a influéncia dos individuos abaixo do nivel de dire¢do”.

A participacdo € a segunda das trés categorias abordadas neste trabalho que pretende
subsidiar proposta de intervencao no planejamento estratégico do TJ/PA e de acordo com
Cavalcanti (2014, pag. 7): “participacdo é essencial, uma vez que possibilita uma fase de
implementagdo imune as refratariedades naturais aos planos elaborados sem o envolvimento
dos varios setores da organizagdo”.

De forma sintética, Motta (1999) apud Leal Filho (2005, pag. 90) assinala os efeitos
positivos da participacdo no ambiente organizacional, dos quais se destacam: na dimensao
econdmica, resultados positivos na eficiéncia e eficacia da geréncia; na dimensao social, os
beneficios do trabalho sdo melhor distribuidos; na dimensdo organizacional, cresce a
interacao e compartilhamento de valores; na politica, o poder ¢ redistribuido; e na psicoldgica,

ha mais possibilidade de satisfacao das aspiragdes individuais.
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Quadro 04 — Funcdes Positivas da Participacio por Dimensdes Especificas

x FUNCAO
DIMENSAO POSITIVA CONCEITO
Melhorar a eficiéncia e a eficdcia da geréncia,
Econémica Eficiéncia proporcionando melhor producao e
produtividade.
Melhorar a distribuicdo dos beneficios do
Social Distribuigao e trabalho entre aqueles que colaboram na
Seguranca obtencdo dos resultados e aumentar a seguranga
social do emprego.
Redistribuir o poder na organizacdo, a fim de que
ros Democratizacao e seus membros tenham maior influéncia nas
Politica L - . .
Descentralizacao decisdes sobre seu destino profissional e sobre o
destino de sua organizacao.
Aumentar a interacdo e o compartilhamento de
Organizacional Integracado valores, visando a desenvolver a identificagao, a
lealdade e a aceitacdo de valores comuns.
Satisfazer aspiragdes individuais de iniciativa e
Psicologica Auto-realizacao criatividade e assegurar melhor integracao com o
grupo organizacional de referéncia.

Fonte: Motta (1999) apud Leal Filho (2005, pag. 90)

Em um ambiente organizacional democratico, o modelo participativo suplanta a
organizagcdo hierarquica tradicional. Naquela, a possibilidade de cooperacdo, respeito,
independentemente de nivel e fungdo estdo mais presentes e onde também as opinides podem
ser emitidas com a possibilidade de serem recebidas como sugestdes construtivas e nao
apenas criticas, favorecendo o surgimento de ambiente de trabalho onde o processo de
comunicagdo ocorre com menos pontos de conflitos e de fricgdes burocraticas, tdo presentes
nas organizagoes tradicionais.

Nos ambientes organizacionais, as agdes de seus componentes estdo pautadas,
norteadas por valores. Os valores, segundo McLagan (2000) apud Leal Filho (2005, pag. 94)
“sdo forgas invisiveis dentro de uma organiza¢do que se fundamentam em pressuposig¢oes
inconscientes dos funcionarios no trabalho. Sdo a visdo de mundo e a mentalidade coletiva.”

Ainda de acordo com McLagan (2000) apud Leal Filho (2005, pag. 94) se prevalecem
valores autoritarios, hierarquizacao rigida e privilégios, o acesso a informacgao ¢ dificultado e
as pessoas tratadas como subordinadas, com menor oportunidade de manifestacdo e
participagdo. Diferentemente, se os valores sdo participativos, prevalece comportamento de

compromisso € cooperagao, assim como direitos e responsabilidades sao compartilhados.
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De forma resumida, o quadro abaixo demonstra as praticas participativas em

organizagoes:

Quadro 05 — Praticas Participativas em Organizacdes

Sdo principios organizacionais advindos das praticas participativas e

Valores . ~ .
todas as pessoas e grupos interessados sao envolvidos.

Os departamentos e equipes sdo estruturados para que o trabalho seja

Estrutura . : . ~
realizado, mesmo com mistura de niveis e fungdes.

As equipes recebem poderes para gerenciar suas proprias atividades e
tomar suas proprias decisdes.

Processos As pessoas de todos os niveis estdo ativamente envolvidas no
Gerenciais planejamento, estratégias, orgamentos e analises comerciais.

Todos sdo considerados responsaveis pelas decisdes dentro de suas
areas de atuagao.

As informacdes sdo acessiveis e abertamente discutidas com todos na
organizagao.

Todos tém amplo acesso as informagdes financeiras, de recursos
humanos e de marketing, utilizadas nas decisdes.

Informacoes

As pessoas trabalham juntas de forma produtiva e respeitosa, nao
Relacionamentos | importando o cargo que ocupam e a area onde atuam.
As pessoas aprendem abertamente umas com as outras.

Fonte: adaptado de McLagan (2000) apud Leal Filho (2005, pag. 94)

Na esfera publica brasileira, nas organizagdes publicas, a tentativa de participagao
social nas decisdes que afetam os interesses da coletividade, com possibilidade de que os
individuos que formam a sociedade possam vir a ser agentes transformadores de sua
realidade, ocorre de forma timida. Nesta timida tentativa, o Poder Publico na esfera Executiva
utiliza, entre outros mecanismos, a proposta de elaboragcdo dos orgamentos participativos e de
criacdo dos conselhos escolares com representantes da comunidade.

No ambito do Poder Judiciario Nacional, o Conselho Nacional de Justi¢a aprovou as
Resolugdes 194 e 195, ambas no ano de 2014 e a Resolugdo n.° 221/2016-CNJ,
regulamentada pela Portaria n.° 97 de 25 de agosto de 2016. A primeira tratou da politica
nacional de aten¢do prioritdria ao primeiro grau de jurisdi¢do, a segunda dispds sobre a
distribui¢do orgamentéria do 1° e 2° grau de jurisdi¢do dos Orgdos do Poder Judiciario e a
ultima, instituiu principios de gestdo participativa e democratica na elaboracdo das metas
nacionais do Poder Judicidrio e das politicas do CNJ. Sdo consideradas, portanto, ferramentas
de abertura democratica da gestao dos tribunais.

Na Resolugdo n.° 194/2014, mais especificamente, o Conselho Nacional de Justiga
determinou que os Tribunais devem instituir comités gestores regionais como medida que se

alinha a politica de governancga participativa que visa fomentar a colaboracao de magistrados
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e servidores na administracdo de cada institui¢do, favorecendo a democratizagdo interna, a
descentralizagdo e o comprometimento de todos com os resultados institucionais.

A Resolugao n.° 221 de 10 de maio de 2016, como anteriormente mencionado, foi
regulamentada pela Portaria n.° 97 de 25 de agosto de 2016, que estabeleceu as diretrizes do
processo participativo na formulacdo das metas nacionais do Poder Judicidrio. Entre tais
diretrizes, destacamos a disposta no paragrafo 3° do art. 4° que estabelece que os tribunais
poderdo eleger metodologia participativa de sua preferéncia, desde que seja a mais favoravel a

pluralidade de manifestacdes.
4.2.1. Planejamento Estratégico Participativo

O Planejamento Estratégico Participativo pode ser entendido como uma metodologia
de delimitagdo da identidade organizacional (missdo, visdo e valores) e dos objetivos
estratégicos, indicadores, metas e sua posterior implementacdo mediante Planos de Agdes
elaborados em processo colaborativo.

Para que seja implementado, o Planejamento Estratégico desdobrado em Planos de
Acd0 nos niveis estratégico, tatico e operacional da Organizacdo. Ou seja, para que saia do
plano abstrato e seja concretizado, precisara de maos e mentes de varios niveis da estrutura
organizacional.

Os objetivos estratégicos definidos por ocasido da elaboracdo do planejamento e
agrupados em perspectivas, permeiam a organizagdo em correlagdo causa e efeito. Deverao
ser desdobradas em agdes para o cotidiano das atividades e atitudes dos membros da
Organizacao.

Cavalcanti (2014, pag. 167) afirma que o pressuposto basico para o éxito do
Planejamento Estratégico ¢ a legitimidade e esta ¢ garantida pela participagao.

A implementacdo exitosa do que foi planejado para o alcance da visdo e cumprimento
da missdo nao prescinde do apoio e patrocinio da alta direcdo e igualmente dos que compdem
as outras esferas hierarquicas.

Com as adaptagdes necessarias para a utilizagdo na administragdo publica, onde o
termo cliente, entende-se como cidaddo/usuario. O processo participativo na elaboracdo e
implementa¢do do Planejamento Estratégico ¢ ressaltado em sua contribuicdo positiva em

todo o processo por Kliksberg (1999) apud Leal Filho (2005, pag. 93):

A transformag¢do de uma organizagdo hierdrquica tradicional em um modelo
participativo favorece o surgimento de um alto nivel de confianga e respeito entre os
funciondrios e destes para com os gerentes. Favorece, também, maior cooperagao
entre os grupos que realizam diferentes fungdes. Trata-se de um modelo que
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estimula a cooperagao entre grupos que realizam diferentes fungdes na organizagio,
com o proposito de satisfazer as necessidades dos clientes de uma maneira mais
efetiva.

A ferramenta metodoldgica do Balanced Scorecard — BSC utiliza regides distintas no
mapa, originalmente onde s3o agrupados os objetivos estratégicos. Estas regides
correspondem as quatro perspectivas da metodologia BSC: finangas, clientes, processos
internos e aprendizado e crescimento.

Com as adaptagdes necessarias, de acordo com a realizada na Organizacao em estudo,
podem ser acrescentadas outras perspectivas. Na maioria das empresas privadas o mapa
estratégico comega com a perspectiva financeira, uma vez ser lucrativa a finalidade destas,
diferentemente, no topo do mapa estratégico das organizacdes publicas onde constam a
sociedade e o cidaddo/usuario que sao a razao de ser das instituigdes publicas.

As fundagdes, a base para que as outras perspectivas do BSC apresentem éxito ¢ a de
aprendizagem e crescimento dos empregados, pois sdo pessoas que criam, inovam e geram
crescimento organizacional. S3o pessoas que desenvolvem competéncias necessarias para
executar as estratégias definidas.

Sao pessoas, funcionarios, empregados, em todos os niveis que executam processos de
trabalho, identificam gargalos nos seus fluxos e sdo capazes de redesenhar estes, melhorando
produtividade, otimizando resultados, sendo pessoas que possibilitam o alcance dos objetivos
estratégicos agrupados na perspectiva processos internos, com reflexos em toda a
organizagao.

Nas organizagdes publicas, a perspectiva aprendizagem e crescimento permanece
igualmente na base, acrescida do orcamento, infraestrutura e tecnologia da informacao e
comunicagdo, entretanto recebe denominacao de recursos. Nesta perspectiva estdo agrupados
também os objetivos estratégicos relativos a gestdo de pessoas.

Cita-se, neste caso, o Planejamento Estratégico do Poder Judicidrio do Estado do Para
2015-2020, constante nos anexos deste trabalho.

A relevancia da perspectiva Aprendizagem e Crescimento ¢ confirmada nas palavras
de Leal Filho (2005, pag. 90): “A andlise cientifica de organiza¢des mostra que o éxito delas
esta associado a fatores como capacidade de resolu¢do dos problemas estratégicos,
comunicagoes ativas, horizontalidade, participa¢do e formagdo de redes”.

Ao analisar o potencial das pessoas que compdem a organizagdo Leal Filho (2005,

pag. 91) destaca a importancia da participagao:

A participagdo mobiliza a inteligéncia da empresa, valoriza o potencial das pessoas e
permite que exprimam suas ideias e emogdes e desenvolvam relagdes pessoais e
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organizacionais. Pode ser considerada como instrumento que reforga a habilidade
politica do dirigente para influenciar pessoas ¢ garantir um direcionamento favoravel
a organizacdo. (2005, pag. 91)

Acrescenta-se a participagdo, o carater de envolvimento dos integrantes da
organiza¢do e o sentimento de que fazer parte do processo facilita o real comprometimento
com o trabalho.

Conforme preceitua Costa (2004, pag.143):

O alinhamento por si s6 ndo ¢ suficiente para sustentar os membros da equipe
durante os meses e até mesmo 0s anos para que se opere a necessaria mudanga — ¢
fundamental a mudanca de mentalidade — eles precisam acreditar ¢ estarem
“comprometidos com o futuro da organizagdo”.

Participagdo, aprendizagem, envolvimento e comprometimento sdo elementos

decisivos para o alinhamento da organizagao a estratégia.
4.3. GESTAO ESTRATEGICA

De acordo com Kaplan e Norton (2004, pag. 96), os criadores da metodologia de
Planejamento Estratégico denominada BSC — Balanced Scorecard, além da referida
metodologia melhorar os sistemas de mensuraciao de resultados, proporcionando consenso e
foco, sua utilizacdo transformou a ferramenta metodoldgica em um sistema estratégico e

interativo de gestao observando os principios:

* Esclarecer e atualizar a estratégia.

* Divulgar a estratégia em toda a empresa.

* Alinhar as metas das unidades e dos individuos com a estratégia.

» Conectar os objetivos estratégicos as metas de longo prazo e aos orcamentos
anuais.

* Identificar e alinhar as iniciativas estratégicas.

* Conduzir avaliagdes do desempenho periddicas para conhecer e melhorar a
estratégia.

O grafico abaixo demonstra os cinco principios da organizacdo orientada a estratégia,
de acordo com a metodologia de Kaplan e Norton, adaptado por Peter M. Dostler e exposto

por Chaer (2010, pag. 19):

30



Quadro 06 — Principios da organizacio orientada a estratégia

TRADUCAO MOBILIZACAO DAS
. Mapa estratégico LIDERANCAS
. Painel de Medigao ° Comprometimento ¢

composto por Indicadores Mobilizagdo para a Mudanga
Estratégicos

° Metas e  Iniciativas
Estratégicas

° Visdo e Estratégia

ORGANIZACAO
ORIENTADA

PARA A
ESTRATEGIA PROCESSO
ALINHAMENTO CONTINUO

. Sinergias entre

- . Macro Processo
todas as unidades

_ ' da Gestao da Estratégia
o Slner.glas entre TAREFA DE . Gerenciamento
Areas de apoio e Areas TODOS das Iniciativas
Finalisticas e Estratégicas
U Consciéncia .
L . Alinhamento da
Estratégica

L Estratégia com 0s
U Comunicacdo da

. Processos
Estratégia para todas as

: . Vinculo entre
partes interessadas Orgamento e Estratégia

° Avaliagdo € o Aprendizado
Desempenho de Equipes . Sistemas de

e/ou Individual Informagdo

Fonte: Chaer (2010, pag. 19)

Dos processos necessarios para implementacdo e gestdo da estratégia corporativa
destacamos trés para abordar no presente trabalho: o processo de comunicagao, o alinhamento

estratégico e a aprendizagem e crescimento organizacional.
4.3.1. Processo de Comunicacio

Para gerar inovacao as empresas demandam competéncias como criatividade, postura
proativa e comprometimento de seus integrantes.

Como gerenciar a implantacdo da gestdo nos varios niveis organizacionais? Como ser
transparente ao mercado que consome produtos que a empresa fabrica? Nas Organizacdes
Publicas, como prestar contas a sociedade, do que fazem e como fazem para disponibilizar os
servicos para os quais foram criadas?

O elemento comunicagdo interna e institucional tem relevante papel nestes processos

relativos a gestdo estratégica.
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A forma que a dire¢do utiliza para se comunicar com seu publico precisa estar
coerente com 0s objetivos estratégicos e principios.

Se entre os valores da identidade organizacional encontra-se a transparéncia, seus atos
e dados precisam ser comunicados ao publico, como prestacdo de contas, para o qual ¢
utilizado o termo accountability no sentido dar publicidade da gestdo para com a sociedade.

Sendo a acessibilidade igualmente um dos valores, que norteiam as decisdes, 0
processo de comunicagdo com relacdo ao compartilhamento de informagdes e experiéncias, o
processo de comunicagdo interna entre subordinados e superior devem ocorrer de forma a
permitir esta acessibilidade, com liberdade para criar, manifestar-se e obter retorno avaliativo
do trabalho desenvolvido, com vistas ao desenvolvimento pessoal e, em consequéncia, da
unidade de trabalho, proporcionado pelo ambiente favoravel ao didlogo.

Conforme pontua Kunsch (2012, pag. 21) apud Lage et. Al (2014, pag. 10):

A comunicagdo organizacional diz respeito todo o “contexto comunicacional das
organizagoes; as redes, fluxos, processos, etc.”. Assim como mandam os principios
da comunicagdo organizacional, a institui¢io deve ser guiada por diretrizes de
comunicagdo baseada nos seus interesses e expectativas que geram estratégias e
planos de ag@o. Contudo, no caso de instituicdes publicas esses interesses e
expectativas devem ser ndo o seu proprio, mas o da sociedade como um todo. O
interesse em questdo a ser priorizado para que se tracem as estratégias e os cursos de
acdo ¢ o interesse da coletividade. Por isso, a comunicacdo organizacional deve
absorver e atuar conforme os ideais da comunicacao publica.

Todos esses aspectos referem-se a comunicagao e asseveram sua relevancia.
4.3.2. Alinhamento Estratégico

O comprometimento de todos os integrantes da Organizagao ¢ fator indispensavel para
a expansdo da estratégia em tarefas de todos. A comunicacdo e a forma como ocorre a
participacdo na elaboracdo da estratégia corporativa pode favorecer o posterior alinhamento
da organizagdo a estratégia global.

O alinhamento direciona agdes, atividades em todos os niveis para o objetivo global,
ainda que as unidades definam para a sua consecu¢@o metas setoriais e seus integrantes, metas
individuais.

Acrescentamos, ainda, que o alinhamento estratégico favorece a aprendizagem e
crescimento organizacional.

De acordo com Costa (2004, pag. 143): “conseguir alinhamento das func¢oes da
organizagdo geralmente requer tempo e algum tipo de ruptura”.

Ainda conforme Costa (2004, pag. 142/144), esta ruptura ¢ precedida de:
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Qualquer programa de mudanga, portanto, comega pela redistribuicdo e redefini¢ao
de tarefas e responsabilidades. (...) A organizagdo — sua estrutura e seus sistemas — ¢
reorganizada ao mesmo tempo.

(...) Analisando a importancia do aspecto cultural do alinhamento estratégico, ¢
possivel que um grupo de gerentes faca o arduo trabalho de definir a missdo, as
politicas, os valores, os objetivos e metas, e até mesmo influenciem no
comportamento dos grupos de trabalho e com isso alcance alinhamento estratégico
geral das varias fungdes organizacionais e, ainda assim, nao se sentir comprometido
ou motivado para buscar melhorias continuas no atendimento e na prestagdo de
servigos de qualidade aos clientes.

(...) Conseguir alinhamento das fungdes da organizacdo geralmente requer tempo e
algum tipo de “ruptura” (...)

E importante ressaltar que em uma organizagdo existem varias culturas que se
articulam com outras externas, por isso alinhar as culturas de uma organizagio ¢é tao
importante quanto alinhar as equipes e gerentes.

(...) Considerando a importancia da cultura na vida das organizagdes, o sentido do
alinhamento deve ser parte ativa na agenda dos gestores. Ampliando os debates ¢ as
discussdes sobre a cultura, devem pensar como “antropdlogos corporativos”,
utilizando as melhores contribuigdes de todas as culturas presentes e fazer varias
perguntas importantes a partir de um conjunto de valores. Esses valores servem
como o “cimento” para constru¢do de uma visao, que para ser poderosa deve ter um
componente emocional.

A visdo deve ser ampla ao permitir que todos contribuam, e suficientemente simples
para ser compreendida pelos participantes da organizacdo. Neste particular, nao
basta a identificagdo dos valores, ¢ essencial que os valores sejam praticados e nao
simplesmente declarados por meio de comunicagdo visual ou verbal.

Quadro 07 — Estrutura Teoérica do Alinhamento das Atividades

ffudangns dos tarefas, '“'m‘;‘ da Mudancas nas fudangas dn
redefinigio de fungdes o STEEER L . atitodes e caltura e
¢ Fespansahilidades Hat '"'_J;*ﬂ 7 enmporiamemios ?_’__.-" wwindl el mi:lnu.‘b/

Fonte: Costa (2004, pag. 143)

O alinhamento estratégico das unidades judiciarias e administrativas, em todos os
niveis da organizacgao favorece a aprendizagem e visa criar ambiente voltado ao pensamento
sist€émico e agdo estratégica de forma abrangente. Ausentes a mudanca de mentalidade ¢ a
paulatina, mas real transformacdo da cultura organizacional, a implementagao do
Planejamento Estratégico poderd ndo ocorrer ou apresentar resultados bem distantes do

alcance da visdo de futuro.
4.3.3. Aprendizagem e Crescimento Organizacional

Como mudar mentalidade e cultura se ndo forem possibilitados novas formas de fazer
e executar atividades? Se ndo exercer atividades em ambiente que favoreca a aprendizagem, a
inovacao, a criagdo, a sugestdo e o exercicio e desenvolvimento das competéncias individuais.
O processo de aprendizagem com o consequente crescimento organizacional ¢ fator

imprescindivel para as mudancas necessarias ao alcance dos objetivos organizacionais.
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Mediante aquisi¢ao de novas competéncias, ¢ possivel a antecipacdo as mudangas e postura
proativa.

De acordo com Leal Filho (2005, pag. 76), a aprendizagem organizacional pressupde o
elemento participagdo, formando a triade da aprendizagem organizacional, juntamente com o
processo de planejamento, conforme grafico abaixo.

Sao as pessoas, os integrantes que compdem a organizacdo que serdo capazes de gerar
conhecimentos, trocar experiéncias, aprender novas tecnologias. Independentemente da
metodologia adotada, a forma utilizada para o processo de elaboracdo e definicdes das
estratégias corporativas e posterior desdobramento, se centralizada e ndo abrangente ou
participativa e descentralizada, ¢ que ird influenciar no envolvimento e compromisso com a
implantacao do Planejamento Estratégico.

Depreende-se que serdo os empregados, funcionarios, que transformardo a estratégia
em tarefa de todos.

Na metodologia do Balanced Scorecard — BSC, criada por Kaplan e Norton, a
perspectiva Aprendizado e Crescimento Organizacional esta na base do BSC e impacta em
todas as outras perspectivas.

Para tomar posse dos desafios, os integrantes precisam estar preparados € 0 processo
de aprendizagem € o que permitira superacdo € o impacto positivo sobre ativos intangiveis,
quais sejam, o conhecimento, a inovacao, o talento, a infraestrutura, a tecnologia, o trabalho
em equipe, o alinhamento dos integrantes, entre outros.

De acordo com Felix et. Al (2011, pags. 59/60), esta perspectiva “é como a raiz de
uma arvore, a ela sdo atribuidos a sustentagdo, a nutricdo e o crescimento”. Sustenta, ainda,
que “esta perspectiva provém de trés fontes: o funciondrio, os sistemas e o alinhamento
estratégico organizacional.” E com relacdo a fonte funciondrio, assinala que apresenta trés
focos: “satisfagcdo, produtividade e retengdo”.

Acrescentamos ao processo de aprendizagem a gestao do conhecimento.

E cedico de que o processo de elaboragdo e implementagio do Planejamento
Estratégico gera conhecimento, troca de informacdes para aprimoramento de fluxos de
trabalho e sistemas.

O armazenamento, registro, conservacao, divulgagao e acesso ao conhecimento gerado
¢ denominado Gestao do Conhecimento.

A Gestdo do Conhecimento permite compartilhar informagdes, conhecimentos,
experiéncias indispensaveis ao processo de mudangas corporativas.

Para Sveiby (1998, pag. 44) apud Alvares et. al (2010, pag. 241):
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Define a Gestdo do Conhecimento como a “arte de criar valor alavancando os ativos
intangiveis” da organizagdo. (...) acrescenta que GC pode ser entendida como a
soma da Gestdo da Informacdo e da gestdo de pessoas, sobretudo porque GC nao ¢
apenas uma visdo tecnoldgica, mas, fundamentalmente, humana.

A aprendizagem organizacional, mediante participagado, criagdo, inovacao de sistemas

e o compartilhamento de conhecimento gerado pelos integrantes da organizacdo ¢ que irdo

proporcionar valor agregado a organizacao, competitividade, satisfacdo dos seus clientes, no

caso das organizagdes publicas, do cidaddo/usuario e permitir o cumprimento da missao

institucional.

4.4. QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL TEORICO

Quadro 08 - Sintese do Referencial Teorico

TEMA CATEGORIAS INDICADORES RELACAO COM O
CENTRAL PRINCIPAIS / OBJETIVO
AUTORES
PLANEJAMENTO . Plano de | e Proporcionar 0
% ESTRATEGICO Gestﬁp alinhado ao alcance. dos objetivos
. @ Planejamento estratégicos definidos no
Ca ° Robert S. Kaplan e Estratégico. Planejamento Estratégico.
'3 < David P. Norton (2004)
< %‘) . o Implantagdo | e Possibilitar
= .Al ) Antonio Anderson de sistema de | reavaliagdo e  ajustes
@) meida e Josefa de h ¢ . :
= 2 Fatima Menezes (2013) acompanhamento | necessarios para o alcance
» ' e monitoramento | da Estratégia
;‘E : da execugdo da | Institucional.
; Z. < estratégia.
N o
OO = PARTICIPACAO ° Exercicio ° Estimular a
o2 < N L
6 E g . José Garcia Leal da participagao. piarlt;1c1pa~gao / durrf1n~te
=R Filho (2005) . Oportunizag claboragdo efou  revisdo
= . 0 planejamento
E E E . Francisco  Antoio | 2° do envolvimento d . 1 ) t
% S ' 101 4os integrantes do | estratégico, criando
e Cavalcanti (2014) Poder Judiciario do | mecanismos de consultas
= § Estado do Parg, | a0s magistrados,
8 ) lotados na Comarca | servidores e
@) e Marituba/PA, no | colaboradores,
Z, de Marituba/PA laborad
E : Planejamento possibilitando
< < Estratégico contribui¢des setoriais.
- institucional.
= -
Z O
<
)
=5

° Estimular a
elaboragdo
desdobramento do

planegjamento de forma
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democratica, com
empoderamento dos
integrantes do  PJPA,
fomentando 0
comprometimento para o
alcance dos objetivos
institucionais e
profissionais.
GESTAO . Plano de| e Comunicar a
ESTRATEGICA Comu’m.cagao da | estratégia de forma clara e
estrategia. abrangente.
o Jair Galdino Costa
(2004) ’1 i .Agenda q . Comunicar a todos
eletronica - da | o magistrados e
° Ana Carolina | Gestdo Estrategica. | (o viqores  os  eventos
Lemos Chaer (2010) internos de seus interesses

. Acdes  de

endomarketing.

o Plano de
desenvolvimento

de  competéncias
estratégicas  para
servidores e
magistrados.

profissionais.

o Divulgar
resultados positivos da
institui¢do para

magistrados e servidores,
ressaltando a importancia
da contribuicdo de cada
um para a consecucdo de
tais resultados.

. Desenvolver

competéncias estratégicas
necessarias ao
desempenho e 0

crescimento profissional e
institucional.

Fonte: Autoria Propria
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5. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS COLETADOS

Inicialmente, registramos que, de acordo com informagdes coletadas junto a Secretaria
de Gestao de Pessoas do TJ/PA, ha 41 (quarenta e uma) pessoas exercendo suas atividades
laborativas junto a Comarca de Marituba/PA, seja na qualidade de magistrado, servidor ou
colaborador.

Considerando que 10 (dez) pessoas estavam afastadas do local de trabalho por motivos
diversos, tais como férias e licengas, o questionario foi respondido por 31 (trinta € uma)
pessoas e a partir da analise da coleta de dados, observa-se que ¢ de trinta e quatro anos e
meio a média de idade dos integrantes do Poder Judiciario Estadual junto a Comarca de
Marituba/PA.

Quanto aos géneros, 58% (cinquenta e oito por cento) dos indagados se definiram do

sexo masculino e 42% (quarenta e dois por cento) do sexo feminino.

Figura 01 — Género

Género

W WMasling
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Sobre o estado civil, 65% (Sessenta e cinco por cento) sdo solteiros, 32% (trinta e dois

por cento) casados e 3% (trés por cento) divorciados.
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Figura 02 — Estado Civil

Estado Civil
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Apurou-se na pesquisa que 29% (vinte e nove por cento) dos componentes da

Comarca de Marituba possuem ensino superior completo, 29% (vinte e nove por cento) tem
ensino superior incompleto, 39% (trinta e nove por cento) tem grau de especializacdo e 3%

(trés por cento), pos-doutorado.

~_ Figura 03 - Escolaridade
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Quanto a area de formacgdo, 77% (setenta e sete por cento) sdo da area juridica, 3%
(trés por cento) graduaram-se em Servigo Social, 3% (trés por cento) formaram-se em Gestao

em Recursos Humanos, 3% (trés por cento) estudaram Ciéncias Econdmicas e 14% (quatorze

por cento) ndo responderam a questao.
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Figura 04 — Area de Formacio
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Em relacdo ao tipo de vinculo, verificou-se que 58% (cinquenta e oito por cento) sdo
servidores efetivos, 16% (dezesseis por cento) exclusivamente comissionados, 19% (dezenove

por cento) sdo colaboradores terceirizados e 7% (sete por cento) ndo responderam a questao.

Figura 05 — Tipo de vinculo com o TJ/PA

Tipo de vinculo
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Dos que se declararam efetivos, 11% (onze por cento) sdo magistrados, 44% (quarenta

e quatro por cento) sdo analistas judiciarios, 17% (dezessete por cento) sdo auxiliares e 28%

(vinte e oito por cento) ndo responderam a questao.
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Figura 06 — Cargo efetivo exercido

Cargo efetivo
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Quando perguntados se sio servidores requisitados de outros Orgdos da Administrago

Publica, 61% (sessenta e um por cento) declararam que ndo e 23% (vinte e trés por cento)

disseram que sim. Nao responderam 16% (dezesseis por cento).

Figura 07 — Servidores requisitados de outros Orgios
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Quanto ao tempo de atuagdo no cargo e ao tempo de SCI'ViE:O no Tribunal de Justi¢a do

Estado do Par4, verifica-se acanhada diferenga, conforme consta no grafico abaixo:
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Figura 08 — Tempo de atuaciio no TJ/PA e Tempo de Servico Publico

Tempo de Atuacdo e Tempo de Servico

1

i
1
i3
[
1
2 .
» n
l} - - -
Tempode Amacidr no Cargo Temaro e Seracons THES
m A0S anos 12 9
W Dp ks g 06 e 11 1
E DE G g 09 Fs 0 ik
m DadH s 12 s 5 6
B Adierade 13 arvos 2

B AEDS aked EDed3a 06amed EDeliad9anos B De09a 12 anos W AOmEG de 12 anas

No que tange a lotacdo, verificou-se que apenas 10% (dez por cento) estdo lotados na

area administrativa e 90% (noventa por cento) exercem suas atividades na area judicidria.

Figura 09 — Lotacdo na drea administrativa ou na area judicidaria
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Declararam-se chefes 23% (vinte e trés por cento), enquanto que 74% (setenta e quatro

por cento) revelaram que ndo exercem cargo de chefia e 3% (trés por cento) ndo responderam

a questdo. Os que exercem cargo de chefia, possuem equipes de 5 (cinco) pessoas, em média.
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Figura 10 — Propor¢io de ocupantes de Cargos de Chefia
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Da andlise dos graficos e informagdes acima, em relagdo ao perfil dos servidores,

magistrados e colaboradores lotados no Forum da Comarca de Marituba/PA, podemos
concluir que a maioria ¢ composta de servidores efetivos, solteiros, do sexo masculino, com
formag¢ao em Direito e especializagdo, que ndo ocupam cargo de chefia e exercem atividades
laborais na Area Judiciéria.

Além da coleta de dados, aplicou-se questiondrio aos magistrados, servidores e
colaboradores da Comarca de Marituba/PA, a fim de confirmar ou descartar hipdteses e
objetivando identificar o grau de concordincia dos mesmos em relagdo a dezessete
afirmativas que abaixo transcreveremos e, em seguida, apresentaremos graficos contendo
percentuais que nos dardo base para a analise que sera feita posteriormente.

Esclareca-se que os tipos de respostas aplicadas as questdes sdo de gradagdo de
opinido em nivel de concordancia de 1 a 5, sendo que quanto mais perto de 5 chegasse a
resposta, maior o grau de concordancia com a afirmativa. Assim também ao contrario, quanto
mais perto de 1 fosse a resposta, maior o grau de discordancia com a afirmativa. Caso o
respondente ndo soubesse, fosse neutro ou nio se sentisse apto a responder algum item, foi
orientado a assinalar o nimero 3.

Seguem-se as afirmativas e graficos que refletem as respostas coletadas:
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Figura 11 — Questio n.’ 01

1. Conhec¢o o Planejamento Estratégico do TJ/PA

2015/2020.
5.Concordo
7%
4. Concordo .
Parcialmente 1. Discordo

19% 32%

3. Neutro
23%
2. Discordo
Parcialmente
19%
Figura 12 — Questio n.’ 02
2. Conhe¢o a Missdo do TJ/PA.
1.Discordo 2 Discordo
6% Parcialmente

3%

5. Concordo
26%

3. Neutro
26%

4. Concordo
Parcialmente
39%
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Figura 13 — Questio n.’ 03

3. A sua area participou da elaboragao do
Planejamento Estratégico.
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Parcialmente
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arcialmente
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55%

Figura 14 — Questio n.’ 04

4. A sua area contribui para a implementagao do
Planejamento Estratégico.
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4. Concordo | > /19A’

Parcialmente
3%

2. Discordo
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10%

3. Neutro
55%
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Figura 15 — Questio n.’ 05

5. VOCE SE ENVOLVEU (PARTICIPOU) NA
ELABORACAO QQPLANEJAMENTO ESTRATEGICO.
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71%
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Figura 16 — Questao n.° 06

6. CONSIDERO ACESSIVEL E DE FACIL LOCALIZACAD,
A COMUNICACAO, DIVULGACAD DO
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DO PODER

JUDICIARIO DO ESTADO DO PARA.

10% 13%

4, Coancarda
Farcialmente
26%

£, Discordo
Parcialmente
22%

3, Nautra
29%
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Figura 17 — Questio n.’ 07

7. AS INFORMACOES DISPONIBILIZADAS PELD
PODER JUDICIARIO DO ESTADO DO PARA SAO
SUFICIENTES PARA CONHECIMENTO E
COMPREENSAO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO.

5. Cantordo 1. Discordo
13% 13%

a4, Concorda
Parcialmente
16%

2. Discordo
Parcialmenta
194

3. Mewutra
30%

Figura 18 — Questao n.° 08

8. AS INFORMACOES DISPONIBILIZADAS PELD

PODER JUDICIARIO DO ESTADO DO PARA SAO

CLARAS SOBRE O GRAU DE IMPORTANCIA DO
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO.

5, Concordo

105 1. Discordo

16%

2. Discordo
Parcialmente
0%

4. Concardo
Parcialments
26%

3. Neutro
39%
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Figura 19 — Questio n.’ 09

9. A SUA UNIDADE DE TRABALHO TEM INTERESSE
EM PARTICIPAR DA ELABORACAO OU EXECUCAD
DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DO PODER
JUDICIARIO DO ESTADO DO PARA.

1. Discordo

3%
5. Concordo

26%

3. Neutro
52%

2. Discordo
Parcialmente

0%

Figura 20 — Questiao n.° 10

10. TENHO CONHECIMENTO DE QUE O MEU
TRABALHO PODE INFLUENCIAR NOS RESULTADOS
DOS INDICADORES DE DESEMPENHO
ESTABELECIDOS NO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

DO PODER JUDICIARIO DO ESTADO DO PARA.
2. Discordo
Parcialmente

3. Neutro

5. Concordo 23%

45%

4. Concordo
1. Discordo Parcialmente
0% 26%
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Figura 21 — Questdo n.’ 11

11. 0 CONHECIMENTO, A PARTICIPACAOE A
ADERENCIA DE SUA UNIDADE AO PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO PODE CONTRIBUIR PARA O
DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL.

3. Meutro
16%

5. Concordo
a45%

1. Discordo 4, Concordo

0% Parcialmente
2. Discordo 39%
Parcialmente
O

Figura 22 — Questao n.° 12

12. A POSSIEBILIDADE DE MAIOR CONHECIMENTO E
PARTICIPACAD DOS SERVIDORES NO
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO PODE CONTRIBUIR
PARA A SENSACAO DE PERTENCIMENTO E
EMPODERAMENTO DO SERVIDOR DENTRO DA

INSTITUICAD.

1. Discordo
39 3. Neutro

10%

4. Concordo
Parcialmente
5. Concordo 26%
61%
2. Discordo
Parcialmente
1
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Figura 23 — Questio n.’ 13

13. A SENSACAO DE PERTENCIMENTO E A
POSSIBILIDADE DE CONTRIBUICAO NA
CONSTRUCAO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO
POR PARTE DOS SERVIDORES PODE RESULTAR EM
MELHOR PRODUTIVIDADE ORGANIZACIONAL.
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3. Neutro
16%

5. Concordo
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29%,
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Figura 24 — Questao n.° 14

14. CONSIDERO QUE PODERIA CONTRIBUIR COM
SUGESTOES NA ELABORACAC DO PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO, DESDE QUE FOSSE DISPONIBILIZADA

OPORTUNIDADE.
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39%,

1. Discordo
0%
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Figura 25 — Questdo n.’ 15

15. A CHEFIA DE SUA UNIDADE DE TRABALHO
COSTUMA REUNIR COM OS SERVIDORES,
OBJETIVANDO AVALIAR OS RESULTADOS DA AREA,
DAR E RECEBER SUGESTOES PARA MELHORAR

DESEMFENHD:‘.msmrm

Parcialmente
13%

5. Concordo 3 T:;tm
45%
4. Concordo
1. Distorda Parclalmente
0% 26%

Figura 26 — Questao n.° 16

16. 0 MAGISTRADO RESPONSAVEL PELA UNIDADE
JUDICIARIA/ADMINISTRATIVA REUNE COM OS
SERVIDORES DA SECRETARIA JUDICIARIA PARA

APERFEICOAR ROTINAS, DAR E RECEBER

SUGESTOES VISANDO MELHORAR OS RESULTADOS
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Figura 27 — Questdo n.’ 17

17. O Magistrado responsavel pela unidade
judiciaria/administrativa retine com os servidores
da Secretaria Judiciaria para, em conjunto,
estabelecer metas internas que contribuam com o
alcance dos objetivos estratégicos do Poder
Judiciario do Estado do Para

2. Discordo
Parcialmente
3%

sem resposta 1. Discordo
3% 3%

3. Neutro
16%

5. Concordo

52% 4. Concordo

Parcialmente
23%

5.1. DIALOGO COM O ENCONTRADO, SOB A ORIENTACAO DOS AUTORES
REFERENCIADOS

Ora iniciamos a avaliagdo, ressaltando que as afirmativas foram aplicadas em forma de
questionario, com gradagdo para respostas em nivel de concordancia.

Para melhor andlise e para relaciond-las com as categorias teoricas eleitas neste
trabalho, os quesitos foram agrupados e enquadrados em Planejamento Estratégico,
Participacdo e Gestao Estratégica, conforme categoria preponderante nos mesmos.

Os questionarios foram aplicados aos integrantes da Comarca de Marituba/PA,
independentemente do cargo ou fungdo ocupado. Com base no agrupamento efetuado,
verificamos os percentuais que predominam nas categorias de andlise tedrica.

Com relagdo ao Planejamento Estratégico, verificamos que 51% (cinquenta e um por
cento) dos respondentes registraram que desconhecem total (32%) ou parcialmente (19%) o
Planejamento Estratégico do TJ/PA para o periodo de 2015-2020. De outro vértice, a maioria,
isto €, 65% (sessenta e cinco por cento), resultante da soma de 26% (vinte e seis por cento)
que concordaram com 39% (trinta e nove por cento) que concordaram parcialmente,

conhecem a missdo do Poder Judiciario Paraense.
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A percentagem das pessoas que declararam que tem conhecimento de que seu trabalho
pode influenciar nos resultados dos indicadores de desempenho estabelecidos no
Planejamento Estratégico do Poder Judiciario do Estado do Paré atingiu 71% (setenta e um
por cento), uma vez que 45% (quarenta e cinco por cento) concordaram e 26% (vinte e seis
por cento) concordaram parcialmente com tal afirmativa. Cumpre-nos registrar que para essa
afirmativa, consolidada na questdo de numero 10, nenhum dos respondentes registrou
discordancia.

Na elaboragdo do Planejamento Estratégico, a partir da definicdo da identidade
organizacional, missdo, visdo e valores, as demais fases relativas ao planejamento tomarao
por base essa identidade.

De acordo com Kaplan e Norton, criadores da metodologia do Balanced Scorecard —
BSC, entre os principios gerenciais a serem adotados pela Organizagdo voltada a estratégia
estdo: a transformagdo da estratégia em tarefa de todos e a necessidade de aliar a Organizagao
a estratégia.

Nos resultados referentes ao conhecimento da missao do Poder Judiciario a maioria
concordou conhecer. Entretanto, mais da metade dos respondentes dizem desconhecer o
Planejamento Estratégico da Organizagdo na qual em quase todos os dias, durante meses,
anos, exercem suas atividades, desenvolvem competéncias, perseguem o cumprimento de
metas, embora saibam o motivo da atividade do TJ/PA, razdo da sua existéncia. Nao conhecer
o Planejamento Estratégico de sua Organizagdo, ¢ desconhecer os desafios dessa, os objetivos
relevantes e abrangentes que impactam em suas atividades laborativas e nos resultados que
devem ser alcangados por suas unidades de trabalho, o que dificulta a parceria dos integrantes
da instituicdo para o alcance da visdo de futuro definida no inicio do Planejamento e presentes
no Mapa Estratégico, assim como, o que dificulta o sentimento de que a otimizagdo dos
resultados organizacionais seja tarefa de todos.

No que tange a Participacdo, em que pese 55% (cinquenta e cinco por cento) das
pessoas tenham se mantido neutras, a maioria das que opinaram, ou seja, 25% (vinte e cinco
por cento), afirmaram que sua area de trabalho ndo participou da elaboracdo do Planejamento
Estratégico e 29% (vinte e nove por cento) asseguraram que sua area ndo contribui para a
implementa¢do do mesmo. Com relagdo a participagdo dos respondentes, 78% (setenta e oito
por cento) afirmaram que ndo se envolveram ou participaram da elaboracao do Planejamento
Estratégico.

A maioria daqueles que ndo se mantiveram neutros - 45% (quarenta e cinco por

cento), concorda que a sua unidade de trabalho tem interesse em participar da elaboracao ou
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execugdo do Planejamento Estratégico do Poder Judiciario do Estado do Para (neutralidade —
52% e concordancia - 45%).

O nivel de concordancia das seguintes afirmativas foi altissimo: “O conhecimento, a
participacdo e a aderéncia de sua unidade ao Planejamento Estratégico pode contribuir para o
desenvolvimento organizacional” (84% concordaram); “A possibilidade de maior
conhecimento e participa¢do dos servidores no Planejamento Estratégico pode contribuir para
a sensacdo de pertencimento e empoderamento do servidor dentro da Instituicao” (87%
concordaram); e “A sensacdo de Pertencimento e a possibilidade de contribuicdo na
Construcao do Planejamento Estratégico por parte dos servidores pode resultar em melhor
produtividade organizacional” (81% concordaram).

Por fim, 58% (cinquenta e oito por cento) dos respondentes concordaram que
poderiam contribuir com sugestdes na elaboracdo do Planejamento Estratégico, desde que
fosse disponibilizada oportunidade.

O grande percentual de neutralidade apresentada pelos respondentes nos quesitos
relativos a participagdo da unidade de trabalho sugere o desconhecimento da forma como foi
efetuado o Planejamento Estratégico na Organizagdo. Se algum ou alguns dos integrantes da
unidade judiciaria ou administrativa onde atuam, como o superior hierarquico, por exemplo,
chegou ou chegaram a participar, o fato ndo foi socializado com a equipe, embora nos
quesitos relativos ao Planejamento, a maioria tenha concordado de que tem conhecimento que
o seu trabalho pode influenciar no desempenho de indicadores estratégicos estabelecidos.

Por ter consciéncia dessa influéncia nos trabalhos entendemos justificar-se o fato de
que ainda que tenham se mantido neutros com relacdo a informacao sobre sua unidade fez
parte da elaboragdo do Planejamento, responderam concordando que a mesma teria interesse
em participar.

A adesdo a participacdo, se oportunizada, teve concordancia da grande maioria dos
respondentes.

Dos autores consultados com relagdo ao processo participativo de Planejamento, ¢
cedico observar que um ambiente organizacional democratico favorece e estimula a
participagdo e essa, o compartilhamento, com informagdes acessiveis e abertamente
discutidas.

Nos processos gerenciais das organizagdes democraticas, pessoas € grupos
interessados sdo, em sua maioria, envolvidos por valores democraticos, aqueles defendidos e
definidos por ocasido da elaboracdo do Planejamento e que compdem o Mapa Estratégico.

Sao com base nesses valores democraticos que serdo sustentados o direito a participacao,
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diferente das Organizagdes tradicionais e extremamente hierarquizadas, onde muitas vezes as
informagdes ficam adstritas ao superior hierdrquico, embora que para os resultados serem
alcancados, ¢ indispensavel a participacao de toda a equipe. Tornando-se, assim, todos os
integrantes, partes interessadas.

Para resultados efetivos com relagdo ao planejado, esta a legitimidade do processo, no
sentido de comprometimento por se perceber como parte da criagdo, somente possibilitada
pela participacao.

A afirmativa observada em autores consultados ¢ consonante com o grande grau de
concordancia dos respondentes de que a participacdo, contribuicdo e aderéncia ao
Planejamento Estratégico pode contribuir para o desenvolvimento organizacional. De que a
possibilidade de maior conhecimento e participagdo naquele, pode contribuir para a sensagao
de pertencimento e empoderamento do servidor dentro da instituigdo e influenciar
positivamente na produtividade.

Quanto a categoria Gestdo, verifica-se que 36% (trinta e seis por cento) das pessoas
lotadas na Comarca de Marituba/PA (maioria dos respondentes) consideram acessivel e de
facil localiza¢do a comunicagdo, divulgacdo do Planejamento Estratégico do Poder Judiciario
do Estado do Para.

A maioria dos respondentes se manteve neutra nas questdes numeros 7 - “As
informacdes disponibilizadas pelo Poder Judicidrio do Estado do Para sdo suficientes para
conhecimento e compreensdo do Planejamento Estratégico” e 8 - “As informacdes
disponibilizadas pelo Poder Judicidrio do Estado do Pard, sdo claras sobre o grau de
importancia do Planejamento Estratégico” (39% de neutralidade em ambas as questdes).
Contudo, a maioria dos que se posicionaram, ou seja, 29% (vinte nove por cento) entendem
que as informacdes disponibilizadas pelo Poder Judicidrio do Estado do Pard sdo suficientes
para conhecimento e compreensdo do Planejamento Estratégico e 36% (trinta e seis por cento)
consideram que as informacdes sdo claras sobre o grau de importancia do Planejamento
Estratégico.

Também obtiveram um alto grau de concordincia nas trés ultimas afirmativas do
questionario: 71% (setenta e um por cento) dos perguntados respondeu que concorda que a
chefia de sua unidade de trabalho costuma reunir com os servidores, objetivando avaliar os
resultados da area, dar e receber sugestdes para melhorar desempenho; 75% (setenta e cinco
por cento) confirmam que o Magistrado responsavel pela unidade judicidria/administrativa
retine com os servidores para aperfeicoar rotinas, dar e receber sugestdes visando melhorar os

resultados da area de trabalho, bem como, retine com os servidores para, em conjunto,
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estabelecer metas internas que contribuam com o alcance dos objetivos estratégicos do Poder
Judicidrio do Estado do Para.

A metodologia Balanced Scorecard — BSC, além de contribuir para a mensuragao de
resultados organizacionais, possibilita sua utilizagdo como sistema interativo de gestao.

Por este preceito, deve ser observada a relacdo de causa e efeito entre as perspectivas
traduzidas no Mapa Estratégico e que deve ser comunicado a todos os integrantes da
Organizagao.

Nos quesitos relativos a informagdes disponibilizadas sobre o Planejamento
Estratégico pelo TJ/PA, a maioria dos respondentes se manteve neutra. Dos que se
posicionaram, prevaleceu a opinido de que as informagdes sao suficientes, claras e acessiveis.

Ao retomar a andlise da relagdo de causa e efeito entre as perspectivas do BSC, o fator
participagdo, conforme afirmam autores pesquisados, facilita o interesse em todo o processo
restante, inclusive pode justificar o alto grau de neutralidade em responder os quesitos
relativos & comunicagdo da estratégia, uma vez que foi amplo o nimero dos que afirmaram
ndo ter participado do processo de elaboracdo, bem como, desconhecer o Planejamento
Estratégico.

Sendo o processo participativo possibilidade de mobilizar a inteligéncia de seus
integrantes, sua utilizacdo proporciona também a aprendizagem que sera demandada para
efetivacao do alinhamento de toda a Organizagdo, em todos os niveis, para sinergia entre as
Unidades e entre grupos em diferentes funcdes e para gerar as inovagdes necessarias a gestao
estratégica.

Nos quesitos relativos a forma local de comunicacgao e feedback, a grande maioria dos
respondentes concordaram que as chefias das Unidades judiciais, administrativas e
magistrados reunem com servidores e estabelecem metas internas, o que reflete o
comprometimento com o desenvolvimento organizacional e com o cumprimento da missao
que a maioria afirmou conhecer.

Ainda que decorrente de postura dos gestores locais e ndo de diretriz estratégica
corporativa, demonstram, na pratica de reunir para dar e receber sugestdes, bem como, propor
melhorias nos processos de trabalho, ponto relevante de uma metodologia participativa, por
mais que nao se sintam incluidos como colaboradores da defini¢ao dos objetivos estratégicos

indicados como caminhos a serem percorridos para o alcance da visao de futuro.
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6. PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E CRIACAO

Com base na fundamentacdo apresentada no referencial tedrico, bem como, na analise
dos dados coletados na pesquisa de campo realizada no Férum da Comarca de Marituba/PA,

apresentamos abaixo um quadro sintético de proposi¢des estratégicas.

6.1. QUADRO SINTESE DE ESTRATEGIAS E PRODUTOS

Quadro 09 - Sintese de estratégias e produtos

ESTRATEGIAS PRODUTOS / OBJETIVO AVALIACAO
Elaboragdao de planos de | Alinhar as estratégias | Implantacdo de banco de
acoes setoriais das unidades | setoriais da Comarca de | dados.

administrativas e judicidrias
da Comarca de Marituba/PA.

Marituba/PA as estratégias
institucionais.

Monitoramento do alcance
das metas estipuladas dentro
do plano estratégico.

Realizacdo de oficinas para
criacdo de painéis setoriais
de contribuicdo alinhados ao
Planejamento Estratégico.

Orientar a Organizagdo em
direcao a estratégia,
transformando-a em tarefa de
todos.

Elaboragdo de graficos de
desempenho;
Emissao
avaliativos; e
Criagdo de matriz de controle
dos objetivos das
contribuigoes.

de relatorios

Disponibilizacao de
mecanismos de participagao,
tais como encontros ou
reunides de todos  os

integrantes do PJPA lotados
na Comarca de Marituba/PA
na elaboracao do
Planejamento  Estratégico,
dividindo grupos de
trabalhos por temas.

Ampliar o percentual de
participagdo de integrantes
do PJPA que exercem suas
atividades  laborativas na
Comarca de Marituba/PA na
elaboracdo do Planejamento
Estratégico.

Averiguacdo do numero de
participantes da Comarca de
Marituba/PA na elaboragao
do Planejamento Estratégico,
via lista de frequéncia.

Elaboragao de plano
estratégico de comunicagao.

Apoiar a gestdo estratégica
por meio da comunicagao.

Realizagdo de pesquisa de
satisfacdlo  dos  publicos
interno e externo da Comarca
de Marituba/PA com relagao
aos canais de comunicacdo
institucionais.

Implantagdo do plano de
formacgao continuada.

Possibilitar a qualificagdo e o
desenvolvimento das
competéncias dos integrantes
da Comarca de Marituba/PA,
como forma de valorizacao
profissional e como fator
determinante para o sucesso
institucional.

Identificacdo do aumento do

percentual de avaliagdes
positivas dos integrantes,
mediante avaliacao de

desempenho pessoal e da
instituigao, mediante
pesquisa de satisfagdo do
cidadao/usuario.
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Implementacdo de Banco de
Boas Ideias e criagdo do
Repositério do TJ/PA como
ferramentas de gestdo do
conhecimento.

Promover a geracao,
preservacgao,

compartilhamento e
transferéncia do
conhecimento, com a
elevacio da competéncia
organizacional, contribuindo
para o cumprimento da

missao institucional.

Avaliagdo  positiva  em
pesquisa de satisfagdo dos
publicos, interno e externo,
acerca da rede ¢ fluxos de
conhecimentos na
Organizacao.

Fonte: Autoria propria
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7. CONSIDERACOES FINAIS

A utilizagdo do Planejamento Estratégico o Poder Judiciario visa o fortalecimento
institucional para que desafios sejam vencidos, mediante a definicao de objetivos estratégicos
que permitam prestacao jurisdicional de forma efetiva em um prazo razoavel.

Para que seja efetivada, a justica precisa ser tarefa de todos os seus integrantes e se de
todos ¢ a tarefa da ag¢do concreta, a participacdo para definicdo dos caminhos a serem
percorridos para o cumprimento da missao organizacional deve ser vista como oportunidade
de exercicio criativo de empoderamento, de aprendizagem e de desenvolvimento de
competéncias individuais e organizacionais tdo demandadas pela sociedade que busca no
Poder Judiciario ao final da prestacdo de seus servigos, a garantia principal, qual seja, de
fortalecimento do Estado Democratico de Direito.

Democracia pressupde participacdo e pluralidade de manifestagdes. Participacao
favorece a aprendizagem, a comunicagdo € o posterior comprometimento, imprescindiveis
para o alinhamento a estratégia institucional.

Se co-criadores desses caminhos, tomar posse dos desafios ¢ passo consequente e
possibilidade de desenvolvimento profissional e organizacional.

Na Comarca de Marituba/PA, seus integrantes afirmaram conhecer a missdo
organizacional e apresentaram elementos participativos ao permitir dar e receber sugestdoes em
reunides realizadas pelas chefias com colaboradores. Entretanto, o conhecimento e aquisi¢ao
de competéncias estratégicas iniciados pela participagdo como diretriz estratégica de toda a
Organizacdo, possibilitaria o salto qualitativo em resultados individuais e institucionais,

tornando cada integrante, servidor e magistrado, efetivos agentes de transformacao.
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RESUMO

O recurso mais precioso de qualquer organizagao sdo seus colaboradores. O presente
trabalho busca desvendar o significado das percepcdes mentais € emocionais que o0S
colaboradores de uma Corregedoria de Justica sentem a respeito da organizagao, e ainda, o
quanto elas interagem para o alcance de resultados. Para tanto, esta monografia, construida
a partir de um projeto de intervencao, referenciou-se no trabalho cientifico de diversos
pesquisadores da area do Clima e da Cultura. Por conseguinte, investiga a proprio atmosfera
emocional da organizagdo em estudo apontando, a partir da andlise dos resultados,
estratégias e produtos que visam melhorar o nivel de motivag¢ao dos servidores envolvidos

na pesquisa.

Palavras chave: Clima Organizacional, Cultura Organizacional, Visao

Sistémica, fatores, motivacao.
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1. INTRODUCAO

O Poder Judiciario vem sofrendo profundas transformagdes desde o advento da Emenda
Constitucional n* 45, que dentre outras inovacdes criou um o6rgao central de controle, o
Conselho Nacional de Justica, cujas atribuigdes motivam os tribunais brasileiros a se
modernizarem com a finalidade de melhorar a prestagdo jurisdicional. Assim, no contexto das
mudangas significativas que vém ocorrendo nas institui¢des do Poder Judiciario, ha uma delas
que diz respeito ao entendimento de que os recursos humanos ¢ o bem mais valioso das
organizacoes. O Poder Judiciario € realizado por pessoas, que ndo devem ser vistas como meras
operadoras de sistemas. Existe uma natureza latente que as distinguem das maquinas e que deve
ser levada em consideracdo para o alcance de metas: seres humanos, ao contrario de maquinas,
tem sentimentos e emogoes.

Ainda no sentido dessas transformacgdes, as organizagdes, quando vistas sob um olhar
sistémico, devem ser compreendidas como um conjunto de entidades interconectadas
(subsistemas), que possuem um objetivo em comum (missdo). O nivel de coesdo entre entidades
interconectadas ditara o ritmo para o alcance das metas tracadas. Esta ¢ uma lente que permite
visualizar as oportunidades e os problemas de forma mais ampla, e deve ser comungado por
todos os lideres do Poder Judiciario.

Buscando trazer maior compreensdo a este novo paradigma estabelecido, foi
desenvolvido um projeto de intervengao para uma Corregedoria de Justica, uma organizacao de
controle que pode ser compreendida sob a Otica sistémica, € onde a principio foi verificado a
possibilidade de existéncia de sentimentos e emog¢des antagonicas, o que poderia estar criando
barreiras para o estabelecimento de um processo de modernizagao efetivo nos moldes
estabelecidos pelo CNJ.

A escolha da metodologia aplicada levou em consideragdo a realidade do Poder
Judiciario, e originou-se a partir da leitura de um artigo publicado na Revista de Administracao
Publica, no ano de 2011, desenvolvido por trés pesquisadoras docentes, que desenvolveram
uma metodologia especifica de diagnéstico de clima segundo as caracteristicas do Poder
Judiciario, o que facilita o desvendar de atmosferas mentais e emocionais existentes na
organizagao.

Por ultimo ¢ apresentado uma sintese geral de propostas para um projeto de intervencao
com bases nas agdes de desenvolvimento para o alcance dos objetivos tragados a partir da
analise de informacgdes da pesquisa, seguido de um olhar construido a partir dos conhecimentos

aprendidos e experiéncias vivenciadas.
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2. CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO

A Constituicdo Federal de 1988 determina que os Estados organizem a sua Justica
observando os principios ali contidos. O Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA) ¢ o 6rgao
supremo do Poder Judiciario Estadual (PJ-PA), tendo por sede a cidade de Belém e jurisdigao
nos 144 municipios. Tendo a frente um presidente eleito por seus pares, possui uma estrutura
decisoria colegiada, onde a singularidade das decisdes envolve diferentes percepcdes da
realidade. Além de exercer o 2° grau de jurisdigdo ¢ responsavel pelo direcionamento do Poder
Judiciério ao alcance de seus objetivos. Sua missao primordial €: “Realizar a justica por meio
da efetiva prestagao jurisdicional visando fortalecer o Estado Democratico de Direito”.

O Cddigo Judiciario do Estado do Para (Lei Estadual n® 5.008/1981) é a norma que
dispde sobre organizacgdo judicidria, a forma de administrar, e os servigos auxiliares. No ano de
2002 este codigo sofreu profundas reformas. A principal delas foi a de que Estado do Pard, para
fins de supervisdo e controle das atividades jurisdicionais, deveria ser dividido em duas
Corregedorias: a Corregedoria Geral de Justi¢a da Regido Metropolitana de Belém, que abrange
jurisdigao em 07 Comarcas proximas, ¢ a Corregedoria Geral de Justica das Comarcas do
Interior, responsavel pela fiscalizagdao nas outras 105 Comarcas e 05 Termos Judiciarios,
espalhadas geograficamente pelo interior de um Estado com dimensdes continentais. Em todo
o Brasil somente dois Tribunais Estaduais adotaram esse modelo de Corregedoria: O Tribunal

de Justica da Bahia e o Tribunal de Justica do Estado do Para.

DIVISAO JUDICIARA DO ESTADO DO PARA

iy ' Area: 1.247.950 km

) R Municipios: 144

' g Populagdo: 8.073.924
RegidGes Judicidrias: 16
Comarcas da RMB: 06

Comarcas do Interior: 105
Unidades Judiciarias da RMB: 128
Unidades Judiciarias do Interior: 180

Fonte: TJPA / Corregedoria do Interior
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A Corregedoria de Justica das Comarcas do Interior (CJCI) ¢ dentro do PJ-PA um 6rgao
que tem missdo de orientar e fiscalizar os servigos judiciais e extrajudiciais buscando a garantir
celeridade e qualidade dos servigos judiciais oferecidos a populacao paraense. Isto aponta a
necessidade de que a CJCI seja compreendida pelos gestores do PJ-PA como um 6rgao vital
para o alcance das metas estabelecidas nos planos de gestdo do Tribunal de Justica do Estado
do Para, pois tem a incumbéncia natural de orientar e controlar as atividades desempenhadas
pela maior parte da estrutura do judicidrio paraense. O Poder Judicidrio tem o costume de
distinguir o recurso mais precioso da organizagdo, seus colaboradores, em duas espécies:
magistrados, que estdo no topo da cadeia hierdrquica, e funcionarios publicos, efetivos,
comissionados e terceirizados, que sdo empregados de empresas contratadas que exercem
atividades de apoio. Atualmente a corregedoria em estudo conta com 31 colaboradores,

distribuidos conforme o quadro abaixo:

QUADRO DE COLABORADORES DA
CORREGEDORIA DE JUSTICA DAS COMARCAS

DO INTERIOR
TIPO Quantidade
DESEMBARGADOR 1
JUiZ DE 32 ENTRANCIA 3
SERVIDOR EFETIVO 25
SERVIDOR COMISSIONADO 2
FUNCIONARIO TERCEIRIZADO 2
TOTAL 31

Fonte: CJCI/DCO

Para o alcance de sua missdao a Corregedoria do Interior possui uma estrutura
organizacional efetivada ha mais de 14 anos, portanto antes do nascimento do CNIJ. A
Resolugdo n°® 014/2004-GP estabelece o Regimento Interno da CJCI, a estrutura de trabalho,
dividindo-a em varias lotagdes com cargos efetivos e de livre nomeacao. O que deveria ser um
manual para todos tornou-se defasado e passou a ser até mesmo a ser ignorado ao longo do
tempo em razao de possuir enormes lacunas quando levados em conta referenciais das Ciéncias
Humanas para uma boa gestdo. O distanciamento entre o regulamento normatizado e a real
estrutura organizacional e de processos (agdes continuas de atividades) foi fortalecido pelo fato
de que gestores, no afa de tentar imprimir seu proprio legado, trazem parte da sua estrutura de
atividade judicante (Desembargo) para dentro de um 6rgao que possui atribuigdes especificas e
inerentes a atividade de controle, ndo valorizando o conhecimento acumulado ao longo de anos

da equipe interna de servidores, prejudicando o desenvolvimento de habilidades e atitudes.

74



ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA CJCI, NORMATIZADA PELA
RESOLUCAO N° 014/2004-GP

Corregedor Geral de
Justica das Comarcas |
do Interior
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Fonte: Resolugédo n° 014/2004-GP

Diante da necessidade de impulsionar profundas reformas na justica brasileira, no ano
de 2005 foi institucionalizado o 6rgdo de controle administrativo e financeiro do Poder
Judiciario, o Conselho Nacional de Justi¢a (CNJ). Por meio de sua Corregedoria Nacional, que
dentre outras atribuigdes recebe reclamagdes e denuncias relativas aos magistrados, servicos
judiciarios auxiliares, serventias, orgaos prestadores de servigos notariais e de registro que
atuem por delega¢do do poder publico ou oficializados, o CNJ impde aos Tribunais brasileiros
um maior controle das atividades e a necessidade de modernizacdo, com o objetivo de dar
resposta aos anseios da sociedade por uma justi¢a mais céleres e transparente. Apos onze anos
de sua criacdo esse contexto ainda se faz presente e traz reflexdes sobre as profundas

transformagdes que o Tribunal de Justica e suas Corregedorias devem enfrentar.
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3. DESENHO DA PESQUISA

Durante uma atividade de Planejamento Estratégico trés servidores efetivos da
Corregedoria realizaram a analise de forcas, fraquezas, oportunidades e ameagas vivenciadas
pela Corregedoria do Interior. Apos intensa discussao, todos perceberam indicios fortes de
problemas com a organizagao e, a necessidade de aprofundamento da questdo para compreender

melhor as situagdes de fraquezas e ameacas.

MATRIZ DE FORCAS/FRAQUEZAS/OPORTUNIDADES/AMEACAS - CJCI

AJLIENA, ATRAPALHA
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De posse dessas informacgdes iniciais que motivaram este trabalho, uma hipdtese foi
formulada: existiria no ambito da CJCI alguma atmosfera entre os colaboradores, produzida
pela forma de acdo dos gestores, que poderia estar comprometendo o desenvolvimento
competéncias (conhecimentos, habilidade e atitudes) necessarias para o desenvolvimento e
modernizagdo da organizagao.

Este trabalho tem o objetivo principal de desvendar, sob um olhar sistémico, através de
um diagnodstico de clima organizacional, a possivel existéncia de atmosferas mentais dos
colaboradores da organiza¢do, que podem interferir e dificultar a ado¢do de processos de
modernizacdo na Corregedoria. Secundariamente, propde desvendar aos gestores da
organizacao a importancia dos conceitos de Cultura Organizacional e Clima Organizacional,
sob um olhar sistémico.

Em busca desse objetivo, realizou-se pesquisa bibliografica envolvendo modelos
conceituais de Cultura Organizacional, Clima Organizacional e Teoria Geral de Sistemas. Os
dois primeiros aspectos estdo frequentemente inter-relacionados e integram trabalhos
académicos envolvendo organizagdes publicas. Ja o terceiro aspecto diz respeito a nova

realidade de compreensao do todo e as interconexdes de suas partes: a visdo sistémica.
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3.1 Diagnostico de Clima Organizacional - DCO

O Diagnéstico de Clima Organizacional ¢ uma ferramenta objetiva e segura, isenta de
comprometimento com a situagdo atual, em busca de problemas reais na gestao estratégica dos
recursos humanos. A analise, o diagnostico e as sugestdes proporcionadas pela pesquisa sao
valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, do
aumento da produtividade e adogao de politicas internas (Bispo, 2006).

O modelo de pesquisa adotado foi baseado em um artigo de autoria de trés pesquisadoras
docentes, doutorandas, publicado em 2004 na Revista de Administragao Publica/FGV sob o
titulo: “Uma Metodologia Para Diagndstico De Clima Organizacional: Integrando Motivos
Sociais e Cultura Brasileira Como Fatores do Ambiente de Trabalho do Poder Judiciério™.

Villardi et al (2011) afirmam que o fator humano nas organizagdes ¢ tao relevante que
ndo esta restrito apenas ao processo produtivo. Clima Organizacional ¢ um conjunto de
percepgoes, conceitos e sentimentos que as pessoas compartilham a respeito da organizacao,
em dado periodo, e que afetam positivamente ou negativamente a forma como as pessoas se
relacionam e seu comprometimento e desempenho na organizacdo, apontando a importancia
dos tragos culturais brasileiros dentro da organizagao publica.

Para a realizagdo de um diagndstico de clima organizacional as autoras consideraram
sete fatores que interferem no clima organizacional: Trabalho em Equipe, Reconhecimento
(Recompensa), Confianga; Conformidade com as Normas (Autonomia); Lideranca; Padroes de
Desempenho Individual e Clareza Organizacional. Tais fatores podem ser associados a trés
tipos de motivos sociais (motivacao): Afiliagdo, Poder e Realizagdo. Esta metodologia de DCO
foi escolhida principalmente por ser fundamentada na realidade do Poder Judiciario, onde foram
avaliados e considerados fatores de clima especificos que influenciavam o clima organizacional
de um 6rgao do Poder Judiciério.

Neste sentido, a investiga¢do utilizou-se do modelo de formuldrio de pesquisa
disponibilizado no trabalho das autoras, porém com trés adaptacdes a realidade da Corregedoria
de Justica: a contextualizacdo da pesquisa, no campo “instrugdes”; a medi¢ao de duas
dimensdes, ao invés de trés (dimensao real e dimensdo ideal) e; o uso de escala tipo Likert com
gradacdo de 07 (sete) pontos, em razdo desta apresentar neutralidade de medida. Das dez
questdes contidas no formulario, sete delas estavam relacionadas a trés motivos sociais,
entrelacados aos sete fatores de Clima Organizacional baseados na cultura do Judiciario. A
oitava e nona questdo referem-se a aspectos da formacdo gerencial e impacto do trabalho. A

décima questdo era aberta, pediu para que se mencionassem outros fatores de clima.
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A pesquisa para o projeto de intervengao € do tipo exploratoria, visto que ¢ um assunto
pouco investigado. A consolidacdo do instrumento da pesquisa permitiu analise quantitativa e
qualitativa. A populagdo em estudo foi delineada pelo total de colaboradores da CJCI
(servidores efetivos, comissionados e terceirizados). Vinte e sete formularios foram distribuidos
entre os colaboradores da Corregedoria (exceto para colaboradores magistrados), sendo que
foram preenchidos e devolvidos 26 deles, totalizando uma amostra bastante significativa de
96,3% da populacdo em estudo. Os dados foram tabulados no software de planilhas Excel,
importados e analisados estatisticamente no software SPSS, onde foram utilizadas técnicas de
estatistica descritiva e analise de correlagao.

FATORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL UTILIZADOS NO DCO

MOTIVO . FATOR DE
QUESTAO SIGNIFICADO
SOCIAL CLIMA

Sentimento de que a boa relag@o entre as pessoas (pares,

_ |subordinados e superiores hierarquicos) € valorizada; que

Afiliacio Q6 Confianga e Apoio a5 pessoas acreditam umas nas outras respeitam e oferecem

Interpessoal  Japoio uns aos outros. O sentimento de que boas relagdes

profissionais para realizar o trabalho prevalecem entre as
essoas no ambiente de trabalho.

Reconhecimento |Sentimento de que as pessoas sdo reconhecidas e

Afiliagao Q4 (Recompensa) [recompensadas por um bom trabalho e de que, quando algo
sai errado, ndo sdo ignoradas, criticadas ou punidas.
Sentimento de que a integracdo facilita o cumprimento dos
Afiliacio Q2 Trabalho em  [objetivos propostos pela organizagio. 0 sentimento de que
Equipe as areas, os individuos e os grupos (setores) trabalham de
forma complementar para o alcance dos objetivos da
organizagao.
Conformidade com Sentimento de que existem regras, procedimentos,
Poder Q1 s normas diretrizes e praticas administrativas que tém de ser

seguidos embora tirem a liberdade de fazer o trabalho da

(Autonomia) ;
forma mais adequada.

Sentimento de que a organiza¢do nao ¢ dominada nem
Poder Q7 Lideranca dependente de poucos individuos. Quando surge a
necessidade de lideranga, as pessoas se sentem em
liberdade de aceitar papéis de lideranga.

o Clareza Sentimento de que os objetivos estdo definidos claramente
Realizacdo Q5 Organizacional |¢ $30 comunicados com transparéncia e de que ndo sio
desordenados, confusos ou nebulosos.
Sentimento de que na organizacao enfatiza-se o
Padrdes de desempenho com qualidade e produtividade superiores,
Realizagao Q3 Desempenho  [inclusive estabelecendo metas estimulantes para si mesma
Individual e transmitindo as pessoas a importancia do
comprometimento com estas metas.
) Qo Impacto do Sentimento de que na organizacao o trabalho esta
Trabalho efetivamente auxiliando e que esta fazendo diferenca

Fonte: Villardi et al (2011)
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4. REFERENCIAL TEORICO

Chiavenato (2004), afirma que durante muito tempo as organizacdes focavam a
eficiéncia das maquinas e equipamentos como meio de aumentar a produtividade. A historia
mostrou que a abordagem mecanicista da administragao comprovou-se ultrapassada. Conforme
Silva, o elemento mais precioso na consecucao dos fins de qualquer organizagdo, estatal ou ndo,
¢ a estrutura humana, que da suporte ao alcance das metas e objetivos tragado (SILVA et al,
20006).

No entendimento de Pires ¢ Macédo (2006), as organizagdes publicas estdo em um

processo de transformagao e luta de forgas para a quebra de velhos paradigmas,

O mundo do trabalho vem passando por profundas transformac¢des que geram um ambiente
complexo, marcado pelos avangos tecnoldgicos e cientificos, mudancas de conceitos, de valores
e quebra de paradigmas que norteiam todos os segmentos da sociedade. No contexto das
organizagdes publicas, hd uma luta de forcas que se manifesta entre o “novo” e o “velho”, ou
seja, entre as transformagoes e inovagdes das organizagdes no mundo contemporaneo ante uma
dindmica patrimonialista ¢ uma burocracia incorporadas. Na esteira desta luta de for¢as ha a

construgdo da Cultura Organizacional (PIRES et al 2006, p82).

Nao ha maneira de se pensar em modernizagdo de organizagdes publicas sem antes
haver profunda reflexdo sobre o Clima Organizacional, que deve ser propicio, € a Cultura e o
Clima Organizacional. Para a constru¢do do referencial tedrico foram utilizados livros e artigos
publicados em diversas revistas especializadas, que envolviam conceitos e aspectos que devem
servir de baliza para gestdes comprometidas com transformacdes positivas na CJCI. Sob o
prisma das vdarias correntes teoricas pesquisadas, buscou-se apontar a importancia do fator

humano para a realizacao da efetiva prestagao jurisdicional, a razao de ser do TJPA.

4.1. Clima Organizacional e Cultura Organizacional

Mintzberg et al (apud Pirés; Macédo, 2006) apontam que Cultura Organizacional ¢ a
base de uma organizacdo. Sdo crencas comuns que refletem nas tradigdes e nos habitos, bem
como em manifestacdes mais tangiveis.

Sob a 6tica de Morgan (1996), o significado, a compreensao e o sentido compartilhados
por pessoas sao diferentes formas de descrever cultura. Ao se falar de cultura esta sendo feito
o processo de constru¢do da realidade que permite as pessoas ver, compreender eventos, agdes,

objetos, expressdes e situagdes particulares de maneiras distintas. Em certo sentido, pode-se
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dizer que a natureza da cultura seja encontrada nas suas normas sociais e costumes € que, se
alguém adere a essas regras de comportamento, ele sera bem sucedido em construir uma
realidade social adequada. Entretanto, essa realidade adequada muitas das vezes nao estd
relacionada ao seguimento de regras. Citando diversos pesquisadores que mostraram que a
habilidade de aplicar uma regra pede muito mais do que o conhecimento da regra em si mesmo,
Morgan aponta que mesmo na administragdo da justi¢a, uma area da atividade humana, na qual
se supoe que a agdo seja determinada por regras claramente definidas, a aplicacdo de uma lei
especifica exige um conhecimento anterior por parte do juiz, que vai muito além daquilo que ¢
afirmado pela propria lei. Como nos julgamentos dentro do sistema legal, as nossas constru¢des
de situacdes influenciam quais regras e codigos de comportamento sdo apropriados para as
situacdes vividas no dia a dia.

Cultura Organizacional, sob a 6tica de Beyer e Trice (apud Fleury, 1996), ¢ descrita
como uma rede de concepgdes, normas e valores, que sao tomadas por certas € que permanecem
submersas a vida organizacional. Para Edgar Shein (apud Fleury, 2002), ¢ o conjunto de
pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar
com os problemas de adaptacdo extrema e integracdo interna e que funcionaram bem o
suficiente para serem considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir em relagdo a esses problemas, ¢ chamado de cultura organizacional.

Cultura nas organizagdes publicas, no Poder Judicidrio, pode ser entendida como um
sistema de valores e crengas compartilhados entre servidores publicos e colaboradores da
organizagdo, que interagem entre si, com a estrutura, com os processos de tomada de decisdo e
os sistemas de controle organizacional. Sejam quais forem as definicdes de cultura
organizacional, o fato ¢ que compartilham conceitos comuns. Particularmente destacam a
importancia dos valores e crengas compartilhadas e seu efeito sobre o comportamento. Uma
cultura forte pode ser fator determinante para o éxito da organizag@o ao guiar o comportamento
e dar significados as atividades. (Dias, 2003).

Ja o Clima Organizacional ¢ uma atmosfera psiquica expressada por todos na
organizagdo em um determinado momento, que estd altamente correlacionado com as
propriedades motivacionais presentes, influenciando de forma positiva, ou negativa, na
qualidade e na produtividade. Ele ja existe dentro da organizagao, nao sendo algo que pode ser
criado, mas sim modificado. Conquistar um clima organizacional positivo ¢ estabelecer uma

base fundamental para realizar um caminho de crescimento sustentado.
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Apesar de diversos estudiosos apontarem o contrario, ainda prevalece a falsa crenca
entre profissionais de gestdo quanto ao entendimento de que os conceitos de Cultura e Clima
Organizacional s3o sinOnimos.

Para desmistificar este entendimento, Martins e et al. (2004) indicou que dentre algumas
confusdes conceituais de clima organizacional ha aquela que se refere a superposicdo da
descri¢dao de clima com cultura, que foram tratados como similares. A evolu¢do dos estudos
mostra a nitida distin¢ao entre eles. Apontando Schneider (1985), definiu-se cultura como sendo
um construto muito mais profundo do que clima. Ela estd relacionada as percepgdes e
interpretagdes comuns das atividades, do ambiente e das politicas que caracterizam a
organizagdo. Descreveu ainda que o Clima Organizacional envolve alguns elementos da
cultura, mas este ¢ mais superficial e opera somente no nivel de atitudes e valores, afirmando
ainda que clima é parte da cultura, esta no nivel daquilo que pode ser experimentado de modo
mais imediato. Uma mesma organizacdo pode possuir varios climas em setores diferentes. O
clima da organizacao seria, assim, uma média dos climas setoriais.

Puente-Palacios (2002) discorre sobre a complexidade de conceituar Clima
Organizacional em razdo das diversas abordagens teoricas na literatura, inclusive a cultural.
Segundo a autora, Cultura Organizacional sdo um conjunto de normas, crengas, valores € mitos
mais ou menos estaveis que definem os padrdes de comportamento esperados dos membros que
a ela pertencem, e sao utilizados como modelos de comparacao e julgamento. Sua importancia
se da pelo fato de nortear o comportamento ¢ o desempenho dos seus membros. J4 Clima
Organizacional ¢ definido pelas autoras como representagdes compartilhadas das percepcdes
dos membros sobre o agir da organizacao, construidas com base na cultura e de estabilidade
menor, podendo mudar ao longo do tempo, mas permanecem o suficiente para serem
significativas para os membros da organizacdo, pois ndo sdo caracteristicas passageiras ou de
estado de animo da organizagdo, mas padrao de agdo e reacao.

Visando melhorar a compreensao da diferenca entre estes conceitos, a autora apresentou
as categorias constitutivas de cada um, orientadas pelo trabalho de Verbeke, Volgering &
Hessels (1998). Esses autores analisaram a evolucdo conceitual das defini¢des de clima
organizacional (32 defini¢des) e cultura organizacional (54 defini¢des), entre os anos de 1964
e 1979. Cada definicao foi analisada por uma comissao de peritos, cuja tarefa foi identificar as
categorias constitutivas dos conceitos. Foram encontradas categorias estaveis para cada um, o
que revelou a sua consisténcia por ndo aparecerem de maneira esporadica, mas tratar-se de

elementos constantes, conforme o quadro abaixo:
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CATEGORIAS CONCEITUAIS CONSTITUTIVAS DAS DEFINICOES DE
CULTURA ORGANIZACIONAL E CLIMA ORGANIZACIONAL
CONSTRUTO CATEGORIAS CONCEITUAIS

Clima Organizacional Organizacdo, Membros, Percepcdo, Caracteristicas, Comportamento,
Descri¢oes, Compartilhar, Conjunto, Influéncia, Praticas

Cultura Membros, Compartilhar, Valores, Organizacio, Comportamento, Crengas,
Organizacional Padrao, Norma, Aprender, Modo/Maneira, Significado, Sistema, Suposic¢des,
Social, Conjunto, Praticas ¢ Compreensio
Nota: O negrito mostra as categorias comuns a ambos os conceitos e a ordem obedece a frequéncia (decrescente)
com que aparecem nos conceitos.
Fonte: Verbeke, Volvering & Hessels, In Puente Palacios (2002).

Chegou-se a seguinte conclusdo: as categorias apontadas pelos autores como sendo
comuns a ambos 0s conceitos (em negrito) demonstram que hé espago compartilhado entre eles.
Ja as categorias excludentes revelam que nao existe completa superposi¢ao entre ambos, por
i1sso os dois podem ser utilizados simultaneamente sem temor de estar chamando o mesmo
fendmeno por nomes diferentes.

Da mesma forma, Martins et al (2004) aponta que Clima Organizacional envolve alguns
elementos da cultura, mas € mais superficial e opera somente no nivel de atitudes e valores.
Citando Tamayo (1999), conclui que clima ¢ parte da cultura e diz respeito ao nivel que pode
ser experimentado de forma mais imediata. O entendimento de Clima Organizacional remete a
nocao de verificagdo de um estado momentaneo da organizacdo e pode ser influenciado por
fatores externos e internos. Roberto Coda (apud Lobato, 2010) afirma que o clima
organizacional ¢ o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma empresa, em relacdo a
diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizag¢ao, como: modelo de gestdo,
processo de comunicagao, politica de gestao de pessoas, missao da empresa, identificagdo com
a empresa e valorizacdo profissional. Chiavenato (Apud Bispo, 2006), emite um maior espectro
de entendimento, aduzindo que o Clima Organizacional envolve uma visdo mais ampla e
flexivel da influéncia ambiental sobre a motivagio. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos membros da organizagdo e influencia
no seu comportamento.

Por tudo exposto pode-se perceber que enquanto a cultura de uma organizagao ¢ a base
que norteia o desempenho dos trabalhadores, por meio de crengas e valores internos e externos,
Clima Organizacional ¢ a impressao ou o efeito emocional causado pelas praticas,
procedimento e recompensas percebidos diariamente no local de trabalho, estando fortemente

correlacionada ao tipo de gestdo idealizada.
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4.2. Um Olhar Sistémico: Teoria Geral dos Sistemas

Sistema ¢ um conjunto de elementos inter-relacionados com um objetivo em comum. O
ponto de semelhanga com as organizagdes ¢ completamente oportuno pois elas apresentam
todas as caracteristicas de um sistema, conforme veremos a seguir. Em razao dessa premissa
podemos langar um olhar sistémico sob Corregedoria de Justica, onde toda sua estrutura, seus
subsistemas (divisdes, gabinetes, servigos, etc) estdo em estado de interagdo para o alcance um
objetivo em comum, que ¢ a missao, a razao de existir do 6rgao.

Conforme salientado por Gomes et Al (2014), a Teoria Geral dos Sistemas, também
conhecida como Teoria Sistémica, surgiu a partir de 1920 pela critica do bidlogo Ludwig Von
Bertalanffy a predominancia da perspectiva mecanicista tanto na teoria quanto na pesquisa
cientifica, ou seja: aquela em que o mundo poderia ser entendido como uma maquina, dividido
em diferentes areas, regido por leis exatas. Bertalanffy apud Gomes (2014) conceitua sistema
como um complexo de elementos em estado de interacdo. A interagdo, ou relagdo, torna os
elementos mutuamente interdependentes e caracteriza-os, diferenciando-o do aglomerado de
partes independentes (VASCONCELOS apud GOMES et al, 2010), ou seja, os fendmenos nao
podem ser considerados isoladamente, mas como parte do todo.

A Teoria Geral dos Sistemas oferece um arcabougo conceitual abrangente, capaz de
unificar vérias disciplinas cientificas que, naquele momento, estavam isoladas e fragmentadas.
A interacdo dos elementos do sistema ¢ chamada de sinergia. Por outro lado, a entropia ¢ a
desordem ou auséncia de sinergia. Um sistema para de funcionar adequadamente quando ocorre
entropia interna. Os sistemas organicos em que as alteragdes benéficas sdo absorvidas e
aproveitadas sobrevivem, e os sistemas onde as qualidades maléficas ao todo resultam em
dificuldade de sobrevivéncia tendem a desaparecer caso nao haja outra alteracao de
contrabalanco que neutralize aquela primeira mutagdo. Assim, de acordo com Bertalanfty, a
mudanga permanece ininterrupta enquanto os sistemas se autorregulam e se retroalimentam
(VASCONCELOS apud GOMES et al, 2010).

Esta teoria também fez uso de um conceito que emergiu da cibernética chamado de
retroalimentagdo ou feedback, o qual garante a circulacdo de informagdes entre elementos do
sistema e serve para comparar a maneira como um sistema funciona em relagdo ao padrao
estabelecido para ele funcionar. A retroalimentagao confirma se o objetivo foi cumprido, o que
¢ fundamental para o equilibrio do sistema.

Uhlmann (2002) aponta que produto dos sistemas abertos ¢ exportado para o meio

ambiente, quer como mentefato, quer como artefato (Informacao ou produto fisico). Pode-se
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conceber com estas propriedades uma visao, ou seja um arquétipo, dos sistemas como sendo

um agregado que apresenta:

Arquétipo de um Sistema com sua concep¢io, seus componentes
e a interacao (comunicacio) com o ambiente

Emms = Py LE e T LT mﬂ

-

AETROALIMENTAGAD | FEEDBALK - CONTROLE

Fonte: UHLMANN (2002)

Explicando sobre as Caracteristicas dos Sistemas, o matematico Giinter Wilhelm
Uhlmann aponta a forte ligagdo entre Teoria Geral dos Sistemas e modelos de gestdes

contemporaneos:

Para executar algum tipo de trabalho, sistemas abertos transformam energia que t€ém a sua
disposicdo. Organizagdes criam novos produtos, elaboram matérias primas, treinam pessoas ou
proporcionam servicos — Todas estas atividades acarretam reorganizagdo de insumos...As atividades
geradas pelo intercambio de energia t€ém um padrao de carater ciclico: o que € exportado para o ambiente
proporciona energia para a repetigdo do ciclo de atividades. Em sistemas sociais, lembrando serem estes
como sendo aqueles criados pelo homem para uma determinada finalidade (visdo teleologica propria e
caracteristica deste tipo de sistemas), surgem, no afd de cumprirem suas finalidades, objeto de sua
constitui¢do, os chamados processos. Sao estes, de carater ciclico, ou seja a saida (output) representa o
fim do processo o qual imediatamente se reinicia continuamente. A titulo de exemplo pode se citar o
processo de producdo de um automovel, de um aparelho de som, de um servigo de logistica, do ensino,
enfim todos os sistemas nos quais ao término do ciclo este se reinicia, se torna repetitivo, condigdo
caracteristica das empresas dos assim chamadas sistemas sécio técnicos. Para que estes processos
ocorram, necessario se torna, a que todos os elementos do sistema, ou seja, os subsistemas, ajam de
maneira sinérgica — voltadas para um mesmo objetivo — de maneira coordenada (a organizacdo das
conexdes). Nos sistemas socio técnicos esta fungdo de coordenacdo de portanto “organizar as conexdes”
¢ a propria incumbéncia da administragdo contemporanea. (Uhlmann, 2002, p23-24)

84



Sendo assim, o todo emerge além da existéncia das partes e “as relagdes sdo o que da
coesdo ao sistema todo, conferindo-lhe um carater de totalidade e globalidade, uma das

caracteristicas definidoras do sistema (VASCONCELOS apud GOMES et al, 2010).

A ORGANIZACAO COMO UM SISTEMA SOCIOTECNICO

Subteslemas

Fonte: Castro Muniz Durval (GPI/UNICAMP/FACEPA/PUCCAMP)

Podemos entdo visualizar a Corregedoria de Justica como um subsistema do Tribunal e
a0 mesmo tempo com um sistema que tem objetivos proprios: orientar, supervisionar e
fiscalizar os servicos judiciais e extrajudiciais realizados no ambito do TIPA. As entradas sao
as demandas didrias que chegam via protocolo (pedidos de orientagdo, reclamacdes, etc). Tais
demandas passam pelos diversos setores da CJCI (Protocolo, Secretaria, Gabinete, etc) na
forma de processos (procedimentos internos), até¢ a saida em forma de produto final, a resolucao
da demanda em forma de prestagao de servigo a sociedade ou ao publico interno.

Sob a percep¢ao de uma das diversas partes (subsistemas) que compde o Tribunal, as
Corregedorias tem um objetivo em comum, a missdo do TIPA, e podem ser entendidas como
entidades essenciais de controle (feedback) finalistico, ou seja, retroalimentam o sistema com
informagdes que visam manter seu equilibrio (qualidade da prestacdo jurisdicional).

Esta realidade, quando focada sob outra lente, da o entendimento de que a Corregedoria,

além de ser subsistema, pode também ser vista como um sistema préprio formado por varios
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subsistemas, todos com um outro objetivo, além do institucional, que ¢ inerente especificamente

ao o6rgdo de controle: orientar, supervisionar e fiscalizar a atividade jurisdicional estadual. Neste

sentido, a Corregedoria deve levar em conta os aspectos intrinsecos de sua realidade que podem

tanto expandir sinergia quanto trazer entropia aos seus elementos, e por fim, fortalecendo ou

enfraquecendo seu funcionamento.

4.3. Quadro Sintese do Referencial
QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL
CATEGORIAS ~
TEMA RELACAO COM OS
PRINCIPAIS INDICADORES
CENTRAL AUTORES OBJETIVOS
Nivel de Percepg¢ao | ® Esse nivel de percep¢ao
dos colaboradores pode interferir no
CLIMA quanto ao agir da alcance de resultados;
ORGANIZACIONAL organizacao; e Descoberta de fatores
Martins e et al. (2004) Fatores de que interferem o grau

CLIMA ORGANIZACIONAL: DESCORTINANDO
ATMOSFERAS EM UMA CORREGEDORIA DE JUSTICA

Puente-Palacios (2002)

motiva¢ao dos
colaboradores para
exercerem papel de

de motivagao de
colaboradores da CJCI.

transformadores
CULTURA Percepgao e FenOmenos mentais que
ORGWACION AL Individual da interferem na
Pires ¢ Macédo (2006) realidade; interconexao com o
Morgan (1966) todo, e no alcance de
Fleury (2002) resultados.
Nivel de interacdo | e Gestao inovadora
entre os elementos requer sinergia entre os
TEORIA GERAL DOS do sistema; colaboradores da
SISTEMAS Circulacio de organizagao;
Gomes et Al (2014) informagdes entre | e Clareza organizacional
Uhlmann (2002), os elementos do para que ocorram

sistema (feedback).

mudancas benéficas na
organizagao, ao invés
de entropia.
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5. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A estrutura organizacional considerada na pesquisa envolveu trés pontos de
interconexdes de poder e informagdo dentro da CJCI: i) Gabinete da Corregedoria, que
comporta o “staff” do(a) Desembargador(a) Corregedor(a), e que ¢ quase integralmente
composta por cargos de confianga substituidos bienalmente; ii) Gabinete dos Juizes Auxiliares,
que recentemente passou a comportar somente servidores do quadro efetivo, ao invés de
assessores pessoais ¢; 1i1) Divisdes/Secretaria, formada por um conjunto de atores responsaveis
por diversos procedimentos administrativos, e ¢ formado somente por funcionarios do quadro.

Quanto ao tempo de servigo, este pode ser utilizado como indicador de rotatividade de
colaboradores. Aqueles que possuem mais de dois anos de corregedoria estao ha mais de uma
gestdo e, portanto deveriam entender melhor a missdo e os processos internos. O quadro
funcional com menos de dois anos de servigo sao os que chegaram juntamente com o novo
gestor, e necessitam de tempo e treinamento (implicito) para que tenha o entendimento acertado

das razdo de ser da Corregedorias.

Estrutura Organizacional e Tempo de Trabalho
na CJCI

Drvlsfes ! Secretarias

Gabinets dos Hifzes gl da T

zabmets fAssassoria da LK1
0005 2500 50,0 75,00 100
W Mais e Dois Asns @ Mesos de Dok

Fonte: DCO/CJCI

O grafico acima aponta que a principal estrutura de poder e informacao ¢ reformulada
bienalmente, o que poderia ensejar a pretericdo do conhecimento implicito ja adquirido por
servidores da casa, introduzindo atmosferas emocionais que podem interferir no alinhamento

de estratégias para modernizagdo da Corregedoria. Para aprofundar este eixo de descoberta a
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andlise da pesquisa passou tentar compreender outro prisma do DCO, relativo aos fatores que
afetam o clima e, por conseguinte, a motivagdo. Para esta analise o valor estatistico considerado
foram as diferenca entre o score médio das percepgdes reais € o score médio das percepcoes
ideais de cada fator em estudo, atribuidos pelo conjunto de participantes da pesquisa. Quanto

maior esse for esse valor pior a avalia¢ao do fator.

Andlise dos Desvios Medios do Fatores de Clima Organizaciana

Fr
el |

Par Tempa de Servico na

Fonte: DCO/CICI

Os resultados apontam uma nitida diferengca de avaliacdo entre os funcionarios, de
acordo o tempo de servico, indicando que aqueles com mais tempo de Corregedoria pior
avaliaram os fatores de clima Reconhecimento, seguido de Trabalho em equipe, o que significa
que sentem que nao sao reconhecidos como deveriam ser, ¢ que existem dificuldades para se
trabalhar em equipe. Ja os funcionarios com menos de dois anos de servigo avaliaram como
piores os fatores de clima Formagao Gerencial e Lideranca, pelo que isso significa que o tempo
de trabalho dentro da Corregedoria interfere nas percep¢des mentais dos colaboradores,
indicando que aqueles que estdo a mais tempo na Corregedoria e sempre trabalharam com a
atividade de controle sentem-se preteridos aqueles que chegam junto com um novo Corregedor
e que geralmente estdo ligados a atividade judicante.

A partir desta constatacdo retornou-se a uma analise dos fatores sem estratificar o DCO
pelo tempo de servigo, onde foram obtidos os seguintes resultados quanto a avaliagao dos

pesquisados:
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DESVICS ENTRE A% PERCERCTIES MEDIAS REAIS E IDEIAS DOS FATORES DE IMPACTD KA
NO CLINGS ORGAMNIEACICMRAL Cuy CIC]

O &

Fonte: DCO/CJCI

No ambito geral, os cinco fatores que apresentaram maiores desvios, portanto pior

avaliados, foram:

1. Fator “Reconhecimento”: apontando a existéncia de um sentimento ligado a

falta de reconhecimento por parte dos gestores da organizagao;

2. Fator “Formacgio Gerencial”:-evidenciando que ha uma atmosfera emocional
de que a lideranga, na organizagdo, ndo ¢ exercida por gestores previamente

preparados para atuagdo gerencial;

3. Fator “Lideranca": apontando a existéncia de um sentimento de que a

organiza¢do ¢ dominada e depende de poucos individuos;

4. Fator “Trabalho em Equipe”: indicando que ha entre os colaboradores uma
sensacdo de que, na corregedoria, ndo existe clima propicio para que as pessoas

ajam de forma sinérgica, o que dificulta o desempenho para o alcance da missao;

5. Fator “Padroes de Desempenho”: apontando que existe atmosfera mental na
corregedoria, de que os trabalhos realizados nao seguem manuais ou formas

preestabelecidas. Isto revela um certo grau de entropia.
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Em razdo da pesquisa também envolver uma visdo ampla da influéncia ambiental dos
fatores de clima sobre a motivacado, estes foram avaliados em fungdo dos trés tipos basicos de
motivos sociais: Poder, Realizagdo e Afiliagdo. Os resultados podem dar um norte a
Corregedoria quanto ao nivel de motivacdo dos servidores, quais fatores precisam
prioritariamente serem desenvolvidos para cria¢do de sinergia, necessaria a impulsao da direcao
aos resultados almejados. A leitura dos graficos pode ser feita no sentido, quanto ao tipo de

motivacao, quanto maior o desvio pior o fator de clima analisado.
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Com base nesses resultados iniciou-se investigacdo pormenorizada no pior fator
avaliado, e que também mais afeta a motivagdo dos colaboradores da Corregedoria, o fator
Reconhecimento. Este pode ser entendido como a existéncia de um sentimento de falta de
reconhecimento por partes dos gestores quanto ao trabalho desempenhado pelo funcionario.

Procurando compreender ainda mais as possiveis causas desse sentimento, foi
introduzido na pesquisa 0 método estatistico de Andlise de Correlacdo, que tem objetivo de
avaliar o grau de relacionamento entre duas ou mais varidveis por meio do coeficiente de
correlagdo de Pearson (r). Este procedimento indica se existem relagdes significativas entre
duas ou mais varidveis sempre que o coeficiente de correlagdo calculado for acima de 0,5
(meio). Estas relagdes serdo mais fortes se tais coeficientes se aproximarem do valor 1,00 (um).
O quadro abaixo aponta quais fatores estdo significativamente, e fortemente, correlacionados

com o fator RECONHECIMENTO, o pior avaliado:

Correlacoes significativas entre o fator de clima

"RECONHECIMENTOQ", e os demais fatores avaliados

Clareza Impacto do
Padrdes de Desempenho Lideranca
Organizacional Trabalho
(REAL) (REAL)
(REAL) (REAL)
(r) =526 (r) =,743 (r) =,881 (r) =628

Fonte: DCO/CICI

Interpretando este valores podemos compreender que o fator “Reconhecimento” esta
altamente correlacionado com os fatores “Lideranca” e “Clareza Organizacional”. Mas o que
de fato isto significa?

A andlise de correlacao aplicada ao fator “Reconhecimento” indica, estatisticamente,
que quanto maior for a percep¢ao dos colaboradores de que a organizacao nao ¢ dominada e
nem dependente de poucos individuos, ou seja, cada qual sentindo-se a vontade para aceitar
papéis de lideranga independente de ter ou ndo um cargo comissionado; e ainda, quanto maior

for o sentimento coletivo de que os objetivos sdao definidos claramente e comunicados com
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transparéncia pelos gestores, de forma ordenada, ndo confusa ou nebulosa, haverd um clima
propenso para criar motivagao, engajamento, foco e comprometimento entre os colaboradores,
o que produzird bons resultados e colocara a corregedoria no caminho da modernizagao.

Sob o olhar sistémico, quanto ao fator “Lideranca”, a Corregedoria de Justica das
Comarcas do Interior deveria ser compreendida pelos gestores como um 6rgao formado por
diversos subsistemas (gabinetes, divisdes, servigos, etc), onde todos deve buscar a realizacao
de um objetivo comum, a missdao da CJCI, nao devendo haver na estrutura interna pretericao
entre colaboradores porque, desde que se sintam motivados, todos podem contribuir
positivamente para o bom funcionamento do sistema.

Ainda sob a lente sistémica, o fator “Clareza Organizacional” deve ser interpretado
como o feedback, a retroalimentacao de informagdes em um sistema, ou seja, deve ser dado
énfase a importancia da transparéncia das informagdes de como os gestores percebem o trabalho
realizado pelos colaboradores, a qualidade de seus processos e procedimentos, e ainda,
transparéncia quanto aos problemas a serem enfrentados, e a escuta e compartilhamento das
propostas de solucdes, ndo somente de magistrados, que naturalmente tem tendéncia a
decidirem sobre os rumos da CJCI, mas de todos que se propuserem a aceitar papel de lideranga

dentro de seus subsistemas.

6. PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E PRODUTOS

Reconhecidas algumas dificuldades que interferem nas atmosferas mentais dos
colaboradores, comprovadas através da analise do DCO, foram formuladas estratégias de
fortalecimento e produtos com o objetivo de melhorar clareza da organizagdo em relagdo a
retroalimentacdo de informacgdes sobre os procedimentos realizados, e ainda, a sensibilizagao
de lideres e demais colaboradores da CJCI quanto a necessidade de uma nova postura ante os
paradigmas da nova administragdo no setor publica.

O quadro a seguir aponta para trés estratégias de fortalecimento para criacdo de um
clima organizacional favoravel, o que deve influenciar positivamente no grau de motivacao dos

colaboradores da Corregedoria de Justi¢a das Comarcas do Interior.
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6.1. Quadro Sintese do Referencial
QUADRO SINTESE DAS ESTRATEGIAS E PRODUTOS
ESTRATEGIAS PRODUTOS / OBJETIVO AVALIACAO
Prompver comunicagao Ciclos de Feedback semanais,
cfctiva e participativa com o objetivo de estimular uma
(feedback) entre os lideres ¢ ) Quantidade de Ciclos

a equipe de colaboradores — a
Corregedoria s6 podera criar
alguma expectativa de um
servidor se ele souber o que a
Corregedoria espera dele no
espaco de trabalho.

cultura em que lideres e liderados
tenham liberdade para
conversarem de maneira menos
formal, permitindo que
informacdes importantes sejam
compartilhadas em conjunto.

de Feedback realizados
no més / Novo
diagnostico anual de
clima organizacional

Construgao e
acompanhamento
participativo dos Planos de
Gestao da Corregedoria
(Bienal e/ou Plurianual).

Plano de Gestao Participativo,
com o objetivo de horizontalizar
a hierarquia através do
envolvimento criativo de
magistrados e servidores, com
avaliagdes mensais ocorridas no
contexto dos ciclos de feedback,
momento em que todos poderdo
opinar e sugerir melhorias,
despertando sentimento
favoravel para a criacao de
sinergia entre lideres e liderados

Plano de gestao
participativo
construido, aprovado e
validado / Avaliacoes
mensais discutidas nos
Ciclos de Feedback.

Sensibilizagdo de lideres e
colaboradores da
Corregedoria quanto aos
paradigmas da nova
administragao publica.

Minicursos sobre Administracao
Publica e o Papel do Estado, no
contexto das mudangas ocorridas
no perfil do servidor publico nas
ultimas décadas”,-buscando a
conscientizacdo da equipe de
colaboradores da CJCI quanto a
importancia de renovar seus
valores a vivenciar diariamente
em seu trabalho a nova
Administragdo Publica

Avaliac¢ao individual
do contetdo
apresentado durante os
minicursos
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7. CONCLUSAO

Ao longo dos ultimos anos a Corregedoria de Justica das Comarcas do Interior vem
sendo cada vez mais exigida quanto ao cumprimento de antigas e novas responsabilidades.
Como orgdo essencial de controle da atividade judicante, a missdo da CJCI ndo deve ser
vista meramente como ‘“fazedora”de correicdes. Muito mais que isto, deve haver uma
percepcao compartilhada por parte da alta administragdo do TJPA, de que a corregedoria ¢
um orgao essencial para qualidade da prestacao jurisdicional e o alcance integral da missao
institucional do Poder Judiciario.

O Diagnéstico de Clima Organizacional realizado nesta Corregedoria apontou que deve
ser considerada a existéncia de uma atmosfera formada por um conjunto de crencas e
valores compartilhados, que interagem entre si € com a estrutura organizacional, o que pode
ser determinante para o sucesso ou fracasso das estratégias estabelecidas. Foi observado
ainda a importancia da compreensao de que a corregedoria deve ser vista como um sistema,
onde ha necessidade de que os procedimentos realizados pelos elementos desse sistema
(subsistemas) sejam executados de maneira sinérgica, voltados para o mesmo objetivo, de
forma coordenada, pelo que se faz necessario que os gestores tenham a mentalidade de que
uma das principais incumbéncias ¢ a de organizar e manter essas interconexoes, ao invés
de, sazonalmente, mudarem-na ou enfraquecerem-na. Assim, sob a perspectiva dos
resultados estatisticos, comprovou-se o enfraquecimento das interconexdes sinérgicas em
razdo de um sentimento compartilhado de que os colaboradores ndo possuem seu trabalho
reconhecido. Tal sentimento pode se acentuar ainda mais se forem considerados somente as
respostas de servidores lotados ha mais de dois anos da Corregedoria.

Buscando solugdes para melhorar estas atmosferas ndo saudaveis, foram propostas trés
estratégias: a promo¢do de uma comunicagdo efetiva e participativa entre os lideres e
funcionarios da Corregedoria, a implantacdo € o acompanhamento de planos de gestdao
participativos, bienais e plurianuais e, a sensibilizacao de lideres e colaboradores quanto a
necessidade de percepcdo de que a administracdo publica ja ndo ¢ mais aquela
fundamentada em modelos burocraticos e at¢ mesmo patrimonialistas. Desta forma, futuras
gestoes terdo oportunidade de avangar com reformas profundas, inclusive estruturais.

A sociedade organizada cada vez mais pressiona o Poder Judicidrio por servigos de

qualidade com recursos controlados, e que produzam efeitos concretos. E para que se

94



alcance essa demanda os gestores do novo paradigma do servigo publico ndo devem
acreditar que apenas sistemas informatizados fardo a mudanga acontecer.

Antes dos sistemas existem pessoas, € elas precisam se sentir motivadas, ndo somente
pelo salario, como muitos tomam por verdade, mas principalmente pelo reconhecimento de
que sdo elas que fazem a diferenca para mudanca almejada, contribuindo com aquilo que

elas tém de melhor para contornar desafios: criatividade.

95



8. BIBLIOGRAFIA

BISPO, Carlos Alberto Ferreira. Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional.
ScieloDisponivel em: < http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0103-
65132006000200007&lang=pt >. Acesso em 12/02/2016, 14:55.

CODA, Roberto. Estudo sobre clima organizacional traz contribui¢ao para aperfeigoamento de
pesquisa na area de RH. Revista de Administragdo, Sao Paulo, IA-USP n. 75, 1993.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas. 2. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
DIAS, Reinaldo. Cultura organizacional. Sao Paulo: Alinea, 2003.

MORGAN, Gareth; BERGAMINI, Cecilia Whitaker; CODA, Roberto. Imagens da
organizagdo. Sao Paulo: Atlas, 1996.

FLEURY, Maria Tereza Leme; FISCHER, Rosa Maria. Cultura e poder nas organizagdes. Sao
Paulo: Atlas, 1989.

FLEURY, Maria Tereza Leme. As pessoas na organizacao. Sao Paulo: Editora Gente, 2002.

GOMES, Lauren Beltrdo et al . As origens do pensamento sistémico: das partes para o todo.
Pensando fam., Porto Alegre , v. 18, n. 2, p. 3-16, dez. 2014 . Disponivel em
<http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1679-
494X2014000200002 &Ing=pt&nrm=iso>. Acessado em 15/set/2016.

LOBATO, Vanessa Souza - Cultura organizacional publica: sua influéncia na performance das
organizagdes publicas de saude [Em linha]. Lisboa: ISCTE, 2010. Dissertagdo de mestrado.
Disponivel em www:<http://hdl.handle.net/10071/3985>. Acesso em 11/02/2016, 16:25.

CARBONE, P.P. Cultura organizacional do setor publico brasileiro: desenvolvendo uma
metodologia de gerenciamento da cultura. RAP, Sao Paulo, V.34m n.02, p.1-5, 2000.

MARTINS, P.G.; LAUGENI, F.P. Administracao da produ¢do. Sao Paulo: Saraiva, 1998.

MINTZBERG, H. Criando Organizagdes eficazes: estruturas em cinco configuragdes. Sao
Paulo: Atlas, 1995.

DE SOUZA PIRES, José Calixto; MACEDO, Katia Barbosa. Cultura organizacional em
organizagoes publicas no Brasil. RAP Rio de Janeiro, v. 40, n. 1, p. 81-105, 2006.

PUNTE-PALACIOS, K. Abordagens tedricas e dimensdes empiricas do conceito de Clima
Organizacional, RAP, Sao Paulo, V.37, n.03, p.96-104, julho/setembro 2002.

SHNEIDER, B. Organizational Behavior. Annual Review Of Psichology, n.36, p.573-611,
1985. IN Martins et al. (2004).

SILVA, Ivo Barcelos da. A motivagao dos Juizes e servidores como técnica de eficiéncia. In:
FREITAS, Vladimir Passos de; FREITAS, Dario Almeida Passos de (Coord.). Direito e
administracao da Justica. Curitiba: Jurua, 2006. p. 114.

TAMAYOQOY, A. Valores e clima organizacional. In: PAZ, M.G.T.; TAMAYO, A. (Orgs).
Escola, saude mental e trabalho. Brasilia: Editora UNB, 1999. p241-269. In Martins et al.
(2004).

MARTINS, M. do C. F, et al. Construgdo ¢ Validagdo de uma Escala de Medida de Clima
Organizacional. Revista Psicologia: Organizag¢des e Trabalho, Floriandpolis, v. 4, n. 1, p. 37-
60, jan. 2004.

UHLMANN, G. W. Do Atomismo ao Sistemismo (Uma abordagem sintética das principais
vertentes contemporaneas desta Proto-Teoria. Sao Paulo, 2002. Disponivel em

96



<http://www.institutosiegen.com.br/documentos/Teoria_Geral dos_Sistemas.pdfo>.
Acessado em 15/set/2016.

VERBEKE, W; VOLGERING, M.; HESSELS, M. Exploring teh conceptual expansions
winthin the field of organizational behavior: organizational climate and organizational culture.
Journal Os Management Studies, v.35, n.3, p.303-329, 1998. In Puente-Palacios (2002).

VILLARDI, Beatriz Quiroz; FERRAZ, Viviane Narducci; DUBEUX, Veranise Jacubowski
Correia. Uma metodologia para diagnéstico de clima organizacional: integrando motivos
sociais e cultura brasileira com fatores do ambiente de trabalho do Poder Judiciario. Revista
de Administragdo Publica, v. 45, n. 2, p. 304-329, 2011.

97






e CESUR
—-'l-.

CENTRO UNIVERSITARIO DO ESTADO DO PARA

CURSO DE ESPECIALIZAEAO EM GESTAO E LIDERANCA NO PODER JUDICIARIO

ANA LUCIA MONTEIRO DE SOUSA
JEAN KARLO QUINTELA DE SOUZA

UM DIAGNOSTICO DO MODELO DE GESTAO POR
COMPETENCIAS NO AMBITO DA SECRETARIA DE
GESTAO DE PESSOAS DO TRIBUNAL DE
JUSTICA DO ESTADO DO PARA

BELEM-PA
2016

99



CENTRO UNIVERSITARIO DO ESTADO DO PARA )
CURSO DE ESPECIALIZACAO EM GESTAO E LIDERANCA NO PODER JUDICIARIO

Ana Lucia Monteiro de Sousa

Jean Karlo Quintela de Souza

UM DIAGNOSTICO DO MODELO DE GESTAO POR
COMPETENCIAS NO AMBITO DA SECRETARIA DE
GESTAO DE PESSOAS DO TRIBUNAL DE
JUSTICA DO ESTADO DO PARA

Projeto de intervencdo apresentada
para obtencéo do titulo de Especialista
em Gestdo e Liderancga, do Curso de
Administracdo do Centro Universitario
do Estado do Para.

Orientador: Prof. Dr. Eunapio Dutra do

Carmo.

BELEM-PA
2016

100



AGRADECIMENTOS

Ao Centro Universitario do Estado do Parg;

Ao Mestre Eunapio, pela orientacdo na elaboracao deste trabalho;

Ao Tribunal de Justica do Estado do Para pelo investimento e por acreditar que a
qualificacdo de seus servidores € o caminho mais acertado na melhoria de seus servicos;
Aos colegas de Especializagdo que andaram conosco durante estes dois anos, apoiando
e incentivando.

As nossas familias, sempre, a razdo para querermos ser humanos melhores.

101



Duas estradas bifurcavam numa arvore,
Eu trilhei a menos percorrida,
E isto fez toda a diferenca.

Robert Frost
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1. Introducgao.

O presente trabalho tem por objetivo diagnosticar a importancia das competéncias
gerenciais em Gestdao de Pessoas no ambito da Secretaria de Gestdo de Pessoas do
Tribunal de Justica do Estado do Para — TJ/PA, contextualizando-as nos preceitos
modernos da Nova Administragdo Publica.

Sabemos que a Gestdao por Competéncias pode ser concebida como o modo de
“transcender as limitacbes de cada setor”, ao definir as macro competéncias da
organizagéo, bem como as micro competéncias individuais. Esse tipo de gestdo, € cada
vez mais decisivo para promover transformacdes, pois ndo importa apenas a soma de
competéncias (macro ou micro), mas a maneira como elas estao articuladas, observando
que sua difusdo e construgao do conhecimento s&o igualmente indispensaveis para o
sucesso de todo processo, face a velocidade que ocorrem as mudangas nos dias atuais.

E necessario que a organizagdo veja as pessoas como parceiros de seu
desenvolvimento, de forma que as pessoas pensem 0 mesmo em relagdo a empresa,
mudando o status do relacionamento de controle para um de desenvolvimento. A acao e a
cooperagao das pessoas sao fundamentais para mudar a forma de administrar e como
reflexo desta atitude, € preciso reconhecer o papel da cultura organizacional, percebendo
os individuos como atores que participam e influenciam as mudancas.

Inserido nesse contexto, o Tribunal de Justica do Estado do Para passa por um
processo de inovagao de seus processos administrativos, muito em decorréncia de
adequar seu Planejamento Estratégico elaborado obedecendo as diretrizes emanadas
pelo Conselho Nacional de Justica, que determina que todos seus Tribunais vinculados
passem a adotar um modelo de Gestdo por Competéncias em seu gerenciamento
organizacional.

Nesse contexto, esse trabalho por meio de pesquisa quantitativa e qualitativa visa
analisar o grau de conhecimento dos servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas
guanto ao modelo de Gestao por Competéncias que esta sendo implantado no ambito do
Tribunal de Justica do Estado do Para, face a iminente implementacdo do modelo de
gestdo por competéncias como meio para o desenvolvimento institucional do TJ/PA.

Adequando-o as aspectos da Lei 6.969/2007, que instituiu o Plano de Carreiras,
Cargos e Remuneracdo dos servidores do TJ/PA cujas finalidades primordiais sao: o
estabelecimento de um sistema permanente de desenvolvimento funcional do servidor,
vinculado aos objetivos institucionais, obedecidos aos critérios de igualdade de
oportunidades, do mérito e da qualificagdo profissional e; garantia da eficiéncia dos

servigos prestados pelo Poder Judiciario a sociedade. Da mesma forma, a Resolugao
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198/2014 do Conselho Nacional de Justigca, estabeleceu como macrodesafio 2015/2020
para o Poder Judiciario, a melhoria da gestdo de pessoas, com acgdes relacionadas a
avaliacao e desenvolvimento de competéncias.

Buscaremos respostas ao seguinte quesstionamento: ha uma unicidade e firme
alicerce de conhecimento dos servidores da Secretaria de Gestédo de Pessoas sobre
o modelo de Gestao por Competéncias no ambito do Tribunal de Justica do Estado
do Para?

No primeiro capitulo faremos uma breve exposigdo sobre o contexto do locus da
pesquisa, sua origem e organizagao. No capitulo seguinte, faremos um desenho da
pesquisa, onde abordaremos a metodologia utilizada, a analise dos dados e tabulagéo
dos dados. No referencial tedrico, faremos um breve historico sobre administracio
publica, a gestao estratégica de pessoas, competéncia em gestao de pessoas e sobre a
gestdo por competéncia.

Na analise e interpretacdo de dados foi utilizado o quadro sintese do referencial

com as seguintes categorias: Competéncia; Relacionamento; e Desenvolvimento.

Por fim apresentaremos algumas proposi¢des estratégicas de fortalecimento e/ou
criacdo a fim de contribuirmos para a melhoria da gestdo no ambito da Secretaria de
Gestao de Pessoas do Tribunal de Justica do Estado do Para e algumas consideragdes

sobre o que foi abordado no referido projeto.

2. Contextualizagao da Organizagao.

Em 1619, o Brasil que até entdo contava somente com uma Ouvidoria Geral, teve
instaladas mais duas: uma no Rio de Janeiro, abrangendo as capitanias do Espirito Santo
e Sao Vicente e outra no Maranhdo, conforme o Alvara de 7 de novembro,
compreendendo as capitanias que formaram o Estado do Maranhdo e do Grao Para,
sendo este reconhecido como Tribunal de Relagao. Por forca do Decreto n°® 2.342 de 6 de
agosto de 1873, rubricado por D. Pedro Il, foram criadas mais sete Relagbes no Brasil,
entre elas a Relagdo de Belém, 6rgdo de segunda instancia da Justica da Coroa, tendo
por distritos os territérios do Para e alto Amazonas, com sede na cidade de Belém. Com a
instalagdo do Tribunal da Relagao, o Para deixava finalmente, a dependéncia da Relagao
do Maranh&o.

Proclamada a Republica, o Tribunal de Relagao foi extinto. Através do Decreto n°

359-A de 19 de junho de 1891, passou a chamar-se Tribunal Superior de Justica, sendo
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instalado no dia 1° de julho de 1891, mantendo-se desta forma até a Constituicao
estadual de 8 de julho de 1947, que finalmente alterou seu nome para a forma

reconhecida hoje, Tribunal de Justica do Estado do Para.

2.1. Planejamento Estratégico do TJ/PA.

Criado em 2004 para regular a atuagdo administrativa e financeira dos 6rgaos do
Poder Judiciario, o Conselho Nacional de Justiga (CNJ) recomendou, em 2007, que os
tribunais de todo o pais criassem Nucleos de Estatistica e Gestdo Estratégica para
monitorar os servigos prestados e estudar meios de melhorar a produtividade.

Em 2009, o CNJ coordenou o primeiro processo de planejamento estratégico
nacional, estabelecendo diretrizes para todos os tribunais. O primeiro plano cobriu o
periodo de 2010 a 2014. A partir dai, estabeleceram-se metas nacionais para o Poder
Judiciario, redefinidas a cada ano.

Em 2013, a partir da instituicio da Rede de Governanga Colaborativa (foro
instituido pelo CNJ para organizar a estratégia da gestdo de forma integrada com cada
segmento de Justica ou regido), foi definido o planejamento nacional 2015-2020, com 11
macrodesafios que apontam para trés perspectivas: sociedade, processos internos e
recursos. A partir delas, os tribunais elaboraram suas estratégias até o final da década.

O planejamento estratégico do Poder Judiciario do Para foi elaborado durante o
biénio 2013-2014, apos consulta a magistrados, secretarios, assessores e diretores de
secretaria. Foi consolidado com a edicdo da Resolucdo n°® 28, de 17 de dezembro de
2014, que tem como conteudo o Planejamento Estratégico 2015-2020, o mapa estratégico
e o memorial do trabalho em ambito nacional e estadual. Estdo consolidados como

norteadores estratégicos do TJ/PA:

MISSAO: “Realizar a justica por meio da efetiva prestacdo jurisdicional
visando fortalecer o Estado Democratico de Direito”.

VISAO: “A Justica do Pard quer ser reconhecida pela sociedade como
instituicdo acessivel e confidvel, voltada a pacificagdo social”.

VALORES: “Acessibilidade, Eficiéncia, Probidade, Etica, Participacao,
Transparéncia, Humanizacdo no atendimento, Responsabilidade
socioambiental e Credibilidade”.
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2.2. A Secretaria de Gestao de Pessoas.

Criada em 12 de janeiro de 2011, a Secretaria de Gestdo de Pessoas decorreu da

transformacdo do Departamento de Gestdo de Pessoas realizada pela Resolugdo n°
003/2011-GP, posteriormente ratificada pela Lei Estadual n°® 7.557, de 21 de setembro de

2011, com a finalidade de contribuir efetivamente com a missdo e os valores do Tribunal

de Justica do Estado do Para

Em suma, a Secretaria de Gestdo de Pessoas é unidade administrativa

diretamente vinculada a Presidéncia do Poder Judiciario do Estado do Para, responsavel

por:

- Planejar, executar, controlar e acompanhar a implantagdo e a implementagao
das ag¢des de modernizagao de gestao de pessoas;

- Prestar assessoria aos 0rgdos setoriais, especificamente, quanto: a
administragdo de pessoal, a movimentagcdo de pessoal, ao plano de carreira, a
avaliagcao anual de desempenho, a administragcao do sistema de carreiras, cargos
e remuneracgao, ao treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, a
coordenacgao permanente e a atualizacdo dos sistemas de informacao de pessoal,
a proposicdo de politicas e normas de pessoal, controle dos servicos e
atendimento médico e odontolégico, a promogdo do atendimento social dos
servidores; e,

- Atuar preventivamente e de maneira orientadora em negociagbes salariais,
estudos e pesquisas de ambiente visando identificar e propor solugdes a
problemas eventuais para melhoria do clima interno.

Segundo fontes da propria Secretaria de Gestao de Pessoas, seu corpo funcional

em agosto de 2016 apresentava os seguintes numeros:

~ UNIDADES TOTAL DE
LOTACAO
VINCULADAS SERVIDORES

Secretaria de Gestao (gabinete e assessorias) 3 21
Coordenadoria de Administragdo de Pessoal e 11 40
Pagamentos
Coordenadoria de Desenvolvimento de Pessoal 13
Coordenadoria de Saude 6 50

TOTAL 25 124

Fonte: Secretaria de Gestao de Pessoas — TJ/PA (Agosto,2016).

No exercicio de suas competéncias, a Secretaria de Gestdo Pessoas adota trés
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norteadores estratégicos:

MISSAO: “Promover com exceléncia politicas de gestdo de pessoas por
meio de planejamento, execugao, controle e avaliacao de agdes voltadas
aos magistrados e servidores do Poder Judiciario”.

VISAO: “Ser reconhecida pelos magistrados e servidores como uma
equipe de alto desempenho institucional”.

VALORES: “Etica, Celeridade, Modernidade e Responsabilidade sécio-
ambiental”.

Administrativamente, a Secretaria de Gestdo de Pessoas apresenta em seu
organograma (Anexo 1) trés coordenadorias com competéncias distintas, embora

complementares, conforme especificado a seguir.

2.2.1. Coordenadoria de Administragao de Pessoal e Pagamento.

Criada pela Lei Estadual n°® 7.557, de 21 de setembro de 2011, a Coordenadoria
de Administracdo de Pessoal e Pagamento € a unidade administrativa vinculada a
Secretaria de Gestdao de Pessoas do Tribunal de Justica do Estado do Para, a qual
compete:

- Assessorar a Secretaria de Gestdo de Pessoas nos processos de
dimensionamento da forga de trabalho, alocagdo e movimentagéo de pessoal;

- Monitorar quantitativa e qualitativamente o quadro de pessoal, de forma a

garantir mao de obra efetiva necessaria para efetivagdo da missao institucional; e

acoes de coleta, cadastro e atualizacdo de dados pessoais e funcionais de

magistrados e servidores; e,

- Coordenar, acompanhar e fiscalizar a execugao do processo de pagamento de

pessoal.

2.2.2. Coordenadoria de Desenvolvimento de Pessoal.

A Coordenadoria de Desenvolvimento de Pessoal, unidade administrativa
vinculada a Secretaria de Gestdo de Pessoas, foi estruturada conforme redacdao dada
pela Lei Estadual n° 8.323 de 15 de dezembro de 2015 e tem por responsabilidade atuar
na aplicagado de pessoas como elementos estratégicos para a consecugdo dos objetivos
institucionais. Sendo o objetivo estratégico da unidade: “desenvolver os conhecimentos e

habilidades de servidores com valorizagdo e comprometimento para o alcance dos
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objetivos institucionais”.
Além deste objetivo, a esta Coordenadoria compete:
- Organizar, instruir e administrar a avaliagdo e homologagdo do estagio
probatdrio dos servidores, bem como a avaliagdo de desempenho e progressao
funcional dos servidores;
- Controlar a frequéncia mensal dos servidores da Capital e do Interior,
abrangendo plantdes judiciarios e administrativos, folgas, servigo extraordinario,
registro de horario especial de trabalho, dentre outros; e,
- Recrutar, selecionar, cadastrar, administrar e acompanhar os estudantes em
estagio curricular supervisionado junto a este Poder.
Pressupde-se, ainda, que institucionalmente, esta Coordenadoria sera a
responsavel pelo gerenciamento da Gestdo por Competéncias no ambito do Tribunal de
Justica do Estado do Para, quando a mesma estiver implementada.

2.2.3. Coordenadoria de Saude.

Tal como as demais coordenadorias, a Coordenadoria de é unidade administrativa
vinculada a Secretaria de Gestdo de Pessoas.

Reestruturada pela Lei Estadual n® 8.323, de 15 de dezembro de 2015 e
composta por uma Divisdo e quatro Servicos, a Coordenadoria de Saude tem por
competéncias:

- Prevenir e promover a saude fisica, bucal e mental dos servidores, magistrados

e dependentes, através de atendimento clinico ambulatorial e da realizagéo de

programas que impulsionem a qualidade de vida;

- Gerir o plano de assisténcia a saude institucional;

3. Desenho da Pesquisa.

3.1. Situagao-Problema.

Ha uma unicidade e firme alicerce de conhecimento dos servidores da Secretaria
de Gestdao de Pessoas sobre o modelo de Gestdo por Competéncias no ambito do

Tribunal de Justica do Estado do Para?
3.2. Objetivo.

Analisar o grau de conhecimento dos servidores da Secretaria de Gestdo de
Pessoas quanto ao modelo de Gestdo por Competéncias que esta sendo implantado no

ambito do Tribunal de Justica do Estado do Para.
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3.3. Metodologia.

A necessidade de um diagndstico sobre a concepgéo de gestdo de pessoas e de
competéncia faz-se relevante na medida em que se pretende adotar o modelo de gestao
por competéncia no Tribunal de Justica do Estado do Para, sob a coordenagdo da
Secretaria de Gestdo de Pessoas, considerando-se as bases dos novos paradigmas
norteadores da gestdo administrativa, que deve se constituir com a participagdo de todos
e em envolvimento com uma proposta capaz de ampliar a atuacéo profissional e assim,

possibilitar o carater inovador da administragao.

A pesquisa € de campo com abordagem qualitativa, método descritivo. Nesse
panorama, o qual foi possivel tecer um amplo e detalhado conhecimento acerca dos
sujeitos pesquisados, proporcionando, como aponta Yin (2005, p. 32), “uma investigagao
empirica que investiga um fenémeno contemporaneo dentro de um contexto da vida real"
de cada sujeito, o que proporciona uma compreensdo mais clara das agdes e significados

construidos no contexto estudado.

Cabe, entdo, comentar de forma breve, o estudo de caso objetiva a descoberta,
enfatizando a interpretagdo contextual, concatenada com as agdes, os comportamentos e
as interagdes das pessoas ou grupos envolvidas, de forma a retratar a realidade deste
meio de forma completa e profunda. O estudo de caso facilita o armazenamento de varias
fontes de informacao, pois o pesquisador recorre a uma variedade de dados, coletados
em diferentes momentos, e com uma variedade de tipos de informantes.

De modo especifico, o estudo de caso € um dos varios modos de realizar uma
pesquisa solida, pois permite uma investigacao das caracteristicas significantes e constitui
na estratégia preferida quando o "como" e/ou o "por que" sdo as perguntas centrais, tendo
o investigador um pequeno controle sobre o enfoque da pesquisa, buscando relacionar
um fenbmeno contemporaneo dentro de algum contexto de vida real.

Essa pesquisa se classifica como “qualitativa ou naturalistica”, em especial, pela
busca do equilibrio entre pesquisa, reflexdo e uma agado contextualizada, analisada,
categorizada, mas nunca neutra, distanciada, desmotivada.

Segundo Chizzotti (1991), as ciéncias humanas tém suas especificidades: o estudo
do comportamento humano e social. Isso faz delas ciéncias especificas, com metodologia
prépria. Seguiremos a abordagem qualitativa, pois ela elucida questdes que ndo podem
ser apenas quantificadas. Nessa abordagem “(...) o objeto n&o é um dado inerte e neutro;
esta possuido de significados e relagdes que sujeitos concretos criam em suas agdes”.

Destarte, em agosto de 2016 foi aplicado um formulario especifico para todos os
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124 servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas do Tribunal de Justica do Estado do
Para buscando-se obter um estudo secundario, aberto e de forma transversal acerca da
aplicagao tedrica da Gestao por Competéncias no ambito do TJ/PA. Foram obtidas 52
respostas que apos tabuladas, foram analisadas e seus resultados viemos apresentar

adiante.

3.4. Analise de Dados.

Para orientacdo no processo de analise dos dados, tomamos Bardin (1975) como
referéncia principal, com a “analise de conteudo”, no qual diz a autora ser “um conjunto de
técnicas de analise das comunicagdes que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos
de descrigao do conteudo das mensagens”.

A analise dos dados esta pautada nas trés fases definidas por Bardin (1975): pré-
analise; a exploracdo do material; e o tratamento dos resultados, a inferéncia e a
interpretacdo, para o melhor manuseio das informacbdes. Sabe-se que a analise de
conteudo € um processo muito criterioso com muitos aspectos observaveis, mas que
colaboram bastante no desvendar dos conteudos de seus documentos, assim sendo tal
processo tem como base “uma hermenéutica controlada, baseada na deducdo: a
inferéncia. Enquanto esforco de interpretacdo a analise de conteudo oscila entre dois
polos: do rigor da objectividade e da fecundidade da subjectividade. E tarefa paciente de
‘desocultacéo’, analisar mensagens por esta dupla leitura onde uma segunda leitura se
substitui a leitura “normal” do leigo, é ser agente duplo, detetive, espiao”.

Portanto, a analise dos dados foi categorizada, de forma a desmembrar o texto e
os fatos em unidades para compreender os diferentes significados e fatores que
constituem o foco da pesquisa. Sendo explorada através de codificagdo, ou seja, recorte,
enumeragao, classificagdo e agregacdo dos dados registrados, correspondentes ao
segmento de conteudo a ser considerado como unidades chave (palavras, frases,
narrativas, gestos, avaliagcbes, decisdes). Nesta etapa de nosso estudo, elaboramos a
analise tematica fundamentada nos principios constitucionais e sua aplicagdo nos

processos administrativos.

A coleta de dados foi realizada com base nos resultados obtidos. O material
coletado foi analisado através da construgdo de categorias tematicas. A analise dos
dados recolhidos em campo, segundo Minayo (1994), buscou atingir trés objetivos:
ultrapassar a incerteza, enriquecer a leitura e integrar as descobertas, tendo também

finalidades complementares, ou seja, propor uma atitude de busca a partir do proéprio
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material coletado e ampliar a compreensao de contextos culturais com significagbes que

ultrapassam o nivel espontaneo das mensagens.

Segundo Minayo (1995, p.68-69) “a analise € entendida num sentido mais amplo,
abrangendo a interpretacdo, visto que ambas estdo contidas no mesmo movimento: o
olhar atentamente para os dados da pesquisa”.

Os dados obtidos foram confrontados com a teoria desenvolvida no trabalho e as
categorias de andlise foram construidas/reconstruidas. Portanto, cada categoria de
pesquisa foi analisada tendo como finalidade ordenar a realidade e o estudo, ou seja,
articular a informacéo empirica dando-lhe sentido.

A coleta de dados no campo pesquisado ocorreu em etapas, sendo elas:

12 etapa — Na pesquisa, foram utilizados como procedimentos metodoldgicos a pesquisa

bibliografica e documental;

22 etapa - Foi realizada a aplicagao de questionarios aos gestores e servidores lotados na
SGP;

32 etapa — Foi feita a analise dos dados a partir da construgdo das categorias de

pesquisa.

3.5. Aspectos Eticos.

Os informantes foram identificados através de numeros para garantir o anonimato
sendo comunicados antecipadamente dos objetivos do estudo e das finalidades dos

resultados.

4, Referencial

4.1. A Nova Administragao Publica.

A organizagédo do Estado é matéria constitucional no que concerne a divisdo politica
do territério nacional, a estruturagcdo dos Poderes, a forma de Governo, ao modo de
investidura dos governantes, aos direitos e garantias dos governados. Apds as
disposi¢cdes constitucionais que moldam a organizagao politica do Estado soberano,
surgem, através da legislacdo complementar e ordinaria, e organizagdo administrativa das
entidades estatais, de suas autarquias e entidades paraestatais instituidas para a
execucao desconcentrada e descentralizada de servigos publicos e outras atividades de
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interesse coletivo, objeto do Direito Administrativo e das modernas técnicas de
administragao.

Segundo Chiavenato (1979), “a administragdo € um fendmeno universal no mundo
moderno”. De acordo com o autor, a teoria administrativa do século XX desenvolveu-se a
partir da teoria classica, os autores classicos utilizam os conceitos de elementos da
administragao, que formam o conceito administrativo.

Para compreender-se melhor a administracdo nos dias atuais € necessario
entendermos que ela é produto de longa evolugéao histérica e que consequentemente, traz
cicatrizes das contradicdes sociais e dos interesses politicos em jogo na sociedade.

Segundo Paro (2000): “A sociedade se apresenta como enorme conjunto de
instituicbes que realizam tarefas sociais determinantes, e que em virtude da complexidade
das tarefas, da escassez dos recursos disponiveis, da multiplicidade de objetivos a serem
perseguidos e do grande numero de trabalhadores envolvidos assume-se absoluta
necessidade de que esses trabalhadores tenham suas agdes coordenadas e controladas
por pessoas ou 6rgaos com fungdes chamadas administrativas.”

E importante ressaltar que essa perspectiva é caracteristica propria da sociedade
capitalista, onde a administragdo em sua concepg¢ao mais geral e abstrata, precisa estar
constantemente buscando objetivos que atendam aos interesses da classe trabalhadora,
configurando-se, portanto, na concorréncia para que a transformacao social de fato seja
realizada.

Neste contexto social a instituicdo precisa ser administrada com a necessidade de
promover eficiéncia e a produtividade, tendo a figura do gestor como responsavel pelas
acoes desenvolvidas.

Para entregar um servico publico de qualidade aos cidadaos, desde o inicio da
década de 90, varias estratégias de melhoria foram desenvolvidas e implementadas. Em
1995, o governo federal publicou o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado e
passou a privilegiar um novo modelo de administragdo publica: a Administragdo Publica
Gerencial. O objetivo da reforma era abandonar o modelo burocratico e adotar técnicas de
gestdo empregadas no setor privado com foco no resultado, ou seja, focar as agdes no
cliente-cidadao.

Para a realizacdo de projetos de sucesso no setor publico, € preciso que o
administrador publico seja cada vez mais empreendedor. Os administradores publicos ndo
devem apenas atender aos principios legais, mas também ao principio da eficacia, dos
resultados, assumindo risco, inovando, fazendo a diferenca em beneficio dos clientes do

governo, a sociedade brasileira. Usar a atitude discricionaria de forma responsavel pode
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aumentar a eficacia da administracdo publica que tanto precisamos para acelerar o
processo de desenvolvimento econdmico e social em nosso pais.

Segundo Maximiliano (1997), “objetivos, decisbes e recursos, sdo as palavras
chaves na definigdo de administracao. Sendo que administragao é processo ou atividade
dindmica, que consiste em tomar decisdes sobre objetivos e recursos. E decisdes
significam escolhas”.

Para o autor, o processo administrativo abrange quatro tipos principais de processos:
1- Planejamento: o processo de planejamento abrange as decisbes sobre

objetivos, acbes futuras e recursos necessarios para realizar objetivos.

N
1

Organizacdo: compreende as decisdes sobre a divisdo de autoridade, tarefas e
responsabilidades entre pessoas e sobre a divisGdo de recursos para

realizar as tarefas.

w
1

Dire¢do ou coordenacgdo: significa ativar o comportamento das pessoas por
meio de ordens; coordenacgdo significa ajuda-las a tomar decisbes por
conta propria. A escolha entre um ou outro modelo depende do modelo e

da cultura da administragéo.

N
1

Controle: compreende as decisbes sobre a compatibilidade entre objetivos
esperados e resultados alcangados.

A administracdo é o processo que procura assegurar a eficacia e a eficiéncia das

organizagdes ou sistemas. A administracdo é importante em qualquer escala de utilizagédo
de recursos para realizar objetivos — individual, familiar, grupal, organizacional ou social.
A partir da necessidade de se alcangar uma teoria voltada para a natureza do processo da
administragao no processo de transformacao social, perde lugar a administragéo cientifica
de Taylor e seus seguidores para a gestdo, que é mais globalizante e dinamica,
envolvendo a dimensao politica e social, a acdo para transformacdes, globalizag¢des,
participacao, praxis, cidadania, etc.

Com a entrada do Brasil no processo de globalizagdo, podemos assistir importante
marcos para nossa sociedade, especialmente no campo tecnoldgico, essa revolugéo, que
€, sobretudo tecnologica, repercute deforma direta sobre as formas de organizagao
econdmica e social, com efeitos sobre a organizacao politica global, regional e local.

Entretanto, as consequéncias deste processo também sado relacionadas as
mudancas de efeitos nem sempre positivas para a sociedade. O processo que promove 0
avango tecnoldgico, também provoca o aumento das diferengas entre classes e traz
novas exigéncias ao perfil do servidor, exigéncias estas cujo acesso nao esta disponivel a

toda a populacao.
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E tais reflexos nos remetem a consecucdo da chamada Nova Administracio
Publica, mas, para tal, devemos prioritariamente conceituar a Administracdo Publica
propriamente dita, que € o conjunto de agentes, servicos e 6rgao instituidos pelo Estado
com o objetivo de fazer a gestdo de certas areas de uma sociedade, também
representada pelo conjunto de agdes que compdem a fungdo administrativa.

Segundo Guimaraes (2000), no setor publico, o desafio que se coloca para a nova
administragdo publica é como transformar estruturas burocraticas, hierarquizadas e que
tendem a um processo de insulamento em organizagdes flexiveis e empreendedoras.
Esse processo de racionalizagdo organizacional implica a adogao, pelas organizagdes
publicas, de padrées de gestdo desenvolvidos para o ambiente das empresas privadas,
com as adequagdes necessarias a natureza do setor publico.

Desta forma a nova administragcdo publica para se refere a um conjunto de
doutrinas administrativas similares em ascendéncia mundialmente desde o final dos anos
1970, idéia esta que ascendeu no Brasil em meados de 1990, por meio da Lei n°® 8.112,
de 11 de dezembro de 1990. E hoje o normativo que disciplina e orienta, no ambito do
Poder Executivo Federal, a matéria relativa a capacitacdo e ao desenvolvimento de
pessoas e que depois foi corroborada pelo Decreto n°® 5.707, de 23.02.2006, que institui a
Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional.

Como objetivos, o Decreto 5.707/06 busca melhorar a eficiéncia, a eficacia e a
qualidade dos servigos prestados; promover permanente desenvolvimento do servidor;
viabilizar a adequacao das competéncias do servidor a realidade da organizagao; facilitar
o gerenciamento das agbes de capacitacédo, e assegurar a efetividade nos gastos com
capacitacdo e desenvolvimento de pessoas. Vejamos, ainda, o conceito a seguir:
Capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o proposito de
contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais.

No entanto, em nenhum momento desta regulacéo é fornecido um relato detalhado
das caracteristicas esperadas nao fornece um relato detalhado das caracteristicas das
organizacbes esparadas na NAP, referindo-se apenas a introdugdo de uma “cultura
gerencial”’, voltada para resultados e baseada em conceitos modernos de administragao.

Atualmente, encontramos no Judiciario um movimento para aplicabilidade de tais
conceitos, muitas delas instituidas e recomendadas pelo proprio Conselho Nacional de
Justica, que dentro de seu Planejamento Estratégico imposto a todos os érgéos co-

ligados foca nos seguintes conceitos da NAP:
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a) foco em resultados;

b) orientac&o para o “cliente”;

c) transparéncia;

d) accountability(responsabilidade pelos resultados e necessidade de prestar contas) ;
e) diferentes formas de provisdo dos servigos publicos.

Para atingir tais objetivos, os diversos Tribunais devem se valer de estratégias
especificas como agilizar a prestagéo jurisdicional, aproximar o Tribunal da sociedade e
garantir uma prestacéao jurisdicional efetiva e transparente; onde todos os magistrados,
servidores e demais colaboradores devem agir em conjunto, contribuindo assim para a

expansao e modernizacao do Judiciario.

4.2. A Gestao Estratégica de Pessoas.

As transformacdes ocorridas a partir da reestruturacédo produtiva e intensificagao da
concorréncia no mercado mundial do final da década de 80 e inicio dos anos 90, as
praticas de recursos humanos das empresas passaram a privilegiar a preocupagéo com a
estabilizacdo da méao-de-obra, politicas de treinamento voltadas para a aplicacdo de
novas técnicas e polivaléncia, praticas de gestdo de cargos voltadas para o conceito de
operador multifuncional, e sistemas de remuneragdao por conhecimento, bdnus por
desempenho e participagédo nos lucros (FLEURY & FLEURY, 1995).

E mais recentemente, nas empresas consideradas lideres de mercado, configura-
se o0 modelo competitivo de gestdo de pessoas. Trata-se de mudangas nas politicas e nos
processos de gestdo que estabelecem um novo padrao de relagdes na interagao entre o
individuo e a organizacdo. O pressuposto basico deste modelo esta centrado na
empregabilidade, autodesenvolvimento, foco em resultados e empowerment (FISCHER,
1998).

Historicamente, no Brasil, a gestdo de recursos humanos passou por diversas
fases evolutivas até chegar as praticas adotadas atualmente. Alguns autores propdem
uma divisdo em periodos e fases diferenciadas. Um resumo com as principais
caracteristicas dos periodos e fases distintas da evolugdo da funcdo de recursos

humanos no Brasil, € apresentado por WOOD Jr. (1995), reproduzido no Quadro 1.
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Quadro 1: Pratica da gestdao de RH no Brasil.

Periodao Fase Caracteristicas
Amms de 1950 Fri-jaridieo-troballaaca *  imexiziéncin de legislacio wnbakhisis & de
bepartamiem o jrass oal
L] lerceptinleFagan dag Ty
DEcrcdns de 3n 50 Burocrdivca o O R
B SRt o O Sl parmaEnE T e peiaonl pars afeEr i

cxigencion legnis

" lmpdnmbasao dn indhistrin amtomotlisiecs

clicndas de 3 e & Lednmeisin #  jmpleneningio des subsisiemss de BH
*  meccupngio com ebciencin e desenxpeuko
* mnmgimestods gerencin de RH e do respomsevel de
mendas ds década ds 60 SissEmlcn relngies i lpads
L] |I'.i:|_l||||,:|||-..|| L I:|I'!.I-|||I:'H. |'|||:|||-c||'.l|:|||'-|'\lI esiruinnlisrs
o oo portanenmal
Aendas de B & 60 5 ®  retormas estronuais probancss

*  migragao dn FRH pam as arens operncicanis
#  surgimesto do movimeso do gqualsdode

L) heterogeneadnde

FONTE: WOOD Ir. (1995, p.233).

Até a década de oitenta, as alteragdes nas praticas de recursos humanos eram
lentas, porque o mercado era pouco exigente. Porém, apos esse periodo, com a
globalizacdo do mercado, a maneira de uma empresa gerenciar seus funcionarios passou
a ser considerado um elemento critico da vantagem competitiva sustentavel. Entretanto,
em funcdo da heterogeneidade das formas de gest&do de recursos humanos praticadas no
Brasil, Fischer (1998) afirma que ainda hoje ha setores em que € comum se verificar
praticas que remontam ao século passado, onde nem a legislagdo trabalhista é
respeitada.

O mesmo Fischer (1998) acrescenta o modelo estratégico, resultante das
transformacgdes ocorridas a partir da reestruturacdo produtiva e da intensificacdo da
concorréncia no mercado. O autor salienta que o modelo estratégico tem como obijetivo
principal "superar a visdo técnica, tornando os mecanismos de gestdo de pessoas
alinhados a estratégia de negocio da empresa (...) fazendo com que a visdo de Recursos
Humanos interfira na definicdo da estratégia negocial".

O estudo de Albuquerque (1992) abordando estratégias de recursos humanos e
competitividade, destaca a importancia do fator humano e das estratégias de gestao das
pessoas como fatores de competitividade. O autor examinou diferentes visdes de
estratégias e modelos, assim como experiéncias empresariais no Brasil e no exterior, que
apresentaram como principais caracteristicas:

e qualificacdo e desenvolvimento dos empregados: "na produgéo, as inovag¢des na

117



tecnologia e no préprio sistema de gestdo da produgao implicam necessidade de

recursos humanos de alto nivel de qualificagao";

¢ relagdo de emprego mais duradoura: "emprego a longo prazo € pré-condigédo para
criacdo de equipes engajadas, investimentos na qualificagdo do empregado
multifuncional e existéncia de clima propicio a inovagao";

e a adogao de sistemas de gestdo mais participativos e trabalho em grupos é uma
tendéncia caracteristica, "constituindo premissa importante na definicdo da nova
concepgao de sistemas de gestdo na empresa competitiva";

e relagbes com sindicatos: buscam a convergéncia de interesses entre empregados
e administracao, evitando divergéncias e conflitos;

e nova concepgao das politicas de recursos humanos, caracterizada pela
"valorizagado dos talentos humanos; atragdo e manutengdo de pessoas de alto
potencial; criagdo de condicbes favoraveis a motivacdo; possibilidade de
crescimento funcional e profissional; incentivos vinculados a resultados; politicas
de RH adaptadas a realidade da empresa e ao contexto econémico-social e politico
no qual atua".

As principais alteragdes verificadas nas praticas de gestdo dos recursos humanos
geralmente estdo relacionadas com a implantagdo de programas de qualidade, estas
mudangas implicaram na necessidade de rever as politicas de recursos humanos
adotadas até entdo pelas empresas. O papel do trabalhador, sua participacdo e seu
comprometimento tornaram-se fatores considerados fundamentais para o sucesso dos
programas de qualidade. Ha unanimidade na literatura sobre o tema, no sentido de que
estes programas passaram a exigir um maior grau de participagdo e comprometimento da
mao-de-obra, porque grande parte da responsabilidade pela qualidade dos produtos
passou a ser atribuida aos proprios trabalhadores (FLEURY & FLEURY, 1995;
ALBUQUERQUE, 1992).

As mais recentes politicas empresariais orientadas para resultados, impostas pelos
novos padrdées competitivos, fazem emergir um novo modelo de gestdo de recursos
humanos que ja péde ser verificado em algumas empresas inovadoras.

Segundo Teixeira et al. (2005), “a gestao estratégica pressupde a necessidade de
um processo decisorio que ocorrera antes, durante e depois de sua elaboragdo e
implementac&o” (...) “Caracteriza-se como um processo sistematico e constante de
tomada de decisdes, cujos efeitos e consequéncias deverado ocorrer em futuros periodos
de tempo”.

Na sociedade contemporanea, competitiva ao extremo, com acesso a informacéo,
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em constante processo de mudanga de cenarios, significa que as instituicbes devem
buscar uma estruturagao sélida, baseadas em equipes consolidadas, conscientes de suas
atitudes, comportamentos e posturas, alinhados aos valores da organizagéo, orientados
ao resultado final almejado. Nas organizagdes, a importancia da Gestao de Pessoas se
da na atuacdo em toda a estrutura hierarquica da instituicdo, desde o nivel produtivo até a
lideranga, gerenciando talento, conhecimento, e capital humano disponiveis.

Em muitos setores da administragdo publica ainda vigora um modelo burocratico
burocratico, porém a NAP trouxe um novo panorama, trazendo a necessidade de modelos
mais voltados a orientagdo por resultados, por processos, como é o caso do modelo de
Gestao por Competéncias.

As mudangas legais, as reestruturagbes organizacionais e a modernizagao
tecnolégica, embora sejam importantes, por si s6 ndo sédo suficientes para mudar em
profundidade o funcionamento das organizagdes publicas. Segundo Longo (2007) a
verdadeira mudanga é aquela que consegue penetrar nas mentes dos individuos e
transferir-se para suas condutas. Para isto, € necessario que o gestor publico tenha a
capacidade de alinhar os funcionarios a estratégia da organizagao, para que os esforgos
sejam voltados para a mesma, o que representa a dimensdo dos desafios que surgem
aos gestores publicos com um novo modelo de gestao.

Ainda segundo Longo (2007), a gestao de Pessoas se apresenta como um sistema
integrado de gestao, cuja finalidade basica ou razdo de ser é a adequacéo das pessoas a
estratégia da organizacdo, para a producdo dos resultados esperados no Planejamento
Estratégico da mesma. Para Amaral (2006), a implantacdo da Gestao por Competéncias
no setor publico exige mudangas organizacionais profundas, a comecgar pela
reestruturacdo da area de Gestdo de Pessoas e um mapeamento de competéncias
requeridas, processo pelo qual o TJ/PA esta passando nesse exato momento.

4.3. Competéncias em Gestao de Pessoas.

Segundo Chiavenato (1999), Gestdo de Pessoas € o conjunto de politicas e
praticas necessarias para conduzir os aspectos da posigao gerencial relacionados com as
pessoas, incluindo recrutamento, selecdo, treinamento, recompensas e avaliagcdo de
desempenho. Para alcangar este objetivo, € preciso saber selecionar pessoas certas para
o trabalho a ser realizado, ou seja: com as competéncias necessarias, a consciéncia do
valor da sua colaboragdo para o 6rgao alcancgar seu objetivo, e comprometida com seu
trabalho. Contar com talentos exige recrutamento eficaz, implementagdo de programas de

capacitagdo e acompanhamento continuo do desempenho obtido. Mas também uma
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cultura organizacional que estimule a colaboragao, o compartilhamento de conhecimento.

Na sociedade contemporanea, competitiva ao extremo, com acesso a informacéo,
em constante processo de mudanca de cenarios, significa que as empresas para
sobreviverem e prosperarem devem buscar uma estruturagdo solida, baseadas em
equipes consolidadas, conscientes de suas atitudes, comportamentos e posturas,
alinhados aos valores da organizagdo, orientados ao resultado final almejado. Nas
organizagdes, a importancia da Gestao de Pessoas se da na atuagcdo em toda a estrutura
hierarquica da empresa, desde o nivel produtivo até a lideranga, gerenciando talento,

conhecimento, e capital humano disponiveis.

Vivemos na sociedade do conhecimento, onde o talento humano e suas
capacidades sao vistos como fatores competitivos no mercado de trabalho globalizado.
Porém esse talento e essa capacidade tem que ser vista com outros olhos, olhos de
colaboradores e ndo de concorrentes. Necessitamos assim resgatar o papel do ser
humano na organizacgéo, a fim de torna-los competentes para atuar em suas atividades
como colaboradores. E com este cenario que as organizacdes devem ter a visdo de que o
Capital Humano sera seu grande diferencial (CHIAVENATO, 1992).

Diante disso, Marras (2000), destaca que a fungdo de recursos humanos como
parceira estratégica da organizagao inclui a participagdo desta area na formulagcéo das
estratégias da empresa, assim como na implementacdo dessa estratégia por meio da

aplicagao consistente dos instrumentos de Gestao de Pessoas.

O modelo estratégico de administragdo de Recursos Humanos tem sido atualmente
o papel almejado pelas organizagdes, pois estas buscam um maior envolvimento

estratégico da prépria area com os resultados organizacionais.

Quando falamos em organizagdes, € preciso relacionar aos papéis que devem ser
desempenhados pelas pessoas. E necessario que elas tratem as pessoas como parceiros
de seu desenvolvimento e que estas, por sua vez, pensem o mesmo em relagdo a
empresa, mudando assim a relagdo do controle para o desenvolvimento. A acao e a
cooperagao das pessoas sao fundamentais para mudar a forma de administrar e como
reflexo desta atitude, € preciso reconhecer o papel da cultura organizacional, percebendo

os individuos como atores que participam e influenciam as mudancas.

Os estudos relacionados as competéncias ndo sao recentes, mas o interesse por
estratégias com esse perfil vem ganhando espago e destaque nos meios académicos e
empresariais. Conforme especificado por Fleury e Fleury (2000), competéncia € um saber
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agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades, que agreguem valor econdmico a organizagdo e valor social ao
individuo. Na visdao dos autores, esta competéncia pode ser mensurada quando
comparada com padrdes estabelecidos e também pode ser desenvolvida mediante

atividade de treinamento.

Ja para Brandao e Guimaraes (2001), competéncia é o reconhecimento social sobre a
capacidade de alguém de colocar-se sobre determinado assunto ou de forma geral

utilizado para qualificar o individuo capaz de realizar determinado trabalho.

Porém, sabemos que nao basta possuir qualificagbes e habilidades, mas é necessario
que esses elementos possibilitem o alcance dos resultados pretendidos, traduzidos em
algo que seja produzido e entregue. Além disso, Zarifian (2003) afirma que as mutagdes
no conteudo do trabalho sdo um dos fatores que participam da definicdo das

competéncias necessarias para sua realizagao.

Algumas competéncias basicas s&o fundamentais nas empresas e nos novos

ambientes de negdcio como diz Chiavenato (2000):
e Aprender a aprender;

e Comunicagao e colaboragao;

¢ Raciocinio criativo e resolugao de problemas;

e Conhecimento tecnoldgico;

e Conhecimento de negdcios globais;

e Desenvolvimento da lideranca;

e Autogerenciamento da carreira.

Dentre estas, destacamos uma que foi o cerne do curso de especializagdo oferecido
aos servidores do Tribunal de Justica do Estado do Para nos anos de 2015 e 2016, o

desenvolvimento da lideranca.

A lideranca tem desempenhado um papel fundamental nas relagdes humanas e a
capacidade de liderar tornase associada ao sucesso ou fracasso das equipes e
organizacdes, sendo uma competéncia que requer inumeros conhecimentos, habilidades
e atitudes para fazer com que os objetivos sejam atingidos. O lider consegue retirar o que
ha de melhor em cada membro da equipe, em prol de uma eficacia das rotinas de
trabalho.
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Pode-se perceber que as competéncias necessarias a um lider, conforme estabelece
Fleury & Fleury (2000) “implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos,
habilidades, que possam agregar valor econdmico a organizagdo e valor social ao
individuo”.

Kotter (2000) afirma que ha pessoas que nascem lideres e ha outras que aprendem a
desenvolver sua capacidade de lideranga ao longo de décadas. Se levarmos em conta
aquelas com algum potencial de lideranga, o verdadeiro desafio sera desenvolver esse
potencial. E como passamos a maior parte da vida no trabalho, este sera o principal
ambiente para desenvolver a lideranga. Mas uma das caracteristicas que diferenciam os
grandes lideres das outras pessoas é que, qualquer que seja o potencial inicial, eles

continuam a desenvolvé-lo.

O lider deve observar frequentemente o comportamento pessoal e profissional de
seus colaboradores, buscando identificar os pontos fortes e os pontos fracos de cada
individuo, direcionando-os para a busca de melhorias continuas, tanto no aspecto técnico
quanto no comportamental. Precisa ajudar as pessoas a encararem a realidade e
mobiliza-las para que fagam mudancgas, para que superem hoje o que fizeram ontem e
para que despertem para novos desafios a cada dia. O lider é a pessoa que ajuda o grupo

a atingir suas metas; possibilita a satisfacdo das necessidades dos membros.

Desta feita, € preciso dar atengao especial as competéncias dentro de uma empresa.
Visando cumprir este objetivo, surgiu a gestdo estratégica de competéncias, essencial
para determinar os pontos fortes e os fracos de cada colaborador, a fim de saber como
maneja-los para que contribuam da melhor forma possivel com o sucesso de suas

atribuicdes.

4.4. A Gestao por Competéncias.

A gestdo por competéncias € um modelo de gestdo que procura identificar,
desenvolver e mobilizar as competéncias institucionais e individuais, permitindo
direcionamento, por critérios claros e objetivos, das a¢gdes dos subsistemas de gestao de
pessoas, com vistas ao alcance dos objetivos de cada instituicdo. Este referencial parte
do principio de que o resultado do trabalho dos membros de uma organizagao é reflexo
direto de suas competéncias, as quais tém sido definidas como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes expressas em desempenhos em um determinado
contexto organizacional.

O decreto 5.707/06, sobre politica publica para desenvolvimento de pessoal define

122



gestdo por competéncias como “gestdo da capacitagéo orientada para o desenvolvimento
do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicao” (BRASIL, 2006).
De acordo com Leme (2005): “Gestao por competéncias é uma ferramenta que veio para
auxiliar as empresas a enxergarem O que ela precisa buscar e treinar nos seus
colaboradores”. Gestdo por competéncias se torna um fator essencial para a gestdo da
empresa, pois busca responder as reais necessidades do mercado, exigindo inovagao
nas tecnologias, agilidade dos funcionarios e um maior conhecimento para lidar com as
dificuldades. Tudo deve estar interligado para chegar aos objetivos organizacionais.

Gestdo de competéncia € a capacidade de gerenciar o conjunto dos
conhecimentos (saber formal), habilidades (saber fazer) e atitudes (querer fazer) do
trabalhador para cumprimento da missdo, negécio e estratégias da organizagdo e
projecdo da competéncia essencial para o futuro (WOOD JR, 1996: ZARIFIAN, 2001:
BRITO, 2005).

Os funcionarios, aqui reconhecidos por servidores, entram na empresa publica
através de concursos de provas e titulos e, apds a aprovacao, sdo alocados em diversas
areas, sendo que muitos deles ndo possuem qualquer experiéncia em suas novas rotinas
de trabalho. Apesar de serem intelectualmente capazes, muitas vezes eles nao
apresentam o perfil adequado para o bom desempenho do cargo investido. Segundo
PIRES et al (2005) este processo prioriza o nivel de conhecimento e habilidades e n&o
considera os aspectos relacionados as atitudes.

A Gestdo de Competéncias esta sendo aqui concebida como o modo de
“transcender as limitacbes de cada setor”, ao definir as macro competéncias da
organizacéo, bem como as micro competéncias individuais. O que implica dizer que esse
tipo de gestdo, é cada vez mais decisiva para promover transformacgdes, pois n&o importa
apenas a soma de competéncias (macro ou micro), mas a maneira como elas estao
articuladas, observando que sua difusdo e construgdo do conhecimento sao igualmente
indispensaveis para o sucesso de todo empreendimento, face a velocidade que ocorrem
as mudancas, nesse final de século.

As acgdes que buscam a convergéncia e alcance de objetivos comuns, a articulagao
de interesses em conflito, a mediagdo do avango coletivo, a co-responsabilidade nas
decisbes sobrepde o institucional ao pessoal, e ddo a pratica gerencial do gestor uma
dimenséo transformadora.

Neste processo faz-se necessario uma formacédo que atenda as exigéncias a

globalizagdo da sociedade que veio somar, tornando-se um fenémeno irreversivel e de
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grande utilidade para a organizagdao. Porém, a constru¢do do conhecimento, de
competéncias para sociedade, devemos fazer através de uma postura essencialmente
critica, educativa e democratica. Diante deste paradigma é essencial a busca de uma
formacéao continuada.

Para o Poder Judiciario, de forma geral, a implementagdo da gestdo por
competéncias afeta diretamente a eficacia, eficiéncia e efetividade dos servigcos prestados
pelos orgaos que estdo sob sua égide. Uma vez identificadas as competéncias
necessarias a organizagao, o 6rgao podera utiliza-las no processo seletivo externo
(concurso publico) e desenvolvé-las de forma mais apropriada aos objetivos estratégicos.
Ao final do processo, pode-se gerar melhorias na qualidade e na celeridade de seus
servigos e, consequentemente, adequagao e uso mais eficiente dos recursos utilizados
pela organizagao.

Aqui inserimos novamente o contexto do Tribunal de Justica do Estado do Para.
Embora notadamente se caracterize por ser uma instituicdo burocratica e
administrativamente conservadora, desde o advento do Conselho Nacional de Justica e
sua recomendacgado pela adogdo de um Planejamento Estratégico, ha um movimento
muito forte de mudanca que foi bem recepcionado pelos servidores da area
administrativa, principalmente por aqueles lotados na Secretaria de Gestdo de Pessoas,
como veremos adiante.

Secretaria essa que passou recentemente por uma reforma administrativa interna
no que se refere ao seu organograma, suas subordinagdes e seus fluxogramas, dando
inicio @ uma necessaria modernizagdo de seus processos de trabalho, buscando a
celeridade e eficiéncia necessaria ao atendimento do publico interno do TJ/PA,
preparando-se assim para recepcionar e gerenciar este novo modelo de gestao requerido.

O desenvolvimento de metodologias, técnicas e mecanismos adequados a
implantacdo do modelo de gestdo por competéncias no TJ/PA, observadas suas
especificidades culturais e atribui¢des particulares, surge como principal desafio para a
implantagcdo do modelo. As dificuldades devem-se, como ja sublinhado, a existéncia de
uma seérie de restricdes quanto a realizagdo de processos seletivos em organizagdes
publicas, que nao permitem a avaliacdo de determinados comportamentos e atitudes.

Para a efetivagdo da implantagdo do processo de Gestdo por Competéncias em
uma organizagdo, devem ser levadas em consideragdo quatro fases, segundo Dutra
(2004), a saber:

e Levantamento de Necessidades: definicdio de competéncias individuais e

organizacionais, envolvendo uma analise mais detalhada de dentro da
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organizacdo. Desdobramento destas competéncias inicialmente definidas no nivel

estratégico da organizagdo, para os demais niveis organizacionais, até o nivel

operacional;

e Determinacdo de novas diregbes: construgdo do modelo de gestdo por
competéncias levando-se em consideracdo seu desenvolvimento e o grau de
envolvimento dos colaboradores;

e Definicdo do plano de acao : definicdo das agdes a serem executadas com o
objetivo de eliminar os hiatos (“gaps”) de competéncia identificados. As agdes
podem vir a ser desde o treinamento em sala de aula e até mesmo visitas e
estagios.;

e Definicdo dos resultados a longo prazo: corregdo das agbes e até das
competéncias com base nos resultados obtidos em comparagdo com os objetivos
estratégicos definidos, proporcionando uma avaliagdo continua do processo.

Apods a identificacdo da lacuna de competéncias, é preciso integrar os programas
de capacitacédo e desenvolvimento institucional ao modelo de gestdo por competéncias. O
planejamento das ag¢des formativas em consonéncia a gestdo por competéncias constitui
uma importante ferramenta de organizagdo e acompanhamento do desenvolvimento de
competéncias de forma estratégica.

Apesar de muitos 6rgaos publicos limitarem a gestdo por competéncias as
transformagdes apenas em agbes de capacitagdo, o modelo ndo se restringe a essa
etapa. Ao final de todo o processo, é necessario que o desempenho do servidor esteja
sendo avaliado, constantemente, conforme as competéncias mapeadas. No entanto,
recomenda-se que, de antemado, a gestdo por competéncias esteja alinhada ao
treinamento e ao desenvolvimento, para que, posteriormente, se faca uma avaliacdo de
desempenho por competéncias dos servidores. Assim, a implementagcao do modelo na
organizagao ocorrera concomitantemente a um processo de maturidade institucional, que
0 proprio modelo exige. Ademais, o decurso de implantagdo do modelo torna-se mais
legitimo para a organizagdo a medida que, primeiro se elabora o cenario do que se
espera do servidor em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes, permitindo que
supra suas lacunas de competéncias por agbes de capacitacéo, para que, a partir de
entéo, seja cobrado niveis de desempenho anuais.

Sabemos que o homem é sujeito responsavel pelo seu desenvolvimento, e a sua
formacéo se apresenta como resultado de seus estudos. Considerada ha muito tempo
um dos fatores basicos que caracterizam a sociedade, solicitando espago para contribuir

no desempenho da sua fungéo enquanto sujeito e protagonista de sua historia.

125



4.4.1. Competéncias Organizacionais e Individuais.

Embora o conceito de competéncia ndo seja recente, ndo ha um consenso acerca
de seu significado devido a divergéncias de carater filoséfico e ideologico. Nao
obstante a inexisténcia de um consenso quanto a seu conceito, alguns pontos comuns
em relagdo a essa nogao podem ser apontados. Em primeiro lugar, a competéncia é
comumente apresentada como uma caracteristica ou conjunto de caracteristicas ou
requisitos - saberes, conhecimentos, aptiddes, habilidades - indicados como condi¢cao
capaz de produzir efeitos de resultados e/ou solucdo de problemas. Ademais,
identificam-se pelo menos dois focos de estudo sobre competéncias, a saber: as
organizacionais e as individuais

Considera-se o conceito de competéncias individuais um passo além do conceito
de qualificagdo, pois competéncia tem relagdo com entrega, resultados e criagao de
valor (DUTRA, 2004).

Na pratica, dizer que uma pessoa possui competéncia para realizar determinada
atividade significa que ela detém os conhecimentos e habilidades que possibilitem que
ela a realize. Quando transpomos este conceito para suas atividades funcionais,
relaciona-mo-os com os resultados obtidos pela realizacdo de determinada atividade
ou tarefa.

A competéncia no nivel organizacional refere-se a capacidade da organizagdo em
se tornar eficaz e alcangar seus objetivos organizacionais. As competéncias essenciais
sdo atributos da instituicdo que a conferem vantagem competitiva, constituindo
requisitos e expectativas que os cidaddos e/ou a alta administracdo esperam que
todos os seus membros possuam.

Fleury e Fleury (2000) descrevem um elenco de saberes constituidos de
conhecimentos, habilidades e atitudes que compdem as competéncias profissionais.

Especificamos os mesmo no quadro abaixo:

Competéncias Organizacionais
- saber o que e por que fazer.
- saber julgar, escolher, decidir.
- saber mobilizar recursos humanos, financeiros e materiais,
criando sinergia entre eles.

- compreender, processar, transmitir informagdes e conhecimentos,
assegurando o entendimento da mensagem pelos outros.
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- trabalhar o conhecimento e a experiéncia.

- rever modelos mentais.

- saber desenvolver-se e propiciar desenvolvimento dos outros.

- saber engajar-se e comprometer-se com o0s objetivos da
organizagao.

- ser responsavel, assumindo 0s riscos e as consequéncias de
suas acgoes e ser, por isso, reconhecido.

- conhecer e entender o negoécio da organizagao, seu ambiente,
identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: FLEURY, A. FLEURY, M.T. Estratégias empresariais e formacado de

competéncias. Sao Paulo: Atlas, 2000.

Compreendendo-se, portanto, que a competéncia € uma combinacdo de multiplos
saberes, Richardson et al. (1985) adotaram uma identificagdo das competéncias
individuais mais enfaticamente requeridas pelas organizagdes contemporaneas, a
saber: dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao exercicio do cargo ou
funcdo ocupada; capacidade de aprender rapidamente novos conceitos e tecnologias;
criatividade; capacidade de inovagao; capacidade de comunicagao; capacidade de
relacionamento interpessoal; capacidade de trabalhar em equipes; autocontrole
emocional; visdo de mundo ampla e global; capacidade de lidar com situagdes novas e
inusitadas; capacidade de lidar com incertezas e ambiguidades; iniciativa de agao e
decisdo; capacidade de comprometer-se com os objetivos da organizagao; capacidade
de gerar resultados efetivos e capacidade empreendedora.

Quando tratamos da sobre identificacdo de competéncias, Campos et al. (2008)
apresenta uma lista de 21 habilidades e atitudes extraidas da literatura, associando-as
a ideia de empregabilidade, entre elas estdo: administracdo de conflitos,
autodesenvolvimento, comprometimento, interesse, comunicagdo  escrita,
comunicacéao verbal, ética, seriedade, custos, organizagdo, planejamento, proatividade
e relacionamento interpessoal, esta ultima destacamos neste momento.

Moscovici (2003), ao tratar relacionamento interpessoal, ressalta que desde
sempre a convivéncia humana é dificil e desafiante, e que as vezes interferéncias ou
reagdes, sejam voluntarias ou ndo constituem o processo de interagdo humana, logo o
processo de interacdo € complexo e ocorre entre pessoas, sob a forma de
comportamentos, fala verbal e ndo verbais, pensamentos, sentimentos e reagdes, ou
seja, o fato de sentir a presenga do outro ja é interagcdo. Em local de trabalho ha
atividades predeterminadas a serem executadas, logo interacbes e sentimentos

recomendados, como: comunicagao, cooperacgao, respeito e amizade. A partir do
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desenvolvimento dessas atividades e interacbes, os sentimentos podem ser
despertados de diversas maneiras.

Saber trabalhar em equipe origina-se na aptidédo interpessoal. Quem se conhece
consigue estabelecer relacionamentos saudaveis e reconhecer entender os outros.
Essa competéncia deve ser ainda mais intensa nas areas de lideranga, geréncia,
diretoria. E é exatamente pelo fato das organizagdes serem composta de forma
primaria, de pessoas, que os lideres de uma organizagdo deveria se importar com
essa competéncia. E de fundamental importancia conscientizar que o Relacionamento
Interpessoal é estratégico e um fator primordial no ambiente de trabalho de uma
organizacado. Esta melhora no relacionamento interpessoal é fato preponderante no
alcance de uma mudanga positiva da cultura e do clima organizacional de uma
organizagao.

Ao se colocar lado-a-lado as organizagdes e as pessoas, verifica-se um processo
continuo de troca de competéncias. A organizagao transfere seu patrimbnio para as
pessoas, preparando-as para enfrentar novas situacbes. As pessoas, ao
desenvolverem sua capacidade individual, transferem para a organizagdo seu
aprendizado, capacitando-a a enfrentar novos desafios (DUTRA, 2004). Desse modo,
sd0 as pessoas que, ao colocarem em pratica o patrimdnio de conhecimentos da
organizacgao, concretizam as competéncias organizacionais e fazem sua adequagao

ao contexto.

4.5. Quadro Sintese do Referencial.

TEMA CATEGORIAS RELAGAO COM O
CENTRAL | PRINCIPAIS / AUTOREs | INDICADORES OBJETIVO
RELACIONAMENTO Trabalho em Analisar o ambiente na
- Moscovici (2003) Equipe. organizacgéao procurando

AS

@) - Santos (2011) e Clima. desenvolver melhorias
& Organizacional. para um trabalho mais
i eficiente.

% DESENVOLVIMENTO e Avaliagdode  Praticas de mensuragéo,
O - Paro (2000) desempenho. analise e melhorias das
&) - Leme (2005) o Capacitagio.  competéncias dos

e) individuos.

?j COMPETENCIA e Conhecimentos, Definir o escopo a ser
'L - Fleury e Fleury (2001) habilidade e desenvolvido na

(',_) - Dutra (2004) atitudes. implantagédo de um

('-'_,J) e Valores e eficiente modelo de

experiéncias.  Gestao por Competéncias
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5. Analise e Interpretacao de Dados.

5.1.Formulario aplicado.

Neste capitulo apresentaremos a analise dos achados da pesquisa de campo
realizada na Secretaria de Gestao de Pessoas do Tribunal de Justica do Estado do Para
onde foram construidas as categorias de analise competéncia, relacionamento e
desenvolvimento, a partir das questbes do formulario aplicado para os 84 servidores

lotados nas unidades subordinadas a Secreteria..

As questdes foram apresentadas visando estabelecer padrdes para que fosse
realizado um diagndstico acerca do tema Gestdo de Competéncias, tendo sido elaborado

um questionario (Anexo II).

5.2.Resultados obtidos.

Considerando a coleta de dados com relagcdo ao tempo de servico prestado no
Tribunal de Justica do Estado do Par4, os sujeitos da pesquisa se enquadram segundo a

tabela abaixo.

Grafico 1 - Tempo de trabalho no TJ/PA.

Até 1 ano

De |l a 3 anos
De 3 a 10 anos
De 10 a 20 anos
Mais de 20 anos

Com este resultado, podemos perceber que 61% dos servidores lotados na
Secretaria de Gestao de Pessoas possuem tempo de servico compreendido entre 3 e 10
anos de servico. Isso se explica face a realizagdo em 2006, do Concurso Publico,
conforme a Lei 5.810/1994 (Regime Juridico Unico dos Servidores Civis do Estado do

Pard), para ingresso de servidores em cargos efetivos no servigo publico, com enfoque
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maior na area administrativa, sendo muitos deles lotados no ambito da Secretaria de
Gestao de Pessoas, fortalecendo a gestdo dos setores de Desenvolvimento e Saude que

antes eram pouco ou nada explorados.

Analisando os dados, percebemos um consideravel numero de servidores ja com
mais de 20 anos de servigo prestados ao TJ/PA, cuja experiéncia ainda serve de alicerce
a consecugao das tarefas inerentes a propria Secretaria. Podemos analisar que os
valores e experiéncias dos servidores contribuem para o desenvolvimento de

competéncias.

5.2.1. Relacionamento

Nesta categoria, que trata sobre o trabalho em equipe e o clima organizacional, as
relagdes interpessoais na organizagao contribui para o bom desempenho dos servidores e
com isso obtém-se o aumento da produtividade, o servidor sente-se estimulado a
aprimorar seus conhecimentos e apresentar uma nova atitude frente os desafios no dia a

dia de seu trabalho.

A avaliagao do clima organizacional, segundo Santos (2011) € um fator importante

para implantagdo de um projeto que visa a mudanga da cultura organizacional.

Entende-se como cultura um conjunto de idéias, conhecimentos formas de agir,
pensar e sentir expressas em termos materiais ou ndo, que sao partilhadas por um
grupo ou uma organiza¢ao, com uma certa regularidade no tempo e no espaco.
[...] Compreendendo como cliga organizacional um conjunto de percepgodes,
opinides e sentimentos que expressam no comportamento de um grupo ou uma
organizagdo, em determinado momento ou situagéo. (TEIXEIRA, 2005, P. 56).

A dimensao de cultura e do clima organizacional no ambiente da gestdo de
pessoas precisa ser visualizada e compreendida dentro do ambiente organizacional mais
amplo, considerando que as organizagdes séo vistas como sistemas sociais e a gestdo de

pessoas como um dos seus subsistemas.
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Grafico 2 - Avaliagao do Clima Organizacional do TJPA.

. . . Nao sei
Muito bom Bom Indiferente Ruim opinar TOTAL
10 30 5 2 5 52
® Muito bom
@ Bom
. Indiferente
@ Ruim
@ Naio sei opinar

Ao analisarmos o quadro acima, podemos observar que 58% dos entrevistados,
acha o clima organizacional bom. No entanto o fato de 10% n&o saberem opinar sobre a
questao, leva-nos a observar a necessidade de uma comunicagao interna mais efetiva a
fim de alcancar a todos os servidores sobre a importancia da participacdo nas pesquisas
de opini&o e nos processos de planejamento do Tribunal de Justica do Estado do Para.

No caso de novas situagbes ou diante de novos objetos, como, por exemplo, a
psicanalise, o processo de representar apresentava uma sequencia légica: tornar
familiares objetos desconhecidos (novos) por meio de um duplo mecanismo entédo
denominado amarragdo — “amarrar um barco a um porto seguro”, conceito que
logo evoluiu para sua congénere “ancoragem” —, e objetivagéo, processo pelo qual
individuos ou grupos acoplam imagens reais, concretas e compreensiveis,
retiradas de seu cotidiano, aos novos esquemas conceituais que se apresentam e
com os quais tém de lidar. (Moscovici, 2003).

O autor quis compreender como a produgao de conhecimentos plurais constitui e
reforga a identidade dos grupos, como influi em suas praticas e como estas reconstituem

seu pensamento.

Podemos analisar nas respostas referentes aos relacionamentos interpessoais, o
ambiente na organizagao é favoravel ao trabalho em equipe, pois ficou evidenciado que
71% se relaciona muito bem com a chefia e 65% com seus colegas de trabalho, o que

contribue para um ambiente saudavel para se trabalhar.
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Grafico 3 — Avaliagao de relacionamento com a chefia.
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Grafico 4 — Avaliagao do relacionamento com membros da mesma equipe de

trabalho.
Muito bom Bom Indiferente Ruim Nﬁc_) sei
opinar
34 17 1 0 0 52

@ Muito bom
® Bom
0 Indiferente
® Rum
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5.2.2. Desenvolvimento

Grafico 5 - Avaliagcao de incentivo do TJ/PA para o aprimoramento de

conhecimentos dos servidores.
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"9 00

Para um 6rgao que pretende adotar um modelo de gestdo por competéncia, torna-
se necessario uma mudanca na forma de incentivo para a formagdo pessoal dos
servidores. Para uma pessoa desenvolver competéncias, ela deve estar capacitada.
Assim, Dutra (2002) trata o processo de desenvolvimento em trés dimensdes:
capacitacao, carreira e desempenho, enquanto outros autores abordam a capacitagao

como sendo o subsistema de treinamento e desenvolvimento.

Segundo Brandao e Guimaraes (2001,p. 12),

A gestdo de desempenho: faz parte de um processo maior de gestédo
organizacional, uma vez que permite rever estratégias, objetivos, processos de
trabalho e politica de recursos humanos, entre outros, objetivando a correcéo de
desvios e dando sentido de continuidade e sustentabilidade a organizagao.

Analisando os dados pesquisados, onde apenas, 17% dos sujeitos da pesquisa
sente-se formalmente incentivado a buscar aprimoramento profissional, havendo portanto,
a necessidade da criagdo de incentivos mais efetivos, seja na forma de premiagao,
promog¢ao ou remuneracgao, a fim de estimular o servidor a buscar uma qualificacdo ou

aprimoramento de seus conhecimentos funcionais.
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Grafico 6 - Avaliagdao de incentivo do TJ/PA para o compartilhamento de

conhecimentos dos servidores.
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Ndo havendo segundo relatos, uma politica formalizada de incentivo ao
compartilhamento ou socializagdo de conhecimentos no ambiente de trabalho, haja visto

que somente 12% é formalmente incentivado a compartilhar seus saberes.

Grafico 7 - Avaliagcao de oportunidades de crescimento profissional dentro do
TJ/PA.

Nao sei
opinar

3 19 16 9 5

Muito bom Bom Indiferente Ruim

Muito bom
Bom
Indiferente
Ruim

Nio sei opinar

134



5.2.3. Competéncias

Grafico 8 - Avaliagao do aproveitamento de competéncias individuais pelo TJ/PA

na hora de definigcao da lotagao.

. . . Nao sei
Muito bom Bom Indiferente Ruim opinar TOTAL
9 19 12 8 4 52
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Nos dados pesquisados nao localizamos nenhuma regulamentagdo ou politica de
aproveitamento profissional dos servidores, apesar de que 37% dos sujeitos da pesquisa
avaliam como boa suas oportunidades de crescimento profissional dentro do Tribunal de
Justica do Estado do Para (TJ/PA), bem como ndo ha uma politica eficiente para o
aproveitamento das competéncias individuais dos servidores, embora a percep¢ao dos
entrevistados seja favoravel, considerando-se que para 54% deles esse aproveitamento &

favoravel, sendo que 23% dos entrevistados foram indiferente a este aproveitamento.

Segundo Brandao e Guimaraes (2001) é necessario compreender o desempenho
como resultado da articulagdo entre competéncia individual (conhecimento, habilidades e
atitudes mobilizados nas tarefas desempenhadas), caracteristicas pessoais (idade, grau
de instrugdo, motivacao, estratégias de aprendizagem) e suporte recebido da organizagao

(material e psicossocial).

Lembramos ainda que segundo Dutra (2004), competéncia pode ser definida como
a capacidade de entrega da pessoa. E quando ela consegue agregar valor para a

empresa, para ela mesma e para o meio onde vive.

135



Grafico 9 - Avaliagao individual acerca da posse de conhecimento das

competéncias necessarias a execugao das tarefas impostas.

Muito bom

Bom

Suficiente

Passivel de| Nao sei
Melhorias opinar

18

27

2 1

Muito bom

Bom

Suficiente

Passivel de Melhornas
Nio sei opinar

Grafico 10 - Avaliagao da importancia da implantagdo de um modelo de gestao

de competéncias no ambito do TJ/PA.
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Notadamente, 88% dos entrevistados estdo favoraveis a implantagdo do modelo de
Gestdo de Competéncia no Tribunal de Justica do Estado do Para, face ser uma
inovagao, e por acharem, segundo seus relatos, a possibilidade de ser aproveitado seus

conhecimentos e habilidades individuais.

Fleury e Fleury (2000) definem competéncia como:

Um saber agir responsavel e reconhecido, que implica em mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econémico a
organizagéo e valor social ao individuo.

Analisando os dados da pesquisa, observamos que a competéncia agrega valor
tanto a organizagao quanto ao individuo, que procura investir no desenvolvimento de seus

conhecimentos e habilidades e assim contribue para a melhoria da organizagéo.

No entanto uma das dificuldades da gestdo de pessoas no servico publico &
transformar a melhoria de desempenho em cultura organizacional. Face nao haver um
sistema de premiagdo aos servidores mais excelentes que os desafie ao ganho de
produtividade. A auséncia de recompensas ou premiag¢des atrativas e a debilidade dos
mecanismos de responsabilidade, o servidor publico tende a ndo reconhecer a busca da
produtividade como um objetivo pessoal ou organizacional. A implantagdo de um
programa de gestdo por competéncias, fundado no principio meritocratico, visa alterar

essa estagnagao.

Com o intuito de melhor analisar a percepgao dos servidores da Secretaria de
Gestao de Pessoas do Tribunal de Justica do Estado do Para, elaboramos uma pergunta
subjetiva, onde cada um deles poderia, de forma aberta e ndo dirigida, discorrer sobre seu
entendimento do assunto “competéncia”.

Em geral, todos apresenteram ter uma idéia, nem que fosse pelo menos
aproximada, do tema. Desta forma, muitos associaram suas respostas ao conceito de
competéncias, habilidades e atitudes estabelecida pela maioria dos tedricos no tema
(FLEURY & FLEURY, 2000: WOOD JR, 1996: ZARIFIAN, 2001: BRITO, 2005).

Obtivemos algumas respostas bem especificas, como a do servidor/servidora que
conceituou competéncia como “o conjunto de habilidades, conhecimentos e
procedimentos que sao aplicados em determinada situagao”; ou ainda o caso do
servidor/servidora que respondeu: “aptidao para cumprir tarefas ou fung¢des respeitando o
conhecimento e capacidade de acordo com a area especifica, ou seja, a habilidade de

colocar em pratica as teorias que foram adquiradas”.
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Algumas respostas conseguiram ser mais especificas quanto ao tema abordado,
como a do servidor/servidora que apontou ser o “conhecimento e aptidao para exercer
determinada tarefa”, ou o que disse que “seria o ‘know-how’ de cada membro de uma
organizacao que precisa ser adequado a uma determinada fungdo, que venha a fazé-lo
desenvolver ao maximo as suas habilidades.

E, aqui neste ponto, interrompemos o estudo para fazer duas observacdes. Em
primeiro lugar, observa-se que ha uma certa confusdo de definigdo do conceito de
competéncia, em especifico, ao de Gestdo por Competéncias. Mesmo sabendo-se que
uma € inerente a outra, é proficua para seu entendimento, inerente ao processo; €&
necessario de alguma forma distingui-las, sabendo-se que uma complementa, mas nao

reponde a outra.
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plano de acéo do TJ/PA
acerca do processo de
implantacdo do modelo
de Gestao por
Competéncias;
Promover capacitacdes
sobre Gestao por
Competéncias.

servidores da Secretaria
de Gestao de Pessoas
promovendo uma visao
sistémica acerca do
processo a ser
implementado;

6. Proposicoes estratégicas.
ESTRATEGIAS PRODUTO/OBJETIVO AVALIAGCAO
e Promover seminarios e Capacitacao e e Utilizar instrumentos de
para divulgagéo do certificacao dos avaliagao de

aprendizagem;

¢ Verificar se os
servidores da Secretaria
de Gestao de Pessoas
atuam como co-
participes do processo,
socializando as
informacdes
aprendidas.

Construir o perfil
profissiografico coerente
com as competéncias
institucionais de cada
setor;

e Definicao das
competéncias individuais
e organizacionais da
Secretaria de Gestao de
Pessoas, observando as
dificuldades encontradas
de forma a aprimorar o
processo.

e Pesquisa junto aos

servidores para que
sejam verificadas as
especificidades de cada
setor;

e Workshops para

definicdo das
competéncias individuais
€ organizacionais da
Secretaria de Gestao de
Pessoas do TJ/PA.

Implantar projeto piloto
de implantacdo de
praticas do novo modelo
de gestdo, dentro da
Secretaria de Gestao de
Pessoas, para que
sejam observadas as
dificuldades e o
processo seja
aprimorado quando for
efetivado em todo o
TJ/PA.

eServidores aptos e
comprometidos a
participarem do processo
de implementagédo da
Gestao por Competéncia
em todo o TJ/PA.

e Servidores capacitados
para corrigir agoes e
avaliarem continuamente
a implantagao da Gestao
por Competéncia em todo
o TJ/PA.

¢ Encontros peridodicos de

servidores da Secretaria
de Gestao, formando
grupos focais para
fortalecimento e
avaliagao das praticas
necessarias ao
funcionamento de um
modelo de Gestao por
Competéncias,
analisando e
aprimorando seus
resultados, obtendo
assim a qualidade na
prestacéo jurisdicional.
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7. Conclusoes.

Nao ha unicidade, muito menos um firme alicerce de conhecimentos quando
tratamos do assunto Gestdo por Competéncias no ambito do Tribunal de Justica do
Estado do Para, porém este quadro ndo € por inteiro pessimista.

Muitos dos servidores ora lotados na Secretaria de Gestdo de Pessoas
demonstraram possuir alguma espécie de conhecimento sobre o tema objeto deste
estudo, e isto, por si s, € um aspecto extremamente positivo. Ademais, sabemos que
muitos destes servidores ja foram, em algum momento, alvos de alguma espécie de
capacitagao sobre o tema competéncias, e continuam o sendo.

E hora, portanto, de alinhavar tais conhecimentos com os objetivos da instituigo,
promovendo seminarios para divulgacdo do plano de agdo do TJ/PA, bem como
promovendo capacitacdes especificas sobre Gestdo por Competéncias. E preciso
atuar de uma forma colaborativa em todos os niveis administrativos, desde os
gerenciais aos operacionais. Neste sentido, percebemos que nado sera uma tarefa
ardua, pois a grande maioria dos servidores reconhecem o clima organizacional do
TJ/PA como bom/6timo, mantendo um excelente relacionamento entre seus pares e,
consequentemente, com suas chefias.

Sugere-se, entdo, um trabalho especifico e isolado junto aos servidores da
Secretaria de Gestdo de Pessoas, de forma a implantar um projeto-piloto de praticas
de um modelo de Gestao por Competéncias, iniciando-se pela constru¢do de um perfil
profissiografico coerente com as competéncias institucionais de cada uns dos
servidores lotados na Secretaria, culminando com encontros periddicos onde fossem
formados grupos focais para avaliagéo e fortalecimento das praticas adotadas.

E preciso, portanto, que haja um planejamento efetivo, seguro, das agbes a serem
adotadas para o sucesso da implementagdo de um novo modelo, incentivando o
desenvolvimento dos conhecimentos de todos os envolvidos neste processo, fazendo
deles co-participes neste projeto, prospectando liderangas naturais, reconhecendo
competéncias inerentes a Secretaria de Gestao de Pessoas, fazendo que todos atuem
com com unicidade e companheirismo na consecucao das tarefas necessarias para o

sucesso das agdes aqui propostas.
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RESUMO

Com o intuito de oferecer prestacdo de servico com padriao de exceléncia considerado
satisfatorio pela sociedade, as instituigdes publicas estdo hoje, mais do que nunca,
preocupadas e empenhadas em valorizar o conhecimento gerado dentro da organizacdo.
Assim sendo, esta pesquisa objetivou compreender o processo de Gestao do Conhecimento no
Departamento Financeiro do Tribunal de Justica do Estado do Pard. A metodologia utilizada
na pesquisa foi exploratoria, descritiva, bibliografica e estudo de caso. Realizou-se aplicagao
de questiondrios aos colaboradores do 6rgdo. Nos resultados, ficou evidenciado que ndo ha
uma politica de gestdo do conhecimento constituida e formalizada oficialmente. Que nao
existem rotinas de gestdo do conhecimento e que a forma mais mencionada pelos servidores
do Departamento Financeiro no que diz respeito ao repasse de informagdes e conhecimento ¢
através da verbalizagdo presencial. Nesse contexto, foram sugeridas ao final da pesquisa,
proposi¢cdes visando aperfeigoar a gestdo das informagdes e conhecimento no departamento,
quais sejam: a) mapeamento de rotinas; b) criagdo de grupos de trabalho para
compartilhamento de conhecimento; e c) criacdo de um ambiente virtual no portal interno do
Tribunal de Justica do Estado do Para objetivando do compartilhamento de conhecimento.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento. Conhecimento Organizacional. Administracao

Publica.
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1- INTRODUCAO

Até o advento da revolugdo industrial, ocorrido na Inglaterra, no século XVIII, os
meios de producdo basicamente se estruturavam de forma artesanal tendo como base o
conhecimento ou da habilidade dos trabalhadores. Com o crescimento da atividade industrial,
ocasionado pelo uso do motor a vapor, deu-se inicio a substituicdo da atividade produtiva
artesanal pela producao resultante das maquinas. O objetivo, assim, era aumentar a
capacidade produtiva e a eficiéncia dos processos. Ja no século XX, com a difusdo dos
computadores, acompanhado da chegada da chamada era digital, as organizacdes
transformaram o seu modo de trabalhar concebendo maior importancia a informacdo e assim
tornando-a mais integrada e efetiva (CORTES, 2008).

Para Foina (2001), no mundo globalizado e informatizado da atualidade, a informacao
torna-se o ativo mais valioso para gestdo, no qual os processos organizacionais sao
constantemente influenciados pela agilidade e acesso em tempo real.

Segundo Probst et al (2002), o fator de gerenciar com eficiéncia o patrimonio
intelectivo existente no ambiente interno da organizacao ¢ condi¢dao primordial para uma agao
de melhoria organizacional. Os autores afirmam, ainda, que com a revolugdo tecnoldgica,
principalmente na area da comunicagdo, o cendrio econdomico mundial foi alterado, em
atencao a legitimagao do conhecimento como recurso gerenciavel.

Davenport e Prusak (1998) afirmam que ¢ se suma importancia existir um projeto de
gestdo do conhecimento que vise a estruturacdo de pessoas, tecnologia e conteido do
conhecimento. Logo, se tal projeto nao for uma realidade deve-se implementar propostas e
ferramentas para que a gestao do conhecimento possa ser colocada em pratica.

A partir dos conceitos apresentados, esta pesquisa tem por objetivo compreender o

processo de Gestao do Conhecimento no Departamento Financeiro do Tribunal de Justi¢a do
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Estado Para. E para alcangar essa finalidade, foram estabelecidos os seguintes objetivos
especificos para o estudo:
a) Investigar as orientagdes institucionais de Gestdo do Conhecimento para o
Departamento Financeiro do Tribunal de Justica do Estado do Par3;
b) Identificar as possiveis praticas de gestdo do conhecimento no departamento foco da
pesquisa;
¢) Elencar as principais limitagdes no processo de Gestao do Conhecimento no setor.
Ao final do estudo serd possivel verificar através dos resultados obtidos a partir da
aplicagdo de questionarios e da tabulacdo de dados, se existem praticas de gestdo do

conhecimento no Departamento Financeiro do Tribunal de Justi¢a do Estado Para.

2 — O PODER JUDICIARIO PARAENSE

2.1 - HISTORICO

O Poder Judiciario Paraense desde sua criagdo passou por varias denominagdes. Em
03 de fevereiro de 1874, na Rua dos Mercadores, n° 30, atualmente conhecida como Rua
Conselheiro Jodao Alfredo, foi oficialmente instaurado o Tribunal da Relagdo de Belém

(TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DO PARA, 2008).

Figura 1- Faixada do ribunal de Relagdo do Para em 1874.
Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2008.
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O Tribunal de Relagdo foi extinto pelo Decreto n® 359-A de 19 de junho de 1891.
Assim, a Constituigdo do Pard promulgada em 22 de junho de 1891, em seu artigo 36,
substituia o Tribunal de Relagdo para chamar-se de Tribunal Superior de Justiga, instalado no

dia 1° de julho de 1891. Este, funcionava no andar superior do “Palacete Azul”, atual Palacio

Antdnio Lemos (TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DO PARA, 2014).

-E
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Figura 2 — Faixada do Tribunal Superior de Justica em 1891.
Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2014.

Em 16 de julho de 1934, assentado na Constituigdo do Estado do Pard, alterou a
denominacao de Tribunal Superior de Justica para Corte de Apelagdo. Em seguida, em 1937,
a Constituicao outorgada, modificou a designacdo de Corte de Apelacdo para Tribunal de
Apelagdo. Mais tarde, a Constitui¢ao Estadual de 1947, alterou o nome de Tribunal de
Apelagao para Tribunal de Justica do Estado do Pard. Somente, em 1970, o Tribunal de
Justica do Estado do Pard, pela primeira vez, teve sua sede propria, localizado no 4° andar do
Palacio da Justica, na Praca Felipe Patroni. No ano de 2000, o Tribunal mudou-se para a na
Praga Republica do Libano, antigo Largo de Sao Joao (TRIBUNAL DE JUSTICA DO

ESTADO DO PARA, 2008).
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i:igura 3 — Faixada do Tribunal de Jué_tiga em 2000.
Fonte: Tribunal de Justi¢ca do Estado do Para, 2008.

Em 1° dezembro de 2006, o TJPA foi instalado na nova sede a Avenida Almirante
Barroso, 3089, no qual passou a dispor de dependéncias exclusivas as suas funcdes, pleno,
camaras civeis e criminais, corregedorias, 60rgaos adjuntos e setores de apoio, funcionam no
prédio historico restaurado, complementado por um prédio novo (TRIBUNAL DE JUSTICA

DO ESTADO DO PARA, 2008).

Figura 4 — Tribunal de Justi¢a do Estado do Para em 2015.
Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2008.

2.2 — DEFINICAO DO LOCAL DE ESTUDO

Conforme consta no site do Tribunal de Justica do Estado do Para (2016), o 6rgao ¢
definido como organizagdo publica com jurisdicao no Estado do Paréd e que tem como desafio
ofertar respostas a sociedade dentro de um padrao de exceléncia, visto que, ¢ desta forma que

o cidaddo-usuario anseia e espera o retorno de suas demandas. Para tal, tem como missdo
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realizar a justica por meio da efetiva prestagdo jurisdicional com vistas ao fortalecimento do
Estado Democratico de Direito, projetando-se para ser distinguido pela sociedade como uma
instituicao acessivel e confiavel, voltada a pacificagcdo social, que valoriza a acessibilidade, a
eficiéncia, a credibilidade, a ética, a probidade, a transparéncia, a responsabilidade
socioambiental e a humanizac¢ao no atendimento.

O local de estudo como foco desta pesquisa foi o Departamento Financeiro do
Tribunal de Justica do Estado do Pard, unidade administrativa que compde a estrutura
organizacional da Secretaria de Planejamento, Coordenagdo e Financas do orgdo.

O Departamento Financeiro é composto em sua estrutura organizacional por oito
unidades: Diretoria Financeira, Servico de Suprimentos de Fundos, Servigco Operacional de
Contabilidade, Servico de Execucdo de Pagamento, Servigo de Prestacdo de Contas, Divisao
Financeira, Servico de Empenho e Crédito e Divisdo de Contabilidade. O setor possui 32
colaboradores em seu quadro de pessoal, dentre eles servidores concursados, servidores
cedidos de outros 6rgaos, estagiarios e prestadores de servico terceirizados.

O departamento tem como principais atribuigdes:

a) executar, controlar, supervisionar e gerenciar as atividades orgamentarias,
financeiras, patrimoniais e contabeis do Tribunal de Justi¢a do Estado do Par4;

b) analisar e verificar todos os procedimentos legais e contdbeis envolvidos no
processo de empenhamento da despesa, a respectiva liquidacao e pagamento;

¢) analisar as prestacdes de contas de concessao de suprimento de fundo e de didrias;

d) realizar conciliagdo bancaria das Contas do Tesouro Estadual ¢ do Fundo de
Reaparelhamento do Judiciério;

e) realizar conciliagdo contabil da despesa nos Sistemas Financeiro, Or¢amentario,

Patrimonial e de Compensacao;
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f) executar, fiscalizar e realizar o controle financeiro e contabil das despesas efetuadas
nas unidades do TJPA;

h) acompanhar a execucao de convénios junto ao Tribunal de Justica do Estado do
Para.

Organograma do Departamento Financeiro do Tribunal de Justica do Estado do Para:

Departamento

Financeiro

Servigo de Servico de

Divisdo de
contabilidade

Divisdao
Financeira

Suprimento de
Fundos

Prestacdo de
Contas

Servico de
empenho e
Crédito

Servigo
Operacional de
Contabilidade

Servico de
Execucgdo de
Pagamento

Figura 5 — Organograma do Departamento Financeiro do Tribunal de Justica do Estado do Para.
Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

3 -DESENHO DA PESQUISA

3.1 - SITUACAO PROBLEMA

Como a Gestdo do Conhecimento influencia nos processos organizacionais do

Departamento Financeiro do TJPA?
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3.2 -OBJETIVO GERAL

Compreender o processo de Gestdo do Conhecimento no Departamento Financeiro do

Tribunal de Justiga do Para.

3.3 — OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Investigar as orientacdes institucionais de Gestdo do Conhecimento para o Departamento
Financeiro;

b) Identificar as possiveis praticas de gestdo do conhecimento no Departamento Financeiro do
TIPA; e

¢) Elencar as principais limitagdes no processo de Gestao do Conhecimento.

4 -METODOLOGIA

Essa pesquisa buscou compreender o processo de Gestdo do Conhecimento no
Departamento Financeiro do Tribunal de Justica do Pard, investigando as orientagdes
institucionais de Gestdao do Conhecimento; identificando as possiveis praticas de gestdo do
conhecimento; e, ainda, elencando as principais limitagdes no processo de Gestao do
Conhecimento no referido Departamento.

Sob o ponto de vista dos procedimentos técnicos, utilizou-se pesquisa bibliografica
onde se levantou um acervo referente a tematica em epigrafe, sendo, dessa forma, consultados
livros, revistas e artigos relacionados ao tema. A pesquisa bibliografica segundo Rampazzo
(2005, p.53) “procura explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicas (em
livros, revistas, etc.) ”.

Esta pesquisa caracteriza-se também como descritiva, que de acordo com Cervo e

Bervian (2002), ¢ utilizada a fim de registrar, analisar e correlacionar fatos sem manipulé-los.
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Trata-se, ainda, de pesquisa pautada em estudo de caso, onde se utilizou fontes
primarias com pesquisa de campo, por meio de questionario estruturado, que foi aplicado aos
colaboradores do Departamento Financeiro do TJPA, no periodo de 08 a 12 de agosto de
2016. O estudo de caso, nas ideias de Yin (1981, p.23) “(...) € um estudo empirico que
investiga um fendmeno atual dentro de seu contexto de realidade, quando as fronteiras entre o
fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidas e no qual sdo utilizadas varias fontes de
evidéncia”.

Em relacdo a técnica para andlise de dados, nessa pesquisa foi utilizada uma
abordagem qualitativa, pois como afirma Prodanov (2013), nessa visdo se considera a relagdo
dindmica entre mundo real e o sujeito ndo sendo possivel desassociar o aspecto objetivo do
mundo daquele subjetivo que ¢ peculiar as pessoas; € que certamente ndo pode ser
mensuravel, ou seja, demonstrado em nimeros.

Infere-se, portanto que a abordagem qualitativa diferente da quantitativa pelo fato de
nao utilizar como foco principal de analise dados estatisticos.

Os dados obtidos foram tabulados e organizados em tabelas do aplicativo Word e
planilhas do Excel. As informagdes foram transformadas em quadros, graficos e interpretadas

levando em consideragao os conceitos relacionados ao objetivo proposto.

5- REFERENCIAL TEORICO

5.1 - GESTAO DO CONHECIMENTO

Atualmente, devido a complexidade do ambiente econdmico global, as
organizagdes tém buscado criar iniciativas com propoésito de gerenciar o capital intelectual,
uma vez que ambientes de conhecimentos poderdo desenvolver novas oportunidades,

fortalecendo sua posicdo em longo prazo, sendo imprescindivel, que os gestores
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compreendam a importancia da gestdo do conhecimento e ainda, de grande relevancia, que se
conhecam os conceitos de dado, informagao e conhecimento (PROBST et al, 2002).

Cortes (2008, pag. 42) afirma que dados:

(...) sdo sucessoes de fatos brutos, que ndo foram organizados, processados,
relacionados, avaliados ou interpretados, representando apenas partes isoladas de
eventos, situagcdes ou ocorréncias. Constituem as unidades basicas a partir das quais
informagdes poderio ser elaboradas ou obtidas (CORTES, 2008, pagina 54).

Dado para Oliveira (2005) ¢ um elemento bruto que ndo conduz a uma compressao de
determinado fato ou situacdo. J& informagdo ¢ o dado trabalhado que permite a tomada de
decisao.

Nessa mesma linha, para o autor Cortes (2008, pag. 31) “quando os dados passam por
algum tipo de relacionamento, avaliagdo, interpretacdo ou organizacdo tem-se a geracao de
informacao”, que corroboram a tomada de decisao.

Os sistemas de informagdo, que sdo responsaveis pelo processamento dos dados e
informacdes, ndo geram conhecimento por si s6. A informagdo se origina de um conjunto de
dados e o conhecimento forma-se dessas informacdes analisadas e tratadas que assim podera
resultar na tomada de decisdo (CORTES, 2008).

Segundo Davenport (1998, apud CARVALHO, 2012) conhecimento ¢ a informagao
que quando tratada, pode mudar o comportamento do sistema. O conhecimento resulta de um
processamento complexo e subjetivo da informagdo, uma vez que, quando absorvida por um
individuo, interage com processos mentais 16gicos € ndo logicos, com experiéncias
anteriores, insights, valores, crencas, compromissos € outros elementos, consciente ou nao,
que a pessoa utiliza, de conteudo psiquico para trabalhar a informagdo e tomar decisdo de

acordo com o contexto.
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Carvalho (2012) elenca caracteristicas de dado, informagdo e conhecimento:

DADO INFORMACAO CONHECIMENTO

*Registro de um evento *Conjunto de dados com *Resultado de agbes e
+Objetivo significado para o interacbes entre sujeitos
« Assignificativo sistema e objetos e sujeitos e
* Contextual/relacional sujeitos
« Significativo Informagéo devidamente
tratada que muda o
sistema

* Contextual/relacional

« Significativo

*Existe em funcédo de uma
acgéo e justifica a crenca
pessoal em relacao a
verdade

Fonte: adaptado de CARVALHO, 2012.

No que diz respeito aos tipos de conhecimento, NONAKA e TAKEUCHI(1997),
afirmam que existem dois tipos de conhecimento: o conhecimento tacito e o conhecimento
explicito. O conhecimento tacito ¢ pessoal, especifico ao contexto e, assim, dificil de ser
formulado e comunicado. O conhecimento explicito refere-se ao conhecimento transmissivel
em linguagem formal e sistematica.

Os mesmos autores sustentam que sendo o conhecimento técito tdo pessoal, dai vem a
grande dificuldade de mensuré-lo e administra-lo. Em contraponto, o conhecimento explicito
pode ser transmitido e armazenado com certa facilidade.

Nesse contexto, percebe-se que no ambito das organizagdes um dos grandes desafios
para alcangar vantagem competitiva ¢ a habilidade de se conseguir capturar e armazenar o
conhecimento tacito de colaboradores, o que pode ser alcangado através da gestdo do

conhecimento.

Gestdo do conhecimento significa organizar as principais politicas, processos e
ferramentas gerenciais e tecnologicas a luz de uma melhor compreensdo dos
processos de geragdo, identificacdo, validacdo, disseminacdo, compartilhamento, uso
e protegdo dos conhecimentos estratégicos para gerar resultados (econdmicos) para a
empresa e beneficios para os colaboradores internos e externos (stakeholders)
(TERRA, 2005, p. 10).

Para Davenport e Prusak (1998), a gestdo do conhecimento nas organizacdes deve

focar no conhecimento, se concentrando a objetivos ligados em criar um repositério de
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conhecimento, melhorar o acesso a0 mesmo, a desenvolver um ambiente ¢ uma cultura
organizacional que estimulem a criagdo; e ainda, gerenciar o conhecimento como um recurso
mensuravel.

Nonaka e Takeuchi (1997) elaboraram um modelo de geracao do conhecimento, que
vem da interacao entre o conhecimento tacito e o conhecimento explicito, surgindo, assim, 0s
modos de conversao do conhecimento: Socializacdo, Combinac¢dao, Externaliza¢do e

Internalizagdo, conforme figura abaixo:

TACITEI EXFLICITO
SOCIALIZACAD - EXTERMNALZACED
=] e
B e B
o Cpnbapz lmento e, Fag Cafifid CirRE AL
£ compartithads |:|r." —.i ot
", ._1,!
g INTERNAUZACED \] /| comemagha
o St X
EI Conbeecimertha l"l::_'_._____»':__a" Ecﬂhe::irnznun-
ooeraclorsl wertdmice

Figural: Espiral do conhecimento
Fonte:Nonaka & Takeuchi (1997, p. 80).

De acordo com esses estudiosos (2008, p.23) “uma organiza¢do cria e utiliza
conhecimento convertendo o conhecimento tacito em conhecimento explicito, e vice-versa”.

Assim, a Socializacdo surge a partir da experiéncia direta com compartilhamento e
criacdo do conhecimento tacito, onde o conhecimento que esta explicito a todos os envolvidos
¢ transformado em conhecimento tacito. A Externalizacdo envolve a articulacdo do
conhecimento tacito por meio do didlogo e reflexdo, com a transmissao e transformacao do
conhecimento individual em conhecimento explicito, expresso e transmitido através de
metéaforas, analogias, hipoteses, conceitos ou modelos, por exemplo, permitindo, assim, a

criacdo de conceitos inovadores a partir do conhecimento tacito, tornando-o comum a
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organizacdo. A Combinacdo ¢ aplicada através da sistematizacdo e aplicacdo do
conhecimento explicito e da informagao, combinando diversos conhecimentos explicitos de
grupos/organizacao, presente em reunides, conversas, documentos, ou redes de comunicagao
informatizadas. E, por fim, a Internalizacdo que pode ser entendida como o aprendizado e
aquisicdo de um novo conhecimento tacito na pratica, através da internalizacdo do
conhecimento explicito adquirido no grupo, na organiza¢ao, em conhecimento tacito, gerado

nas experiéncias vividas na empresa (NONAKA E TAKEUCHI, 1997).

5.2 - COMPARTILHAMENTO DE CONHECIMENTO

O compartilhamento de conhecimento é o intercAmbio sistematico de conhecimento
entre os membros da organizacdo através da gestdo do conhecimento (ASIAN
PRODUCTIVITY ORGANIZATION, 2009).

Santos et al. (2001, p.32), dizem que gestdo do conhecimento ¢ um ‘“processo
sistematico de identificagdo, criacdo, renovacdo e aplicacdo dos conhecimentos que sao
estratégicos na vida de uma organizacdo. ” Nesse cenario, torna-se essencial para as
organizagdes a implementagdo e sistematizacao de praticas que objetivem estimular a criagdo
do conhecimento, uma vez que, essas politicas agregam valor ao cumprimento da missao
organizacional.

Dessa forma, Schlesinger et al. (2008) afirmam que o surgimento de novos produtos,
servicos e processos esta diretamente atrelado ao desempenho criativo dos colaboradores, que
reforga a necessidade de se implementar iniciativas organizacionais que facilitem o
compartilhamento e a criacdo de conhecimentos.

Para Nonaka e Takeuchi (1997), a fung¢ao da organizacao no processo de criacdo do

conhecimento organizacional ¢ subsidiar o cendrio adequado para o desenvolvimento das
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atividades em grupo e, ainda, para a criagdo e acumulo de conhecimento em nivel individual.
Para esses estudiosos, o diferencial de uma organizagdo criadora do conhecimento esta em
como ela gerencia o processo de criagao do conhecimento.

Neste sentido, foram elencadas, a seguir, as principais praticas voltadas a criacdo do
conhecimento, conforme Schlesinger et al. (2008):
a) Educac¢ao Corporativa: que pressupde o ganho do capital intelectual, apresentando-se na
atualidade como um dos fatores competitivos mais expressivos nas organizagdes, pois ¢ o
ativo que ndo pode ser mensurado nos balancos financeiros das empresas (MACEDO, 2002).
Para Schlesinger et al. (2008) a rapidez com que o conhecimento se torna obsoleto na
atualidade pressupde a necessidade de a organizagdo contar com colaboradores qualificados e
preparados para desafios.

Assim ¢ salutar que investir em educacdo e aperfeicoamento dos colaboradores seja
uma politica das organizag¢des na busca de vantagem competitiva.
b) Portais Corporativos de Conhecimento: sio ambientes virtuais que facilitam a
aprendizagem através da agilidade na disseminagdo de informagdes e conhecimentos, o que

pode contribuir para a gestdo nas organizagdes, conforme Menezes (2009, p. 12) que destaca:

Os portais corporativos oferecerem uma solucio baseada na Web (web-based) para
a distribuicdo de informagdes corporativas e consolidagdo de objetos (relatorios,
documentos, planilhas, formularios, etc) da inteligéncia corporativa (business
intelligence), tornando essas informagdes disponiveis em um Uinico ponto de acesso
e podendo ser acessadas, através de um browser, em qualquer ponto do planeta com
uma rigida politica de controle de acesso e seguranga (MENEZES, 2009, p. 12).

c) Mapa de Conhecimento: Davenport e Prusak (1998, p. 88) dizem que o mapa do
conhecimento “(...) envolve localizar conhecimentos importantes dentro da organizagdo e
depois publicar um tipo de lista que mostre onde encontra-los. Pode ter o formato de um mapa
real, paginas amarelas do conhecimento, ou um banco de dados sofisticado”.

d) Benchmarking: ferramenta estratégica amplamente utilizada nas organizagdes que buscam

entender e aplicar melhores praticas adotadas por outras empresas, conforme Spendolini
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(1992) que afirma tratar-se de um processo continuo e sistematico para avaliar produtos e
processos de trabalho de organizagdes que sdo reconhecidos como melhores praticas.

¢) Comunidades de Pratica: Segundo Wenger et al. (2002, p. 4):

Durante o tempo que passam juntas, as pessoas compartilham informagao, insight e
conselhos. Discutem sobre determinadas situagdes, suas aspiracdes e suas
necessidades. (....) Elas podem criar instrumentos, designs, manuais e outros
documentos ou simplesmente o conhecimento ticito compartilhado (WENGER et
al., 2002, p. 4).

f) Sistemas de Informacio: Segundo Carvalho e Ferreira (2001, p. 4), “um dos principais
papéis da Tecnologia da Informacdo em projetos de gestdo do conhecimento ¢ acelerar a
transferéncia ¢ a criagao do conhecimento™.

g) Gestao de Pessoas Alinhadas a Criacido do Conhecimento: Sousa et al. (2001, p. 39),
afirma que a gestdo do conhecimento ¢ um dos pilares para a gestdo de pessoas nas
organizagoes, pois estimula a criatividade e o constante desenvolvimento dos colaboradores.
Para esses autores, “a Gestdo do Conhecimento se relaciona com a Gestdo de Pessoas e tal
relacdo gera caracteristicas especificas nesta Ultima, sem as quais, as empresas nao
conseguem ambiente e condi¢des propicias para o desenvolvimento continuado, para a
criatividade, para a inovagdo e aprendizado organizacional”.

h) Gestiao de Conversas: Para Krogh et al. (2001, p. 156), “as conversas sdo a base do
conhecimento social dentro da organizagdo. Por meio de discussdes ampliadas, que abrangem
desde fantasiosas divagacdes pessoais até apuradas exposi¢des formais, o conhecimento
pessoal se converte em temas disponiveis para outros”.

1) Intranet: Segundo Schlesinger et al. (2008), a intranet se configura como um ambiente que
podera facilitar o compartilhamento de informacdo pois a estrutura de hipertextos tras
facilidade quanto a navegacdo e possibilita a organizagdo de informagdes explicitas
concentrando-as em um Unico local.

J) Workflow — esse sistema regula o fluxo de informagao de pessoa para pessoa, de lugar para

lugar, de tarefa para tarefa, nos processos que requerem informagdo ordenada e estruturada.
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Contribui com o processo de externalizacao e combinagdo do conhecimento (SCHLESINGER

ET AL. (2008)):

Quadro 1: Sintese das contribui¢des das Praticas na Criacdo do Conhecimento

Socializa¢do Externalizaciao Combinacio Internalizacio
Educacao corporativa X X X
Portais corp'orativos do X X X
conhecimento
Memodria organizacional X X X
Mapa do conhecimento X X X
e-business X X X
Benchmarking X
Comunidade de pratica X X
Gestao de Pessoas X X
Gerenciar conversas X X
SISTEMA DE INFORMACAO
Intranet X
Workflow X

FONTE: Adaptado de Schlesinger et al. (2008) apud Ferreira (2004).

5.3 — A ADMINISTRACAO PUBLICA E A GESTAO DO CONHECIMENTO
A administragdo Publica pode ser conceituada como o conjunto de entidades que
compdem o Estado, voltadas para a prestacdo de servigos publicos e o atendimento das

necessidades do cidaddo e da coletividade (INSTRUMENTO PARA AVALIACAO DA

GESTAO PUBLICA. CICLO, 2007, p. 54).
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As transformacdes sociais e economicas da atualidade impulsionaram a esfera ptblica
a adaptar-se aos anseios exigidos pela sociedade, no que se refere, principalmente, a qualidade
dos servigos publicos ofertados (SCHLESINGER et al., 2008).

Neste sentido o cidaddo demonstra-se, a cada dia, mais exigente e consciente de seus
direitos, o que intensifica na esfera publica, a cobranca por servicos de qualidade e mais
eficientes em diversas areas, como: saude, seguranga, educagao, justica, dentre outras.

Nas palavras de Schlesinger et al. (2008), para que a administragdo publica satisfaca
aos anseios da sociedade, necessita substituir o antigo modelo burocratico caracterizado pelo
formalismo, rigidez e pela hierarquia, que ndo permitia o compromisso na busca de resultados
efetivos, pela implementagdo de modernas praticas de gestao.

A gestdao do conhecimento se configura como uma das novas praticas de gestdo que o
setor publico necessita implementar, pois 0o conhecimento no contexto atual é reconhecido
como o fator mais importante na geragdo de riquezas e na presta¢do de servigos de qualidade.
Por este motivo, a identificacdo, a criacdo, o armazenamento, o compartilhamento ¢ a
aplicacdo do conhecimento tornam-se cada vez mais importantes (STEWART, 1998).

Para Karl Wiig (2000) a gestdo do conhecimento deve ser aplicada na administragao
publica objetivando a efetividade dos servigos publicos e por consequéncia a qualidade de
vida da sociedade. A implantagdo de um sistema de gestdo de conhecimento, salienta
Schlesinger et al. (2008), objetiva a formalizacdo e sistematizacdo do conhecimento como
vantagem competitiva. A premissa, no entanto, encontra dificuldades quando nos deparamos
com uma organizacdo com pouco ou nenhum conhecimento dos processos basicos de
gerenciamento da informacgao e, por conseguinte do conhecimento.

Para a implantacao de um sistema de gestdo de conhecimento, como afirma Santos

(1995), ndo basta somente identificar um determinado modelo e tentar implementa-lo ¢
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essencial a identificagdo prévia de vantagens e desvantagens do estabelecimento e da acdo de

tornar continuo os fluxos da informagao.

Batista (2012), destaca a necessidade de se construir um modelo de gestdo do

conhecimento com foco em resultados voltado as especificidades da administragdo publica

brasileira.

6 — QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL

A Gestao do Conhecimento no Departamento
Financeiro do Tribunal de Justica do Estado do Para

NONAKA E TAKEUCHI, 1997

TEMA CATEGORIAS <
CENTRAL PRINCIPAIS/AUTORES INDICADORES RELACAO COM O OBJETIVO
GESTAO DO Dado
CONHECIMENTO Conceituar e discutir a importancia
. Informaggio dos dados, da informagdo para a
CORTES, 2008 geragdo do conhecimento.
Conhecimento

CONHECIMENTO
ORGANIZACIONAL

SCHLESINGER et al., 2008

Préaticas de gestao
conhecimento

Discutir e elencar as principais
praticas de gestdo do conhecimento
nas organizagoes.

ADMINSTRACAO PUBLICA

SCHLESINGER et al., 2008

Desafios da Gestdo do
Conhecimento na
administrac¢do publica.

Discutir e elencar os desafios no
ambito publico da gestdo do
conhecimento.
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7— ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Esta pesquisa foi realizada com os colaboradores lotados no Departamento Financeiro
do TJPA, sendo eles servidores concursados, cedidos de outros o6rgdos, comissionados,
estagiarios e prestadores de servigo terceirizados. A amostragem utilizada corresponde a 63%
do total dos 32 colaboradores do departamento.

Para fins de organizagdo, dividiu-se a andlise e interpretagdo em dois momentos.
Inicialmente, serdo apresentadas as tabelas que demonstram o perfil dos entrevistados com as

respectivas analises e em seguida os graficos com comentarios relacionados, na forma a

seguir:

7.1 — O PERFIL DOS ENTREVISTADOS:

Tabela 1 — Faixa etaria dos colaboradores pesquisados.

FAIXA ETARIA QUANTIDADE PERCENTUAL
ATE 30 ANOS 02 10,00%
DE 31 A 40 ANOS 05 25,00%
DE 41 A 50 ANOS 11 55,00%
DE 51 A 60 ANOS 02 10,00%
Total Geral 20 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Tabela 2 — Nivel de escolaridade dos colaboradores pesquisados.

NIVEL DE ESCOLARIDADE QUANTIDADE PERCENTUAL
ENSINO MEDIO COMPLETO 01 5,00%
ENSINO SUPERIOR COMPLETO 16 80,00%
ENSINO SUPERIOR
INCOMPLETO 03 15,00%

Total Geral 20 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2016).
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Tabela 3 — Tipo de vinculo dos colaboradores pesquisados.

TIPO DE
VINCULO QUANTIDADE PERCENTUAL
CEDIDO 03 15,00%
COMISSIONADO 04 20,00%
CONCURSADO 09 45,00%
ESTAGIARIO 02 10,00%
TERCEIRIZADO 02 10,00%
Total Geral 20 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Tabela 4 — Tempo de lotagdo do servidor no Departamento Financeiro.

TEMPO DE
SERVICO QUANTIDADE PERCENTUAL

ATE 05 ANOS 4 20,00%

DE 05 A 10 ANOS 10 50,00%

DE 11 A 15 ANOS 2 10,00%

DE 16 A 20 ANOS 2 10,00%

MAIS DE 21 ANOS 2 10,00%
Total Geral 20 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa 2016.

Na andlise dos dados acima, no que se refere ao perfil dos colaboradores do
Departamento Financeiro, contata-se que 65% dos entrevistados possuem entre 41 a 60 anos,
demonstrando que o quadro de pessoal ¢ predominantemente de maior idade. Tal panorama
sugere que boa parcela dos colaboradores tende a vislumbrara aposentadoria e, por
conseguinte, o desligamento definitivo do TJPA, fato este, que enseja no afastamento que
pode ocasionar a perda de experiéncia e conhecimento tacito no departamento.

Com relagdo ao nivel de escolaridade, a tabela 3, apresenta 80% dos pesquisados
possuindo nivel superior completo, ficando assim, evidenciada a preocupagdo dos servidores
com uma melhor formagdo educacional, tendo em vista que na maioria dos cargos do
departamento ndo se exigiu no momento do concurso de ingresso no 6rgao (no caso dos

efetivos), a formacao em nivel superior.
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A tabela 3 apresenta dados do tipo de vinculo que os pesquisados mantém com o
Tribunal de Justica do Estado do Para, onde 45% sao concursados, 20% sao comissionados,
15% cedidos de outros 6rgaos, 10% sao terceirizados e 10% correspondem a estagiarios.

Esse quadro demonstra que 65% dos colaboradores do setor ndo sdo concursados e,
portanto, ndo possuem vinculo efetivo. A situagdo enseja as seguintes possibilidades: a) a
eventual devolucdo do servidor ao oOrgdo cessionario; b) a exoneracdo, no caso de
comissionados, bem como a interrup¢ao do contrato de trabalho nos casos de terceirizados e
estagiarios. O panorama denota, em relagdo a gama de experiéncia e conhecimento, a
fragilidade do departamento nos casos de apresentados acima, uma vez que o colaborador ao
ser devolvido/exonerado levara consigo todo o conhecimento organizacional necessario para a
execucdo das atividades. Esse percentual de 65% vem se somar a eventual perda de
conhecimento ja mencionada quando nos referimos aos servidores que se encontram em uma
maior faixa de idade e, portanto, caminham para aposentadoria.

A tabela 4 indica o tempo de lotagdo dos colaboradores no Departamento Financeiro,
evidenciando que 50% deles possuem de 5 a 10 anos no setor, 10% de 11 a 15 anos, 10% de
16 a 20 anos. Os nimeros indicam que o pessoal lotado no setor possui experiéncia na
execugdo de suas atividades, haja vista o tempo de servigco empregado, aspecto esse positivo,
visto que o setor ¢ essencialmente operacional e de grande importancia para o Tribunal de
Justica, requer dos funciondrios ali lotados, boa experiéncia e conhecimento na execucao das

rotinas.

7.2 — 0 PROCESSO DE GESTAO DO CONHECIMENTO:

Nesta etapa serdo apresentados os graficos e suas respectivas analises, com vistas a

atender aos objetivos (geral e especificos) desta pesquisa, conforme abaixo:
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a) Quanto as orientagdes institucionais de Gestdo do Conhecimento para o Departamento

Financeiro:

Grafico 01 — Existéncia de normativo interno ou orientagdo quanto ao gerenciamento de
informagdes no TJIPA e no Departamento Financeiro.

No TJPA No Departamento Financeiro

m NAO EXISTE m NAO EXISTE

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Nos graficos acima se evidencia a inexisténcia de normativo interno ou orientagao
para o gerenciamento de informagdes, tanto no Departamento Financeiro, quanto no TJPA,
uma vez que, quando questionados sobre a existéncia de norma interna ou orienta¢ao advinda
da alta administracido do TJPA ou da diretoria do Departamento Financeiro sobre esse
assunto, 100% dos respondentes afirmaram que ndo tem conhecimento da existéncia de

nenhuma norma e/ou orientagao.
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Grafico 02 — Quanto ao procedimento para gerenciar dados e informagdes no Departamento
Financeiro.

B Organizo em pastas no PC

B Anotagles pessoais

™ Guardo na memoria

B Arquivamento manual de
documentos

B Formas diversas (PC,
anotacgdes, outras)

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Os dados acima demonstram que os colaboradores gerenciam os dados e informagdes
do departamento sem procedimento formal, uma vez que os procedimentos apresentados nao
possuem qualquer padroniza¢do. Os niimeros indicam que 35% dos entrevistados afirmaram
que organizam informacgdes e dados em pastas pessoais. Outros 25% responderam fazer uso
do arquivamento manual de documentos que possuam relevancia. Para 15% a utilizacdo de
anotagdes pessoais € o meio mais utilizado para o mesmo fim e ainda, com o mesmo niimero
de 15%, outros entrevistados indicam que utilizam diversas maneiras para a guarda dessas
informacdes. Os 10% restantes dos respondentes afirmaram preferir guardar na memoria as

informagaoes.

b) Quanto as possiveis praticas de gestdo do conhecimento no Departamento Financeiro do

TJPA:

169



Grafico 03 — Existéncia de meios de transmissdo de conhecimento e informagdo entre
servidores.

mNAO
HSIM

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

O grafico acima reflete que 80% dos entrevistados afirmaram a existéncia de meios
que possibilitam a transmissdo de conhecimento e informagdo entre os servidores do

departamento, e 20% informaram que ndo existe.

Grafico 04 — Meios de transmissdo de informagdes e conhecimento no Departamento
Financeiro.

B Contato presencial
(didlogo)

B E-mail ou Skype

m Sistema de expedientes e

processos administrativos
(Siga Doc)

M Telefone

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Os dados acima evidenciam que a grande maioria dos colaboradores entrevistados

utiliza o contato presencial (50%) como meio principal para transmitir informacdes e
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conhecimento. Ja 30% afirmam que o sistema de tramitacdo de expedientes e processos
administrativos (SIGA DOC) seria o meio mais utilizado. Os 20% restantes dos respondentes
opinaram ser o telefone (10%) e e-mail/Skype (10%).

Os resultados do grafico 04 demonstram que possiveis conflitos interpessoais no
ambiente de trabalho poderdao impactar na produtividade do departamento, visto que a troca
de conhecimento e experiéncia entre colaboradores ¢ essencial para a eficiéncia e eficacia

organizacional.

Grafico 05 — Eventuais meios de transmissdo de conhecimento eficientes no Departamento
Financeiro.

B Ambiente virtual do

departamento na web
5%

B Ciracdo de manual de
rotinas

 Orientagdes institucionais
para gerenciamento de
informacdes

M Repositério virtual do
Departamento Financeiro

M Reunides periddicas

Fonte: Coleta de dados da pesquisa (2016)

Os colaboradores entrevistados foram questionados a apontar quais seriam os meios
eficientes a serem utilizados para melhorar a transmissdo de conhecimento no departamento.

Os resultados indicaram que 45% consideram que seria essencial a implementacdo de
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reunides periddicas com o intuido de discutir pontos positivos € negativos do setor, avaliando
as praticas e rotinas mais eficazes e as falhas a serem corrigidas. Como segunda sugestdao
(25%), fo1 sugerida a adocao de manual de rotinas visando a padronizacdo de procedimentos
na execugao das tarefas. Em seguida, os entrevistados apontaram a necessidade de orientagdes
da chefia do departamento (15%) quanto ao gerenciamento mais correto para dados e
informacdes relacionadas ao setor. O restante dos entrevistados (30%) relacionou ainda, a
criagdo de repositorio virtual para armazenamento de informacdes (10%) e a criagdao de
ambiente virtual (pagina) do Departamento Financeiro na Intranet objetivando a socializacdo

de contetdo (5%).

d) Quanto as principais limitagdes no processo de Gestdo do Conhecimento

Grafico 06 — Existéncia de treinamento ao iniciar atividades no Departamento Financeiro.

mNAO
ESIM

Fonte — Coleta de dados da pesquisa (2016)
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No grafico acima, verifica-se que 80% dos indagados na pesquisa ndo receberam
nenhum treinamento ao iniciar suas atividades no departamento, e 20% afirmaram que
receberam algum tipo de treinamento. Desse modo, ¢ possivel vislumbrar que as rotinas de
trabalho sdo assimiladas no exercicio das tarefas, ou seja, na pratica. Percebe-se com o
resultado que o setor nao manifesta a devida preocupagdo em preparar o novo colaborador
para as rotinas organizacionais. Portanto, pode-se inferir que certamente sera necessario maior
periodo de tempo para adaptacdo e em consequéncia menos eficiéncia na execucao das

rotinas.

Grafico 07 — Existéncia de atividade que somente um servidor sabe executar.

m NAO
ESIM

Fonte — Dados da pesquisa (2016).

O resultado apresentado no grafico 07 evidencia que 65% dos entrevistados afirmaram
que existem atividades no Departamento Financeiro que somente determinado colaborador
possui conhecimento para executar. Tal cendrio pode ensejar atrasos e até mesmo a

descontinuidade de tarefas essenciais.
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8 — PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E/OU CRIACAO

Quadro 2: Sintese de estratégias e produtos:

ESTRATEGIAS

PRODUTOS/OBJETIVO

AVALIACAO

Promover o mapeamento, a
elaboragdo e a divulgagao
das rotinas de trabalho.

Manual de rotinas.

Demonstrativo relacionando
em percentual, a efetiva
implementagao e utilizagado
dos manuais.

Implementagao de
treinamentos periddicos.

Reciclagem e atualizagdo de
conhecimentos.

Ambientacdo e repasse de
conhecimentos a novos
colaboradores.

Pesquisa de satisfagao
quanto a eficiéncia e
aplicabilidade dos
treinamentos.

Criagdo de um grupo de
trabalho com servidores do
Departamento.

Agenda cronoldgica para
promover reunides, debates,
discussao entre
colaboradores do setor com
objetivo de implantar projeto
piloto de gestao do
conhecimento.

Pesquisa que possa aferir a
realizagdo e a participagdo de
colaboradores nas reunides e

debates.

Criacdo repositorio.

Compartilhamento de
informacdes gerais e
materiais de conhecimento.

Pesquisa de opinido junto aos
colaboradores quanto a
eficiéncia dos contetidos
disponibilizados.
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9 — CONCLUSAO

Mediante o estudo de caso e da revisdo bibliografica concernente ao tema da pesquisa,
contata-se que o Tribunal de Justica do Para, no tange o seu Departamento Financeiro, ainda
ndo possui praticas consolidadas de Gestao do Conhecimento.

No que se refere as orientagdes institucionais de Gestdo do Conhecimento, evidenciou-
se grande limitagdo do Tribunal, uma vez que os colaboradores entrevistados afirmaram
desconhecer a existéncia de normativo interno ou orientagao direcionados ao gerenciamento
de informagdes, o que os levam a gerenciar dados e informacdes do departamento sem
padronizacdo e procedimento formal institucionalizado.

Em relagdo as eventuais praticas de gestdo do conhecimento no setor, quando
questionados sobre as formas de compartilhar conhecimento, 80% dos entrevistados
afirmaram a existéncia de meios que possibilitam essa transmissdo, onde 50% apontam
utilizar o contato presencial (didlogo) e 30% o sistema SIGA DOC como instrumento para
esse compartilhamento.

J& em relacdo as principais limitagdes no processo de Gestdo do Conhecimento no
setor, constatou-se que 80% dos colaboradores ndo receberam nenhum treinamento ao iniciar
suas atividades no departamento, o que leva a vislumbrar que as rotinas de trabalho sdo
assimiladas no exercicio das tarefas, ou seja, na pratica. E, evidenciou-se, ainda, que 65% dos
entrevistados afirmaram que existem atividades no Departamento Financeiro que somente
determinado colaborador possui conhecimento para executar.

Portanto, em consideracdo a problemadtica apresentada e diante da constatacdo da
importancia dos ativos da informacdo e do conhecimento para as organizagdes, a resposta a
problematizagdo apresentada pode ser constada ao passo que percebemos a inexisténcia de

meios que visem a gestdo desse conhecimento no Departamento Financeiro do TJPA. Tal
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quadro seguramente pode trazer como consequéncia a perda de memoria organizacional que €
levada juntamente com aqueles colaboradores desligados do departamento. E ainda, quando
ndo se consegue potencializar esses conhecimentos com vista a agregar valor e efetividade na
execugao das rotinas do departamento.

Diante desse panorama, sugere-se que o Departamento Financeiro do TJPA, possa
implementar a¢des que visem promover o mapeamento € a elaboracdo de manuais de rotinas
de trabalho, assim como a cria¢ao de grupo de trabalho composto por colaboradores do setor
com a missdo de promover reunides, debates e discussdes ensejando a implantacdo de projeto
piloto de gestdo do conhecimento no Departamento Financeiro. O projeto piloto quando
consolidado poderd se constituir como modelo a ser encampado e difundido no admbito
institucional do Tribunal de Justi¢a do Estado do Para.

Como agdes complementares com vista a armazenar, gerir € disseminar conhecimento
no setor, ainda ¢ sugerido a criagdo de repositorio de conhecimento e a implementagdo de

capacitacdo através de treinamentos periddicos dos colaboradores.
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1. INTRODUGAO

Sao inumeros os esforgcos do Poder Judiciario em busca de uma melhor
prestacao jurisdicional. A adogdo de uma politica de transparéncia e celeridade
processual, com a informatizacdo dos servicos prestados, visando facilitar o
acompanhamento por parte das partes interessadas e trazer maior controle
gerencial, assim como o estabelecimento de metas para julgamento de processos,

sao algumas das ag¢des voltadas para este objetivo.

Como parte desse processo, o Tribunal de Justica do Estado do Para vem
investindo fortemente na ampliagdo e melhoria de toda a sua infraestrutura predial,
modernizando suas instalacbes e adequando os ambientes, de acordo com
diretrizes pré-estabelecidas, normas, legislagbes e levantamento de necessidades

realizado em cada unidade onde se pretende intervir.

Nesse contexto, € imprescindivel pensar primeiramente na vida dos
servidores que irdo trabalhar e interagir com esses ambientes, pois o valor de uma
organizagao esta nas pessoas que a compdem, uma vez que ela n&do existiria sem

esses agentes.

Sendo assim, torna-se relevante, o alinhamento das concepcoes
arquitetbnicas com as necessidades desses individuos e com as tarefas por eles
desempenhadas, de forma a propiciar o bem estar e a satisfagcdo dos mesmos,

melhorando a produtividade e a qualidade dos servigos prestados.

Diante desse desafio, € necessario agora repensar os padroes
arquitetdnicos dos ambientes de trabalho atualmente adotados, optando por

modelos voltados para este fim.

Nesse sentido, a utilizacdo da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
como conceito norteador para elaboragao de projetos arquitetdbnicos e ambientes de
trabalho no ambito do Poder Judiciario Estadual poderia vir a colaborar para o

alcance desse objetivo.
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2. CONTEXTUALIZAGAO DA ORGANIZAGAO

O Tribunal de Justiga do Estado do Para - TJPA & um ¢6rgéo do Poder
Judiciario responsavel pelas matérias relacionadas a Justica Comum no ambito

estadual.

O TJPA tem como missdo “Realizar a justica por meio da efetiva
prestacao jurisdicional visando fortalecer o Estado Democratico de Direito”, como
visdo “ser reconhecida pela sociedade como instituicdo acessivel e confiavel voltada
a pacificacdo social” e como valores: acessibilidade, eficiéncia, probidade, ética,
participacdo, transparéncia, credibilidade, humanizacdo no atendimento,
responsabilidade socioambiental.

Em termos gerenciais, o Poder Judiciario Estadual pode ser dividido em
atividade fim e atividade meio. Na Atividade Fim encontram-se as unidades
judiciarias responsaveis pela justica de primeiro e segundo graus (referindo-se ao
grau de recurso) e na atividade meio as unidades destinadas a gestado de recursos
humanos; gestdo de recursos financeiros, orgamentarios e planejamento; gestao
administrativa; gestdo patrimonial; gestdo de obras e manutencgéo predial além da
gestdo de tecnologia da informacgédo. Na atividade fim & onde esta concentrada a

maior quantidade de servidores publicos.

A justica de segundo grau € exercida pelo Tribunal de Justica
propriamente dito, composto por 30 desembargadores, enquanto que a justica de
primeiro grau é exercida pelos Juizes nas diversas Comarcas do Estado. Atualmente
o TJPA possui aproximadamente 4.000 servidores e 340 magistrados distribuidos

entre as 111 Comarcas existentes.

O TJPA possui atualmente possui 148 prédios destinados a atividade de
1° grau, 86 destinados a atividade de apoio e 01 prédio destinado a atividade de 2°

grau.

No ano de 2010, o Conselho Nacional de Justica - CNJ, 6rgao de controle
da atuagdo administrativa e financeira dos tribunais, publicou a Resolugdo n°114,
que dispde sobre diversas diretrizes relacionadas ao planejamento, projeto e
execucao de obras. Entre essas diretrizes esta o estabelecimento de referéncia de

areas a serem utilizadas quando da elaboragdo de novos projetos de reforma ou
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construgcédo de imdveis, prevendo ainda a premiagao dos melhores projetos de novas

obras no ambito do Poder Judiciario.

Neste documento, o CNJ orienta a elaboragdo de Plano de Obras para
todos os tribunais a partir de seus programas de necessidades, de seus

planejamentos estratégicos e das diretrizes estabelecidas.

Desde sua publicagao, este documento vem servindo de parametro para
toda e qualquer obra executada pelo TJPA, sendo utilizado principalmente no
momento da elaboragcdo de projetos, em virtude do mesmo estabelecer areas de
referéncia para cada ambiente, sendo estas referéncias rigorosamente fiscalizadas
pelas areas de controle interno dos Tribunais, atendendo uma exigéncia da prépria

Resolucao.

Atualmente, a Secretaria de Engenharia e Arquitetura do TJPA, vem
trabalhando na elaboracdo de manuais contendo diretrizes para projetos

arquitetonicos de Féruns e Juizados Especiais, porém, ainda em fase de revisao.

Nesses Manuais, € possivel observar a preocupagcdo com a padronizagao
dos espacgos de acordo com as suas destinagdes, optando por formatos que visam
favorecer a interagao eficiente entre os setores, agrupando salas e ambientes de

acordo com as suas finalidades.

Apesar de agdes de investimento e de diretrizes de projeto observadas,
nota-se a necessidade de se avancar em direcdo a modelos de projetos
arquitetbnicos e de ambientes de trabalho, onde as pessoas s&o colocadas em
primeiro plano, reinventando toda essa estrutura, de forma a atender as
necessidades e anseios dos servidores e magistrados que compdem esta
organizagdo, o que poderia contribuir inclusive para o alcance de metas e o

fortalecimento da identidade organizacional do TJPA.
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3. DESENHO DA PESQUISA

3.1.Tema

A QVT como norteadora dos projetos de arquitetura e de ambientes no
ambito do TJPA.

3.2.Problema

Quais caracteristicas dos projetos atuais de arquitetura e de ambientes

promovem a melhoria da qualidade de vida no trabalho no ambito do TJPA?

3.3.Objetivo

Identificar caracteristicas dos projetos atuais de arquitetura e de
ambientes adotados no TJPA que contribuem para a qualidade de vida no trabalho.

3.4. Metodologia

Para definicdo do tipo de pesquisa foram levados em consideragcdo os
critérios propostos por Vergara (1998), que qualificou os tipos de pesquisa segundo
dois aspectos basicos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Considerando os critérios definidos por Vergara (1998) a presente
pesquisa, quanto aos fins, sera do tipo exploratéria e descritiva; e quanto aos meios,

sera do tipo pesquisa de campo, documental e bibliografica.

Classificou-se a pesquisa como exploratoria por n&o ter sido encontrado
nenhum estudo abordando o tema proposto, onde se relaciona a Qualidade de Vida
no Trabalho aos projetos de arquitetura e de ambientes no ambito do Judiciario
Paraense. Ao mesmo tempo, a presente pesquisa, quanto aos fins, foi dita descritiva
em virtude de buscar descrever caracteristicas dos projetos atuais de arquitetura e
de ambientes adotados no TJPA que contribuem para a Qualidade de Vida do
Trabalho.

Quanto aos meios, classificou-se a pesquisa como documental e
bibliografica, por ter se fundamentado a partir de documentos internos do TJPA e
pesquisas bibliograficas nas areas de: Qualidade de Vida no Trabalho, Ergonomia e

Ambientes Saudaveis.
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Também a pesquisa foi classificada, quanto aos meios, como de campo,
por utilizar como local de investigacdo o Férum da Comarca de Tomé-Agu que
recentemente passou por uma grande reestruturacdo, tendo sido totalmente
concebido segundo os atuais padrdes de arquitetura e de ambientes adotados pelo
TJPA, tornando este Férum um local propicio e adequado para coleta de dados, no
sentido de possuir caracteristicas que contribuem para se obter respostas ao

questionamento e se atingir o objetivo proposto.

O instrumento escolhido para a investigacdo de campo foi o de aplicagéo
de entrevistas semiestruturadas, direcionadas aos servidores do Férum da Comarca

de Tomeé-Acgu.

Por ser uma obra atual, este fato também contribui para se trabalhar com
a memoria recente dos entrevistados, na intencéo de identificar avangos observados
pelo usuario, por meio de referéncias comparativas entre a estrutura do prédio

antigo e a da nova e atual edificagao.

Outro fato ndo menos importante, é que a referida edificagdo foi
concebida para funcionar como Férum, e € neste padrdo de edificacdo que se
limitara a presente pesquisa, uma vez que é neste ambiente de trabalho que se
concentra a maior parcela dos Servidores do TJPA, destinado a atividade fim de 1°

grau, atendendo diretamente ao usuario/jurisdicionado.

Em relagdo a ferramenta de pesquisa escolhida para a investigagao,
foram colocados de lado métodos como questionario ou formulario, por considerar
tais instrumentos incompativeis com o tema do trabalho, onde a qualidade de vida
do servidor é colocada em destaque, valorizando o bem estar deste servidor e a
necessidade de escuta-lo. Tais ferramentas transferem certa frieza para a pesquisa,
considerando que cada colaborador/participante acaba preenchendo o formulario ou
escrevendo suas respostas sozinho, o que impossibilita o contato e a percepcao dos

sentimentos por traz de cada resposta.

Para elaboracdo do roteiro da entrevista importante foi considerar as
orientagdes formuladas por Manzini (2003), onde o autor alerta para alguns
cuidados: com a linguagem, com a forma das perguntas e com a sequéncia das

mesmas.
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ApdGs a montagem da primeira versdo do roteiro, Manzini (2003) elenca
dois procedimentos comumente utilizados para adequacao de roteiros: a apreciagao

por Juizes externos e entrevista piloto.

Em seguida Manzini (2003) sugere ainda uma analise mais sistematica,
mesmo depois de realizada a apreciagcao externa, que consiste em uma critica sobre
trés aspectos: forma das perguntas, sequéncia das perguntas e abrangéncia do

fendbmeno estudado.

Ao final, Manzini (2003) propde ainda uma nova forma de avaliar roteiros,
baseada na analise das acgbes verbais expressas nas perguntas, o que, segundo o

autor, facilitaria a analise e a interpretacao dos dados.

No presente trabalho, para montagem e aplicacdo das entrevistas,
buscou-se seguir todas as orientagdes formuladas por Manzini (2003), tendo como

produto final o roteiro que segue anexo a este trabalho.
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4. REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA

4.1.Qualidade de Vida no Trabalho: breve histérico e seu aspecto

interdisciplinar.

Com a revolugao industrial, que teve inicio na Inglaterra em meados do
Século IX e que se caracterizou pela substituicio da producdo artesanal por
producdo em escala, feita agora com o auxilio de maquinas, surge a necessidade de
estabelecer modelos e formas de se organizar os empreendimentos surgidos, no
sentido de melhor gerenciar os recursos, aumentando a produtividade e o lucro

dessas organizagoes.

No inicio do século XX comega entéo a surgir estudos que visam elucidar
os problemas advindos da industrializacdo e que serviram de base para a formacéao
da Ciéncia da Administragao.

Assim surgiram as primeiras definicbes basicas que deram origem e
formatacao do estudo da Administragdo como conhecemos hoje. Henri Fayol foi um
dos precursores, fundador da Teoria Classica da Administracao, postulando as cinco
fungdes basicas do administrador, conhecidas por POCCC ou POCS3: Planejar,

Organizar, Coordenar, Comandar e Controlar, segundo Fayol (1916).

Outros nomes como Frederick Taylor e Henry Ford também contribuiram

para a formacao dos conceitos iniciais sobre Administragao.

Até meados do século XX predominava a abordagem cientifica da
Administracdo, marcada pelo Taylorismo, onde o ser humano era tratado apenas
como uma pecga do processo. Tais estudos eram direcionados muito mais para
numeros, estrutura e controles de producdo, em detrimento do bem estar desses

individuos.

Elton Mayo, psicologo Australiano e professor da Harvard Business
School, teve relevante contribuigdo para o avango de estudos ligados a importancia
do bem estar humano dentro das organizagdes por meio de experimento realizado
na Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago, EUA) entre os anos de 1923 e

1926, que desencadeou no surgimento da escola de Relagbées Humanas.
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Nos anos 1950 surgem os primeiros estudos voltados para uma
abordagem socio-técnica deste processo, dando origem a tematica da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT).

Estes estudos buscavam a compreensao e a reestruturacédo dos modos e
relagcdes de trabalho, com o intuito de amenizar os problemas causados a saude dos
trabalhadores em decorréncia da forma e carga de trabalho estabelecida aos dentro

das organizacgoes.

Porém, somente na década de 70, em virtude do aumento da
competitividade internacional e a necessidade de se repensar as relagbes entre
empregados e empregadores no sentido de reduzir conflitos e buscar melhor
desempenho, € que se inicia nos EUA um movimento pela qualidade de vida no
trabalho voltado a valorizagdo e motivacao dos trabalhadores.

Rodrigues (1994, p.76) considera que:

a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagdo do homem
desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem estar ao
trabalhador na execugéao de sua tarefa.

Na segunda metade do século XX, varios pesquisadores contribuiram

para o avango no campo do estudo da Qualidade de Vida no Trabalho.

Importante destacar a colaboracdo Walton (1973, apud Vasconcelos,
2001), pela proposta de um modelo com categorias conceituais que possibilita a
avaliacao da QVT, conforme tabela 01:

Tabela 01 — Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT.
FATORES INDICADORES DE QVT

- Equidade interna e externa

- Justica na compensagao

- Partilha dos ganhos de produtividade

- Proporcionalidade entre os salarios

- Jornada de trabalho razoavel

2 - Condic¢des de trabalho - Ambiente fisico seguro e saudavel

- Auséncia de insalubridade

1 - Compensacao justa e adequada

- Autonomia

- Autocontrole relativo

- Qualidades multiplas

- Informacgdes sobre o processo total do trabalho

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

- Possibilidade de carreira

4 - Oportunidade de crescimento e - Crescimento pessoal
seguranca - Perspectiva de avanco salarial
- Seguranga de emprego
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FATORES

INDICADORES DE QVT

5 - Integragao social na organizacao

- Auséncia de preconceitos
- lgualdade

- Mobilidade

- Relacionamento

- Senso comunitario

6 - Constitucionalismo

- Direito de protecdo do trabalhador
- Privacidade pessoal

- Liberdade de expressao

- Tratamento imparcial

- Direitos trabalhistas

7 - O trabalho e o espaco total de vida

- Papel balanceado no trabalho
- Estabilidade de horarios

- Poucas mudancas geograficas
- Tempo para lazer da familia

8 - Relevancia social do trabalho na vida

- Imagem da empresa

- Responsabilidade social da empresa
- Responsabilidade pelos produtos

- Préticas de emprego

Fonte: Wanton (1973, apud Vasconcelos, 2001, p.24)

Ao longo do tempo o conceito de QVT foi evoluindo e adquirindo diversas

caracteristicas. Nadler e Lawler (1983, apud Vasconcelos, 2001), apresentam

conceitos de acordo com o contexto de cada periodo, o que € mostrado na tabela 01

a segquir:

Tabela 02 — Evolugao do conceito de QVT.

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959-
1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem
(1969-1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a dire¢do.

3. QVT como um método (1972-
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como sinGnimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integrac¢do social e técnica.

4. QVT como um movimento
(1975-1980)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
“administragdo participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979-1982)

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
gueixas e outros problemas organizacionais.
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CONCEPCOES

EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndao

6. QVT como nada (futuro) , " . ” .
passara apenas de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud Vasconcelos, 2001, p.27)

Porém, a conceituacdo e as proposicoes sobre Qualidade de Vida no
Trabalho ndo pararam por ai. O estudo de QVT ainda esta longe de ser considerado
“‘modismo” mesmo nos dias atuais, passando a ganhar cada vez mais abrangéncia,
alinhando diversas areas do conhecimento. Para Franca (1997, p.80 apud
Vasconcelos, 2001, p.25) Qualidade de Vida no Trabalho é:

0 conjunto das agdes de uma empresa que envolvem a implantagdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construgéo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em
que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de
enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o
fator diferencial para a realizagdo de diagnéstico, campanhas, criagdo de
servicos e implantagdo de projetos voltados para a preservagdo e
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Para pesquisadores como Limongi (1995, apud Vasconcelos, 2001) e
Albuquerque e Franga (1997, apud Vasconcelos 2001), a sociedade atual vivencia
novos desafios dentro e fora das organizagdes e consequentemente novas questdes

ligadas a Qualidade de Vida no Trabalho sao geradas.

Para estes autores outras ciéncias tém contribuido para o avanco e
melhoria na qualidade de vida dos trabalhadores, entre elas a ergonomia e a

Engenharia.

Para Chiavenato (2004, p.430 apud Fernandes; Machado, 2007, p.4) “um
ambiente saudavel de trabalho deve envolver condigdes ambientais fisicas que
atuem positivamente sobre todos os 6rgdos dos sentidos humanos, como: visao,

audicao, tato, olfato e paladar”.

Para Kosowski e Griesbach (2011) a ciéncia por meio da Engenharia tem
colaborado para a constru¢édo do conceito de QVT, considerando os avangos no
campo da ergonomia, na capacidade de construir ambientes de forma confortavel,

eficaz e harmodnicas.

Diante destas considerag¢des, importante para a presente abordagem é
perceber que o estudo de QVT ndo esta limitado apenas a area de saude, sendo

sua abordagem interdisciplinar um caminho que so6 veio contribuir para o
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fortalecimento do conceito e avangos no sentido de direcionar esforcos de todas as
areas do conhecimento para a melhoria da qualidade de vida do trabalhador em sua
forma preventiva, dentre essas areas estdo compreendidos os campos: da

engenharia, da arquitetura e da tecnologia da informacéao.

A necessidade de superar as marcas deixadas pelo Taylorismo, fez com
que pesquisadores de diversas areas se unissem em torno da questdo, o que
desencadeou em um movimento de QVT, onde o estudo sobre a ergonomia ganhou
forca, tendo seu conceito ampliado com a criacdo de associag¢des voltadas para este

fim.
4.2.Contribuicao da ergonomia para QVT: como instrumento de prevencgao.

Buscando se adaptar o ambiente de trabalho as necessidades dos
trabalhadores, de formar a tornar o desenvolvimento das atividades mais
confortaveis, surge na Inglaterra em 1949 uma associagao criada com a finalidade
de realizar estudos relacionados a Ergonomia e dar um carater cientifico a este ramo
de pesquisa, a Ergonomic Research Society, fundada por K. F. H. Murrel, e reunia

diversos pesquisadores, entre eles: fisiologistas, psicélogos e engenheiros.

A partir deste primeiro passo o estudo da ergonomia se disseminou pelo

resto do mundo.

Em 1957 foi criada nos EUA a Human Factors Society, em 1959 em
Oxford é fundada a Internacional Ergonomics Association — IEA, realizando em 1961

em Estocolmo, na Suécia, o primeiro congresso sobre este tema.

Em relagdo a ergonomia, Vilarta; Moraes (2004, p.143, apud Fernandes;
Machado, 2007, p.5), afirmam:

A Ergonomia surge como ferramenta na identificacdo das inadequacdes no
trabalho humano, buscando compreendé-lo em suas relagbes no contexto
social e tecnoldgico. Trata-se de area de conhecimento interdisciplinar,
congregando conhecimentos produzidos em diversas areas, como
Engenharia, Anatomia, Fisiologia, Medicina, Sociologia e Psicologia, entre
outras, com o fim de adaptar produtos, sistemas, postos de trabalho e
fatores ambientais as possibilidades e limitacdes fisicas e mentais dos
trabalhadores.”.

Sobre QVT e a ergonomia, Ferreira (2011, p.10) afirma que:

A intervencéo eficaz e duradoura no campo da QVT implica remover ou
atenuar as causas primeiras do mal-estar dos trabalhadores em termos de
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condi¢des, organizacdo e relagbes socioprofissionais de trabalho e, em
especial, inverter o paradigma dominante do “individuo como variavel de
ajuste” para o preconizado pela ergonomia, de “adaptar o trabalho ao ser
humano”.

Para Ferreira (2011) os programas de QVT acabaram tomando aspectos
assistencialistas, o que produz, segundo o autor, consequéncias tais como:
desconfianga dos trabalhadores em relagdo as propostas dos programas de QVT,
gueda na adesao a estes programas; atividades de QVT ligadas a objetivos e metas
a serem atingidas e n&o necessariamente ligadas a preocupagé&o humanistica com o

bem estar do trabalhador.

Ferreira (2011) faz entdo uma abordagem da Ergonomia da Atividade
sobre o aspecto metodolégico, considerando sua importancia para o carater

preventivo da QVT.

O autor adota ainda como o conceito de QVT o contido em Ferreira (2011,
p.219, apud Ferreira 2011, p.12):

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) engloba duas perspectivas
interdependentes. Sob a o6tica das organizacdes, ela € um preceito de
gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas no ambito das condigbes, da organizagdo e das
relagdes socioprofissionais de trabalho que visa a promog¢ao do bem-estar
individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a
otica dos sujeitos, ela se expressa por meio das representagcdes globais
que estes constroem sobre o contexto de produg¢ao no qual estdo inseridos,
indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

Assim, dessa abordagem proposta por Ferreira (2011), pode-se concluir
que por meio desta concepcgao inverte-se a perspectiva de agao e analise sobre dois
aspectos: busca-se ndao mais agir sobre os efeitos e sim sobre as causas e ainda
busca-se ndo mais focar no individuo e sim em transformar os ambientes de

trabalho que considera a origem dos problemas.

A seguir, aprofundaremos um pouco mais os estudos sobre ergonomia,
abordando a area fisica da ergonomia, considerando sua relagéo direta com o tema

do presente trabalho.
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4.3.Ergonomia Fisica: Utilidade, praticidade e aplicabilidade.

Segundo a Associagao Internacional de Ergonomia, a ergonomia € divida
em trés areas de especializagdo: Ergonomia Fisica, Ergonomia Cognitiva e

Ergonomia Organizacional. Ver tabela 03:

Figura 01 — Campos da ergonomia contemporanea.
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Fonte: Vidal (2000)

Como podemos perceber logo neste inicio de topico, o estudo sobre
ergonomia € bastante amplo, portanto, para o alinhamento com o objetivo da
presente pesquisa, faremos uma melhor abordagem sobre o campo da Ergonomia

Fisica.

A ergonomia fisica se caracteriza por estudar os aspectos fisicos do
trabalho, buscando adequacdo das condigdes de trabalho as necessidades e
capacidades do corpo, sendo necessarios conhecimentos relacionados ao corpo
humano e o ambiente de trabalho. Importante observar que um ambiente de trabalho
ergonomicamente bem projetado ao desempenho de determinada atividade,
contribui para preservagao ndo so da saude fisica do trabalhador, como também,

como consequéncia, para a sua saude mental.

Vidal (2000) preceitua que: “A utilidade da ergonomia fisica esta na
contribuicdo decisiva que fornece a muitos problemas verificados nos sistemas de

trabalho”.

Sobre o campo ambiental, Vidal (2000, p. 17) afirma que:

No campo ambiental, aqui significando o meio-ambiente de trabalho, a
ergonomia tem igualmente grandes contribuicbes para o agenciamento
adequado desses ambientes. A mais importante delas estd em que ao se
colocar as mudangas necessarias a partir de seu ponto de vista — o da
atividade - e com sua orientagdo tecnoldgica - adequagao das interfaces
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pode prevenir problemas decorrentes das mudangas apenas parciais e por
isso mesmo seus efeitos se situam entre insuficientes e inécuos.

Sobre o campo dos postos de trabalho, Vidal (2000, p.17) considera que:

No campo dos postos de trabalho, problemas antropométricos e posturais
efetivamente se verificam numa grande quantidade sejam eles industriais,
agricolas ou de servigos. Nos dois primeiros a atividade € em geral
agravada pelo fato das tarefas comportarem igualmente uma importante
parcela de manuseio de materiais. As contribuicbes da ergonomia fisica,
nesse aspecto, tém sido muito grandes, tanto que o Governo dos EUA
acaba de promulgar um vasto programa de acdo ergondmica a nivel
governamental, com uma série de incentivos para as empresas que
adotarem programas de ergonomia com uma forte conotagdo neste campo
da ergonomia fisica.

No Brasil, o Ministério do Trabalho e Previdéncia Social regulamenta as
condigbes ergondmicas do trabalho por meio da NR n°17, dispondo sobre a
adaptacdo das condicbes de trabalho as caracteristicas psicofisiolégicas dos
trabalhadores, de modo a proporcionar um maximo de conforto, seguranca e

desempenho eficiente.

Sobre a praticidade da ergonomia fisica no campo dos postos de trabalho,
Vidal (2000, p.18), define que:

as especificagdes da Ergonomia fisica se orientam para modificagdes do
contexto fisico do trabalho que evitem a produgido de esforgos excessivos
ou inadequados como os movimentos repetitivos. Essas especificagdes
colocam como exigéncia, em geral, reconfiguragées do posto de trabalho
que irao implicar em mudangas na tecnologia fisica que muitas vezes
podem se tornar inviaveis do ponto de vista financeiro, como, por exemplo,
elevar ou abaixar uma plataforma, ou ainda modificar toda uma instalacao.

Ja no campo dos ambientes, sobre a praticidade da ergonomia fisica,
Vidal (2000, p.18) estabelece que:

as especificacdes da ergonomia fisica desaguam em recomendacdes
relativas a higiene - manter o ambiente em um estado que ndo agrida a
integridade do organismo - mesmo do conforto ambiental, buscando as
melhores condi¢gdes possiveis para o desempenho da atividade. Em certos
casos 0 aspecto de eficiéncia ambiental se torna crucial. Normativamente
esse tema vem sendo tratado pelo estabelecimento de padrdes ambientais
que estabelecem niveis de ruido, temperatura, iluminamento, qualidade do
ar e demais aspectos aparentemente de facil normalizacao.

Vidal (2000) considera ser dificil o trabalho de adequag&o de ambientes,
considerando os limites toleraveis a agentes agressores, em virtude da lacuna

existente entre a faixa de conforto e de tolerancia, dando como exemplo o parametro
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acustico: “um limite de tolerancia estabelecera um patamar abaixo do qual nao
existiiam danos a pessoa. Como sustentar que um local de trabalho com nivel de

ruido préximo a este limite permita o bom desempenho da atividade?”.

Diante deste tipo de problema, causado pela divergéncia entre as normas
vigentes e as condigbes ergondmicas relativas a atividade, Vidal (2000) recomenda
que na pratica exista cooperacao entre os dois entendimentos, buscando conciliar as

necessidades do trabalho com as do trabalhador.

Assim, diante desta consideragéo, Vidal (2000, p.18) preceitua sobre a

praticidade da ergonomia fisica, que:

Assim sendo a praticidade das especificagdes de Ergonomia Fisica, sempre
necessaria, nem sempre é trivial e automatica, decorrente das constatacées
do diagnéstico ergondbmico. Ela vai requerer uma boa combinagdo de
criatividade, argumentagdo e pertinéncia da parte do ergonomista.
Pertinéncia de tratar problemas existentes e inequivocos; argumentacao
para convencer, sensibilizar e demonstrar as vantagens da proposta; e
criatividade para encontrar boas solugdes, propostas que nao resolvam um
problema criando outros desconhecidos ou inesperados.

Sobre o aspecto da aplicabilidade, para Vidal (2000, p.19), o campo da
ergonomia fisica se resume na realizacdo de especificagdes concernentes a postos,

métodos de trabalho e ambientes.

Assim, considera que:

Essas aplicagdes se destinam primariamente ao projeto de novos postos de
trabalho e especificagbes ambientais. Uma segunda ordem de aplicagbes
tem se situado no campo normativo, com varios trabalhos de ergonomistas
sendo incorporados pelos comités e comissdes de normalizacdo. Numa
terceira linha de aplicagbes, estudos e propostas de ergonomia tém sido
mobilizados para sensibilizacdo das esferas dirigentes, conscientizagdo e
envolvimento dos funcionarios e mesmo orientagbes especificas sobre o
agenciamento do posto pelos proprios operadores, tal como um operario
mais qualificado regula seu equipamento e instrumentos de trabalho. Num
ultimo, porém crescente campo de aplicagdes, analises ergonédmicos tém
subsidiado a elaboragao de programas de atividades compensatoérias como
escalonamento de pausas para repouso, exercicios e alternancias de varias
ordens - lazer, yoga, etc.

Neste tdpico, com o conceito e as abordagens propostas, buscou-se
trazer um melhor entendimento e suporte tedrico sobre a matéria, com a finalidade
de contribuir para o alcance do objetivo da presente pesquisa, 0 que podera a vir

facilitar a identificacdo das caracteristicas dos projetos atuais de arquitetura e de
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ambientes adotados no TJPA que contribuem para a qualidade de vida do trabalho

no ambito da organizacgao.

4.4. Ambientes de Trabalho Saudaveis segundo a OMS: Aspectos Fisicos

A definicdo de Saude para a Organizagao Mundial de Saude — OMS é
“Um estado de completo bem estar fisico, mental e social, e ndo meramente a
auséncia de doencga” (WHO, 1946).

Em harmonia com este conceito, a OMS (2010, p.11) define ambiente de

trabalho saudavel como sendo:

€ aquele em que os trabalhadores e os gestores colaboram para o uso de
um processo de melhoria continua da protegdo e promog¢ao da seguranga,
saude e bem-estar de todos os trabalhadores e para a sustentabilidade do
ambiente de trabalho tendo em conta as seguintes consideragdes
estabelecidas sobre as bases das necessidades previamente
determinadas: Questdes de seguranca e saude no ambiente fisico de
trabalho; Questdes de seguranga, saude e bem-estar no ambiente
psicossocial de trabalho, incluindo a organizagao do trabalho e cultura da
organizagéo; Recursos para a saude pessoal no ambiente de trabalho; e
Envolvimento da empresa na comunidade para melhorar a saude dos
trabalhadores, de suas familias e outros membros da comunidade.

Segundo a OMS (2010), para se criar um ambiente de trabalho saudavel,
uma organizagc&o necessita “considerar as vias ou as areas de influéncia onde as
acdes possam melhor ocorrer, bem como os processos mais eficazes pelos quais os

empregadores e os trabalhadores possam empreender agdes”.

A OMS considera quatro areas de influéncia que se relacionam de forma

a se sobrepor umas as outras, conforme figura a seguir:

Figura 02 — Vias de influéncia para um ambiente de trabalho saudavel.
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Fonte: OMS (2010, p.9)
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O presente topico ira se limitar a abordagem sobre o ambiente fisico de
trabalho, em virtude de seu alinhamento com o tema proposto, porém, importante
nao deixar de perceber a importancia de todas as outras areas de influéncia para se

chegar a um ambiente de trabalho saudavel.

Para a OMS (2010), de forma direta, quando se fala em ambiente de
trabalho, esta se falando de: estrutura, maquinario, méveis, produtos, substancias
quimicas, materiais e processos de produg¢ao no local de trabalho. A organizagao
considera que estes fatores estdo diretamente relacionados a saude fisica e mental

do trabalhador e seu bem estar.

Para a Organizagdo, os problemas normalmente ligados ao ambiente

fisico, estdo contidos na tabela a seguir:

Tabela 03 — Riscos normalmente ligados ao ambiente fisico.

PROBLEMA EXEMPLO
« Deriqos quimicos Solventes, pesticidas, amianto, silica, fumaca de
pergos q cigarro
\ a i Ruidos, radiagdes, vibragdes, calor excessivo, nano
perigos fisicos particulas

Hepatite B, malaria, HIV, tuberculose, mofo, falta de

* peri biologi . 3 . ; - o
pergos biologicos agua potavel, banheiros e instalagdes sanitarias

Processos que exigem forga excessiva, posturas
« fatores de risco ergondémicos desconfortaveis, tarefas repetitivas, levantamento de
objetos pesados

Perigos oferecidos pelas maquinas relacionados a

* peri mecani . . ;
Perigos mecanicos engrenagens, guindastes, empilhadeiras

» perigos relacionados a energia Perigos dos sistemas elétricos, quedas de alturas

A dirigir durante tempestade de neve ou de chuva, ou
ainda, conduzir veiculos com o qual ndo possua
experiéncia ou que nao tenha manutenc¢ao adequada

* perigos relacionados a conducgéo de
veiculos

Fonte: OMS (2010, p.10)

A organizagao aponta ainda formas de se identificar, examinar e controlar,
por meio de uma hierarquia de controle, onde as etapas principais estdo contidas na

tabela a sequir:

Tabela 04 — Principais Etapas de controle de riscos no ambiente fisico de trabalho.

METODO EXEMPLO

Uma fabrica pode optar por substituir o benzeno, uma
substancia cancerigena poderosa, por tolueno ou outra

* Eliminacao ou substituicdo substancia quimica menos téxica. Um escritério pode eliminar
o perigo de conduzir veiculos em condi¢cdes perigosas por
meio de teleconferéncias.
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METODO

EXEMPLO

+ Controles de engenharia

Incluem a instalagéo de dispositivos de seguranga e protegdes
em maquinas, a instalagao de sistemas de exaustao para
remocao de gases toxicos, de isolamento de ruido. Em
servigos de saude, instalagao de sistemas de descarte de
agulhas e dispositivos de elevagao de pacientes.

« Controles administrativos

Os empregadores podem garantir a limpeza dos ambientes de
trabalho, treinar os trabalhadores em procedimentos
operacionais seguros, realizar manutencao preventiva em
maquinas e equipamentos; adotar a politica de ambientes
livres do fumo.

* Equipamentos de protegcéo

individual

Podem incluir os respiradores para os profissionais que
trabalham com poeira; mascaras, luvas para os profissionais
de saude, capacetes e botas de seguranca para os que
trabalham com construcao.

Fonte: OMS (2010, p.10)

4.5.Quadro - Sintese do referencial teérico

TEMA CENTRAL

CATEGORIAS PRINCIPAIS
AUTORES

INDICADORES

RELAGAO COM O OBJETIVO

A QVT COMO NORTEADORA DOS PROJETOS DE
ARQUITETURA E DE AMBIENTES NO AMBITO DO TJPA

QvT
Vasconcelos (2001)
Fernandes e Machado (2007)

 Integragéo das agdes de QVT.

» Conscientizagéo sobre a
importancia de QVT.

Estabelecer relagao entre os
projetos de arquitetura e o
conceito de QVT.

ERGONOMIA
Ferreira (2011)
Vidal (2000)

» Criagdo de ambientes
adequados as atividades.

o Aquisicdo de mobiliarios que
atendam aspectos

ergonémicos.

Fortalecer a ideia sobre a
necessidade de adequagao dos
espacos e mobiliario as

necessidades do usuario.

AMBIENTE SAUDAVEL
OMS (2010)

* Prevengao de doencgas.

» Conscientizagéo sobre a
necessidade de colaboragao
para a manutengdo de um

ambiente saudavel.

Fortalecer as agbes voltadas para
a salubridade do ambiente de
trabalho e o envolvimento do

usuario neste processo.
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5. ANALISE E INTERPRETAGAO DE DADOS

As entrevistas foram feitas com 10 trabalhadores, incluindo o Juiz da
Comarca. O Foérum de Tomé-Agu possui hoje uma equipe composta por 13
funcionarios, portanto, a amostra pesquisada corresponde aproximadamente 80%

do total de individuos lotados no prédio objeto de investigagao.

Tomé-Acu é uma Comarca de 22 Entrancia de Vara Unica, que recebe
aproximadamente 165 novos processos a cada més, segundo dados extraidos do
relatério de movimentagao processual emitido pela Coordenadoria de estatistica do
TJPA, possuindo, segundo este mesmo relatorio, até abril de 2016, 3.546 processos
em andamento, tendo sido arquivados 645 processos e sentenciados 245 neste

mesmo periodo.

Com 625m? de area construida em um terreno de 1.092m?, o imével foi
erguido no terreno onde funcionava o antigo Férum, incendiado em 2008. A

construcao desta nova unidade teve sua conclusdo no ano de 2014.

Figura 03 — Vista frontal do Férum de Tomé-Acgu.

Seguindo proposi¢gbes formuladas por Manzini (2003), o roteiro de
entrevista foi estruturado em cinco temas bases, o que norteou a analise dos

resultados, conforme listagem a seguir:

e Perguntas voltadas a investigagao sobre a experiéncia de trabalho dos

entrevistados;
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e Perguntas voltadas a investigacdo sobre as percepgdes dos
entrevistados relacionadas ao ambiente de trabalho apds a obra de

reforma;

e Perguntas voltadas a investigagcdo sobre as caracteristicas
relacionadas a QVT do atual ambiente de trabalho, sob a ética dos

entrevistados;

e Perguntas voltadas a investigagdo sobre a satisfagdo dos

entrevistados com o seu ambiente de trabalho;

e Perguntas voltadas a investigagcdo sobre a colaboragdo dos

entrevistados para a melhoria do seu ambiente de trabalho.

5.1.Tema 01 — Investigacao sobre a experiéncia de trabalho do entrevistado.

As perguntas norteadas por este tema tiveram a intencéo de identificar o
tempo de contato dos entrevistados com o ambiente do TJPA; as atribuigcbes de
cada entrevistado dentro deste ambiente de trabalho, que serviria de parametro para
compreender as respostas vinculadas as necessidades da fungdo que ocupa; se o
entrevistado trabalhou em outras organizagdes, a fim de identificar se este possui
outros parametros comparativos de ambiente de trabalho; além de investigar se o
entrevistado gosta da fungdo que desempenha. Esta ultima, serviria de parametro de
ponderacao, considerando que a insatisfagdo do entrevistado com o trabalho que
desempenha teria forte influéncia em suas respostas.

A figura a seguir traz um mapa sobre o tempo de experiéncia dos
servidores entrevistados lotados na Comarca de Tomé-Agu com o ambiente de
trabalho do TJPA, demonstrando ser uma equipe heterogénea do ponto de vista de
tempo de trabalho no TJPA, com servidores antigos e novos trabalhando juntos.
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Figura 04 — Grafico representando o tempo de trabalho no TJPA dos entrevistados.
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Do mesmo grafico pode-se extrair a informacdo de que 70% dos
entrevistados trabalham a mais de quatro anos no TJPA, com capacidade de fazer

comparagoes entre as instalagdes antigas e as novas instalagdes.

Em relacdo as atividades internas e os setores pesquisados, foram
entrevistadas uma servidora e uma estagiaria que desempenham suas atividades
ligadas diretamente ao Gabinete do Juiz, e ainda o proprio Juiz; sendo o restante
dos servidores entrevistados lotados nas Secretarias Judiciarias: Civel e Criminal,
onde esta concentrada a maior parte dos servidores; e ainda uma servidora no
protocolo judicial. Portanto, a pesquisa conseguiu abranger representantes de todas

as atividades forenses.

Importante observar que todos, quando perguntados se gostavam do que
faziam, foram unanimes e categoéricos em responder que “sim, eu gosto do que
fago”, portanto, esta pergunta de ponderacdo, que tinha o papel de servir de
parametro para interpretacdo das demais respostas se mostrou positiva,
possibilitando afastar qualquer hipétese das demais respostas estarem ligadas ao

descontentamento com a fung¢ao ou profissio.

Ainda neste tema, em relagao a experiéncia profissional dos entrevistados
fora do ambiente de trabalho do TJPA, constatou-se que todos ja tinham tido
experiéncias com outros ambientes de trabalho, tendo 50% dos entrevistados ja
trabalhado em Orgéos da Prefeitura do Municipio de Tomé-Acu, o que contribui para

uma boa coleta de informagdes, considerando que os entrevistados, possuindo

205



experiéncias externas ao ambiente do TJPA, poderiam colaborar melhor com o
objetivo da pesquisa, tendo outros padroées de ambientes como referéncia.

5.2. Tema 02 - Investigacao sobre as percepgoes do entrevistado

relacionadas ao ambiente de trabalho ap6s a obra de reforma.

As perguntas elaboradas sobre este tema tiveram a intengao de identificar
se os entrevistados ja tinham trabalhado em outras unidades do TJPA além do
Forum de Tomeé-Agu; se conheciam as dependéncias do prédio antigo antes da
reforma; identificar as melhorias fisicas observadas pelos entrevistados apds a obra
de reforma e pontos positivos de contribuicdo para o desempenho das atividades
forenses e bem estar dos servidores, além de investigar se os entrevistados tiveram
participagdo ou se gostariam de ter participado do desenvolvimento do projeto de

reforma.

Apenas um servidor e 0 magistrado tiveram a experiéncia de trabalhar em
outras Unidades Judiciarias: Um dos servidores trabalhou anteriormente no Férum
de Salinas e o Magistrado trabalhou em diversas unidades, como: Féruns de
Tucurui, Breu Branco, Bonito, Capitdo pogo e Maraba, além dos Féruns Civel e

Criminal da capital.

Do total dos entrevistados, 50% conhecia o prédio antigo, e 80 %
trabalhou no prédio alugado para funcionar provisoriamente como Férum da
Comarca até o término da obra de reforma, o que contribui para a investigagao
relacionada ao tema em questéo, tendo, a maior parte dos entrevistados, condi¢cdes
de responder a entrevista, utilizando como referéncia suas memorias relacionadas

as instalagdes antigas do Férum.

Sobre as melhorias no ambiente de trabalho observadas pelos
entrevistados, foi possivel montar um grafico com as principais melhorias apontadas,
organizadas de acordo com a recorréncia de apontamentos por parte dos

entrevistados:
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Figura 05 — Grafico demonstrando as melhorias no ambiente de trabalho observadas pelos
entrevistados apds a obra de reforma.

Espago Fisico

Estrutura de forma geral

Mobilirio |

Espaco de atendimento

Divisdes dos setores

Equipamentos de informatica

modernizagao da estrutura

Como complemento desta primeira informagdo, foi perguntado aos
entrevistados se a obra de reforma trouxe alguma contribuicdo para o melhor
desempenho das atividades forenses e bem estar dos servidores, pedindo ainda
para citar pontos positivos de contribuicdo nesse sentido, o que possibilitou a

montagem do grafico a seguir:

Figura 06 — Grafico demonstrando as caracteristicas do ambiente de trabalho, apds a obra de
reforma, apontadas pelos entrevistados, que contribuiram para o melhor desempenho das atividades
forenses e para o bem estar dos servidores.

Espaco Fisico Melhor

Divisdes dos setores e organizagéo dos setores

Equipamentos de Informatica melhores

Mobiliario Adequado confortavel

Estrutura melhor de forma geral

Organizagao dos espagos

Espago de atendimento adequado

modernizagao da estrutura

Banheiros melhores

Espacos de circulagéo adequados facilitando o fluxo dos
usuarios e servidores

Climatizagé@o dos ambientes

Por meio desses dois graficos podem-se extrair as caracteristicas
principais de melhorias observadas pelos servidores apds a reforma do prédio, onde
podem ser destacados cinco principais pontos que tiveram o maior numero de
ocorréncias: Espaco fisico melhor; Divisdo e organizagao de setores; Equipamentos
de Informatica Melhores; Mobiliario adequado e confortavel; e estrutura melhor de
forma geral. Porém, os outros pontos observados ndo podem ser deixados de lado,
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considerando que a melhoria da qualidade de vida do trabalhador envolve diversos
aspectos e diversas agoes.

Ainda neste tema, foi identificado que apenas uma servidora, entre as
pessoas entrevistadas, teria participado da fase de levantamento de necessidades
para elaboragao do projeto de reforma do Forum, sendo que 70% dos entrevistados
afirmaram que gostariam de terem sido consultados. Esse aspecto demonstra um
ponto a ser trabalhado no momento da elaboragdo dos projetos de reforma, que
além de contribuir para o desenvolvimento de melhores projetos, atendendo de
forma eficaz as necessidades dos servidores, adequando os projetos as atividades
por eles desempenhadas, poderia servir indiretamente para a motivagao do servidor,
fazendo com que 0 mesmo se veja como uma pecga importante e parte integrante
deste processo, desempenhando seu papel como colaborador, fazendo surgir nele
um sentimento de pertencimento a organizagdo, com compromisso de manutengao

do seu ambiente de trabalho.

Importante observar que a unidade judiciaria utilizada como referéncia
para a presente pesquisa é relativamente pequena, com poucos servidores, 0 que
facilitaria o levantamento de necessidades por meio da colaboragdao de todos,
porém, em unidades maiores, esse método poderia nédo ser tdo eficiente, nesses
casos, uma boa opc¢ao seria o levantamento de necessidades com a colaboracao de

representantes de cada setor, indicados pelos servidores.

5.3.Tema 03 - Investigacao sobre as caracteristicas relacionadas a QVT do

atual ambiente de trabalho, sob a 6tica do entrevistado.

Neste tema as perguntas elaboradas buscaram identificar o grau de
entendimento sobre QVT, por parte do entrevistado; se este reconhece a
contribuicdo das concepgdes arquitetbnicas e de ambientes de trabalho para
melhoria da qualidade de vida no trabalho e quais caracteristicas do seu ambiente

de trabalho contribuem para esta melhoria.

Quando perguntado aos entrevistados o que eles entediam sobre QVT,
todos demonstraram conhecimentos basicos sobre o conceito, fazendo referencia as
condicbes fisicas do ambiente de trabalho; a necessidade de ter um ambiente
saudavel e em condigdes para desempenhar bem todas as tarefas, com

equipamentos e mobiliarios adequados; e a necessidade de ter materiais
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apropriados e em quantidade suficiente, como: resmas de papel, tonner de

impressoras, canetas etc.

Quarenta por cento dos entrevistados falaram que o conceito de QVT
estaria relacionado a um ambiente de trabalho agradavel e harménico com respeito

entre as pessoas, onde a chefia respeita e valoriza sua equipe.

Diante das respostas e definigbes sobre QVT, obtidas dos entrevistados,
ficou demonstrado que os mesmos possuiam conhecimentos basicos sobre o
assunto, porém, considerados suficientes para responderem as perguntas

relacionadas a este tema.

De forma unénime, os entrevistados concordaram que a concepgao
arquitetbnica do ambiente de trabalho pode contribuir para a QVT assim como
concordaram que o ambiente de trabalho contribui para a melhoria da qualidade de
vida no trabalho. Nesse sentido, foi solicitado que os entrevistados apontassem as
caracteristicas que contribuem, possibilitando a construgdo do seguinte grafico,

organizado de acordo com a quantidade de ocorréncias:

Figura 07 — Gréafico demonstrando as caracteristicas do ambiente de trabalho, apds a obra de
reforma, apontadas pelos entrevistados, que contribuem para a melhoria da QVT.

Mobiliario Adequado confortavel

Estrutura melhor de forma geral

Espagco Fisico Melhor

Equipamentos de Informatica melhores e em quantidade suficiente

Divisdes e organizagéo dos setores

Organizagéo dos espagos

Espaco de atendimento adequado

Modernizagao da estrutura

Climatizagdo dos ambientes

Espaco limpos e melhor higiene

lluminagéo adequada

Banheiros melhores

Espagos de circulagdo adequados facilitando o fluxo dos usuarios e
servidores

Importante neste tema é o fato da ferramenta de pesquisa utilizada ter
possibilitado ao trabalhador, usuario do espaco, elencar caracteristicas de forma

livre, sem prévia determinacao por meio de formularios. Neste caso, a utilizacao de
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entrevista semiestruturada possibilitou a coleta de dados partindo das percepgoes
dos servidores, onde é possivel identificar caracteristicas simples, ligadas a QVT,

que para o usuario do prédio sado consideradas relevantes.

5.4.Tema 04 - Investigacao sobre a satisfagao do entrevistado com o seu

ambiente de trabalho

Por meio das perguntas norteadas por este tema buscou-se identificar o
grau de satisfagdo e de identificagdo dos entrevistados com o ambiente de trabalho
do Forum de Tomé-Agu, buscando ainda identificar pontos positivos e negativos,
sobre a odtica dos entrevistados, relacionados a aspectos gerais, ao mobiliario e a

salubridade dos ambientes.

Nesse sentido, para este tema, primeiramente foi perguntado aos
entrevistados se eles gostavam de trabalhar no prédio atual e qual nota de zero a

dez representaria o grau de satisfagéo deles com o ambiente atual de trabalho.

Para o primeiro questionamento todos afirmaram gostar de trabalhar na
nova edificacdo. Em relagdo ao segundo questionamento, as notas coletadas estao

demonstradas no grafico a seguir:

Figura 08 — Grafico representando o grau de satisfagdo dos entrevistados com o ambiente de
trabalho apos a obra de reforma.

10% 10%

ONota 10
ENota 9
ONota 9,5
ONota 7
B Nota 8

10%

Foi perguntado também se os entrevistados se identificavam com o
ambiente de trabalho projetado e qual nota de zero a dez representaria o grau de

identificacdo dos mesmos com o ambiente de trabalho atual.
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Para o primeiro questionamento, todos também foram unanimes em
afirmar que se identificavam com o ambiente de trabalho projetado, e as notas
atribuidas para representar o grau de identificagdo estdo demonstradas no grafico a

sequir:

Figura 09 — Gréfico representando o grau de identificagdo dos entrevistados com o ambiente de
trabalho apos a obra de reforma.
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Este resultado grafico demonstra que os entrevistados de forma geral
estdo satisfeitos com o seu ambiente atual de trabalho e se identificam com o
mesmo, 0 que vem colaborar para o melhor desempenho das atividades e alcance

de metas.

Perguntados ainda se consideravam o Férum um ambiente de trabalho
saudavel e se o mobiliario estaria adequado ao desenvolvimento da atividade
forense, todos afirmaram que sim. Partindo deste primeiro questionamento, foi
solicitado ainda que os entrevistados citassem quesitos a melhorar, considerando
esses dois aspectos e ainda pontos a melhorar no espaco fisico do Férum de forma

geral. Destes questionamentos obteve-se a seguinte tabela:

Tabela 05 — Quesitos a melhorar coletados junto aos entrevistados.
ITEM QUESITOS A MELHORAR
A falta de janelas no ambiente de trabalho da assessoria, impossibilitando a
entrada de luz natural e eventualmente a circulagao de ar;

Espaco pequeno da sala da assessoria, com capacidade para apenas um
02 |posto de trabalho, onde atualmente trabalham duas pessoas, dificultando a
locomogéao dentro do espaco;

01
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ITEM

QUESITOS A MELHORAR

03

O projeto foi concebido inicialmente para apenas uma Vara, sendo previsto
espacgo para apenas uma secretaria, porém, considerando a necessidade de
organizar melhor as atividades forenses, a sala destinada inicialmente aos
oficiais de justica foi adaptada para funcionar como Secretaria Criminal,
permanecendo a atividade Civel em funcionamento no espacgo inicialmente
previsto para funcionar as duas atividades. Esta adaptacdo resultou na
transferéncia dos oficiais para outro espac¢o de forma improvisada.

04

Falta de apoio para os pés nas estagdes de trabalho;

05

Pouca quantidade de cadeiras no ambiente de espera;

06

Os espacos das secretarias poderiam ser maiores, considerando o numero
de pessoas lotadas nesses espacos e a quantidade de processos diarios em
tramitacao;

07

Falta de material de expediente em quantidade suficiente para suprir a
necessidade da comarca por periodo razoavel, considerando a demora de
envio dos mesmos;

08

Quadro de funcionarios reduzido, fazendo com que muitos servidores
trabalhem além de sua jornada normal de trabalho;

09

Necessidade de melhor capacitagdo dos servidores, sobre o uso das
ferramentas e sistemas informatizados;

10

Proliferacdo de mosquitos, provavelmente em virtude da cisterna construida
para atender o Forum, que atualmente ndo se encontra em uso, em virtude
de problemas estruturais e da queima da bomba d’agua que a interligava a
caixa d’agua. Nesse caso a solugédo adotada pela Comarca foi a desativagao
da cisterna, ligando a bomba d’agua do pogo direto a caixa d’agua;

11

Problemas com a internet e com os sistemas informatizados, como o Libra,
dificultando as atividades forenses, o que influencia no bom humor das
pessoas que dependem destas ferramentas para desenvolver suas
atividades.

12

Os ambientes ndo possuem nenhum quadro decorativo;

13

O projeto poderia ter previsto a expansdo da comarca, considerando a
necessidade de criagdo de mais uma Vara;

Por meio dos questionamentos norteados pelo presente Tema, apesar

dos entrevistados demonstrarem satisfagdo com seu atual ambiente de trabalho,

identificou-se ainda 13 itens a serem melhorados, sob a 6tica dos servidores, alguns

deles ligados diretamente a concepgao do projeto arquitetdbnico do Férum, como os

apontamentos constantes nos itens: 1, 2, 3, 6, 10 e 13.

Diante deste resultado, fica demonstrada a necessidade de se avancar

ainda mais em direcdo a um modelo de edificacdo que atenda todas, ou em sua

grande maioria, as necessidades inerentes as atividades forenses, de forma a
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contemplar as expectativas dos servidores, contribuindo assim, para a melhoria da

qualidade de vida no trabalho no ambito do TJPA.

5.5.Tema 05 - Investigacao sobre a colaboragao do entrevistado para a

melhoria do seu ambiente de trabalho.

Para este tema foram formuladas duas perguntas especificas que
visavam, além de identificar as formas de contribuicdo adotadas pelo entrevistado
voltadas a melhoria do ambiente de trabalho, forcar a reflexdo do entrevistado sobre
0 seu papel neste processo.

Neste sentido, foi perguntado aos entrevistados se eles se sentiam parte
do processo de melhoria de seus ambientes de trabalho e se achavam que
poderiam contribuir para esta melhoria. As respostas a estes questionamentos foram

todas positivas.

A terceira pergunta relacionada a este tema buscou questionar o
entrevistado sobre o que ele fazia hoje para contribuir com a melhoria de seu
ambiente de trabalho. Esta pergunta tinha intengdo também de provocar uma
reflexdo do entrevistado sobre suas agdes nesse sentido, o fazendo perceber que
esta inserido também neste processo. As respostas coletadas estdo elencadas na
tabela a seguir.

Figura 10 — Grafico demonstrando as formas de contribuigdo dos entrevistados para melhoria do
ambiente de trabalho.

Zelar pela limpeza do local de ‘ ‘ ‘ ‘
trabalho ‘ ‘

Busca se dedicar e desempenhar ‘ ‘ ‘
bem sua atividade ‘ ‘

Zelar pela organizagéo dos espago

Zelar pelo mobiliario e
equipamentos ‘

Tratar com respeito as pessoas

Nao deixa acumular processo

Adequar o ambiente de acordo
com as necessidade

Atender bem o publico externo

Ajudar os colegas em multirdes
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Do resultado grafico, nota-se que a colaboragdo com a limpeza e com a
organizacdo do espago de trabalho foram os pontos mais assinalados pelos
entrevistados, sendo agdes relativamente simples, que ndo exigem muito esforco,
porém, colaboram de forma relevante para a melhoria da qualidade de vida no

trabalho.

5.6.Quadro - Sintese de estratégias e produtos:

ESTRATEGIAS PRODUTOS/OBJETIVOS AVALIAGAO

Implantar plano de capacitagédo visando| Construgéo de relatério sobre os

Capacitacédo dos Arquitetos e a qualificagédo de engenheiros e resultados obtidos nos projetos
Engenheiros do TJPA. arquitetos em disciplinas voltadas para | desenvolvidos a partir dos aprendizados
area de gestédo e QVT. adquiridos.

Construir um banco de dados com as Realizagao de pesquisa in loco, sobre a

Coleta de feedback junto aos servidores, | informagdes obtidas, para servir de satisfagdo dos servidores em relagao a

usuarios das unidades que passaram por| parametro no desenvolvimento de coleta de feedback; e pesquisa junto

reestruturagdo. novos projetos de arquitetura e de aos arquitetos e engenheiros sobre a
ambientes. relevancia dos dados coletados.

Favorecer a participagéo e contribuigao . .
Realizagao de consulta sobre o impacto
Estabelecimento de canais de dialogo dos servidores no processo de . ) )
. . junto aos servidores, apds dois meses
com os servidores construgéo de novos ambiente e . . )
. . . de criagéo dos canais de comunicagao.
adequacao de espacos ja existentes.
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6. CONCLUSAO

Ao final deste projeto, apds a pesquisa de campo, fazendo a relagao entre
os estudos tedricos e a realidade da organizagao, o objetivo proposto foi alcangado,
sendo possivel identificar diversas caracteristicas nos ambientes atualmente
adotados como padrao pelo TJPA que vao de encontro ao conceito de QVT, tais
como: espacos fisicos adequados; divisdo adequada de setores; e a utilizagado de

mobiliario atendendo as questdes ergonémicas.

No entanto, percebeu-se a necessidade de maiores avangos nessa
questdo. No Férum de Tomé-Agu os servidores elencaram ainda 13 quesitos a
serem melhorados, como por exemplo: a necessidade de separacdo em duas
secretarias judiciais, uma civel e outra criminal, mesmo a Comarca possuindo
apenas uma Vara; necessidade de maior espago nas Secretarias e Assessoria, além
de pequenas agcdes como: a disponibilizacdo de apoio para os pés e humanizagao
dos espacgos, com instalacdo de quadros decorativos, 0 que contribuiria para a

quebra da frieza dos ambientes.

A opcao pela realizacdo da pesquisa por meio de entrevista
semiestruturada mostrou-se bastante eficaz para o alcance do objetivo proposto,
tendo também evidenciado a necessidade de escutar os servidores, pois sao essas
pessoas que irdo utilizar os espagos projetados. Assim, se evitaria adaptagdes

posteriores, nao previstas no momento da elaboragao dos projetos.

A inclusdo dos servidores neste processo se mostra relevante para a
construgdo de modelos de projetos arquitetébnicos e de ambientes melhores e

alinhados ao conceito de QVT.

215



7. REFERENCIAL BIBLIOGRAFICO

FERNANDES, Mirtes Seger; MACHADO, Mirian Magnus. A importancia da Qualidade de Vida no
Trabalho no pago municipal de Gaspar. Revista Interdisciplinar Cientifica Aplicada. Blumenau, vol.01,
n°2, Sem |. 2007.

FERREIRA, Mdrio César. A ergonomia da atividade pode promover a Qualidade de Vida no trabalho?
Reflexbes de natureza metodoldgica. Revista Psicologia: Organizacdes e Trabalho, n°01 jan/jun 2011.

KOSOWSKI, Lorete; GRIESBACH, Rafael Eder Silva; GRIESBACH, Daiane Zanon. Qualidade de Vida do
Trabalho no Século XXI — QVT, Revista Eletronica Administracdo e Ciéncias Contabeis da Faculdade
OPET, Curitiba, n°05 jan/jul 2011.

MANZINI, Eduardo José. ConsideragcOes sobre a elaboragdo de roteiro para entrevista
semiestruturada. In: MARQUEZINE, M.C.; ALMEIDA, M.A; OMOTE, S. (Orgs.). Coloquios Sobre
Pesquisa em Educacdo Especial. Londrina: Eduel, 2003.

Organizacdo Mundial da Saude. Ambientes de trabalho saudaveis: um modelo para acdo: para
empregadores, trabalhadores, formuladores de politica e profissionais. OMS; traducdo do Servico

Social da Industria. Brasilia: SESI/DN, 2010.

RODRIGUES, Marcos Vinicius Carvalho Rodrigues. Qualidade de Vida no Trabalho: Evolucdo e Analise
do Nivel Gerencial. Rio de Janeiro: Vozes, 1994.

VASCONCELOS, Anselmo Ferreira. Qualidade de vida no trabalho: origem, evolugdo e perspectivas.
Cadernos de Pesquisas em Administracdo. Sdo Paulo, vol. 08, n2 01 jan/mar 2001.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatérios de pesquisa em administragdo. 2 Ed. — Sdo Paulo:
Atlas, 1998.

VIDAL, Mario Cesar. Introducdo a ergonomia. Curso superior de especializagdo em ergonomia
contemporanea. Rio de Janeiro: CESERG/GENTE/COPPE/UFRJ, 2000.

216






CENTRO UNIVERSITARIO DO ESTADO DO PARA - CESUPA
ESPECIALIZACAO EM GESTAO E LIDERANCA NO PODER JUDICIARIO

SIDNEI PEREIRA DE CARVALHO
CIDCLAY DE OLIVEIRA VON PAUMGARTTEN

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DO PODER JUDICIARIO: A
PERCEPCAO E O ENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES DO FORUM
DISTRITAL DE MOSQUEIRO

BELEM
2016

218



Projeto de Intervencio apresentado ao Centro
Universitario do Estado do Para — CESUPA
como requisito para obtencido do grau de
Especialista em Gestao e Lideranca no Poder
Judiciario.

Orientadora: Profa. Msc. Sandra Guimaries

BELEM
2016

219



AR ol S

SUMARIO

INTRODUCAO 3
CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO 4
DESENHO DA PESQUISA 5
REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA 8
. QUADRO-SINTESI DO REFERENCIAL 23
ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS 25
PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E CRIACAO 36
. QUADRO-SINTESE DE ESTRATEGIAS E PRODUTOS 40
CONCLUSAO 41
REFERENCIAS 43
ANEXO I - QUESTIONARIO 46

220



1. INTRODUCAO

Na perspectiva de propiciar aos servidores do Tribunal de Justica do Estado do
Para (TJPA), um estudo mais aprofundado sobre gestdo e lideranga no Poder Judiciario,
a Presidéncia do Tribunal na pessoa da eminente Desembargadora Luzia Nadja
Guimaraes Nascimento, em parceria com o Centro Universitario do Para (CESUPA),
ofertou 40 vagas para o curso de Especializacdo em Gestdo e Lideranga no Poder
Judiciario o qual foi ministrado na Escola Superior de Magistratura (ESM).

A atividade do curso possibilitou aos alunos a produg¢do de projetos de
intervengdo ligados a gestdo estratégica e gestdo com pessoas e desencadeou este
trabalho que trata da execug¢do e do monitoramento do planejamento estratégico do
TJPA em um férum distrital da Capital paraense.

O Planejamento Estratégico do Tribunal de Justica do Estado do Para, instituido
pela Resolugdo n°® 28/2014-GP estd em plena execucdo. Neste estdgio, ocorre a
implementag¢do e acompanhamento dos planos de acdo, se estabelece a ligagao entre o
nivel estratégico e os niveis tatico e operacional da institui¢do, onde estardo os setores
que responderao pela concretizacdo das agdes planejadas.

Nesse contexto, nosso projeto de intervencdo tem o intuito de responder ao
seguinte problema da pesquisa: Qual a percepcao e o grau de envolvimento dos
servidores do Férum Distrital de Mosqueiro em relagdo as acdes do Planejamento
Estratégico do Tribunal de Justica do Estado do Para para 2015-2020?

Dentro dessa linha, tracamos o objetivo: Analisar o grau de envolvimento e a
percepcao dos servidores do Forum Distrital de Mosqueiro em relagdo ao processo de
acompanhamento e monitoramente do Planejamento Estratégico do Tribunal de Justica
do Estado do Par3.

Para o desenvolvimento do presente projeto de intervengao serdo utilizados os
métodos qualitativo, coletando-se os dados por meio de aplicacdes de questionarios aos

servidores e de pesquisa documental.
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2. CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO

O projeto PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DO PODER JUDICIARIO:
A PERCEPCAO E O ENVOLVIMENTO DOS SERVIDORESDO FORUM
DISTRITAL DE MOSQUEIRO sera desenvolvido em um Forum Distrital da Capital
composto por uma Vara de Juizado Especial, Vara Distrital Civel e Penal e Secretaria
do Férum.

O Forum Distrital de Mosqueiro, na parte do Juizado Especial, ¢ composto por
uma juiza, seu assessor no gabinete, trés servidores e dois estagiarios na Secretaria,
além de dois oficiais de Justica. A Vara Distrital compde-se de um juiz, assessor, quatro
servidores na Secretaria, trés estagiarios e trés oficiais de Justiga.

A Dire¢do do Férum (administracao) € exercida por um dos juizes e ¢ assistida
por uma servidora, trés empregados terceirizados que atuam na parte de servigos gerais
e apoio, além de dois vigilantes; possui também motorista terceirizado e dois policiais
militares que auxiliam na seguranca. Ha também a Unidade de Arrecadacdo Judicial
(UNAJ) composta por uma servidora. Além desses servidores, hd trés agentes
terceirizados que atuam nas agdes de servigos gerais € copa-cozinha.

Esses agentes atuam em nome do Tribunal de Justica do Estado, o qual tem por
missdo institucional “realizar a Justica buscando a exceléncia jurisdicional, contribuindo
com o efetivo fortalecimento do Estado democratico de Direito”.

No mesmo prédio também funciona a Defensoria Publica, onde atua o Defensor
Publico, um auxiliar administrativo e um estagiario.

O prédio do Forum Distrital estd em reforma e desativado. O espago utilizado
temporariamente ¢ pequeno para acolher todas as pessoas que exercem suas fungdes,
pois ele ¢ utilizado também pelo publico que busca informagdes sobre processos, ou que
estejam aguardando audiéncia e advogados, além de eventualmente € usado por agentes
de outros 6rgdos, como o Ministério Publico, policia civil e militar e servidores da

Superintendéncia do Sistema Penal (SUSIPE) que trazem presos para audiéncia.
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3. DESENHO DA PESQUISA
3.1. OBJETIVO

A pesquisa tem como objetivo: Analisar o grau de envolvimento e a percepgao
dos servidores do Forum Distrital de Mosqueiro em relagdo as agdes do Planejamento

Estratégico do Tribunal de Justica do Estado do Para.

3.2. SITUACAO PROBLEMA:
Para desenvolvimento da pesquisa levantamos a seguinte situacdo problema:
Qual a percepcdo e o grau de envolvimento dos servidores do Férum Distrital de

Mosqueiro em relacdo as acdes do Planejamento Estratégico do Tribunal de Justi¢a do

Estado do Para?

3.3. METODOLOGIA

A metodologia deste projeto constitui-se em um Projeto-Intervencdo e foi
proposta pelo Curso de Especializacio em Gestdo e Lideranca do Poder Judiciario
promovido pelo Tribunal de Justica do Estado do Para em convénio com o CENTRO
UNIVERSITARIO DO PARA - CESUPA. O projeto de intervengio estd relacionado
com a pesquisa-agao.

A pesquisa-agdo objetiva, simultaneamente, intervengdo, elaboragcdo de
conhecimento e seu desenvolvimento (VERGARA, 2005).

De acordo com Thiollent (2005, p. 16):

“Pesquisa-agdo ¢ um tipo de pesquisa social com base empirica que ¢
concebida e realizada em estreita associagdo com uma ac¢do ou com a
resolugdo de um problema coletivo e no qual os pesquisadores e os
participantes representativos da situacdo ou problema estdo
envolvidos de modo cooperativo ou participativo.”

Ainda de acordo o autor acima referenciado, o que qualifica uma pesquisa como
sendo “pesquisa-acdo” ¢ a presenca efetiva de uma agao por parte das pessoas ou grupos
implicados no problema proposto como alvo de intervengao.

Em sintese, para Thiollent (2005, p. 18), a pesquisa-agdo se caracteriza:

a) “por uma ampla e explicita interacdo entre pesquisadores e pessoas
implicadas na situacdo investigada;

b) desta interagdo resulta a ordem de problemas a serem pesquisados e
das solu¢des a serem encaminhadas sob forma de agdo concreta;

223



c) o objeto de investigacdo ndo ¢ constituido pelas pessoas e sim pela
situagdo social e pelos problemas de diferentes naturezas encontradas
nessa situacao;

d) o objetivo da pesquisa-agdo consiste em resolver ou, pelo menos
em esclarecer os problemas da situagdo observada;

e) ha, durante o processo, um acompanhamento das decisdes, das
acoes e de toda a atividade intencional dos atores da situagdo;

f) a pesquisa-acdo ndo se limita a uma forma de agdo (risco de
ativismo).

Os pressupostos da pesquisa-acdo acima elencados fundamentam o que aqui
estamos designando como “Projeto-intervencao”: uma pesquisa centrada na realidade
do Forum Distrital, envolvendo a comunidade de servidores que ali desempenha suas
fungdes, com vistas a uma transformac¢do relacionada ao alcance do Planejamento e
Gestao Estratégica do Poder Judiciario.

Nao se trata, portanto, de uma pesquisa analitico-descritiva apenas, mas procura
identificar o grau de envolvimento dos agentes e os entraves que dificultam a efetiva
motivagdo e envolvimento de todos em torno do contexto do Planejamento Estratégico
do Tribunal de Justica, como também procura sugerir mecanismos necessarios para a
efetiva motivagdo e comprometimento de todos com a gestao estratégica.

O referencial teérico da pesquisa tem por base pesquisa bibliografica junto aos
artigos relacionados ao tema fornecidos pelos professores durante os modulos do Curso
como também em outros artigos extraidos de revistas especializadas em administracao

publica e gestdo de pessoas em organizagdes publicas.

3.4. QUESTIONARIO

O questionario “consiste basicamente em traduzir os objetivos de pesquisa em
questdes especificas” GIL (2008).

Para elaboragdo do questiondrio utilizou-se a escala psicométrica de Likert.

A escala de Likert baseia-se na de Thurstone. E, porém, de elaboracdo mais
simples e de carater ordinal, ndo medindo, portanto, o quanto uma atitude ¢ mais ou
menos favoravel.

Recolhe-se grande nimero de enunciados que manifestam opinido ou atitude
acerca do problema a ser estudado. Pede-se a certo nimero de pessoas que manifestem
sua concordancia ou discordancia em relacdo a cada um dos enunciados, segundo a
graduacdo: concorda muito (1), concorda um pouco (2), indeciso (3), discorda um

pouco (4), discorda muito (5). (GIL, 2008).
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Este modelo ¢ constituido de 11 (onze) questdes fechadas, abordando os
seguintes topicos: Formulagdo das estratégias; Plano de Ac¢do; Acompanhamento e
Contribui¢ao e Melhorias no Desempenho.

A segunda parte do questionario ¢ composta por 6(seis) perguntas relacionadas
ao tema da pesquisa: percep¢ao, monitoramento € envolvimento de servidores em torno
do planejamento estratégico.

Por ultimo, foi tracado o perfil do respondente (idade, tempo de servigo, estado
civil, grau de escolaridade e cargo / fungao).

O questionario utilizado na pesquisa compde o Anexo 1.

225



4. REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA

4.1. AINCOPORACAO DA ESTRATEGIA NA ADMINISTRACAO PUBLICA

O Estado, que no século XX, em especial a partir da década de 70, assumiu
novos papé€is econdOmicos € sociais, permanece comprometido para com esses papéis,
mas luta em favor da eficiéncia ao contratar com entidades publicas nio-estatais, de
forma competitiva, os servigos publicos sociais e cientificos necessarios. Em segundo
lugar, a gestdo publica, a fim de atender & demanda por eficiéncia, estd se tornando mais
autonoma e mais responsabilizavel politicamente. Esta surgindo um novo Estado porque
estd sendo exigido que a organizagdo do estado mude, se descentralize e terceirize
atividades, a fim de poder atender a demanda por maior eficiéncia (BRESSER
PEREIRA, 2001).

Segundo o renomado autor, estd surgindo uma nova gestdo publica porque os
servidores publicos de alto escaldo estdo se renovando e assumindo suas proprias
responsabilidades politicas, em vez de apegar-se a semi-fic¢do de que constituem um
corpo neutro que apenas responde perante politicos eleitos.

Estas mudancas respondem entdo a forgas internas, representadas pela sociedade
civil organizada, cujos cidaddaos que se tornam mais ativos e exigentes; como também
por forgas externas, destacando-se a globalizagdo, que obriga que as empresas sejam
mais competitivas, fazendo assim que os estados apdiem essa concorréncia.

Nesse novo contexto de estado, em vez de falar de administragdo publica, que
era burocratica e se concentrava na eficacia do poder do estado, falamos hoje de gestao
publica, o que pressupde a eficacia e busca a eficiéncia do estado para a populagao.

Assim, a aplicagdo de modelos de estratégia empresarial na administragdo
publica ocorreu em paralelo a um abrupto aumento na velocidade das mudancas
econOmicas, sociais e politicas do ambiente em que estavam inseridas, como aponta
Bresser Pereira (2001).

Entretanto, ndo basta uma transferéncia de ferramentas que deram certo no setor
privado para as organizacdes publicas, pois se trata de um processo complexo, que
precisa considerar o contexto, a missdao e 0s objetivos vinculados as organizagdes

publicas, como também suas deficiéncias e limitagdes.
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4.2. GESTAO ESTRATEGICA E PLANEJAMENTO ESTRATEGICO NO
PODER JUDICIARIO

Gestao estratégica ¢ a direcdo e o escopo de atuacdo de uma organizacao, em um
horizonte de tempo, constituindo instrumento gerencial imprescindivel tanto no setor
privado como na administragdo publica. As estratégias representam as principais linhas
de acdo a serem seguidas pela organizacdo para atingir seus objetivos, consubstanciadas
em politicas, planos de acdo, projetos e alocacao de recursos (FLEURY, 2012).

Segundo Chiavenato (2005), a estratégia ¢ definida como um plano amplo e
genérico desenvolvido para conduzir a organizagdo ao alcance dos seus objetivos no
longo prazo.

Estratégia ¢ a busca deliberada de um plano de agdo para desenvolver e ajustar a
vantagem competitiva de uma empresa. Para qualquer empresa, a busca ¢ um processo
interativo que comeg¢a com o reconhecimento de quem somos ¢ do que temos nesse
momento. Seus competidores mais perigosos sdo os que mais se parecem com vocé. As
diferencas entre vocé e seus competidores sdo a base da sua vantagem (FELIX et all
apud HENDERSON, 1998).

A Estratégia estd essencialmente preocupada com a eficacia da organizagdo
como um todo e cita quatro aspectos fundamentais para a constru¢do do conceito de
estratégia: ¢ definida no nivel institucional; envolve a totalidade da organizagdo; esta
voltada para o futuro; e representa o comportamento da organizagdo diante das
oportunidades e ameacgas do ambiente. Uma vez definida, a estratégia deve ser
desdobrada em planos taticos que, por sua vez sdo desdobrados em planos operacionais
especificos.(CHIAVENATO, 2005.).

Para Motta (2009), as principais diferengas entre a estratégia militar e a

estratégia empresarial sdo descritas:

“(...) Quanto as diferencas, vale lembrar que a simples transposi¢do do
conceito deixa implicitas as semelhangas e adequagdes inexistentes no
meio empresarial. O campo de batalha, em comparagdo com a
ambiéncia empresarial, ¢ acentuadamente mais simples. O modelo
classico ¢ determinado por uma série de constantes — montanhas,
cidades, rios — e poucas varidveis, enquanto o campo empresarial
moderno ¢ constituido por um grande nimero de varidveis que se
alteram rapidamente e em velocidades acentuadas. A complexidade da
estratégia empresarial moderna talvez esteja muito mais proxima das
perspectivas de escaramucas diversas e incursdes varidveis com
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devogdes suicidas, propostas por Mao Tsé-tung, do que da visdo
classica de estratégia militar. Por outro lado, a estratégia militar ¢
baseada na premissa da oposicao inteligente por parte de adversarios,
que também desenham estratégias ou alternativas de acdo. Assim,
pode ser formulada segundo alguns parametros de possibilidades de
acdo dos oponentes conhecidos. A estratégia empresarial
contemporénea, por sua vez, ¢ elaborada segundo um alto grau de
incertezas provenientes de um ambiente de ambiguidades ¢ mudancgas
extremamente velozes, que ocorrem independentemente da vontade e
da ac@o de opositores conhecidos. A excecdo mais clara ¢ no caso de
concorréncia empresarial, que caracteriza parte do ambiente em que
esta inserida a empresa. Talvez seja por essa razdo que a ideia de
estratégia ¢ mais claramente lembrada quando se trata de analise de
competicdo empresarial.”

Nessa linha, Motta (2009) destaca que a nocdo de estratégia, sob a oOtica
gerencial, deve ser definida como*(...) um conjunto de decisdes fixadas em um plano ou
emergentes do processo organizacional, que integra missdo, objetivos e sequéncia de
acdes administrativas num todo independente”.

O modelo estratégico ¢ um modelo que exige “visao de maior escopo € mais
longo prazo por meio de modelos analiticos” (Motta, 2009, p. 13-v), importando em
consideravel mudanga de filosofia e praticas gerenciais.

O planejamento estratégico, por sua vez, constitui-se como uma ferramenta
estratégica, que tem por fim indicar a direcdo a ser seguida.

Para LOBATO (2000), o planejamento estratégico ¢ “funcdo que determina um
meio sistematico para a tomada de decisdes, visando garantir o sucesso da empresa, em
seu ambiente atual e futuro” e ainda como o “processo dinamico através do qual sdo
definidos caminhos que a empresa devera trilhar por meio de um comportamento
proativo, levando em conta a anélise de seu ambiente e em consonancia com a sua razao
de existir, a fim de construir o seu futuro desejado”.

MATIAS-PEREIRA (2012) destaca algumas condi¢des para que o alcance dos
resultados do processo de planejamento estratégico na administragao publica. Destaca o
referido autor que a forma do envolvimento dos atores, em especial do processo de
sensibilizacdo. Os agentes devem ser mobilizados previamente por preocupacdes
comuns e dispostos a debaterem conjuntamente formas de enfrentamento de situagdes-
problema. Outro ponto relevante, segundo o autor ¢ a capacidade de percepcdo das
condicdes que sustentam e condicionam a viabilidade das ag¢des planejadas como

também a demonstracdo de vontade politica para a implementagdo ¢ a existéncia de
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mecanismos que monitorem tanto o plano quanto os elementos textuais que lhe deram
origem.

O processo de planejamento estratégico caracteriza-se em uma ferramenta
organizacional que serve de apoio a tomada de decisdo e avaliagdo do ambiente em que
a organizacdo esta inserida (KICH; PEREIRA, 2011). Assim, planejamento ¢ a
formulagdo sistematica de estratégias, agdes e a identificacdo da acdo ideal para o
momento da organiza¢do (PEREIRA, 2010).

Conforme PEREIRA (2010), o planejamento estratégico:

[...] € um processo que consiste na analise sistematica dos pontos
fortes (competéncias) e fracos (incompeténcias ou possibilidades de
melhoria) da organizagdo, e das oportunidades e ameacas do ambiente
externo, com o objetivo de formular (formar) estratégias e agoes
estratégicas com o intuito de aumentar a competitividade e seu grau de
resolutividade.

FLEURY (2012) destaca que diferentemente da gestdo estratégica, o
planejamento estratégico tem datas de inicio e de conclusdo, e cada uma das suas etapas
deve estar relacionada a produtos e resultados especificos, conforme demonstrado na

tabela abaixo:

Tabela 1: Etapas do Planejamento Estratégico

1° Passo Andlise de Contexto (externo e interno)

2° Passo Construgdo (ou revisao) da Identidade Institucional

3° Passo Formulagao da Estratégia

4° Passo Elaboragdo de Planos de Agao

5° Passo Implementacdo e Acompanhamento dos Planos de Acao

Fonte: FLEURY, 2012

O Poder Judiciario brasileiro passou a adotar a gestdo estratégica como uma de
suas diretrizes. A incorporacao da gestdo estratégica no Poder Judiciario tornou-se uma
realizada com o advento da Reformar do Judicidrio implementada pela Emenda
Constitucional n® 45/2004.

A Emenda Constitucional n® 45/2004 trouxe mudangas na estrutura do Judiciario

que visavam tornar o sistema judicial brasileiro mais acessivel e agil e viabilizando a
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solucdo institucional de conflitos que, devido ao tempo excessivo e a distancia da
Justica, terminavam por serem resolvidos na esfera privada.

A partir da criagdo do Conselho Nacional de Justiga (CNJ) em 2004, por meio da
referida Emenda Constitucional, houve a disseminagao entre os Tribunais da idéia de
planejamento como ferramenta de gestdo e como instrumento de fortalecimento da
justica.

O passo que iniciou o processo foi no ano de 2007, por meio da Resolugdo
49/2007, pela qual o CNJ recomendou a instituicdo, em cada uma das cortes nacionais
de Nucleo de Estatistica e Gestao Estratégica. O CNJ promoveu encontros nacionais dos
Tribunais de Justi¢a e conduziu a elaboragdo do Plano Estratégico do Poder Judiciario,
propondo um conjunto de agdes que visam o aperfeicoamento e a efetividade na
prestagao jurisdicional.

Para tanto, utilizou-se do Balanced Scorecard (BSC), o qual ¢ definido como
uma metodologia de medi¢cdo e gestdo de desempenho desenvolvida pelos professores
da Havard Businees School, Robert Kaplan e Davis Nortor, em 1992.

O projeto do Balanced Scorecard no Poder Judiciario objetivou um salto de
qualidade em relagdo aos servigos prestados pelo Poder Judiciario. Porém, o projeto
assumiu também um carater normatizador e instrumental visando o alcance nacional de
metas universalmente estabelecidas; a mensuracdo de indicadores; a correcdo de
distor¢cdes que limitam ou dificultam um acesso rdpido e de qualidade a justica

(SAUERBRONN et all, 2012).

4.2.1. PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DO PODER JUDICIARIO DO
ESTADO DO PARA -2015-2020

A elaboracdo do planejamento estratégico do Poder Judiciario do Estado do Para
para o quinquénio 2015-2020 foi conduzida diretamente pela presidéncia do Tribunal,
assessorada por Juizes Auxiliares da Presidéncia, pela Assessoria Especial da
Presidéncia e pela equipe de planejamento da Secretaria de Planejamento com apoio de
técnicos da Secretaria de Informatica e da Assessoria de Imprensa.

O processo foi dividido e realizado 4 etapas, iniciando em, junho de 2013,
comecando pela oitiva de todos os seguimentos do judicidrio paraense com o proposito

de proceder a coleta de propostas da melhoria institucional a serem tratadas,

230



posteriormente como iniciativa estratégica. Seguiu-se entdo de uma oficina interna e de
um encontro a fim de examinar a primeira proposta do plano, analisar e legitimar a
missdo, visao e valores do Poder Judiciario do Para.

Por fim, a quarta etapa ocorreu em outubro de 2013, que consistiu na redagao
final da minuta da resolucdo, a qual foi aprovada pelo Egrégio Tribunal Pleno,
instituindo o planejamento estratégico do Poder Judiciario do Estado do Paréd para o
periodo 2015-2020.

Por meio da Resolugdo n°® 28, de 17/12/2014, que dispds sobre o Planejamento e
Gestao Estratégica no ambito do Poder Judiciario do Estado do Pard. Esta resolugao
oferece aos gestores do judicidrio paraense a direcdo para a construgdo de seus planos
bienais de trabalho, em alinhamento com o Poder Judiciario Nacional € com as
orientagdes do CNJ.

O TJPA criou em sua homepage www.tjpa.jus.br o Canal do Planejamento, um
canal exclusivo para divulgar o conteudo e as acdes do planejamento estratégico. Dessa
forma o Tribunal permite o acesso de todos os servidores e jurisdicionados ao contetido,
as informagdes e aos instrumentos do Planejamento Estratégico. A pagina ¢

demonstrada na figura a seguir.

Figura 1. Canal do Planejamento

[ i EELL e e e —— G ST T PR
2 e R -
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= PODER JUDICIARIO [0 PLANE]
B ot i ESTRATEGICO DO TjFA

Fonte: site do TIJPA www.tjpa.jus.br
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43. A PARTICIPACAO E O ENVOLVIMENTO COMO FATORES
NECESSARIOS NO PROCESSO DE MUDANCA ORGANIZACIONAL

As mudangas na sociedade tém exigido mudangas também no Judiciario e o
Tribunal de Justica do Estado do Para enfrenta esse desafio com a implementacao do
planejamento estratégico como meio de superar problemas e entraves, racionalizando-se
o melhor uso dos recursos disponiveis e procurando uma maior eficiéncia, eficacia e a
razoavel duragdo do processo. Ao mesmo tempo, aperfeigoando-se e modernizando,
dessa forma, os servicos judiciais, alinhando-se aos objetivos, metas, linhas de atuacdes
e outras agodes sugeridas pelo Conselho Nacional de justica — CNJ, estabelecendo assim
a missao, visao e valores da instituicao.

Por outro lado, deve-se observar que nos estudos de processos de mudanga
organizacional planejada foi constatado que grande parte das organizacdes falham na
fase de implementagdo e dentre os fatores criticos apontados como causas estdo a
participagdo e o envolvimento dos trabalhadores. Como se vé, para o sucesso da
implementagdo de qualquer mudanga ¢ necessario considerar como fator critico a
participacdo e o envolvimento dos servidores, pois as pessoas, como destacou Jones et
al (2007), se sentem parte do processo, o que o torna legitimo e se comprometem com
ele.

As barreiras enfrentadas durante o processo de mudanga planejada podem
decorrer da forma como a informacgdo atinge diversos niveis organizacionais, uma vez
que a informacdo pode ser distribuida assimetricamente provocando uma percep¢ao
diferente sobre o processo de mudanga. Quem se sentir prejudicado acaba por resistir a
mudanca e combater essa resisténcia ¢ algo complexo e exige uma grande habilidade
dos gestores (WEICK, 2000, apud NEVES, F. S.; CASTRO, J. M., 2010).

Desse modo, a literatura tem revelado varias barreiras para implementagao da
mudangca como a ma formulagdo da estratégia de mudanga, o desalinhamento da
mudanga como estrutura, as falhas de comunicagdo referente ao processo, a resisténcia a
mudanca, os mecanismos de incentivos inadequados, a falta de apoio da alta geréncia,
de envolvimento dos empregados na formulagdo e implementagdo da mudanga
(HAMBRICK; FISCHMAN, 1987; BEER; EISENTAT, 2000; RAPS, 2004, apud
NEVES, F. S.; CASTRO, J. M., 2010).

O planejamento estratégico ¢ considerado como uma mudanca planejada, e

nesse caso, a gestdo de mudanca ¢ de responsabilidade da alta lideranga da organizacgdo
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e pode ser dividida em trés etapas: a) preparacdo; b) implementacdo; e c) refor¢o da
mudanga. Na primeira fase se estabelece os objetivos, uma visdo de futuro, que
sensibilize os membros da organizagdo para que eles contribuam e participem do
processo. Apos a definicdo do que se pretende alcancar, para implementacao da
mudanca, deve-se compreender o papel dos atores envolvidos e diagnosticar como eles
se comportardo diante da mudanca e tragar estratégias de influéncias mais adequadas
para implementacdo da mudanca definida (PFEFFER, 1994, apud NEVES, F. S.;
CASTRO, J. M., 2010).

A fase do refor¢co se dd a partida divulgacdo, no curto prazo, dos resultados
positivos alcangados, mesmo que sejam pequenos. O objetivo dessa fase € envolver os
diversos atores, por meio da constatagdo de que a mudanca ¢ vidvel e trara resultados
compensadores. (WEICK, 2000, apud NEVES, F. S.; CASTRO, J. M., 2010)

Muito embora haja grande esfor¢o na elaboragdao do planejamento, nem sempre
ele ¢ realizado a contento por diversos fatores. E varios autores apontam a participagao
e o envolvimento dos trabalhadores como sendo um aspecto chave na efetividade da
implementagdo de processos de mudanga organizacional. (ANDREWS et al, 2008;
SHADUR et al, 1999; SHAPIRO, 2000, apud NEVES, F. S.; CASTRO, J. M., 2010). A
relevancia da participagao dos trabalhadores ¢ crucial uma vez que as pessoas tendem a
apoiar o que elas ajudam a criar e as pessoas que tem conhecimento sobre o processo
sdo aquelas que realmente executar um trabalho. (STRUBLER; YORK, 2007, apud
NEVES, F. S.; CASTRO, J. M., 2010).

E de se destacar assim, que ha trés principais fatores para o envolvimento do
servidor no processo de implementacao da mudanca organizacional: a) A participagdo
na tomada de decisdes; b) O trabalho em equipe e, ¢c) A comunicagdo. (SHADUR et al,
1999).

Nesse sentido ¢ importante frisar que o envolvimento dos trabalhadores de
maneira tradicional tem se dado por processos decisorios de participagdo indireta onde
os interesses dos trabalhadores sdo representados por membros democraticamente
eleitos que negociam com os empregados questdes que dizem respeito aos termos e
condig¢des de trabalho(SHAPIRO, 2000, apud NEVES, F. S.; CASTRO, J. M., 2010).
Mas esse método tem sido atualmente substituido por praticas de gestdo mais
participativas que tem como vantagem o fato das pessoas aceitarem uma decisdo mais

facilmente quando tiverem sido envolvidas na constru¢do da mesma. Além disso, a
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decisdo sendo fruto da discussdo de varias pessoas tende a ter uma melhor qualidade,
contribuindo para o desenvolvimento de um ambiente de confianga e o engajamento dos
servidores. (RODRIGUES, 1994, apud NEVES, F. S.; CASTRO, J. M., 2010)

O segundo ingrediente apontado pela literatura como fator significativo para
envolvimento da participagdo do servidor ¢ o trabalho em equipe que possibilita o
aumento da produtividade ja que induz o compartilhamento de melhores maneiras de
organizar e realizar as tarefas (SHAPIRO, 2000). O trabalho em equipe proporciona
uma maior identidade com a tarefa, ou seja, o grau em que a equipe trabalha sobre o
problema do inicio ao fim. (STRUBLER; YORK, 2007).

A comunicagdo deficiente ¢ apontada como um dos fatores para o fracasso da
implementa¢do da mudanga planejada, por isso ¢ um fator chave para o envolvimento
dos trabalhadores. Por meio da comunicagao € possivel fazer com que os trabalhadores
conhecam e entendam as razdes da mudanga e aprovem e se comprometam com ela
(KLEIN, 1996). Ao mesmo tempo, se os empregados ndo tém informagdes suficientes e
trabalham com pouca ou nenhuma interacdo com os colegas, ¢ improvavel que sejam
capazes de realizar o seu trabalho satisfatoriamente. O papel da comunicagdo, assim, ¢ o
de servir como ferramenta para anunciar ¢ explicar a mudanga, preparando as pessoas
para os efeitos positivos e negativos, para compreensao dos seus compromissos com a
mudanga e para redugdo dos conflitos e da resisténcia (FORD; FORD, 1995).

Porém ha de se ter cuidado com a maneira como os lideres fornecem a visao da
mudanca, pois a0 mesmo tempo em que as agdes ajudam a construir a estabilidade
durante a mudanga e melhorar o envolvimento dos empregados com a mesma, ela
também pode reforcar as barreiras a aprendizagem e a incorporagao da mudancga, ao

invés de elimina-las. (JONES et al, 2007).
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44. A PERCEPCAO DOS AGENTES EM RELACAO AS ACOES
ESTRATEGICAS

“As aparéncias para a mente sdo de quatro tipos: as coisas ou
s30 0 que parecem ser; ou ndo sao, nem parecem Sser; ou Sao €
ndo parecem ser; ou ndo sao, mas parecem ser. Posicionar-se
corretamente frente a todos esses casos ¢ a tarefa do homem
sabio.”(Epictetus, Século 11 d.C.)

O pensamento do filésofo grego transportado para a nossa realidade atual e
aplicada a administracdo publica nos leva a necessidade de se estudar como os
servidores percebem as diretrizes da gestdo e se estdo entendo o que o gestor quer € se
este ¢ 0 mesmo anseio deles. Cada um de nds tem a tendéncia de pensar que vé as coisas
como elas sdo, mas diversas varidveis podem interferir no processo de comunicagao.

Pensando em gestdo estratégica, os gestores tragcam planos, modelos e estratégias
para alcangarem objetivos e metas pretendidos pela instituicdo. As perguntas basicas
sao: onde nos encontramos neste momento? Onde gostariamos de chegar? Como
chegaremos 14? E como esta o nosso trabalho atual?

Para cada pergunta feita podemos ter uma resposta diferente a depender do
angulo escolhido ou nos dizeres do tedlogo e escritor Leonardo Boff: “cada ponto de
vista ¢ a vista de um ponto”.

Os diferentes modos de perceber as coisas € a maneira de adquirir conhecimento
também foram estudados pelo filosofo Charles Peirce, que se dedicou principalmente
aos estudos de semiotica (estudo dos simbolos e da linguistica).

Para o filésofo americano, qualquer percep¢do, fonte de aquisicdo do
conhecimento a partir das coisas do mundo, pode-se dar com a triade “Percepto,
Percipuum e Julgamento de Percep¢ao”

Como percepto, se entende o “estimulo”, ou seja, aquilo que pode ser percebido
pelos sentidos. E objetivo, impessoal.

Por percipuum, verifica-se o0 modo pelo qual o percepto ¢ percebido, filtrado e
distorcido pelos sentidos, adquirindo, no mesmo momento de sua formacao,
caracteristicas proprias ao sistema sensorial do receptor. Tudo o que nos atinge ¢
imediatamente interpretado no julgamento perceptivo como percipuum. E subjetivo,
pessoal e individual. Desse modo, a cultura, a educagdo formal, informal e familiar, e
tudo o que contribui para formacdo da pessoa influencia no modo como o percepto ¢

captado.
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Por fim, o julgamento de percepcdo ¢ o modo como o percipuum ¢&
imediatamente acolhido e absorvido nos modelos mentais interpretativos do receptor,
influenciando e modificando a natureza destes modelos. Ou seja, o modo como o
percipuum influencia os modelos mentais do receptor e as alteragdes que neles ocorrem.
Do mesmo modo, tudo o que influencia o julgamento da percepcao. Isso significa que o
percepto causard efeito diferente em cada individuo.

Entendendo isto, a percep¢do passa, entdo a estar limitada a tudo que nos
estamos preparados para perceber. Esta implicada em agdo inteligente e logo ¢
transformada, fazendo com que possamos aprender o que estd fora da mente, podendo
ser rudemente explicado como um esquema sensorial.Fazendo as analogias com a
Teoria Geral dos Signos, o Percepto estd para o Objeto Dindmico, assim como o
Percipuum esta para o Objeto Imediato e o fundamento para o julgamento percepgao.
(SANTAELLA, 2012)

Para finalizar, extraimos alguns conceitos sobre percep¢ao.

De acordo com o diciondrio Aurélio, percepcao vem do latim perceptione e
significa ato ou efeito de perceber. Perceber vem do latim percipere, que quer dizer,
apoderar-se de, adquirir conhecimento de, por meio dos sentidos; formar idéia de;
abranger com a inteligéncia; entender, compreender; conhecer, distinguir, notar; ouvir,
ver ao longe; divisar, enxergar.

Na Wikipedia encontramos também, que:

Percepgao (AO 1990: percepcao[l] ou percepgdo) [2] €, em psicologia,
neurociéncia e ciéncias cognitivas, a fungdo cerebral que atribui significado a estimulos
sensoriais, a partir de historico de vivéncias passadas. Através da percep¢do um
individuo organiza e interpreta as suas impressdes sensoriais para atribuir significado ao
seu meio. Consiste na aquisi¢do, interpretacdo, selecdo e organizagdo das informagdes
obtidas pelos sentidos. A percepcao pode ser estudada do ponto de vista estritamente
biologico ou fisioldgico, envolvendo estimulos elétricos evocados pelos estimulos nos
orgdos dos sentidos. Do ponto de vista psicoldgico ou cognitivo, a percepcdo envolve
também os processos mentais, a memoria e outros aspectos que podem influenciar na
interpretagdo dos dados percebidos.

A enciclopédia livre ainda destaca fatores externos e internos que influenciam a
percepcdo e também varios tipos de percepcdo como a auditiva, visual, olfativa,

gustativa, tatil, temporal e espacial.
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4.5. A TRANSMISSAO DO CONHECIMENTO E A COMUNICACAO DA
ESTRATEGIA

O processo de transmissao do conhecimento ¢ amplamente estudado pela
administracao e sua importancia para a gestdo publica nao pode ser descartada.

Nesse sentido, diversos autores dividem o conhecimento em dois grupos: o
tacito ou implicito e o explicito.

Como conhecimento tacito, entendemos aquele que ¢ identificado como pessoal,
de dificil codificagdo, oriundo das experiéncias e vivéncias. A transmissao desse
conhecimento costuma ter um certo grau de dificuldade, pois exige longas interagdes e
sua captura envolve grande complexidade, assim como sua codificagdo, considerando o
esforco para se transmitir em palavras. Conhecimentos artesanais podem servir de
exemplo, uma vez que sdo transmitidos de pai para filho somente através de
observagdes, aprendidas e experimentadas ao longo da vida.

J& o conhecimento explicito pode ser articulado, codificado e armazenado e pode
ser exteriorizado através da linguagem formal, expresso em palavras. Pode ser colocado
em forma de texto, numeros e férmulas que facilitam a transmissao e o
compartilhamento, como livros, artigos, revistas a exemplo de livros de culinaria e

receitas de bolo.

Figura 2: Espiral do conhecimento

Espiral do conhecimento

o | Técito _ Tacito | o
= T = TR =
« Socializacao Externalizagdo g
rcompartilhado eitual a
Conversao por 2 m&jo de metaforas, analogias,
observacdo, imitagdo e logans de modelos & escrita
trocam B combinam
"Aprender fazendo”™ ntos  via  documentaos,
Aplicagdo do conhecimeiio , conversas ac telefone ou
Formal no trabalho s de comunicacdo.
. Internalizacdo Combinacdo 2
=, : o =
E #EI-I.‘.!E'J‘EIEII.'.‘JHE| gsistemico E.
= | Explicite Explicito | =

Monaks @ Takeuchi, 1997
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De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), o conhecimento ¢ criado a partir da
socializacdo, passando por quatro modos de conversdo do conhecimento, que formam

uma espiral. Os quatro modos sao:

Socializacio: Compartilhar e criar conhecimento tacito através de experiéncias

diretas.

Com a socializagdo cria-se conhecimento tacito baseado em outros
conhecimentos tacitos, como modelos mentais ou habilidades técnicas
compartilhadas. Para se chegar ao conhecimento tacito ¢ preciso passar pela
experiéncia. Se ndo houver alguma forma de experiéncia compartilhada, ¢
extremamente dificil para uma pessoa projetar-se no processo de raciocinio de

outro individuo. (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).
Externalizac¢ao: Articular conhecimento tacito através do didlogo e da reflexao.

Esse ¢ um processo de transformag¢do do conhecimento tacito em conceitos
explicitos. O dialogo e a reflexdo coletiva sdo os responsaveis pela

externalizacdo se transformar em conhecimento.

A externaliza¢do ¢ considerada a chave para a criacdo do conhecimento, pois
cria conceitos novos e explicitos a partir do conhecimento tacito. (NONAKA;

TAKEUCHI, 1997).
Combinaciao: Sistematizar a aplicar o conhecimento explicito e a informacao.

Como o proprio nome sugere, a combinacao faz uma composi¢do de variados
conceitos, envolvendo conjuntos de diferentes conhecimentos explicitos, em um
sistema de conhecimento, ou seja, de conhecimentos recém criados com
conhecimentos ja existentes em uma grande rede. Os individuos trocam e
combinam conhecimentos através de documentos, reunides, e-mails, etc. e
reconfiguram o conhecimento existente por meio do acréscimo, classificacao,
combinagdo e categorizagdo do conhecimento explicito, o que pode levar a

criacdo de novos conhecimentos. (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

Internalizacdo: ¢ o processo de incorporagdo do conhecimento explicito ao

conhecimento tacito.
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Ele ¢ criado quando hé a interpretacdo dos conhecimentos explicitos que estao
em manuais, livros, e outros diversos tipos de documentos, se relaciona
diretamente com o "aprender fazendo", como quando um técnico de servigos 1€ o
manual e absorve o conhecimento nao precisando consulta-lo novamente. A
documentagdo ajuda os individuos a internalizarem suas experiéncias,
aumentando assim seu conhecimento tacito. Além disso, documentos ou
manuais facilitam a transferéncia do conhecimento explicito para outras pessoas,
ajudando-as a vivenciar indiretamente as experiéncias dos outros (ou seja,

"reexperimenta-las"). (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

Diante desses fundamentos, a comunicacdo da estratégia de forma efetiva é o
grande desafio de qualquer processo de execug¢do de um plano estratégico. Traduzir
este plano para os diferentes niveis hierarquicos da organizagao ¢ o caminho para gerar
0 compromisso necessario para que a estratégia seja posta em acao.

Nesta linha de pensamento, trazemos o contido no Plano de Comunicagdo da
Estratégia desenvolvido pelo Tribunal Regional Eleitoral do Rio Grande do Norte, o
qual destaca o ensinamento da escritora americana Lauren Keller Johnson(2007),
especialista em gestdo com recursos humanos na area empresarial.

Segundo a referida autora, ha quatro licdes valiosas para qualquer organizacdo

que procura reforgar sua comunicagao da estratégia:

Licaol-Nao confie na comunicac¢ao escrita sozinha.

Diferentes pessoas e publicos se comunicam melhor através de diferentes
meios, assim nem sempre a palavra escrita ¢ melhor meio. Assim, ouso de uma grande
variedade de canais (cartazes,apresentagdes da estratégia, palestras, frequéncia dos
eventos de comunicacdo, formato das reunides, etc.) € essencial para ao falar sobre a
estratégia a comunicacdo seja clara sobre os papéis das pessoas na execucdo da

estratégia.

Licao2—Faca sua mensagem clara e relevante.
Deve-se buscar dizer claramente o que significa determinado aspecto do plano
estratégico na pratica. Perceber que quando estamos reunidos para falar da estratégia

devemos falar como pessoas normais, sem tecnicismos.
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Li¢ao3— Mantenha a comunicacio fluindo nos dois sentidos.

Para aumentar a comunicagao da estratégia de cima para baixo (top-down) com
entradas vindas da base da organizagao (bottom-up feedback),deve haver um processo
de alavancada gestdo da estratégia e que consiste em equipes discutindo os pontos
fortes e as barreiras para a efetividade das agdes qué estdo sendo
implementadas,criando planos os respectivos planos de acdo.Assim, cria-se um

processo de engajamento que ¢ um diferencial essencial para melhorar o desempenho.

Licao4—Conecte-se com a visao da forca de trabalho.

A organizagdo deve ter aten¢do com a visdo que convence e alcanga o nivel
operacional, mesmo que ndo tenha vindo da alta administracdo, pois ¢ esta que inspira
as pessoas para fazer a estratégia virar uma realidade.

O tema principal ou o tema estratégico ¢ “fortalega nosso pessoal,nossos
valores, nosso futuro”, este ¢ um poderoso ponto de orientagdo para as pessoas dentro
da organizacao.

Estas quatro li¢cdes representam regras de bom senso a serem observadas na
comunicacdo da estratégia, que ¢ sempre um desafio. Contudo, a sua utilizacdo visa
auxiliar o processo de transmissdao do plano estratégico para os diferentes publicos

dentro da organizagao e deixar um impacto duradouro (JOHNSON, 2007).

240



HINAIDIAA

'sogde st OYIVIINNINOD ‘ = 2
wod Sopo) dp IpepnuaIpI Jorew € eied wIque) * (6661 1232 YNAVHS ) m M
owod ‘sopo) JIp ojuwdwele3us o I eIUBUOD ‘SHOSIDAA (800711 S \$HMQZ<V > A )
ep ojudwine o vaed opuinqriuod ‘sdaQsIApP sep | SYN OYIVdIDILYVd O = -
0BINLIISUOD BU OJUIWIA[OAUD IP SIQIIPUO) JBLLD) OLNANIATOANH O o <
4d1N0T WA OHTVEVIL 4 OVAOVAIOLLAVd ke =

- N P
% 20 F

- <
OYJV 4d SONV'Id SOd “(T10T ‘118 1 NNOUFHANVS) W - =
*9)uaIquIe op sedeaure 3 sapeprunyiodo OINIAVHNVJINOIV ( . ) = on ,.O
sep duelp zedys  siew  ogdeziueSio | A OYJVITVAV 10T "AdNT'Td M, > N
¢ Jewio) wied sojudWINYSUI P OBIBLID SOV LIOSTY (S00Z ‘OLVNAAVIHD) a M “ﬁa >
d0d OVISAD _ = < =
4 OAvyIODIdAL ON VOIDALVILSH a > - ]
OVLSHD d OLNHNVIANVId o w wl m
O =
OV.LSAD 4Ad m = W
VININVIHEL  OWOD = B2 =
BINSAL BP 0JUIWIINEIIO0) | yog O OVIVINV I (1002 ‘VHIT¥Ad) oL T
9P 0JUAWINIISUI OWI0D 3 O0B)SIT 9P BJUIWE.LIDJ N Z o

owod ojudwefoueid op $I03IPU0d AP oBILLI) v00zT/Sy VOI'TdNd OYOVALSININGY >
TVNOIDNLILSNOD VN VIOULVILSH » =

VANTINA VA OYIVIOJHOONI
SHIOLNV

OALLALI0 O WOD OVIVTIY STIOAVIIANT / SIVAIONTHd SVIIOOALY.D TVIINADVINAL

:0JNHOQAL TVIDNAIAATA Od ASALNIS 0davnO L'y

241



OYIVINNINOD .

‘ogde wd esod elas vi3yyea)so v anb OVIVNISINOD (L00Z ‘NOSNHOT)
vied SeLIBSSIddu oBdezI[BId0S € I osstuoaduwod ~ (L661) ITHONIIV.L A VIVNON)
Opue.Idg ‘opdezIue3Io Bp SONDIBIIIY SOSIIAIP O&U<N~A<ZMHHZ~
so eaed e[-1znpea) oOpuesiA ‘BIGIEIISI BP OYDVDINNIWOD
ogdedrunuwiod Ip 033foad op 0JUIWIA[OAUISI OYOVZITVNYALXH m—Oﬂh%Wm\%W@mwﬂﬂmw

OYJVZITVIDOS -
seurjoa sep ojudweyuife op anJaed e vI3a)ea)sd
e  eied $303INqLI)UOd sep  ogdeIYNUIPI oy)dadddad ( . )
e opupmmpd  ‘0o1Syense  oyudmelouerd VN  WVIONHNTANI TI0T 'VTTAVLINVS
elos anb op ojuowpudnlud oOp OJUAWINY ANO SONYALXA 4 ov)daDuAd

SONYHLINI SHIOLVA

242



5. ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS
5.1. PERFIL DOS RESPONDENTES

A amostra foi composta por nove respondentes, dentre os quinze servidores que
compde o Férum Distrital de Mosqueiro, dividindo-se entre os servidores do Juizado
Especial, da Secretaria Administrativa e da Vara Distrital, portanto o total de
respondentes correspondendo a 60% dos servidores da unidade judiciaria.

Foram distribuidos 12 questionarios durante os dias 18 e 22 de julho de 2016.
Trés servidores nao devolveram os questiondrios, sendo que dois deles alegaram razoes
de falta de confiabilidade do sigilo da autoria das respostas.

A pesquisa foi constituida em sua maioria por homens (66,6%). As mulheres
corresponderam a 27,4% dos respondentes. O Grafico 1 demonstra a distribuicdo dos

respondentes por género.

Grafico 1 — Distribui¢ao dos respondentes por género

O Masculino

B Feminino

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)
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Quanto ao tempo de servico, a maioria dos servidores respondentes possui
tempo de servico no Tribunal de Justi¢a inferior a 12 anos, sendo que dentre estes
22,22% possuem tempo de servigo de 1 a 3 anos. A mesma percentagem se repete
dentre os que possuem tempo entre 7 ¢ 9 anos e os que trabalham no Tribunal com
tempo entre 10 e 12 anos. Apenas 11,11% possui tempo entre 13 e 15 anos de efetivo
servi¢o ao Tribunal

Grafico 2 — Distribuicao dos respondentes por tempo de servigo

O1a3anos
BW7a9anos
010a 12 anos
013 a 15 anos

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

O Grafico 3 representa o estado civil dos servidores entrevistados. A grande

maioria dos servidores (77,78%) ¢ casada ou mantém unido estavel.

Grafico 3 — Estado civil dos respondentes

22,22%

O Solteiro

B Casado / unido estavel

Fonte: Coleta de Dados — CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)
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Quanto a faixa etaria, a maioria dos entrevistados possui idade superior a 30

anos. O Gréfico 4 traz a representagdo dos respondentes por faixa etaria.

Grafico 4 — Distribuicao dos respondentes por idade

22,23% 22,22% 018 a 29 anos
W 30a39anos

040 a 49 anos
44,44% 050 a 59 anos

Fonte: Coleta de Dados — CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

A pesquisa também verificou o nivel de escolaridade dos entrevistados. O
Grafico 5 demonstra que 66,66% dos entrevistados possui escolaridade em nivel
superior.

Grafico 4 — Distribuicao dos respondentes por nivel de escolaridade

O Médio

B Superior

O Mestrado

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

O ultimo quesito relativo ao perfil dos respondentes da pesquisa diz
respeito ao cargo ocupado por eles no Tribunal de Justica. Nao houve magistrados entre

os pesquisados, entretanto participaram da pesquisa representantes de todos os demais
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cargos existentes do Forum Distrital. O Grafico 6 demonstra a distribui¢do dos

entrevistados por cargo ocupado.

Grafico 6 — Distribuicao dos respondentes por cargo ocupado

22,23%
11,11% '

O Auxiliar Judiciario

B Analista Judiciario

O Assessor de Juiz
O Guarda Judiciario

O Oficial de Justiga

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

5.2. ANALISE DA PERCEPCAO DOS SERVIDORES

Os resultados obtidos na primeira proposi¢ao “Conhego os objetivos estratégicos
do TJPA, expostos na Resolugao que 28/2014-GP, que dispde sobre o Planejamento
Estratégico e a Gestdo Estratégica no ambito do TJPA”, estdo indicados na Tabela 1,

abaixo:

Tabela 1: Conhecimento dos objetivos estratégicos

1 - Totalmente de acordo 11,11%
2 — De acordo 33,33%
3 — Néo concordo nem discordo 11,11%
4 — Discordo 11,11%
5 — Discordo totalmente 33,34%

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

O quadro atesta um equilibrio entre os servidores que conhecem e ndo conhecem
o disposto na Resolucao 28/2014-GP, que dispde sobre o Planejamento Estratégico no
TJPA. Muitos servidores ao receber o questionario preferiram ler a Resolugao antes de
responder até para entender o tema das questdes abordadas.

Em relacdo ao item que avaliou se o projeto de formulagdo, monitoramento e
reavaliacdo do Planejamento Estratégico teve/tem carater participativo, os respondentes

se manifestaram conforme se atesta pela Tabela 2.
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Tabela 2: Carater participativo do processo de planejamento estratégico

1 - Totalmente de acordo 22,22%
2 — De acordo 33,34%
3 — Nio concordo nem discordo 22,22%
4 — Discordo 11,11%
5 — Discordo totalmente 11,11%

Fonte: Coleta de Dados — CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

O carater participativo do processo de Planejamento Estratégico (formulagao,
monitoramento e avaliagdo), segundo a maioria dos servidores entrevistados (55,56%)
teve e tem carater participativo.

De fato, a metodologia participativa ¢ um dos grandes ganhos que a organizagao
pode obter ao implementar o Planejamento Estratégico, pois possibilita um processo de
aprendizagem e mudanga organizacional, e de fato o TJPA tem buscado evoluir neste
aspecto.

Em relagdo ao questionamento “Existe um Plano de A¢ao na minha unidade de
trabalho voltado para o cumprimento das metas estabelecidas no Planejamento

Estratégico do TJPA?”, os servidores responderam na forma expressa na Tabela 3.

Tabela 3: Existéncia de Plano de A¢do na Unidade

1 - Totalmente de acordo 11,12%
2 — De acordo 33,33%
3 — Nio concordo nem discordo 22,22%
4 — Discordo 22.22%
5 — Discordo totalmente 11,11%

Fonte: Coleta de Dados — CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

Aqueles que concordaram com a proposi¢ao da existéncia de um Plano de Agao
na Unidade foram 44,45% dos entrevistados. O percentual de 33.33% dos entrevistados
discorda da existéncia do Plano.

O plano de acdo diz respeito as iniciativas estratégicas previstas no planejamento
estratégico.

Quanto a proposicdo: “Tenho acesso com facilidade as metas, indicadores e
avaliagdo dos resultados (monitoramento) do TJPA”, os servidores responderam de

acordo com a tabela 4.
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Tabela 4: Acesso as metas, indicadores e avaliago

1 - Totalmente de acordo 0

2 — De acordo 33,33%
3 — Nio concordo nem discordo 22,22%
4 — Discordo 33,33%
5 — Discordo totalmente 11,12%

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

As respostas a proposi¢do em debate indicam que o percentual de servidores que
ndo possuem acesso com facilidade as metas e indicadores ¢ maior (44,45%) que o
percentual daqueles que tem facilidade de acesso (33,33%) as metas e indicadores e
avaliag¢do de resultados do planejamento estratégico. O percentual de respondentes que
revelaram indiferen¢a (ndo concordo nem discordo) foi de 22,22% o que representa uma
parcela de servidores que ndo possuem uma opinido formada sobre a facilidade do
acesso as metas e indicadores.

Esta circunstancia revela que as acdes do TJPA que dizem respeito a divulgacao
das metas, indicadores e avaliacdo dos resultados (monitoramento) do Planejamento
estratégico nao sido eficazes. Faltam melhorias nos instrumentos de comunicacao. O
canal do Planejamento Estratégico do site do TJPA, a comunicagdes via e-mail e o canal
de noticias ndo tem sido suficientes para envolver o servidor nas agdes do
Planejamento.

E preciso que a gestio do TJPA incorpore as quatro ligdes de refor¢o da
comunicagdo da estratégia (JOHNSON, 2007): “1. Nao confie na comunicagdo escrita
sozinha; 2. Faga sua mensagem clara e relevante; 3. Mantenha a comunicagao fluindo
dos dois sentidos ¢ 4. Conecte-se com a visao da forca de trabalho”

Quando foram colocados diante da proposi¢do: “Tenho consciéncia e percebo a
importancia da MISSAO do TIPA “Realizar a justica por meio da efetiva presta¢io
jurisdicional visando fortalecer o Estado Democratico de Direito” e reconhego que tal
missdo influencia minhas agdes no desempenho de minhas fungdes diariamente”, os
servidores foram unanimes em responder afirmativamente, ou seja, que concordam com

a assertiva. O resultado ¢ demonstrado na Tabela 5.

Tabela 5: Importancia da Missdo do Tribunal e influéncia para desempenho das agdes.

1 - Totalmente de acordo 55,55%
2 — De acordo 44,44%
3 — Néo concordo nem discordo 0
4 — Discordo 0
5 — Discordo totalmente 0

Fonte: Coleta de Dados — CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)
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A mesma tendéncia os servidores seguiram em relagdo a proposi¢do ‘“Reconhego
que para a concretizagdo da VISAO do TIPA “A Justica do Pard quer ser reconhecida
pela sociedade como instituicdo acessivel e confidvel, voltada a pacificag¢do social”
seja imprescindivel o envolvimento de todos, servidores, magistrados e demais
colaboradores”. A grande maioria (66.66%) dos respondentes afirmaram concordar
afirmativamente quanto a importancia da participagdo de todos para a concretizagao di

visdo de futuro do TJPA, conforme Tabela 6.

Tabela 6: Imprescindibilidade do envolvimento de todos para alcance da
Visdo de futuro

1 - Totalmente de acordo 0
2 — De acordo 66.66%
3 — Nao concordo nem discordo 33,33%
4 — Discordo 0
5 — Discordo totalmente 0

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

Nos dois itens acima, revela-se a intengdo do servidor em se comprometer com a
Missdo do Tribunal de Justica e se envolver com sua Visao de futuro, circunstancias que
demonstram que o servidor esta disposto a fazer parte da mudanca e se contribuir na
busca da concretizagdo dos desafios da instituicao

A partir deste momento, os servidores passaram a responder a trés proposicoes
que tratam sobre a percepgao e concretizagdo dos Macrodesafios da gestdao estratégica
do TJPA nas perspectivas da Sociedade, dos Processos Internos e dos Recursos.

Cada perspectiva representa o que a instituicdo pretende alcancar em relacdo a
cada publico alvo, como também indica quais os principais desafios a serem enfrentados
para o alcance da visdo e o cumprimento da missao institucional.

No que diz respeito a proposi¢ao “Percebo em meu ambiente de trabalho que o
TJPA estd concretizando o Macrodesafio na perspectiva sociedade: Garantia dos
direitos da cidadania”, os entrevistados responderam afirmativamente em sua grande

maioria (66,67%), de acordo com o exposto na tabela 7, abaixo.

Tabela 7: Concretizacdo dos Macrodesafios na perspectiva da Sociedade

1 - Totalmente de acordo 0
2 — De acordo 66.67%
3 — Nao concordo nem discordo 0
4 — Discordo 33,33%
5 — Discordo totalmente 0

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)
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O percentual de concordancia cai quando os entrevistados sao colocados diante
da assertiva: “Percebo em meu ambiente de trabalho que o TJPA esta concretizando os
Macrodesafios na perspectiva dos processos internos: Celeridade e produtividade na
prestacdo judicial; Combate a corrup¢do e a improbidade administrativa; Adogdo de
solugdes alternativas de conflito; Gestdo das demandas repetitivas e dos grandes
litigantes; Impulso as execugdes fiscais e civeis; Aprimoramento da gestdo da justica
criminal”. Apesar de menor, a quantidade de servidores que concordam com a assertiva

permanece superior a 50%, conforme exposto na Tabela 8.

Tabela 8: Concretizacdo dos Macrodesafios na perspectiva de Processos Internos

1 - Totalmente de acordo 0

2 — De acordo 55.55%
3 — Nao concordo nem discordo 11,11%
4 — Discordo 22.23%
5 — Discordo totalmente 11,11%

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

O terceiro questionamento sobre a percepcao da concretizacdo dos Macrosafios
traz o enunciado: “Percebo em meu ambiente de trabalho que o TJPA estd
concretizando os Macrodesafios na perspectiva dos recursos: Melhoria da gestdo de
pessoas; Instituicdo da governanca judiciaria; Melhoria da infraestrutura e governanca
de Tecnologia de Informacdo e Comunicacdo (TIC); Aperfeicoamento da gestdo de
custos”.

A percepcao em relagdo a concretizagdo deste Macrodesafio ¢ bastante negativa

pelos servidores pesquisados, resultado que descrevemos na Tabela 9.

Tabela 9: Concretizagdo dos Macrodesafios na perspectiva de Recursos
1 - Totalmente de acordo 0
2 — De acordo 22,22%
3 — Nao concordo nem discordo 11,11%
4 — Discordo 44,44%
5 — Discordo totalmente 22,22%

Fonte: Coleta de Dados — CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

O Foérum Distrital de Mosqueiro, como dito anteriormente no tdpico “2.
Contextualizacdo da Organizagdo” estd funcionando provisoriamente em um espago
reservado ao Tribunal do Juri. Neste espaco funcionam a Vara Juizado Especial Civel e
Criminal e Vara Distrital Civel e Criminal, o que inclui, as Secretarias das respectivas

Varas, os gabinetes dos magistrados, area de atendimento, sala dos oficiais de Justica,
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copa, arquivo, carceragem, banheiros, e a sala destinada a Defensoria Publica. A
pesquisa reflete que a estrutura ¢ considerada deficitaria e merece melhor atencao da
gestao do TJPA.

Quanto ao macrodesafio “melhoria de gestdo de pessoas”, o Planejamento
Estratégico do Tribunal TJPA considera, dentre outras acoes estratégicas a “adequada
distribuicdo de forca de trabalho”. Entretanto o Forum Distrital de Mosqueiro possui um
déficit de servidores em relagdo ao niimero de processos, fato que deixa os servidores
sobrecarregados e estressados.

Outra circunstancia que reflete o resultado da pesquisa ¢ a necessidade de
melhorias nos sistema de Informatica.

Todos circunstancias relatadas: reduzido espago, caréncia de servidores e mal
funcionamento de sistemas de informatica foram constatadas pela Corregedoria de
Justica da Regido Metropolitana de Belém em correigdo realizada no periodo de 05 a 07
d emaio de 2016. (Relatdrio de Correicao realizada na Vara Distrital Civel e Criminal
de Mosqueiro no periodo de 05 a 07 de maio de 2016. Disponivel em <
http://www.tjpa.jus.br//CMSPortal/VisualizarArquivo?idArquivo=246919.> Acessado
em 10/08/2016).

A relagdo entre a contribui¢cdo do trabalho do servidor e o alcance dos objetivos
estratégicos foi objeto da seguinte proposicdo: “Reconhego a contribuicdo de meu
trabalho para o alcance dos objetivos macrodesafios do TJPA”. Pelo que se verifica, os
servidores em sua grande maioria (88,88%) reconhecem que suas atuagdes sdo

determinantes para o alcance das metas estabelecidas no Planejamento Estratégico.

Tabela 10: Contribui¢do do trabalho para o alcance dos objetivos estratégicos

1 - Totalmente de acordo 44,44%
2 — De acordo 44,44%
3 — Néo concordo nem discordo 0
4 — Discordo 11,12%
5 — Discordo totalmente 0

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

Quanto a proposi¢ao “Percebo melhorias no desempenho da minha unidade de
trabalho apos a gestao estratégica no TJPA” os servidores respondentes em sua maioria

(55.56%) ou discordaram ou preferiram se manter neutros (33,33%). Isso atesta que os
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servidores ndo percebem a relagcdo ou ndo vinculam a melhoria no desempenho de sua

unidade de trabalho com a gestdo estratégica do TJIPA.

Tabela 11: Percep¢ao de melhorias na unidade apos a gestdo estratégica do TIPA.

1 - Totalmente de acordo 0

2 — De acordo 44,44%
3 — Néo concordo nem discordo 33,33%
4 — Discordo 11,11%
5 — Discordo totalmente 11,12%

Fonte: Coleta de Dados - CARVALHO e PAUMGARTTEN (2016)

Passemos a analise da percep¢ao dos servidores com base nas perguntas abertas
que dizem respeito ao tema pesquisado (envolvimento e percepcao dos servidores em
relagdo ao planejamento estratégico do TJPA). Esta parte questionario complementa a
primeira parte e permitiu aos servidores se manifestarem indicando precisamente suas
opinides € ndo somente a sua percep¢ao em relacdo a assertivas determinadas, como na
primeira parte.

A primeira pergunta foi: “Vocé€ se sente envolvido na atuagdo do TJPA para
entender melhor o jurisdicionado?” Em relagdo a este questionamento, os servidores em
sua grande maioria responderam “sim”. Apenas um servidor dentre os nove
entrevistados, respondeu “nao”. Revela-se nas respostas um esfor¢o de atender bem o
jurisdicionado que procura o Forum, com efetividade e exceléncia de atendimento.

Em relacdo a pergunta “Como o planejamento estratégico ¢ utilizado nas
decisdes da sua unidade?”, os servidores responderam que o planejamento ¢ necessario
para o alcance das metas estabelecidas, principalmente no que diz respeito a celeridade
e a prioridade de determinados processos. Entretanto, verificamos que muitos
perceberam esta pergunta como o planejamento de forma geral, necessario para o
alcance de metas estabelecidas, seja elas constantes do planejamento estratégico ou ndo.

Trés servidores dentre os entrevistados (33,33%) desconhecem a relagdo entre o
planejamento estratégico do TIPA e as decisdes na unidade de trabalho.

Em seguida fizemos o seguinte questionamento: “Quais sdo as barreiras a
implantacdo e alcance das metas estabelecidas pelo planejamento estratégico? Por
gentileza, de exemplo”

A grande maioria dos servidores entrevistados se expressou indicando as

2% ¢

barreiras como “infraestrutura inadequada do Forum”, “falta de suporte”, “auséncia de
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pessoal”, “falta de compromisso e comprometimento por parte de gestores e servidores”
e “falta de gestdo participativa”.

Apenas um servidor (11,11% dos entrevistados) afirmou ndo ter identificado
barreiras.

Neste momento, percebe-se a necessidade de uma gestdo mais atuante em
especial deve se o papel do magistrado como agente de mudangas e multiplicador da
visdo estratégica. FLEURY observa que para conduzir a mudanga e o envolvimento de
todos, o magistrado, como gestor local da estratégia, deve entender o contexto
estratégico em que estd atuando, sendo capaz de perceber como as proposi¢des
relacionadas a missdo, visdo de futuro e valores organizacionais podem transformar-se
em agdes concretas no ambito de sua esfera de atuacdo. O magistrado, como gestor da
unidade judicidria, deve envolver o pessoal sob sua administracdo na execucdo das
acOes propostas, para o que faz-se necessaria uma prévia discussao com 0s mesmos a
respeito dos direcionadores estratégicos formulados e da forma como eles podem
impactar o funcionamento e os resultados da unidade prestacional (FLEURY, 2012).

“Quais sao os facilitadores da implantacdo e alcance das metas estabelecidas
pelo planejamento estratégico? De exemplos.”. Esta foi a quarta pergunta.

Neste quesito os servidores se manifestaram no sentido indicar ou propor a
necessidade de se implantar facilitadores, ndo necessariamente afirmando que eles
existem. Assim, alguns indicaram como necessarios “engajamento dos servidores no
sentido de suprir os anseios do jurisdicionado”, “treinamento”, “vontade de ajudar o
proximo” e por ultimo “conscientizagao de todos em torno das metas”.

Outros respondentes, de acordo com seu entendimento, indicaram a existéncia
desses facilitadores como sendo “o canal do planejamento estratégico” e o “site de
noticias do TJIPA”.

Apenas um servidor (11,11% dos entrevistados) afirmou que “ndo existem
facilitadores™.

“ Como vocé percebe a relagdo entre objetivos previstos e o resultado obtido na
sua unidade?”. Em resposta a este questionamento, a maioria dos servidores reconhece a
relacdo entre os previstos e o resultado obtido na sua unidade, por mais que de forma
razoavel, ou seja, os resultados eles ocorrem sim, mas para melhorar ¢ necessario
melhorias nas condigdes de trabalho, e se houver. Reconhecem também a importancia

dos mutirdes para alcance dos resultados previstos.
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Alguns servidores, entretanto, informam que nao percebem ou desconhecem a
relacdo entre os objetivos previstos e o resultado obtido na sua unidade.

Em relacdao ao questionamento “Na sua percepc¢ao, todos os objetivos planejados
sao implantados? O que o leva a pensar assim?”, os servidores entrevistados foram
unanimes em responder negativamente, ou seja, que os objetivos planejados ndo sdo
implantados. As causas para esta situacdo nas palavras dos servidores ouvidos:

YA 1Y 2 GC

“insuficiéncia da internet”, “caréncia de servidores”, “melhor organizacdo de pessoal e
2 (13 2 13

estrutural”, “mais teoria do que pratica”, “a estrutura do 6rgao nao permite”, “muitas

barreiras e resisténcias”.

6. PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E CRIACAO

6.1. ESTRATEGIA DE COMUNICCAAO COM A IMPLANTACAO DO
PLANO DE COMUNICACAO DA ESTRATEGIA

Andreia Ferreira et al (2009), citando a Revista Fortune, indica que menos de
10% das estratégias efetivamente formuladas sdo eficientemente executadas. “Na
maioria das falhas — nos estimamos 70% — o problema real ndo é estratégia ruim... E
execucao ruim”.

Defendem os autores que o grande elemento estratégico que levou a formulagao
do Plano de Comunicagdo da Estratégia do Passo a Frente da Secretaria Executiva do
Ministério da Justica foi romper definitivamente com as barreiras tradicionais da
comunicagdo estratégica para que a execugdo seja efetiva.

Neste contexto e tomando por base as mesmas circunstancias e conforme sua
realidade, através da execu¢do do Plano de Comunicacdo da Estratégia do Planejamento
Estratégico do Tribunal de Justica do Estado do Pard, busca-se aproximar e tornar clara
a participacdo dos magistrados e servidores na execugdo da estratégia, gerando
compromisso e transformando em resultados reais e efetivos os objetivos e metas

contidos no Plano Estratégico da Justica do Estado do Pard 2015-2020.
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6.1.1. DEFINICAODOPUBLICO-ALVO:
O publico-alvo a ser atingido por este plano refere-se ao ptblico interno — juizes
e servidores do Forum Distrital de Mosqueiro, com o objetivo de mobiliza-los e engaja-

los ao Planejamento Estratégico.

6.1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

I. Divulgar informagdes que propiciem a identificagdo dos papéis dos diversos
atores envolvidos na execucdo da estratégia e a sua contribui¢do para o alcance das
metas estratégicas;

II. Possibilitar aos magistrados e servidores identificarem suas contribui¢des
para a estratégia a partir do alinhamento de suas rotinas e atribui¢des aos objetivos e

projetos estratégicos,demonstrando que a estratégia ¢ um trabalho de todos;

6.1.3. OBJETIVOS DE COMUNICACAO

Persuadir os magistrados e servidores do Férum Distrital de Mosqueiro a
criarem afinidade com os objetivos estratégicos;

ContribuirparaquemagistradoseservidoresentendamalogicadoPlanejamentoEstra
tégico;

Fazer com que magistrados e servidores “se encontrem”-dentro da estratégia —
identifiquem o seu papel no processo de execucao da estratégia;

Tornar clara a distingdo entre metas nacionais e metas do Plano Estratégico do
Tribunal de Justica do Estado do Para2015-2020;

Conferir ampla publicidade ao Mapa Estratégico, as iniciativas estratégicas,
indicadoresemetasdoPlanoEstratégicodalusticaEleitoraldoRioGrandedo Norte;

Explicar,em linguagem clara e compreensivel, a metodologia do Planejamento
Estratégico;e

Conferir ampla publicidade aos resultados (atingimento) das metas nacionais e

das metas do Plano Estratégico Tribunal de Justica do Estado do Para 2015-2020.
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6.2. ESTRATEGIAS DE COMUNICACAO ATRAVES DE CAMPANHA
PUBLICITARIA

Desenvolvimento campanha publicitdria para promocao do Planejamento
Estratégico, da cultura de gestdo estratégica, da missdo,valores,visao,objetivos e
projetos estratégicos do Tribunal de Justica do Estado do Para.

Elaboragdo e divulgacdo de releases(matérias) jornalisticos relativos ao
andamento do Planejamento Estratégico, atingimento peridodico de metas, resultados
dos projetos estratégicos e mandamento e boas praticas gerenciais.

Aplicagdo de instrumentos de avaliacdo do impacto da comunicagdo: enquetes
nos sites institucionais; envio por e-mail ou disponibiliza¢do de questionario nos sites

institucionais e intranets.

6.1.1. CAMPANHA PUBLICITARIA:

Elaborar trés mensagens (textos) principais: quem somos (visdo e valores); onde
queremos chegar (visdo e objetivos estratégicos) e como chegaremos (iniciativas
estratégicas) — elaborar cartazes e e-mail marketing para divulgacdo desses textos—
responsavel.

Elaborar arte para confec¢do de pegas promocionais — canecas, mouse pade
marcadores de livro — material que serd distribuido internamente no Forum Distrital de
Mosqueiro.

Confeccionar cartazes impressos — trés tipos de cartaz: para a) missao e valores;
b) visdo de futuro e objetivos estratégicos; c) iniciativas estratégicas; e d) agdes e
projetos (quando forem definidos)

Confeccionar material publicitario para veiculagdo em murais eletronicos.

Confeccionar material publicitario (banner eletronico) para veiculacio nos sites
institucionais.

Confeccionar material publicitario (e-mail marketing) para envio aos
magistrados e servidores

Confeccionar cartilhas que expliquem didaticamente os conceitos e objetivos do
Planejamento Estratégico. Cartilha 1: Mapa Estratégico. Cartilha 2: Metodologia do
Planejamento Estratégico — envio das cartilhas aos magistrados e servidores e

publicacgdo de versdo eletronica das cartilhas nos sites.
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Criar um video institucional que ressalte os principais conceitos € a importancia
do Planejamento Estratégico e videos sobre a execucao de acdes e projetos estratégicos
para veiculagcdo no inicio de eventos institucionais (palestras, seminarios), no
Youtube; no Facebook e em reunides relacionadas ao Planejamento

Estratégico.

6.2.2. OBJETIVO GERAL DA CAMPANHA PUBLICITARIA
I. Tornar amplamente conhecido e compreendido, em especial pelos
magistrados e servidores do Férum Distrital de Mosqueiro, o Plano Estratégico do

Tribunal de Justica do Estado do Par4 2015-2020.

6.2.3. AVALIACAODACAMPANHA

Serdo disponibilizadas no sife do Tribunal de Justica, enquetes com perguntas e
respostas rapidas (uma por semana) relativas a campanha publicitaria;

Enviar por e-mail ou disponibilizar no site do TIPA questionario eletronico
para avaliagdo da campanha (logomarca,video, aniincios impressos, tiveram a respeito
das mensagens veiculadas e o grau de compreensao das mensagens;

Verificar a possibilidade de, a cada release publicado no site do TIPA, incluir a
pergunta: o que vocé achou desta matéria? E incluir campo para envio de comentarios.
Se isto ndo for possivel, incluir,em cada release, um endereco de e- mail para que o

leitor envie seus comentarios;
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7. CONCLUSOES

O Tribunal de Justica do Estado do Parad enfrenta um grande desafio com a
implementagdo e execucdo do planejamento estratégico visando superar problemas e
entraves, racionalizando-se o melhor uso dos recursos disponiveis e procurando uma
maior eficiéncia, eficacia e a razodvel duracdo do processo. Ao mesmo tempo, €
necessario aperfeicoar e modernizar os servi¢os judiciais, alinhando-se aos objetivos,
metas, linhas de atuacdes e outras a¢des sugeridas pelo Conselho Nacional de justica —
CNJ, estabelecendo assim a missao, visao e valores da institui¢ao.

A institui¢do ndo tem medido esforcos para alcangar as metas estabelecidas e
tem monitorado andamento e a progressdo de todas as iniciativas estratégicas, apesar de
todas as dificuldades encontradas. Entretanto, a iniciativa estratégica precisa estar
internalizada nos agentes, para tanto € preciso motivar as pessoas, desencadear as acoes
e fazer acontecer os resultados em todas as em qualquer instancia da organizagdo. A
pesquisa realizada na unidade judicidria do Forum de Mosqueiro demonstrou que ¢
necessario envolver mais as pessoas no processo do Planejamento Estretégico. Os
servidores precisam conhecer o processo € se enxergar como parte integrante do
mesmo.

A pesquisa realizada no Forum Distrital de Mosqueiro apontou que a percepcao
e o envolvimento dos servidores em torno do conteudo do Planejamento Estratégico do
TIPA ¢ fragil e que apesar de o Tribunal de Justica utilizar diversos mecanismos de
comunicacio da estratégia, as acdes ndo sdo suficientes para imprimir um
conhecimento abrangente da missdo, da visdo, dos valores, principios e iniciativas
estratégicas constantes do Planejamento.

A pesquisa atestou também que ha outros entraves para o efetivo envolvimento
de todos, estando estes relacionados as questdes de gestdo ou a questdes estruturais e de
orcamento: condicoes de estrutura de local de trabalho nao satisfatorias e nimero
insuficiente de servidores. Estas deficiéncias devem ser objeto de preocupagdao por
parte dos magistrados e principalmente pela gestdo maior do Tribunal de Justica, a qual
devera tomar as medidas necessarias dentro de suas possibilidades para sand-las.

Percebemos claramente a importancia e a necessidade da atuagdo comprometida
dos magistrados com a estratégia. Ele deve incorporar a fungdo de principal articulador
local da implementagdo das estratégias, devendo dispor de um canal efetivo de

comunicacido com a administragdo da institui¢do, notadamente com a unidade
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responsavel pela gestdo estratégica, de forma a garantir os recursos necessarios para a
concretizacdo das agdes, especialmente quanto a provisdo dos meios materiais, € a
capacitagdo, reconhecimento e recompensa das pessoas envolvidas.

Ao lado da importancia do papel dos magistrados, os potencializados do
processo de mudanga devem ser fomentados, a saber: a participacdo na tomada de
decisdes com vistas ao alcance das metas estabelecidas deve ser uma pratica corrente; o
trabalho em equipe, que resulta em aumento da produtividade e melhor identidade
com a tarefa; a comunicacao eficiente, que transforma o conhecimento em algo comum
e aumenta a percepc¢ao do servidor como participe no processo de mudangas.

Como podemos verificar, a gestdo do conhecimento esta intimamente ligada a
como as informagdes sdo geradas e transmitidas e como cada pessoa absorve a
mensagem. A partir desse didlogo de interagdes comunicacionais, a pessoa pode agir de
diversas maneiras. Ignorar a importancia da informacao, do conhecimento e como se da
a transmissao, € correr o risco de qualquer tipo de planejamento dar errado ja que como
mencionamos antes, nos processos de mudanga organizacional planejada constata-se
que grande parte das organizag¢des falham na implementacdo e dentre os fatores criticos
que contribuem para isso, destaca-se a participagdo e o envolvimento dos
trabalhadores. Se a gestao publica ndo entende como se da o processo de comunicagao
e de geracao do conhecimento e como eles influenciam nas atitudes de cada servidor,
estd perdendo uma grande ferramenta para suprir a falta de participacdo e
envolvimentos destes nos processos de planejamento estratégico.

O principal produto de um planejamento estratégico ¢ a mudanga organizacional.
A percepgdo dessa premissa deve provocar nas pessoas um coOmpromisso com a
mudanca e a0 mesmo servir como um processo de aprendizagem organizacional.

Nossa proposicdo como Projeto de Intervengao busca tornar mais efetiva e eficaz
a comunicagao da Estratégia do Tribunal entre magistrados e servidores, possibilitando
assim uma melhor percep¢do por parte dos servidores e um maior envolvimento dos

mesmos em torno do alcance das metas e objetivos estratégicos estabelecidos.
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1. INTRODUGAO

Com o objetivo de aprimorar os processos internos de gestdo de cadeia
de suprimento e atender de forma eficiente as metas e indicadores de
acompanhamento e avaliagao definidos no Planejamento Estratégico do Poder
Judiciario do Para 2015-2020, notou-se a necessidade criar um manual de
gestdo de suprimentos para orientar e padronizar os procedimentos e rotinas
desenvolvidos no Almoxarifado Central do Tribunal de Justica do Estado do
Para (TJPA), evidenciando a transparéncia dos atos de gestao e auxiliando a
tomada de decisdo, desde a fase de planejamento de compras até as fases de
distribuicdo dos bens permanentes e de consumos e a pesquisa de satisfacéo
do servigo prestado, considerando os critérios da legislagdo em vigor e enfoque
na missao, visdo e valores da Instituicao.

Para tanto, foi realizado um estudo do processo logistico de gestdo de
materiais utilizado atualmente no TJPA, através da técnica de aplicagcao
questionario de avaliagdo (apéndice 1), no qual foram considerados fatores
como: descricdo das atividade desenvolvida nas fases do processo de
administragcao de materiais, os sistemas informatizados utilizados, a estrutura
fisica e a salubridade do ambiente de trabalho, a frota de veiculos
disponibilizada na distribuicdo de bens, os recursos humanos disponiveis e 0
conhecimento e aplicagdo da legislagdo em vigor, com os objetivos de
conhecer e avaliar o nivel de informagéao e conhecimento da equipe (servidores
e colaboradores), e de obter elementos que possibilitem o melhoramento da
gestao da logistica do Almoxarifado Central do TJPA, identificando de falhas no
processo de planejamento, recebimento, armazenamento, distribuicdo e
controle dos bens madveis adquiridos, trazendo maior eficiéncia e satisfagdo do
cliente final.

Além disso, foi realizada pesquisa do referencial de analise tedrica
acerca do tema, fato que possibilitou estudar e conhecer as técnicas e teorias
abordadas por diversos autores e aplicadas em outras Instituicbes e empresa
privadas, além de poder comparar com aquelas presentes na atual gestao de
suprimentos do TJPA, demonstrando a necessidade de aperfeicoamento

continuo das atividades desenvolvidas no processo logistico.
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2. CONTEXTUALIZAGAO DA ORGANIZAGAO

O Tribunal de Justica do Estado do Para (figura 1), cuja criagéo se deu
em 1758, tem ao passar dos anos, conforme avango da sociedade paraense,
aumentado sua estrutura organizacional visando dar resposta aos anseios da
populagao no que se refere a resolugao de lides e, consequentemente,
promogao de justica e pacificagao social.

Figura 1 — Sede do Tribunal de Justica do Estado do Para

Fonte: TJPA (2016)

Observa-se com o crescimento da demanda jurisdicional que todas as
unidades administrativas e judiciarias que compdem esta Corte precisam
adequar-se as novas exigéncias impostas pelo crescimento e anseio da
sociedade, uma vez que para o Tribunal de Justica do Estado do Para avance
de forma integrada e sistémica, exige-se que cada uma das citadas unidades
adote providéncias internas favoraveis a melhor execugao de seu mister,
gerando com isso ganho qualitativo e quantitativo.

Vale citar que apesar da criagcdo desta Corte ter ocorrido ainda no
Século XVIII, algumas rotinas ainda sdo executadas sem que haja qualquer

instrumento formal orientador. Sao aprendidas pela execucdo durante a
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realizacédo da atividade, ocasionando desperdicio de recursos como tempo,
dinheiro e trabalho, fato que ndo condiz com a missao, visdo e valores da
Instituicao.

Atualmente, a estrutura organizacional do Almoxarifado Central do TJPA
€ composta por 01 gerente de Divisdo, 02 Gerentes de Servigo, 02 gerentes de
Secao, 08 servidores da area administrativa, 06 colaboradores terceirizados na
area administrativa, 11 colaboradores terceirizados na area de apoio, 02
estagiarias, 02 motoristas e 01 operador de empilhadeira, totalizando 35
membros, os quais desempenham fungdes variadas, porém complementares,
atuando em todas as fases de gestdo de material, desde o planejamento de
compras até o controle de estoque e inventarios, desenvolvendo suas
atividades norteadas pelos principios basilares da administracdo publica.
Assim, fora analisada a atuacdo de cada membro da equipe durante um ciclo
do processo de gestdo de material e foram observada peculiaridades no
desenvolvimento das agdes, ficando evidente a auséncia de critérios objetivos
e padrées de execucdo das atividades, fato que de certa forma limita o
potencial de crescimento profissional e a produtividade da equipe. Em suma,
constatou-se que atuagdo dos membros da equipe é pautada pelo principio da
eficacia, mas nem sempre pelo principio da eficiéncia.

Outro fator preponderante que colabora com este cenario € a falta de
capacitagao profissional dos membros da equipe, uma vez que fora informado
pelos servidores e colaboradores que compdem a equipe, que durante os
ultimos 3 anos apenas 35% dos membros da equipe passaram por algum curso
de aperfeigoamento ou treinamento na area de gestdo de material, fato que
reflete diretamente na caréncia do know-how almejado. Ou seja, a falta de
incentivo dos gestores e, consequentemente, a nao conscientizagdo na
necessidade de atualizacdo do conhecimento referente as atividades ali
desenvolvidas influencia diretamente no crescimento (produtividade) almejado
com a implementagdo das metas do Planejamento Estratégico do Poder
Judiciario do Para 2015-2020.

Sobre a estrutura fisica, € importante salientar que ela é nova e
adequada a atividade desenvolvida, dispondo de ampla area administrativa

com salas climatizadas e estruturadas com médveis adequados e equipamentos
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de informatica de ultima geragéo, com area de terreno de 11.000 m? conforme

pode ser observado na figura 2.
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Figura 2 — Area do Almoxarifado Central

- 'f‘-

Fonte: Mapa 1 - Google Maps adaptado (2016).

Além disso, o Almoxarifado Central & composto por area de
armazenagem ampla e arejada (fotografia 1) e com arranjo fisico (layout)
constituido de estrutura metélica tipo porta palete e mezanino, bem definido de
acordo com a norma brasileira NBR 7195 da ABNT que regulamenta as cores
indicadas nas areas para evitar acidentes, requerida para o desempenho da
atividade finalistica da unidade, bem como frota prépria veiculos (02 minivans e
02 caminhdes) utilizados na distribuicdo dos bens, além de 01 empilhadeira
elétrica e 04 paleteiras manuais utilizadas na movimentagdo interna de

materiais de forma segura e agil.

Fotografia 1 — Galpao de Armazenagem.
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Fonte: Produzida pelos autores (2016)

Com isso, observou-se a necessidade e a relevancia de propositura de
um projeto de intervengdo no Almoxarifado Central do TJPA, intervengao esta
que tera como objetivo aprimorar a gestdo de suprimentos com base em
técnicas e teoria aplicadas e desenvolvidas por outras Instituigdes e empresas,
através da aplicagdo de ferramentas de gestdo de suprimentos, o que
permitira, através da pesquisa a ser realizada, identificar os principais gargalos
impeditivos de uma melhor prestacdo desse servigco; conferir maior eficiéncia
no desempenho das atividades que cabem aquela unidade; fixar os critérios e
padrdes de execugao; evitar conflitos de opinides referentes da realizagao de
determinada atividade, pois todos os detalhes de execucéo estao previamente
definidos; possibilitar a realizagdo controle de estoque mais rapido e fidedigno;
evitar execucdo improvisada de atividade no dia-a-dia da unidade; e por fim,
conferir autonomia aos executores tendo em vista que todas as atividades ali
realizadas estarao pautadas e aprovadas pelas instancias superiores, cabendo

aos gerentes decidir apenas situagdes excepcionais n&o previstas no manual.

3. DESENHO DA PESQUISA

3.1. SITUAGAO PROBLEMA: Como conferir maior eficiéncia ao processo

logistico (planejamento, recebimento, armazenamento, distribuicdo e controle)

do Almoxarifado Central do TJIPA?

3.2. OBJETIVOS

3.2.1. OBJETIVO GERAL.: Definir e implementar plano de agao que possibilite
a otimizacdo na gestdo de suprimentos do Almoxarifado Central do

TJPA.

3.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:
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» Aprimorar a comunicagao interna bem como o uso das ferramentas
tecnoldgicas disponiveis (sistemas de informacdo e equipamentos
proprios da atividade).

> Tracar diretrizes que favorecam maior controle gerencial, maior
aproveitamento dos recursos humanos e padronizagcdo das rotinas
administrativas no processo logistico do Almoxarifado Central do TJPA.

» Incentivar e apoiar iniciativas de capacitagdao voltadas para o
desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais,
assegurando ao efetivo o acesso a eventos de capacitagao interna ou

externamente ao seu local de trabalho.

3.3. METODOLOGIA

Além da observacdo por meio de fotografias, foi realizada pesquisa
qualitativa com utilizacdo da técnica de observacgéao participante e aplicagao de
questionario estruturado com perguntas fechadas aos servidores e
colaboradores que trabalham no Almoxarifado Central, tabulagdo grafica dos
resultados apurados e proposi¢oes estratégicas de intervengao.

Buscou-se com a pesquisa, através da aplicacdo de questionario aos
atores envolvidos no desempenho das atividades da unidade em questao,
entendimento para os fendbmenos que atualmente afetam a rotina do
almoxarifado. Para isso, foram investigadas questdes relativas a capacitagéo
dos colaboradores; ao conhecimento sobre sistemas informatizados internos,
ao planejamento, recebimento, armazenamento, distribuicdo e controle de

materiais.

Com base nos pontos acima observados, foi realizada coleta de
informacodes e posteriormente produziu-se tabulacdo dos resultados obtidos. A
pesquisa foi quantitativa e da abordagem foram obtidos percentuais
demonstrativos da realidade atual da unidade.

4. REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA

Antes que se discorra de forma mais detida sobre gestdo de suprimentos

e todas suas fases envolvendo bens de consumo e permanente, € necessario
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que se tenha uma visdo mais ampla sobre esse assunto abordando a logistica,
seus conceitos, aplicagbes no processo de produgdo, armazenagem,
distribuicao e controle.

A logistica é de fundamental importancia as empresas, bem como aos
orgaos publicos. Estes, em fungdo dos controles externos, tém avancado na
melhoria da gestdo de materiais e administracdo de seus recursos financeiros,
com base no planejamento, armazenamento, distribuigdo e controle de

materiais.

Administracdo de Materiais se refere a totalidade das fungdes
relacionadas com os materiais, seja no planejamento,
aquisicao, armazenagem, distribuigdo, etc., desde sua chegada
a empresa até sua saida com destinacdo aos clientes. A
focalizacdo desse conceito reside na atividade dirigida aos
materiais. Administracdo de materiais é a preocupacgao
principal, enquanto a produgdo € apenas um usuario do
sistema. (CHIAVENATO, 1991, p. 15).

Segundo Cavanha Filho (2001, p. 3), pode-se definir o conceito de
logistica como sendo o processo de planejamento, implementacédo e controle
do fluxo de bens, servigos e informagdes, desde o ponto de origem ao ponto de
destino

Para Ballou (2012) define logistica como:

A atividade de movimentagdo e armazenagem que facilitam o
escoamento de produtos desde o ponto de aquisicdo da
matéria-prima até o ponto de consumo final, assim como dos
fluxos de informacgdo que colocam os produtos em movimento,
com o proposito de providenciar niveis de servigo adequados
aos clientes a um custo razoavel.

A logistica tem como missado principal a redugcdo dos custos da
manutengao de estoques, gerenciamento das informagdes externas, bem como
a realizagdo da entrega dos produtos ao cliente final com seguranga e em
tempo razoavel.

Estando a logistica bem definida, deve-se discorrer sobre as etapas da
gestdo de suprimentos do Almoxarifado Central do TJPA. Assim, o ciclo dos
materiais compreende as etapas de Planejamento, Recebimento,

Armazenagem, Distribuicdo e Controle.
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Por conseguinte, alguns autores trabalham as etapas do ciclo dos
materiais dentro da cadeia de suprimento de forma bem precisa e indicando o
grau de relevancia em para cada uma dessas etapas.

Um dos objetivos principais do almoxarifado € planejar as novas
aquisigoes, gerindo o estoque e a distribuicao de bens permanentes e de
consumo para fins de minimizar custos. A equipe do almoxarifado efetua o
pedido de compra ao constatar que os materiais mantidos em estoque
atingiram o estoque minimo para atender satisfatoriamente as necessidades
dos setores requisitantes até a compra de nova remessa, considerando o /ead
time de cada produto.

Segundo Tubino (1999), “Lead Time € uma medida do tempo gasto pelo
sistema produtivo para transformar matérias-primas em produtos acabados”.

Além disso, € importante discorre acerca do gerenciamento dos
estoques minimo e de seguranga, visto que estes que garantem o ponto ideal
de realizar um novo pedido de material, garantindo assim que determinado
produto ndo tenha seu saldo zerado. Segundo Betts (2008, p295) ‘o
gerenciamento de estoque é a atividade de planejar e controlar acumulos de
recursos transformados, conforme eles se movem pelas cadeias de
suprimentos, operagdes e processos.”

Entretanto, para se manter um estoque de todos os produtos e em
grande quantidade, garantindo assim que nunca falte material, ha de se
considerar os custos para manutencao de estoque, visto que manter estoque
demasiado é muito custoso para a empresa ou organizagao, porém manter um
estoque muito baixo é prejudicial ao processo produtivo em virtude do risco de
zerar o saldo com um demanda inesperada. Dessa forma, deve-se trabalhar
com a idéia de manter estoques minimos e de seguranca.

TOFOLI (2008) define estoque minimo ou ponto de pedido como o
pedido de compra de materiais que deve ser emitido quando as quantidades
estocadas atingirem niveis suficientes apenas para cobrir os estoques de
seguranga (reserva) fixados e os consumos (ou vendas) previstos para os
periodos correspondentes aos prazos de entrega dos fornecedores.

O estoque de seguranca determina a quantidade minima que deve

existir no estoque, destinada a cobrir eventuais atrasos no suprimento e
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objetivando a garantia do funcionamento eficiente do processo produtivo, sem
o risco de faltas (GARCIA; LACERDA; AROZO, 2001).

Tradicionalmente, a aquisicdo de bens permanentes e de consumo para
o Almoxarifado € quadrimestral com previsdo de consumo para 12 (doze)
meses através da modalidade de ata de registro de prego. Para tanto, a equipe
de Almoxarifes pesquisa a saida de materiais durante o periodo e requisita a
quantidade necessaria para atender por mais um ano. Este levantamento
estatistico de consumo deve sempre prevé um percentual de crescimento em
relacdo ao ano anterior. Para isso, considera-se o orcamento disponibilizado e
aprovado pela Secretaria de Planejamento a fim de adquirir bens permanentes
e de consumo, considerando a demanda normal e a de ampliagdo. A demanda
de ampliagdo se baseia na previsdo de construcdes e reformas de novos
Féruns programados pela Secretaria de Engenharia e Arquitetura, com o
objetivo de garantir que nao falte e nem sejam adquiridos bens em quantidades
maiores que as necessarias.

As fases do processo de aquisicdo de bens permanentes e de consumo
sdo apresentadas a seguir:

e Previsao das demandas normal e de ampliacéao;

e Preparacao, juntamente com a Divisdo de Bens Patrimoniais, do Termo
de Referéncia, o qual deve ser enviado a Secretaria de Planejamento,
Coordenacéo e Financas para analise e aprovacido de orgamento;

e Aprovado e disponibilizado o orgamento, o Termo de Referéncia é
encaminhado a Comissdo Permanente de Licitagdo para iniciar o
processo de aquisicdo. O Sistema de Registro de Prego é o adotado
para aquisicao de bens permanentes e de consumo no TJPA.

e Concluido o processo licitatorio, as Atas de Registro de Prego séao
encaminhadas ao Almoxarifado Central para que sejam feitas as
solicitagdes formais de material junto aos fornecedores.

Os fornecedores entregam os bens no prazo determinado no edital do
processo licitatorio e inicia-se a fase de recebimento de material, ja
apresentada.

Seguindo a ordem das etapas do ciclo do material, apresenta-se a etapa
de recebimento de bens. De uma forma genérica, conforme Santos (2001, p.

26), “recebimento de bens é a execucgéo, pelo setor especifico, de um conjunto
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de operagdes que envolvem a identificagdo do material recebido, o confronto
do documento fiscal com o pedido, a inspe¢ao qualitativa e quantitativa do
material e a aceitacdo do mesmo”.

De acordo com Costa (2002 p. 83), “o recebimento é uma rotina de
grande importancia para gestao dos estoques, pois verifica o cumprimento do
acordo firmado entre a area de compras e o fornecedor”.

As atribuigbes basicas na fase de recebimento s&o:

e Coordenar e controlar as atividades de recebimento e devolugcéo de
materiais;

e Analisar a documentagdo recebida, verificando se a compra foi
autorizada e se esta em nome da empresa ou organizagao;

e Controlar os volumes declarados na nota fiscal com os volumes a serem
efetivamente recebidos;

e Proceder a conferéncia visual, verificando as condi¢gdes das embalagens
quanto a possiveis avarias na carga transportada e, se for o caso,
apontando as ressalvas nos respectivos documentos;

e Proceder a conferéncia quantitativa e qualitativa dos materiais recebidos;

e Decidir pela recusa, aceite ou devolugao, conforme o caso;

e Providenciar a regularizagdo da recusa, devolugao ou da liberagcao de
pagamento ao fornecedor;

e Liberar o material desembaragado para estoque no Almoxarifado.

As atividades de recebimento abrangem desde a recepc¢ado do material
na entrega pelo fornecedor até a entrada nos estoques, compondo assim um
sistema global integrado com as areas de contabilidade, compras e transportes
e é caracterizada como uma interface entre o atendimento do pedido pelo
fornecedor e os estoques fisico e contabil. O recebimento compreende quatro
fases:

e Entrada de materiais;

e Conferéncia quantitativa;

e Conferéncia qualitativa;

e Regularizagao.

Na etapa de entrada de matérias da etapa de recebimento de bens séo

realizadas as acbes de recepcionar os veiculos transportadores, analisar a

281



documentagao que acompanha os produtos e autorizar o descarregamento do
material na area de conferéncia.

Caso existam algumas divergéncias ou irregularidades que
comprometam de forma irremediavel o recebimento dos bens, tais como
avarias visiveis, o responsavel pelo setor deve motivar a recusa do material,
fazendo as anotagcbes necessarias para fundamentar o procedimento de
devolugdo. Caso ndo, segue-se para as etapas de conferéncia quantitativa e
qualitativa do material.

Para Francischini e Gurgel (2009 p. 30), a conferéncia é a etapa na qual
de verifica as caracteristicas do fornecimento e sua documentacéo pela cépia
do pedido, conferindo as quantidades fisicas para verificar se correspondem as
quantidades constantes no pedido de compra

Apos ser procedimento de descarregamento, o material deve ser
conferido quantitativamente, isto €, compara-se a quantidade de volumes
declarados na nota fiscal com a quantidade de volumes efetivamente entregues
pelo Fornecedor.

Ainda segundo Francischini e Gurgel (2009 p. 114), em alguns casos ha
a necessidade de realizar inspegao das embalagens segundo a NBR ISO
9001:1994, para assegurar que os produtos recebidos ndo sejam utilizados ou
processados até que tenham sido inspecionados ou verificados, estando em
conformidade com os requisitos especificados.

Nesta fase o servidor conferente (almoxarife) deve verificar possiveis
avarias da carga, observando a integridade fisica das embalagens. Assim, os
materiais que passaram por essa primeira etapa devem ser encaminhados
pelos colaboradores do almoxarifado ao local de guarda proviséria.

A etapa de conferéncia qualitativa tem por objetivo garantir a adequagao
do material ao fim que se destina. A analise de qualidade efetuada pela
inspecéao técnica visa garantir o recebimento adequado do material.

A depender da quantidade, a inspecdo pode ser total ou por
amostragem, utilizando-se de conceitos estatisticos.

Considerando o tipo de material fornecido, a equipe do almoxarifado
deve realizar a conferéncia qualitativa ou convocar oficialmente (e-mail
funcional) as unidades responsaveis pela aquisigéo.

Exemplo:

282



e Equipamentos de tecnologia da informacgéo - a Secretaria de Informatica
deve enviar equipe técnica para realizar a conferéncia qualitativa,
realizando inspec¢ao total ou por amostragem, e receber nota fiscal
original para atesto e envio para pagamento.

e Material de engenharia — Secretaria de Engenharia e Arquitetura deve
enviar equipe técnica para realizar a conferéncia qualitativa, realizando
inspecéo total ou por amostragem, e receber nota fiscal original para
atesto e envio para pagamento.

Apoés a realizagao da conferéncia qualitativa pela unidade responsavel, a
nota fiscal original, devidamente atestada, deve ser encaminhada para
liquidagdo e pagamento junto a Divisdo Financeira da Organizagao (TJPA) e a
equipe do almoxarifado deve preceder com a regularizagdo do material.

Finalizando a fase de recebimento, tem-se a etapa de regularizagéo

caracterizada pelo controle gerencial, pela confirmagdo da conferéncia
qualitativa e quantitativa, respectivamente, por meio do laudo de inspecéo
técnica e pela confrontacdo das quantidades conferidas e faturadas. Assim, a
etapa de regularizagao podera dar origem a uma das seguintes situagdes:

e Liberagado de pagamento ao fornecedor;

e Devolucdo de material ao fornecedor;

¢ Reclamacéo de falta de material junto ao fornecedor;

¢ Registro do material e geragao de estoque.

Caso a conferéncia quantitativa e qualitativa sejam aprovadas, a equipe
do almoxarifado deve realizar o cadastro da nota fiscal. Caso contrario, a
unidade responsavel deve entrar em contato com o fornecedor para sana-las.

A regularizacdo dos bens ocorrera de foto quando os bens recém-
recebidos dao entrada no Sistema de Controle de Bens Patrimoniais e passam
a integrar o estoque do TJPA.

E de fundamental importancia que a organizacéo disponha de sistema
proprio para esse controle entrada/saidas de bens. No caso do TJPA esse
Controle é realizado através do Sistema THEMA-ERP.

Nesse sentido, por ser o uso de sistemas fundamental as atividades do
Almoxarifado Central, pesquisou-se sobre o nivel de dominio dessas
ferramentas pelos colaboradores do almoxarifado. Perguntado aos
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colaboradores se ha por eles dominio de todos os sistemas de informatica de
gestdao e controle (ERP Thema, Sigep web, etc.) utilizados na cadeia de
suprimento do almoxarifado TJPA, chegou-se ao seguinte resultado.

Continuando as fases do ciclo do material, apresenta-se a fase de
armazenagem, a qual representa a guarda de bens em local criado
especificamente para essa atividade. O processo de armazenagem esta
inserido na seara da logistica de suprimento e distribuicdo de bens. Durante
muito tempo esse evento foi tratado como questdo de importancia pequena,
sendo realizado em locais ndo adequados. Com o tempo, verificou-se que a
armazenagem em locais n&o apropriados produzia alto custo para as
organizagbes (MOURA, 1997), com isso, a armazenagem de bens passou a
ser realizada, sobretudo, com a finalidade da reducéo dos custos dos bens até
o consumidor final.

Reza a Instrugdo Normativa n° 205, de 08 de abril de 1988, que a
armazenagem compreende a guarda, localizagdo, seguranga e preservagao do
material adquirido, a fim de suprir adequadamente as necessidades
operacionais das unidades integrantes da estrutura do 6rgao ou entidade.

Para Moura (1997, p. 3), armazenagem é:

Denominacgao genérica e ampla, que inclui todas as atividades de um
ponto destinado a guarda temporaria e a distribuicdo de materiais
(depdsitos, centros de distribuigdo etc.). e estocagem como uma das
atividades do fluxo de materiais no armazém e ponto destinado a
locacdo estatica dos materiais. Dentro de um armazém, podem existir
varios pontos de estocagem.

Discorrendo sobre o processo de armazenagem de bens, o nobre autor
Dias (1995, p. 204), diz o seguinte:

A armazenagem de mercadorias prevendo seu uso futuro exige
investimento por parte da organizacdo. O ideal seria a perfeita
sincronizagcao entre oferta e demanda, de maneira a tornar a
manutencao de estoques desnecessaria. Entretanto, como é impossivel
conhecer exatamente a demanda futura e como nem sempre os
suprimentos estdo disponiveis a qualquer momento, deve-se acumular
estoque para assegurar a disponibilidade de mercadorias e minimizar os
custos totais de producéo e distribuicéo.

A armazenagem dos materiais no Almoxarifado obedece a cuidados

especiais, que devem ser definidos no sistema de instalagéo e no arranjo fisico
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(layout) adotado, proporcionando condi¢des fisicas que preservem a qualidade
dos materiais, objetivando a ocupacao plena do edificio e a ordenacédo da
arrumacdo. Compreende as etapas da armazenagem dos materiais:

¢ Identificagdo do material;

¢ Guarda na localizagao adotada (enderegamento);

o \Verificagdo periddica das condicbes de protecdo e

armazenamento;

e Separacao para distribuigcao.

Slack, Chambers e Johnston (2002) citam que para se projetar um
arranjo fisico para uma operagao, deve-se iniciar com os objetivos estratégicos
da producgédo. Entretanto, isso € sé um ponto de partida de um processo de
multiplos estagios para se chegar ao arranjo fisico final de uma operacéo. E
normal observar confusdes do tipo de arranjo fisico com o tipo de processo. O
arranjo fisico é a manifestagao fisica de um processo e, para a decisdo do
arranjo fisico, é necessario definir o tipo de processo.

Basicamente os arranjos fisicos sdo provenientes de quatro tipos
basicos de arranjo fisico (Slack, Chambers e Johnston, 2002):

1. Posicional — Processos e materiais estacionarios, equipamentos e
instalagdes que se movem. Ex: Estaleiros, Construgcéo de estradas;

2. Por Processo — Processos similares localizados uns proximos aos
outros. Ex: Almoxarifado Central TJPA;

3. Celular — Células de processos com todos 0s processos necessarios
para a fabricagdo de produtos especificos. Ex: maternidades de
hospitais;

4. Por produto — Recursos produtivos localizados na sequéncia de
operacdes necessarias para a fabricacdo completa do produto. Ex:
restaurante self-service e setor de montagem de automoveis.

Alguns cuidados devem ser tomados durante o projeto do layout de um
Almoxarifado, de forma que se possam obter as seguintes condigdes:

e Maxima utilizagdo do espaco;

o Efetiva utilizagdo dos recursos disponiveis (mdo de obra e
equipamentos);

¢ Maxima protecao aos itens estocados;

285



e Boa organizacgao;

Dependendo das caracteristicas do material, a armazenagem pode dar-
se em funcdo de paradmetros como: fragilidade, combustdo, volatilizagao,
oxidacao, explosao, intoxicacao, radiagcido, corrosao, volume, peso, forma.

Os materiais sujeitos a armazenagem n&o obedecem a regras taxativas
que regulem o modo como os materiais devem ser dispostos no almoxarifado.
Por essa razdo, devem-se analisar, em conjunto, os parametros citados
anteriormente, para depois decidir pelo tipo de arranjo fisico mais conveniente,
selecionando a alternativa que melhor atenda ao fluxo de materiais.

Um ponto relevante é o fato dos membros da equipe do almoxarifado
terem conhecimento e saberem identificar a localizacdo de bens estocados
através do enderegamento dos produtos. Por isso € fundamental que na
definigdo do arranjo fisico sejam considerados a facilidade de localizagao e
movimentagdo dos bens e a seguranga, maximizando o aproveitamento do
espaco fisico disponivel do galpao.

Assim, € necessario que os produtos estejam bem localizados e
enderegados, de acordo com o arranjo fisico adotado. Nesta linha, Santos
(2001 p. 95) discorre sobre o conceito de localizagdo fisica dos materiais:
“‘denomina-se localizacdo de material a correta identificacdo da posi¢cao do
material em estoque nas instalagdes de armazenagem, geralmente regulada
por normas especificas”.

Para Costa (2002), a correta localizagao e codificagao tém como obijetivo
agilizar o atendimento nos almoxarifados e depdsitos, como também facilitar o
trabalho daqueles que ainda n&o estdo familiarizados com a localizagdo dos
itens estocados.

Quando se aborda a questdo de seguranga na armazenagem, alguns
pontos devem ser observados:

e Empilhamento deve respeitar orientagdo descrita na embalagem ou
caixa do produto, evitando assim danos causados nas unidades
inferiores e reduzindo a possibilidade de acidente com pessoal, bem
como manter distancia minima de 50 cm do teto ou de fiagéo elétrica;

e Deve haver extintores de incéndio adequados as caracteristicas do
material estocado, distribuidos conforme orientacdo técnica da equipe

do Corpo de Bombeiros Militares existente na organizagao (TJPA).
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e A area de estocagem deve ser restrita aos Servidores e colaboradores
que trabalham no Almoxarifado.

Considerando fase de armazenagem, uma ferramenta muiti utilizada é o
Kanban. Lage Junior et al. (2012) apresenta o kanban como um sistema
proveniente do Sistema Toyota de Produgao, utilizado para controle de estoque
em processo de producdo e o suprimento de componentes ou, em
determinados casos, de matérias-primas.

A traducéo literal da palavra kanban é anotagao visivel, ou sinal. Porém,
encontra-se nas literaturas o significado de cartdo, ja que este sistema
geralmente é conhecido por empregar cartdes que informam a necessidade de
entregar e/ou produzir uma determinada quantia de materiais. De maneira
basica, o tal cartdo é colocado em materiais especificos de forma a indicar a
entrega de determinada quantidade. Quando o material esta proximo de
esgotar, 0 mesmo aviso € levado ao seu ponto de partida, onde é interpretado
como um novo pedido para a entrega de mais materiais.

A situacao do estoque é representada por trés zonas:

a) Zona verde: define o tamanho do lote minimo. A ordem de compra é
sempre colocada com a quantidade minima definida na zona verde ou
mais;

b) Zona amarela (Ponto de pedido): define a quantidade de materiais
consumidos a partir da colocagéo de um pedido ao fornecedor. Requer,
no minimo, o suficiente para producdo durante o lead time do
fornecedor.

c) Zona vermelha: é definida de maneira que sejam apontadas variagdes
de consumo ou atrasos do fornecedor. Deve apontar caso critico.
Seguindo a ordem do ciclo do material, chega-se a fase de distribuicdo

dos materiais armazenados, a qual deve ser realizada mediante programacéo
de atendimento ou necessidade das demais unidades administrativas e/ou
judiciarias da organizacao (TJPA), normalmente originando-se por meio de
requisicao de materiais.

Considerando as diretrizes atuais estabelecidas TJPA, estabeleceu-se o
fluxo de atendimento apresentado a seguir:
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O setor ou unidade demanda o material através de sistema proprio
(sigadoc ou requisicdo online) ao Departamento de Patrimbénio e
Servicgos.

A solicitagao é analisada e encaminhada a Divisao de Suprimentos para
analise e providéncias.

Segue entdo para o Almoxarifado Central para atendimento;

A equipe do almoxarifado analisa o pedido, verifica a necessidade de
visitar o setor demandante, consulta o estoque dos itens solicitados e
programa a entrega;

Na data prevista, a requisigao € preparada pelo servidor ou colaborador
responsavel, o material é retirado do estoque e vai para area de
tombamento que é realizado pelo mesmo servidor ou colaborador;

O material vai para area de conferéncia e envio, realizados por outro
servidor ou colaborador;

A requisicdo € recebida e assinada pelo responsavel do setor ou
unidade demandante e posteriormente é arquivada virtualmente em
unidade de banco de dados préprio do Almoxarifado.

Vale citar que nas fases de distribuicdo e armazenagem de materiais, a

equipe do almoxarifado central utiliza alguns equipamentos e/ou acessorios
para auxiliar na movimentagdo dos produtos. Serdo apresentados a seguir

alguns desses equipamentos ou objetos:

Inicialmente sera apresentado o principal equipamento de movimentacao

de carga do almoxarifado central, a empilhadeira elétrica (fotografia 2).

Fotografia 2 - Empilhadeira elétrica
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Fonte: Produzida pelo autor (2016).

De acordo com Costa (2002 p. 111), "Empilhadeiras sao utilizadas para
deslocamento de materiais colocados sobre paletes. Proporcionam
acondicionamento rapido e seguro em estruturas porta-paletes, possibilitando
grande elevacgao. Apresentam varios modelos, diferentes aplicagbes e permite
a utilizacdo de acessoérios para o transporte de diversas cargas. Podem ser
movidas por energia elétrica ou gas.

No entanto, para que a empilhadeira possa ser usada no transporte de
materiais, estes devem adequadamente armazenados em paletes (fotografia
3).

Fotografia 3 - Palete de madeira

Fonte: Produzida pelo autor (2016).

Segundo Costa (2002 p. 98), “palete € um estrado de madeira, com uma

ou duas faces, duas ou quatro entradas. Possibilita o uso de empilhadeiras ou
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paleteiras de garfo, facilitando o descarregamento, a movimentagdo e o
armazenamento dos materiais durante sua estocagem”.
Outro equipamento utilizado para movimentacdo de materiais é a

paleteira manual (fotografia 4).

Fotografia 4 - Paleteira manual

Fonte: Produzida pelo autor (2016).

Conforme Costa (2002 p. 112), “a paleteira € utilizada para transporte de
cargas sobre paletes em planos horizontais sem irregularidades. Seu uso
diminui o tempo e a necessidade de mao-de-obra nas operagdes de
carregamento e descarregamento de caminhdes nas docas; também bastante
utilizada em movimentagdes de materiais em curta distancia”

Finalizando as fases do ciclo do material na cadeia de suprimentos,
apresenta-se a fase de controle, a qual tem a finalidade de manter controle
rigoroso do estoque fisico de materiais, através da realizagdo de inventarios
periddicos. Para tento, é necessario definir corretamente este procedimento de
conferéncia.

Segundo Martins e Alt (2003 p. 156), inventario fisico consiste na
contagem fisica dos itens de estoque. Caso haja diferengas entre o inventario
fisico e os registros do controle de estoques, devem ser feitos os ajustes
conforme recomendacdes contabeis e tributarias.

De acordo com Santos (2001 p. 109), inventario € o processo de
contagem fisica de itens de estoque, comparando-a com as quantidades
indicadas no registro contabil das areas de controle de estoque com o objetivo

de identificar e corrigir divergéncias.
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Assim, os inventarios podem ser classificados segundo a periodicidade
de realizagdo (anual, semestral, eventual ou de extingdo) e segundo a
abrangéncia de itens (inventario geral, rotativo e especifico)

De acordo com Santos (2001, p.109), inventario geral consiste na
contagem, num mesmo periodo, de 100% dos itens estocados num
determinado almoxarifado; inventario rotativo / ciclico € a execugao do
inventario em periodos de tempo definidos para grupos de itens escolhidos de
forma aleatéria, de modo que, ao final de um determinado periodo, todo o
universo de itens estocados seja inventariado; inventario especifico é a
execucado do inventario para um item especifico de material, o qual sera
realizado sempre que se constatar divergéncias fisico-contabeis que
determinem a necessidade de contagem fisica do item para se proceder aos
devidos acertos.

Assim, considerando a periodicidade e a abrangéncia de contagem, o
almoxarifado central realiza inventarios semestrais, anuais e gerais, 0os quais
consistem na verificacdo dos materiais existentes de acordo com os relatérios
processados pelo sistema de gestdo de materiais, isto €, compara-se o estoque
fisico com o estoque registrado no sistema ERP Thema, sendo admitido o
percentual minimo de acuracia do estoque de 95%.

Dessa forma, os estoques serdo obrigatoriamente contabilizados
periodicamente objetivando:

e Relacionar e especificar detalhadamente o material existente em
estoque;

e Avaliar as condi¢cdes de armazenamento dos materiais estocados;

e Avaliar a disposigao fisica dos materiais a fim de verificar a praticidade
na sua movimentacgao;

e Analisar o funcionamento sistematico do Almoxarifado como um todo a
fim de verificar se a gestdo esta sendo realizada de maneira a satisfazer
as necessidades a que se destina;

Os Inventarios semestrais e anuais devem ser efetuados por meio de
uma comissdo especifica composta de, no minimo, trés servidores de outras
unidades e um servidor da equipe do almoxarifado para colaborar no que for
necessario na realizacdo dos trabalhos de conferéncia. Esta comissdo é

definida através de Portaria de nomeagao da Secretaria de Administragao.
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Realizado o inventario, € gerado relatério especifico que demonstra a
situacao contabil dos bens em estoque no almoxarifado central, o qual deve ser
assinado pelos membros da Comissdo de Inventario e, posteriormente,
encaminhado a Secretaria de Controle Interno deste TJPA para registro,
analise e providéncias.

De forma geral o controle € fundamental para a organizagao. A principal
finalidade de um controle patrimonial efetivo é fornecer os bens necessarios a
organizagao nas quantidades necessarias em atencao a eficiéncia e eficacia,
fornecendo bens, mediante requisicdo e evitando desperdicios. O controle
inicia-se com a entrada de um bem no estoque por meio compra. Compreende
o controle: o registro de bens e tombamento; a guarda dos bens; a preservagao
dos bens; baixa dos bens; e os inventarios de bens méveis.

Todos os bens moéveis a serem incorporados ao patriménio devem ser
objetos de registro (tombamento), que consiste no arrolamento do bem,
numerando-o em forma sequencial, com a finalidade de identificar e colocar

sob a guarda e protecédo dos agentes responsaveis.
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CONSCIENTIZACAO DE
INVENTARIO DE IMPORTANCIA DA MANUTENGCAO
MATERIAIS DE ELEVADO INDICE DE
ACURACIDADE DOS ESTOQUES

CONTROLE DE BENS -
SANTOS (2001) e MARTINS
(2003)

5. ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

Para o levantamento de dados da pesquisa foi aplicado um questionario
(apéndice) a 30 servidores e colaboradores lotados no Almoxarifado Central,
considerando as rotinas administrativas do processo logistico cadeia de
suprimento, com os seguintes objetivos de mensurar ou qualificar o nivel de
conhecimento da equipe e conferir maior eficiéncia nas fases de planejamento,

recebimento, armazenamento, distribuicdo e controle de bens moéveis

O questionario foi desenvolvido considerando as etapas de cada fase do
processo logistico, bem como as rotinas administrativas envolvidas nestas
etapas. Assim, na constru¢ado do questionario foi utilizada a escala de likert de
cinco pontos, ou seja, i) 1 = discordo totalmente; ii) 2 = discordo em parte; iii) 3
= n&o concordo, nem discordo; iv) 4 = concordo em parte; v) 5 = concordo
totalmente. Esta escala foi desenvolvida por Likert em 1932 tem sido

amplamente utilizada para mensurar comportamentos e atitudes.

Afirmativa 01: Conheco todos os procedimentos relativos a fase de
planejamento (iniciar processo licitatério, definir quantidades, definir

caracteristicas fisicas dos bens, atuar no contato junto aos fornecedores).

Gréfico 5 — Conhecimento relativo a fase de planejamento.
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Quanto ao conhecimento da fase de planejamento, a qual engloba
diversas etapas de pesquisa, avaliacdo e controle de estoques, analise critica
de especificacdbes de produtos e de demandas normal e de ampliacdo,
instrucdo de processo licitatério, bem como a inter-relacdo com fornecedores,
foi observado nas respostas um alto indice de discordancia total e parcial,
indicando que uma parte significativa da amostra ndo possui conhecimento de
todo ou de parte dessa fase do processo, correspondendo a 53% dos
respondentes, conforme representado graficamente. Tal fato reflete claramente
a distribuicdo de areas de atuagao dentre os membros da equipe, ja que a fase

de planejamento é atividade principal dos gerentes de equipes. Porém, é

importante que a informagéo e o conhecimento sejam acessiveis a todos.

Afirmativa 02: Conheg¢o todos o0s procedimentos relativos a fase de
recebimento de bens (conferéncia fisica, cadastro da nota fiscal, geragdo de

estoque e liquidagao das notas fiscais)

Grafico 6 — Conhecimento relativo a recebimento de bens.
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De acordo com o grafico que avalia o conhecimento sobre recebimento
de bens, as respostas encontradas ndo apontam nem alto e nem baixo
conhecimento ja que o desvio padréo entre as respostas € de apenas 1,58 para
esta afirmativa. Dessa forma, aproximadamente 43% dos respondentes estéo
em discordancia total ou em parte, assim como outros 43% estdo em
concordancia total ou em parte, ja 13% dos respondentes mantiveram-se
neutros. Vale citar que de acordo com a atual distribuicdo de fungdes entre a
equipe do Almoxarifado Central, cerca de 35% dos membros participam

ativamente em pelo menos em uma das etapas (analise documental,
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conferéncia quantitativa e qualitativa dos materiais, vistoria de integridade fisica
das embalagem e liberagdo do material para estoque e regularizagdo no
sistema de controle de materiais) da fase de recebimento de bens. Logo, ja era

esperado um indice de concordancia mediano para esta afirmativa.

Afirmativa 03: Conheco todos os procedimentos relativos a fase de
armazenamento dos bens (classificagdo dos produtos, volume maximo de
empilhamento, local mais apropriado para guarda de cada bem, acionamento

de garantia).

Grafico 7 — Conhecimento relativo a fase de armazenamento dos bens

Aftrmativa 03
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concardo

Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Nesta afirmativa, a interpretagcdo grafica permite observar que ha dois
indices que se destacam, entre estes, 27% concordam totalmente sobre o
conhecimento do processo de armazenagem de bens, e apenas 13% dos
respondentes discordam totalmente. Isto é reflexo também da distribuicao de
funcdes dentre os membros da equipe e da pouca complexidade dessa fase do
processo. Entretanto, esta fase, apesar de simples, é fundamental visto que os
servidores e colaboradores que nela atuam devem ter boa nocado de
organizacdo de materiais, respeitar o numero maximo de unidades no
empilhamento, identificar de forma padronizada e enderecar os produtos de
acordo com tipo de material e suas caracteristicas fisico-quimicas, e utilizar ao

maximo o espacgo disponivel do layout do galpdo de armazenamento.
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Afirmativa 04: Conheg¢o todos os procedimentos relativos a fase de
distribuicdo dos bens (retirada do sistema de controle e transferéncia para as
unidades receptoras, carregamento e transporte, atendimento via correios e via

empresas transportadoras).

Grafico 8 — Conhecimento relativo a fase de distribuicdo de bens.
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Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se no grafico que a maioria dos entrevistados discordou
totalmente sobre o conhecimento de distribuicdo de bens, correspondendo a
27% do total da amostra. No entanto, outros 20% concordam totalmente e 20%
concordam em parte. Considerando as diretrizes atuais aplicadas nesta fase do
processo, € importante salientar que é possivel inferir que os 40% dos
respondentes que concordam em parte ou totalmente com a afirmativa 04,
representam basicamente os servidores e colaboradores que atuam na area
administrativa do processo. Aléem disso, os fica claro que os 27% dos
respondentes que discordaram totalmente representa parte significativa da
equipe que atua na area de apoio (carregadores e operadores de paleteira e
empilhadeira).

Afirmativa 05: Conheco todos os procedimentos relativos a fase de controle
dos bens (controle de estoque, controle de pedidos junto aos fornecedores,

controle de Atas de Registros de Prego, inventario semestrais e anuais, etc).
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Grafico 9 — Conhecimento relativo a fase de controle de bens.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

De acordo com o grafico, ha uma alteragdo apenas em nivel de
discordancia, 37% discordam totalmente e outros 23% discordam parcialmente,
contudo houve uma igualdade na quantidade de respondentes que atribuiram
avaliacao de 3 a 5 para esta afirmativa de 13% cada. Assim, € possivel inferir
que a maioria dos entrevistados (60%) desconhece as diretrizes aplicadas na
fase de controle de bens, visto que poucos servidores e colaboradores atuam
diretamente nas etapas e mini processos dessa fase. A titulo de exemplo cita-
se os procedimentos de inventarios semestral e anual, onde é realizada
conferéncia fisica do estoque dos produtos e comparado com a quantidade
constante no sistema informatizado de controle de bens (ERP Thema) para
avaliar o nivel de acuracia dos estoques, bem como avaliar a integridade dos

produtos e identificar pontos falhos na segurancga.

Afirmativa 06: Sei o que fazer no caso do recebimento de bens avariados.

Grafico 10 — Conhecimento acerca do recebimento de bens avariados.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Sobre o conhecimento das atividades envolvidas quando ha a ocorréncia
de recebimento de bens avariados, 37% dos respondentes sabem quais os
procedimentos a serem tomados concordando totalmente, outros 20%
concordam parcialmente, perfazendo assim a maioria (57%), porém o numero
de pessoas que nem concordam e nem discordam € significativo para a
pesquisa, representando 17%, e os niveis de discordancia sao mais baixos em
relacdo aos demais. Esses dados demonstram que a maioria da equipe
apresenta um bom nivel de conhecimento relativo ao recebimento de bens
avariados em virtude de existir um unico procedimento a ser executado que é o
registro da ocorréncia no ato da entrega e o contato feito com a empresa
responsavel pelo fornecimento do material avariado, fim de que seja realizada

substituicdo do produto e regularizacéo do estoque (entrada do material).

Afirmativa 07: Sei o que fazer no caso do desaparecimento de bens.

Grafico 11 — Conhecimento do procedimento acerca do desaparecimento de bens.
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Afirmativa 07
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

No que se referem as providéncias quando ocorre o desaparecimento de
bens, & possivel observar que os niveis de discordancia e concordancia sao
similares, além disso, a quantidade de entrevistados que se mantiveram
neutros foi elevada, na qual 17% responderam nem discordar e nem concordar
com esta afirmativa. Isso pode representar um ponto de fragilidade no
processo, visto que o Almoxarifado Central € um local destinado a guarda,
localizagédo, seguranga e preservagdo de todo material adquirido pelo TJPA.
Sendo assim, o Almoxarifado Central é visto como um local extremamente
seguro e a possibilidade de desaparecimento de bens patrimoniais € encarado
como algo pouco provavel de acontecer devido as fases de controle de
estoque, por isso um indice elevado de respondentes que nao tém

conhecimento suficiente para reagir a esta situagao.

Afirmativa 08: Domino todos os sistemas de informatica de gestao e controle
(ERP Thema, Sigep web, etc.) utilizados na cadeia de suprimento do
almoxarifado TJPA.
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Grafico 12 — Conhecimento relativo aos sistemas de informatica.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Sobre o dominio de sistemas de gestdo e controle de materiais, apenas
27% dos respondentes concordaram totalmente ou parcialmente com a
afirmativa 08, e que o indice mais elevado foi o de discordancia parcial,
conforme apresentado no grafico, contudo, outros 23% nem discordam e nem
concordam. Assim, € importante salientar que atualmente a gestdo de cadeia
de suprimentos do TJPA é gerida basicamente pelo sistema de controle de
materiais ERP Thema. Este software €& responsavel registrar informagdes
referentes a clientes, fornecedores, produtos, compras, pagamento, entre
outras. Logo, o ERP Thema esta presente e é utilizado em todas as fases do
processo logistico (planejamento, recebimento, armazenamento, distribuicdo e
controle de materiais) e € fundamental que a equipe possua conhecimentos
que possibilitem a utilizagdo segura das funcionalidades do sistema, gerando
assim informagdes confidveis. Por tanto, retornando a interpretagao grafica, €
um fato preocupante que apenas 27% dos respondentes tenham dominio sobre
as funcionalidades do sistema mais importante da cadeia de suprimentos.

Afirmativa 09: Sou capacitado e posso atuar em qualquer fase da cadeia de
suprimento  do  almoxarifado @ TJPA  (planejamento, recebimento,

armazenamento, distribuicdo e controle dos bens).

300



Grafico 13 — Conhecimento sobre todas as fases cadeira de suprimento.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Sobre a capacitacdo para atuar em qualquer fase da cadeia de
suprimentos, nota-se que os niveis mais elevados e que possuem alguma
alteracdo sao os niveis de discordancia da escala, que correspondem a 23%
dos respondentes que avaliaram discordando totalmente com a afirmativa,
além disso, 27% também discordam parcialmente, no entanto, os demais niveis
da escala se mantém constantes com 17% cada. Esta afirmativa 09 representa
de forma resumida a visdo geral das fases do processo logistico da cadeia de
suprimentos, e a interpretagao grafica condiz com os resultados obtidos nas
afirmativas 01, 02, 03, 04 e 05, demonstrando que mais da metade dos

respondentes nao tém visédo sistémica do processo.

Afirmativa 10: Conheco toda a legislagdo que trata da aquisicdo e guarda de

bens permanentes e de consumo custeados pelo erario publico.
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Grafico 14 — Conhecimento da legislagdo que trata da aquisigdo e guarda de bens.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Pleno conhecimento sobre a legislagdo no que concerne a bens
permanentes e de consumo é afirmado por apenas 10% dos respondentes,
percentual bem abaixo do esperado para servidores e colaboradores que
atuam diretamente na gestdo da cadeia de suprimento; 30% concordam em
parte, todavia, 27% também discordam em parte. Mesmo com uma variagao
pequena, € demonstrado graficamente que os niveis de discordancia sao
maiores do que os niveis de concordancia para esta afirmativa. O que se pode
inferir do grafico € que a equipe nao apresenta elevado conhecimento e nem

total desconhecimento sobre a legislagao referente a gestdo de bens.

Afirmativa 11: Considero adequada a estrutura fisica do Almoxarifado Central
do TJPA.
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Grafico 15 — Adequacgao da estrutura fisica do almoxarifado.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

A maioria dos respondentes (60%) concorda que a estrutura fisica do
Almoxarifado Central é nova e adequada a atividade desenvolvida. Esta
conclusédo ja era esperada devido a ampla area administrativa disponivel,
composta por salas climatizadas e estruturadas com moveis adequados e
equipamentos de informatica de ultima geragao. Entretanto, ainda sim 10% dos
respondentes (representada pela menor parte da amostra) discordam da
afirmativa 11 e avaliam que a estrutura fisica do Almoxarifado Central é

inadequada para o desenvolvimento das atividades laborais.

Afirmativa 12: Considero adequado o numero de servidores e colaborados
lotados no almoxarifado do TJPA para o desenvolvimento das atividades com

qualidade.
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Grafico 16 — Adequacgao do numero de servidores do almoxarifado.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

A maior parte dos respondentes considera adequada a quantidade de
servidores e colaboradores para a realizagdo de suas atividades no
Almoxarifado Central, sendo que 33% concordaram totalmente e 20%
concordaram parcialmente com esta afirmativa. Vale citar que atualmente esta
unidade € composta de duas unidades administrativas independentes:
Almoxarifado de Materiais, responsavel pela gestdo dos bens de consumo, e
Almoxarifado de Bens Modveis, responsavel pelos bens permanentes,

totalizando 35 servidores e colaboradores.

Afirmativa 13: Considero suficiente e adequada a frota de veiculos utilizados

na distribuigcdo de bens pelo Almoxarifado TJPA.
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Grafico 17 — Adequacao da frota de veiculos utilizados pelo almoxarifado.

Afirmativa 13 s
20 0%
158%
I
1-Discordn 7 — Dlsoordo em 3 —Mem d-rConcordo S—Concordo
tatalmente parte discordo nem am parte totalmernte
concordo

Fonte: elaborado pelo autor (2016).

A frota de veiculos é considerada suficiente e adequada por mais da
metade da amostra, na qual 20% concordam totalmente com a afirmativa e
37% concordam parcialmente com a afirmativa. Atualmente, o Almoxarifado
Central possui frota propria de veiculos oficiais utilizados para transporte de
materiais para todas as unidades administrativas e judiciarias do TJPA, sendo
comporta por dois veiculos de porte médio do tipo minivan adquiridos em 2014
e por dois veiculos de porte grande do tipo caminh&o-bau adquiridos em 2006
e 2012, todos em funcionamento e com plano de manutencdo preventiva
atualizado. Logo, o percentual de apenas 10% dos respondentes afirma que
consideram a frota de veiculos disponivel para a atividade de distribuicdo de

bens é insuficiente e inadequada ja era esperado.

Afirmativa 14: Conhecgo as rotinas administrativas do Almoxarifado Central do

TJPA e as cumpro sem qualquer duvida.
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Grafico 18 — Conhecimento das rotinas do Almoxarifado Central.

Afirmativa 14
2%
23%
20%
1734
I ]
1-Discorda 2 - Dicoordo em 34— e A —Concorda 5—Concorda
intalments padie discordo nerm B parte atalmente

COnCorc

Fonte: elaborado pelo autor (2016).

No que se refere ao conhecimento e cumprimento das rotinas
administrativas do Almoxarifado Central, metade da amostra discorda, entre
esta, 27% discordam totalmente e 23% discordam parcialmente. Observa-se
que a classificacdo das respostas evidencia uma quantidade consideravel de
discordancia fato gerado pela falta de comunicagao e orientagao técnica dentre
os membros da equipe. Por outro lado, o percentual de 17% dos respondentes
que se posicionaram de forma neutra, optando por nem discordar e nem
concordar, também ¢é elevado. Vale citar que ndo ha nenhum documento
orientador de padronizagdo de atividades administrativas, fato que colabora
significativamente para esta informacgéo gréfica.

Afirmativa 15: Ha treinamentos e capacitagbes com vistas ao aperfeicoamento
do processo logistico do almoxarifado TJPA.
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Grafico 19 — Sobre haver treinamentos e capacitagbes tratando do processo

logistico.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Sobre a existéncia de treinamentos para auxiliar nos processos
logisticos, 30% discordam em parte e 23% nem discordam e nem concordam
com a afirmativa, no entanto, observa-se a frequéncia em respondentes que
avaliaram negativamente a afirmativa, discordando mais do que concordando.
Os cursos de capacitacao profissional e treinamentos dos membros da equipe
na area de gestdo de material impactam diretamente no know-how e os
gestores devem incentivar e conscientizar os servidores e colaboradores da
necessidade de atualizacdo do conhecimento referente as atividades ali
desenvolvidas, fato que influencia diretamente no crescimento (produtividade)
almejado com a implementacdo das metas do Planejamento Estratégico do
Poder Judiciario do Para 2015-2020.

Afirmativa 16: Reconhego celeridade no atendimento realizado no
almoxarifado TJPA.

307



Grafico 20 — Reconhecimento de celeridade no atendimento.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Como exposto graficamente, sobre a celeridade das atividades no
Almoxarifado Central, focando nos atendimentos realizados aos clientes, os
indices sao semelhantes para cada tipo de resposta, no qual 17% discordam
parcialmente e 17% concordam parcialmente, ja 23% nem discordam e nem
concordam, assim como 23% concordam totalmente e por fim, 20% discordam

totalmente.

Afirmativa 17: O Almoxarifado Central possui equipamentos suficientes e
adequados as atividades desenvolvidas pelo Setor.

Grafico 21 — Sobre a existéncia de equipamentos suficientes e adequados.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).
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A quantidade e a condigdo dos equipamentos no setor sdo consideradas
satisfatérias por 23% dos respondentes que concordaram totalmente com a
afirmativa, além disso, 33% concordaram parcialmente, ja os niveis de
neutralidade e discordancia obtiveram indices menores. A interpretacao dos
resultados condiz com a disponibilidade dos atuais equipamentos usados no
Almoxarifado Central na movimentacao e distribuicdo de bens, tais como:
paleteiras manuais, carrinhos tipo armazém, plataformas de carga e

empilhadeira elétrica.

Afirmativa 18: O Almoxarifado Central é um local seguro de se trabalhar.

Grafico 22 — Sobre o almoxarifado ser um local seguro.
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Fonte: elaborado pelo autor (2016).

Sobre a sensagdo de seguranga dos membros da equipe no
Almoxarifado Central, encontrou-se o maior indice positivo desta pesquisa,
representado por 43% dos respondentes que concordaram totalmente com a
afirmativa, além destes, 30% concordaram parcialmente. Tal fato € reflexo da
politica adotada pelos gestores, com controle rigoroso de entrada de pessoas e

a presencga de seguranga armada 24h no local.

Afirmativa 19: Existe fluxo constante de informagbes referente as atividades

administrativas entre os servidores e colaboradores do Almoxarifado Central.
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Grafico 23 — Sobre a existéncia de fluxo constante de informagdes administrativas.
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Fonte: elaborado pelo autor.

Quanto ao fluxo de informagdes administrativas, os indices de
concordancia foram inferiores ao de discordancia, de forma que 27% dos
respondentes discordaram totalmente, bem como outros 27% discordaram
parcialmente, perfazendo assim a maior parte dos respondentes. Esta questao
do fluxo de informagdes ¢é identificada graficamente como um gargalo no
desenvolvimento das atividades, visto que dificulta o aprendizado de novos
servidores e colaboradores que ingressam na equipe e impede a transferéncia

de conhecimento e consequentemente nao auxilia na tomada de decisdes.

Afirmativa 20: As atividades desenvolvidas no Almoxarifado Central sao

realizadas da mesma maneira por todos os servidores e colaboradores.
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Grafico 24 — Sobre a realizagédo da rotina administrativa de forma padrao.
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Fonte: elaborado pelo autor.

Metade da amostra discorda que as atividades sdo desenvolvidas da
mesma maneira por todos os colaboradores, sendo que 23% discordam
totalmente e 27% discordam em parte, 20% nao discordam e nem concordam,
17% concordam parcialmente e apenas 13% concordam totalmente. Isto é
consequéncia da falta de padronizagdo das atividades e afeta diretamente a

produtividade do setor.

6. PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E/OU
CRIAGAO

6.1 ANALISE SWOT

A analise SWOT estuda a competitividade de uma organizagdo ou
unidade setorial segundo quatro variaveis: Strengths (Forgas), Weaknesses
(Fraquezas), Oportunities (Oportunidades) e Threats (Ameacgas). Foi criada
pelos professores de Havard Business School Kenneth Andrews e Roland
Cristensen, e posteriormente aplicadas por inUmeros académicos. Através
destas quatro variaveis, podera fazer-se a avaliagdo das forgas e fraquezas da
empresa, das oportunidades e ameagas do meio em que a empresa atua.

Quando os pontos fortes de uma organizagao estdo alinhados com os fatores

311



criticos de sucesso para satisfazer as oportunidades de mercado, a empresa

sera por certo, competitiva no longo prazo (RODRIGUES, et al., 2005).

Figura 3 - Analise SWOT (Matriz)

Ajuda Atrapalha

Forca Fragueza

Interna
(organizagdo)

Oportunidades Ameacas

Externa
{ambiente)

Fonte: adaptado de www.portal-administragdo.com (Acesso em 13 agosto 2016,
as 19:30 h)

Segundo Chiavenato e Sapiro (2003), sua fungdo € cruzar as
oportunidades e as ameacgas externas a organizagdo com seus pontos fortes e
fracos. A avaliagao estratégica realizada a partir da matriz SWOT é uma das
ferramentas mais utilizadas na gestdo estratégica competitiva. Trata-se de
relacionar as oportunidades e ameacgas presentes no ambiente externo com as
forgas e fraquezas mapeadas no ambiente interno da organizag&o. As quatro
zonas servem como indicadores da situagao da organizagao.

Esta ferramenta divide-se em dois ambientes: interno e externo. O
ambiente interno refere-se a prépria organizagao ou unidade setorial e conta
com as forcgas e fraquezas que a mesma possui. Ja o ambiente externo refere-
se a questdes de forgca maior, que fogem ao controle. Assim, as forgas e
fraquezas (ambiente interno) sdo avaliadas a partir do momento atual da
organizag&o ou unidade setorial e concretizam-se nos pontos fracos, recursos,

experiéncias, habilidades e conhecimentos. As oportunidades e ameagas
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(ambiente externo) sao previsdes de futuro e estdo que estio ligadas direta ou
indiretamente a fatores externos.

Para Daychouw (2007) a analise SWOT é uma ferramenta utilizada para
fazer analises de cenario (ou analises de ambiente), sendo usada como base
para a gestdo e o planejamento estratégico de uma organizacéo. E um sistema
simples para posicionar ou verificar a posi¢gao estratégica da empresa no
ambiente em questao.

Dessa forma, a andlise da Matriz SWOT é uma ferramenta essencial
para uma organizagao ou unidade setorial, pois € através dela que se
consegue ter uma visdo clara e objetiva sobre quais sdo suas forgas e
fraquezas no ambiente interno e suas oportunidades e ameagas no ambiente
externo, dessa forma com essa analise os gerentes conseguem elaborar
estratégias para obter vantagem competitiva e melhor o desempenho

organizacional.

6.1.1 ANALISE DO AMBIENTE INTERNO

A analise do ambiente interno € importante, pois através dessa analise
que a organizagdo consegue verificar quais sao suas forgas e fraquezas,
podendo obter vantagem competitiva utilizando e potencializando suas forgas
para aumentar participagado de mercado, elaborando estratégias para minimizar

ou até mesmo eliminar suas fraquezas.

» FORCAS
Para Rezende (2008), as forgas ou pontos fortes da organizagéo sao as
variaveis internas e controlaveis que propiciam condi¢gdes favoraveis para a
organizagao em relagéo ao seu ambiente.
Pode-se dizer que sao as aptidées mais forte que a organizagao possui,

trazendo vantagens competitivas para o desenvolvimento do negadcio.

» FRAQUEZAS
Conforme Martins (2007), sdo aspectos mais negativos da empresa em
relagdo ao seu produto, servico ou unidade de negdcios. Devem ser fatores
que podem ser controlados pela propria empresa e relevantes para o
planejamento estratégico.
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As fraquezas necessitam ser analisadas de maneira isolada com o
objetivo de anular os problemas que as ocasionam. Para isso, métodos s&o
estudados e desenvolvidos para minimizar seus efeitos ou contorna-los de

modo que se tornem forgas relevantes para o negdcio.

6.1.2 ANALISE DO AMBIENTE EXTERNO

Segundo Chiavenato e Sapiro (2003), a analise do ambiente externo
deve-se avaliar, por exemplo, a mudanca de habitos do cliente, surgimentos de
novos mercados, diversificagcdo, entrada de novos concorrentes, produtos
substitutos.

A organizacdo ou unidade setorial deve estar atenta ao ambiente
externo, pois ele influi diretamente nos fatores internos. E de extrema
importancia porque através desta analise o gerente pode identificar
oportunidades e ameacgas e poder&do desenvolver estratégias para tirar proveito

das oportunidades e minimizar ou superar as ameagas da empresa.

> OPORTUNIDADES
Oportunidades sao os aspectos mais positivos de produtos e servigo que
nao podem ser controlados pela propria organizagdo a e relevantes para o
planejamento estratégico.
Para Martins (2006), as oportunidades sdo chances que uma
organizagado tem para atender seus clientes, suprindo uma ou mais
necessidades nao satisfeitas pelo mercado, analisando as possibilidades de

éxito do novo negocio.

> AMEAGAS

Ameacgas sao fatores externos que influenciam negativamente a
organizagao e que devem ser tratados com muita cautela, pois podem
prejudicar o planejamento estratégico da organizacdo e a qualidade dos

produtos e servigos ofertados ou prestados.

6.2 ESTUDO DE CASO
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Para elaboragéo do estudo de caso, foi aplicado questionario estruturado
fechado aos servidores e colaboradores que trabalham no Almoxarifado
Central, e feita interpretacdo grafica dos resultados apurados e proposigdes

estratégicas de intervencéo.

6.2.1 ANALISE DA MATRIZ SWOT APLICADA
Através da analise da matriz SWOT do Almoxarifado Central do TJPA,

foram determinadas as seguintes agoes:

> FORCAS:

O Almoxarifado Central € reconhecido como uma unidade administrativa
que possui boa qualidade no atendimento em virtude da celeridade e
cordialidade dos membros da equipe. Além disso, esta unidade tem boa
estrutura fisica, composta por salas climatizadas e equipamentos atuais e em
boas condigbes de funcionamento, fato que colabora significativamente ao
desenvolvimento das atividades. O numero de servidores e colaboradores
lotados nesta unidade atende satisfatoriamente a demanda de servigo. Vale
citar também que por ser tratar de unidade responsavel pela guarda e
conservagao de bens, o quesito seguranga € tido como um ponto forte da

unidade, passando a sensagao de seguranga para a equipe.

> FRAQUEZAS:

O Almoxarifado Central possui servidores e colaboradores em numero
suficiente para as atividades desenvolvidas, no entanto o desconhecimento das
etapas nas fases do processo logistico (planejamento, recebimento,
armazenagem, distribuicao e controle) € um fator limitador. Aliado a isto, a falta
de padronizagao das rotinas administrativas € evidente e o baixo fluxo de
informacdes dentro da equipe, compromete consideravelmente a produtividade
da unidade. Vale citar que a caréncia de treinamentos e capacitagdes,
somados a falta de dominio sobre os sistemas computacionais utilizados na
gestao de estoque e distribuicdo de bens, reduz a possibilidade de aumento

efetivo na qualidade do servigo.

» OPORTUNIDADES
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O Almoxarifado Central, por ser uma unidade administrativa, tem sua
atuacdo pautada pela politica de gestdo da equipe que preside o TJPA
(alternancia bianual), assim, é fundamental que haja continuidade dos projetos
implantados pelas diretorias que compdem o periodo definido do planejamento
estratégico (06 anos), com o objetivo de evitar ruptura com a mudanca de perfil
de gestdo. Além disso, como unidade responsavel por estruturar com bens as
outras unidades do TJPA, é fundamental a ocorra aumento na disponibilidade
financeira para aquisicdo e para custear a distribuicdo de bens. Outras
oportunidades de desenvolvimento e crescimento da unidade esta no processo
licitatério de aquisicdo de bens mais célere, na manutengéo e conservagao da
vias (aérea, fluvial e terrestre) utilizadas na distribuigdo de bens, bem como a

adocao da politica de compra compartilha de produtos entre diversos Orgaos.

> AMEACAS

Diante da atual conjuntura econbémica do pais que afeta
significativamente a contratacdo de recursos humanos terceirizados, uma das
principais preocupagdes do TJPA e, consequentemente do Almoxarifado
Central, é a redugao do quadro funcional com a queda, fato que afetaria
consideravelmente a produtividade da unidade. Acrescenta-se a isso a reducao
da disponibilidade orgcamentaria e os investimentos no setor publico, bem como
0 aumento dos pregos dos produtos devido ao término dos descontos fiscais
antes financiados pelo governo federal e a escassez de matéria prima, com o
MDF utilizados na producao de moéveis, que impacta diretamente no aumento
do preco do produto final.

Portanto, com base nos dados coletados através da aplicacdo do
questionario pode-se verificar que a matriz SWOT do Almoxarifado Central do

TJPA apresenta os topicos descritos na tabela abaixo:
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Figura 4 - Matriz SWOT - Almoxarifado Central do TJPA

Fonte: elaborado através de informagdes coletadas no Almoxarifado Central do TJPA

6.3 PLANO DE AGAO

O plano de acao é um projeto onde estdo consolidadas todas as
informacgdes referentes aos objetivos almejados, constando as atividades para
concretiza-lo, as estratégias adotadas e os recursos fisicos, monetarios e
humanos necessarios, apresentando de forma separada as etapas de
elaboracao da execucgao e possibilitando a obtengdo um estudo mais detalhado

de todas as atividades necessarias para atingir o objetivo.
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Pode ser conceituado ainda como uma ferramenta que permite que
todas as decisbes sejam tomadas antes mesmo de colocadas em pratica,
garantindo mais assertividade e corregdo prévia de eventuais problemas,
descrevendo como colocar em pratica as agdes estratégicas. Assim, o plano de
acao € indicado para alcancgar solugdes em curto prazo, mas nada impede de

ser utilizado também em outras circunstancias.

Vale citar que o plano de agao permite que os agentes envolvidos sigam
uma sequéncia de tarefas mais claras e légicas previamente delimitadas, o que
leva a concretizagdo dos objetivos de forma mais rapida e pratica. A sua
efetividade é explicada principalmente porque considera as condi¢des internas
e externas a organizacdo ou unidade setorial para montar estratégias

adequadas a serem desempenhadas em determinado periodo de tempo.

Para a elaboragado de um plano de agao, a equipe envolvida deve tomar
como base o planejamento estratégico da organizagao, realizar a coleta de
dados e analisar de forma criteriosa as informagdes pertinentes, de forma a
projetar o futuro levando em consideragado fatores basicos que devem ser
respeitados por quem o executara. Ademais, a fim de elaborar um plano de
agao que nao somente organize o projeto com mais eficiéncia como também
identifique eventuais problemas que possam prejudicar o andamento das
atividades, é primordial que o executor possua conhecimento suficiente que |Ihe
permita definir adequadamente os prazos e custos necessarios para executar

as agdes que levem a concretizagdo dos objetivos e delimitar as fases de

planejamento, execugdo, monitoramento e encerramento.

6.3.1 METODO 5W2H

Um dos métodos mais utilizados para organizar e colocar em pratica um
Plano de Acgbes € o sistema SWZ2H, que permite fazer um mapeamento
detalhado de todas as suas atividades do inicio até o alcance de sua meta.
Observam-se abaixo as definicdbes de cada etapa para construcido do plano de

acao:
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What — O que deve ser feito? - descreve todas as etapas necessarias

para atingir o objetivo proposto;

Where — Onde sera feito? - determina onde serdo executadas as tarefas

para a concretizacéo do plano;

When — Quando sera feito? - define um periodo para finalizagdo de
todas as agbes, de modo a garantir que elas sejam executadas no prazo

estipulado para atingir o objetivo;

Why — Por que sera feito? - solicita que o executor do plano de agéo

justifique a necessidade de se alcangar o objetivo definido;

Who — Por quem sera feito? - delega as atividades adequadamente a
cada profissional ou setor envolvido, caso haja, para evitar que

problemas com atribuigdes interfiram no andamento do projeto;

How — Como sera feito? - define os métodos que serao necessarios para

execucao de cada etapa proposta no plano de acéao;

How Much — Quanto custara fazer? - determina o valor do investimento
necessario para executar as etapas exigidas, o que inclui recursos

financeiros e humanos.
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Figura 5 - Ferramenta SW2H para elaborac¢ao de plano de agéo.

PORQUE

Oedl, Gy

QUANDO
{whenl

MEEDDFIEHNE, B

- QUANTO
(how much)
OAZMIE, FONaEED T T T

Fonte: adaptado de blog.iprocess.com.br (Acesso em 10 agosto 2016, as 16h).

Assim, considerando o estudo de caso do Almoxarifado Central do
TJPA, a coleta de dados foi realizada através da aplicagéo de questionario a 30
servidores e colaboradores, referentes as rotinas administrativas dos processos
logistico da cadeia de suprimento, com os objetivos de mensurar ou qualificar o
nivel de conhecimento da equipe e de conferir maior eficiéncia nas fases de
planejamento, recebimento, armazenamento, distribuicdo e controle de bens
moveis. Além disso, a analise das informacdes obtidas com a aplicacdo do
questionario foi feita através da interpretagao grafica da pesquisa, a analise da
matriz SWOT e construcdo do plano de acédo pelo método 5W2H, com os
objetivos de identificar de maneira clara e objetiva as variaveis envolvidas no
processo, potencializando os pontos fortes e fracos, e indicar quais estratégias

gerenciais devem ser seguidas para aumentar a produtividade da unidade.
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7. CONCLUSAO

O projeto em questao tratou da Gestdo de Suprimentos do Almoxarifado
Central do Tribunal de Justica do Estado do Para. A intengao dessa proposta é
contribuir para uma prestagao de servigos cada vez mais alinhada a missao do
poder judiciario paraense, e nesse sentido, buscou-se com esse trabalho a
descricdo de todas as atividades desenvolvidas no almoxarifado central e a
respectiva confrontagcdo com o capital humano a fim de identificar os pontos
fortes e fracos que porventura precisam ser melhorados para que se atinja uma

efetiva entrega do servigo que € de sua competéncia.

Tratou-se nessa proposta de intervencdo a contextualizacdo da
organizacgdo, apresentou-se experimentacdo de questdes relacionadas, com
base em referencial tedrico, e confeccionou-se plano de agao para atacar os
pontos fracos detectados com base na observagdo quantitativa realizada no

proprio local.

Por fim, o objetivo que se pretende alcangcar com tal iniciativa € a
melhoria dos servigos prestados pela unidade em comento ja que esta é de
fundamental importancia na expanséo das atividades jurisdicionais do Tribunal
de Justica do Estado do Para.
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“Posto diante de todos estes homens reunidos, de todas estas
mulheres, de todas estas criangas (sede fecundos, multiplicai-
vos e enchei a terra, assim Ihes fora mandado), cujo suor ndo
nascia do trabalho que nao tinham, mas da agonia insuportavel
de ndo o ter, Deus arrependeu-se dos males que havia feito e
permitido, a um ponto tal que, num arrebato de contricdo, quis
mudar o seu nome para outro mais humano. Falando a
multiddo, anunciou: “A partir de hoje chamar-me-eis Justi¢ca”. E
a multidao respondeu-lhe: “Justica, ja nés a temos, e ndo nos
atende”. Disse Deus: “Sendo assim, tomarei o nome de
Direito”. E a multidao tornou a responder-lhe: “Direito, ja nés o
temos, e ndo nos conhece”. E Deus: “Nesse caso, ficarei com o
nome de Caridade, que € um nome bonito”. Disse a multidao:
“‘Nao necessitamos caridade, o que queremos é uma Justica
que se cumpra e um Direito que nos respeite”. Entdo, Deus
compreendeu que nunca tivera, verdadeiramente, no mundo
que julgara ser seu, o lugar de majestade que havia imaginado,
que tudo fora, afinal, uma ilusdo, que também ele tinha sido
vitima de enganos, como aqueles de que se estavam
queixando as mulheres, os homens e as criangas, e,
humilhado, retirou-se para a eternidade”. (José Saramago —
Ensaio sobre a cegueira, 1996).
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1. INTRODUGCAO

As organizagbes sejam privadas ou publicas, entre elas o Poder Judiciario
Brasileiro, vivenciam um momento de significativa transformacédo diante de
aceleradas mudangas sociais, econdémicas, politicas, culturais e tecnoldgicas, com
repercussao em todos os ambitos das instituicoes.

As mudangas sao significativas e ndo sdo comparaveis a nenhum outro
periodo da histéria. A comunicagdo em tempo real, a cibernética, a biotecnologia, a
robdtica, a fisica quantica, a inteligéncia artificial, comportamentos culturais e opgdes
sociais, entre outras, sao realidades que comportam alteracbes nas estruturas do
pensamento ocidental. Diversos autores, de variados campos do conhecimento,
numa perspectiva multidisciplinar, avaliam que o dinamismo da existéncia
contemporanea nos pde diante de um novo paradigma de mundo.

Por estarem as organizagdes — sejam publicas ou privadas, inseridas em um
contexto social em permanente interagdo com seu ambiente externo, sdo afetadas e
influenciadas por tais mudangas culturais, tecnoldgicas, informacionais e alteragdes
de paradigmas. Fato que vem exigindo continuas adaptag¢des na postura estratégica
das organizagbes. Tais mudangas acabam tendo um forte impacto psicoldgico e
sociolégico nos seus colaboradores, pois obrigam as pessoas a repensarem
maneiras de gerenciamento, bem como produzirem novos padrbes de eficiéncia e
produtividade.

Como fruto da sociedade democratica, e um dos componentes federativos do
Poder Judiciario nacional, o Tribunal de Justica do Estado do Para busca se
adequar, se propondo a dar uma resposta ao crescimento da complexidade com que
as organizagdes publicas precisam lidar.

Nestes termos, a comunicagao organizacional, como elemento de estratégia
de gestao, necessita atender melhor as necessidades internas como externas, com
vistas a realizagdo de um procedimento laboral mais efetivo, produtivo, transparente
e que assegure a garantia de uma satisfagdo maior ao seu publico.

Dessa maneira, essa discussao aborda a importancia da comunicacéao interna

para o regular desenvolvimento das atividades do TJ/PA. Tendo como estudo e
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interesse de pesquisa investigar o processo comunicacional de um setor especifico
do Tribunal de Justica do Para — a CAP — Central de Atendimento ao Publico,
focalizando diferentes dimensdes de seu aspecto operacional, para identificar os
fatores facilitadores ou impeditivos da comunicagao.

Atento ao tema central — comunicag&o organizacional, num mundo marcado
por significativas mudangas que afetam a todos: sejam pessoas, sociedade,
organizagdes, o tema nao é percebido meramente como um elemento tatico, mas
calcado como uma ferramenta estratégica, podendo atuar como um catalizador,
servindo como um instrumento sinergizador das agdes de gestdo do TJ/PA,
condizente com a sua misséo estratégica, como ela propria se propde em alcancgar:
Realizar a justica por meio da efetiva prestagao jurisdicional visando fortalecer o
Estado Democratico de Direito. Tendo como visao: ser reconhecida pela sociedade
como instituicdo acessivel e confiavel, voltada a pacificacao social.

Sendo o instante histérico desafiador e mais ainda a misséo e a visdo que se
almeja, salienta-se a importancia valorativa da comunicagdo organizacional como
instrumento para a realizagdo das potencialidades estratégicas e para a ampliagcéo e
integracao das estruturas organizacionais.

Diante de tal realidade, optou-se no referencial tedrico por abordar trés
questdes diretamente relacionadas a comunicagdo organizacional, que contribui
para o desenvolvimento tedrico e melhor entendimento sobre o tema,
fundamentando-se no estudo das teorias da Governanca, do Comportamento e do
Ser de Palavra. Posteriormente, sdo apresentados os dados da pesquisa e suas
respectivas analises e interpretagdes e, em seguida serdo apontadas estratégias de

intervengdes para atendimento da situagao-problema relacionada.
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2. CONTEXTUALIZAGAO DA ORGANIZAGAO

Atendendo ao presente estudo, tendo como base limitador de observacao e
analise a CAP — Central de Atendimento ao Publico - Telejudiciario, servigo setorial
do Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA) localizado no Prédio do Férum
Civel da Capital, com abrangéncia de servi¢o para todo o Estado do Para.

A CAP pela abrangéncia de suas informagdes junto a sociedade, objetiva a
prestacdo de servigos aos usuarios (magistrados, promotores, servidores,
advogados, partes e a populagdo em geral), de forma agil, acessivel e confiavel,
oferecendo-lhes maior facilidade e comodidade.

Foi implantada inicialmente como Telejudiciario no dia 08 de dezembro 2004,
criada como um sistema de comunicagdo integrado, cuja a memdria eletrénica
registra, no banco de dados deste Tribunal, as informagdes constantemente
atualizadas, de facil acesso, possibilitando respostas imediatas as solicitagdes
demandadas pelo publico interno e externo a este Orgdo, através do médulo de
recepc¢ao instalado na CAP, localizada no andar térreo do Férum Civel.

O moddulo de recepgao opera atualmente com 07 (sete) atendentes, sendo: 03
(trés) via balcao e 04 (quatro) via telefone devidamente treinadas para o atendimento
aos usuarios, sob a supervisdo de 01 (um) Chefe.

O horario de funcionamento € do expediente forense, ou seja, de segunda a
sexta, das 8:00 as 14:00 horas.

Nos ultimos tempos tem-se verificado o crescimento das consultas via balcao,
telefone e e-mail, elemento demonstrativo, segundo a organizagao, dos resultados
positivos das atividades desenvolvidas com a prestacdo de servigos jurisdicionais
para todos, de forma equanime, célere e, sobretudo, cada vez mais proxima do
jurisdicionado.

A referida unidade de analise serd observada a nivel comunicacional. Para
tanto foram distribuidos questionarios a todos os servidores e colaboradores da
unidade, exercendo suas fungdes seja na propria unidade ou que tenha vinculo

direito.
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3. DESENHO DA PESQUISA

3.1 - OBJETIVO

O objetivo geral do trabalho é identificar os fatores facilitadores ou impeditivos
do processo de humanizagdo da comunicagao organizacional na CAP, no ambito da

nova proposta de gestdo do TJE/PA.

3.2 - SITUAGAO-PROBLEMA

Para o éxito do CAP a sua eficiente comunicacao € peca relevante para os
propdésitos que almeja atingir. Eventuais dificuldades, consoantes ruidos e barreiras
no fluxo comunicacional deve ser motivo de analise e investigagao.

Partindo do pressuposto que € indispensavel se ter uma comunicacao interna
eficiente nas instituicdes, conforme Eboli (1999) ao afirmar que a comunicacdo é
relevante para o desenvolvimento de uma organizagéo. E a instituicdo publica que
pretenda atingir esta finalidade, deve se empenhar em aumentar a qualidade e
eficiéncia de seus servigos, investir, cada vez mais, em estruturas de fluxos
comunicacionais, amparadas pela tecnologia, democratizando, assim, o acesso ao
conhecimento e ao aperfeicoamento, para vencer barreiras e empecilhos para se
chegar ao sucesso (EBOLI, 1999).

Assim, diante destas consideragdes, importa ressaltar que o presente estudo
detém como problema a busca da resposta a seguinte questdo: Quais os fatores
facilitadores ou impeditivos do processo de humanizagdo da comunicagao

organizacional da CAP?

3.3 - METODOLOGIA

Este item descreve os procedimentos metodoldgicos utilizados como
referencial nesta pesquisa. Conforme declaram Lakatos e Marconi (2001), os
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métodos, procedimentos e técnicas empregados na pesquisa sdo de fundamental
importancia para viabiliza-la, tanto quanto para entender e validar as informacdes a
partir dos resultados. Noutros termos, a metodologia consiste nos procedimentos
utilizados para o desenvolvimento da pesquisa, ou seja, proporciona orientagao
geral ao trabalho, facilitando a formulagéo do problema, coordenacéo dos objetivos,
desenvolvimento, e, por fim, a interpretagao dos resultados.

Em principio, realizou-se uma pesquisa documental prévia com o propésito de
coletar um maior numero de informacdes, diante dos documentos existentes no
Tribunal de Justi¢a, acerca da unidade investigada.

Tais dados foram importantes para a elaboragéo do questionario, instrumento
de coleta de dados utilizado na pesquisa, que foi formatado em dois momentos. O
primeiro, com variaveis visando identificar o perfil do respondente contendo os
seguintes dados biograficos: sexo, grau de instrugdo, tempo de servigo e faixa
etaria. O segundo momento dispde do conteudo da pesquisa (apenso), composto de
15 quesitos, com questdes de escolha multipla, apresentando varias opcdes de
respostas onde o respondente podera fazer opcdo por uma das respostas, o que
permite ao respondente refletir sobre sua pratica e as necessidades da CAP em
relagdo a sua comunicagao interna formal.

Para melhor adequar o instrumento utilizado na pesquisa as caracteristicas e
especificidades do objeto de estudo, abordaram-se aspectos relacionados as
cadeias de comando, aspectos culturais e comportamentais, por fim, fatores
facilitadores e impeditivos da comunicagdo. Na elaboracdo do questionario
pesquisado teve-se o cuidado de nao identificar o colaborador.
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4. ACOMUNICAGAO NA SOCIEDADE EM TRANSFORMAGAO

“‘Ninguém pode se banhar duas vezes no mesmo rio, porque o rio nao é mais
o mesmo” disse Heraclito de Efeso (535 a.C. — 475 a.C.), filésofo pré-socratico,
considerado o pai da dialética. Tal pensamento evoca e nos faz refletir que tudo flui,
nada permanece perene, estatico, solido, impenetravel. H4 um dinamismo na
historia e na vida. Nada se fixa na imutabilidade. Tudo passa, tudo muda, tudo se
move, a unica coisa que nao muda € o préprio movimento.

Tais palavras de um pré-socratico, ou seja, um dos primeiros filésofos da
humanidade, sobreviveram a ascensdo e queda de impérios na antiguidade, as
trevas da ldade Média, as navegagbes da modernidade, as grandes guerras e
descoberta contemporaneas, chegando aos nossos dias.

A humanidade vive em um novo periodo historico, o dinamismo da
contemporaneidade nos pde diante de um novo paradigma de mundo, um momento
de significativa transformacao ante o ritmo de aceleradas e significativas mudancgas
sociais, econdmicas, politicas e tecnologicas, com repercussao em todas as esferas
da vida social e organizacional.

Num mundo de tantas mudancas, a literatura é variada nas conceituacdes e
terminologias utilizadas para descrever esse contexto historico. Para esse propésito
trazemos os conceitos de Zygmunt Bauman (2001), fildsofo e sociélogo polonés, um
dos pensadores mais ativos da atualidade, que para definir essa fase histérica,
define a modernidade como “liquida”, fluida, sendo a impermanéncia e a mudancga
uma caracteristica desse tempo.

De acordo com as analises de Bauman (2001), que se tem dedicado a
compreender o mundo atual, o termo “modernidade liquida” € usada como figura de
linguagem, procurando contrapor o0 momento atual com o passado, que pode ser
caracterizado como uma fase de modernidade sélida.

Metaforicamente, o liquido se adequa a nossa condicdo contemporanea, pois
ele representa a “fluidez” e “leveza” dos nossos tempos. Os liquidos tém a capacidade
de mudar de forma ao sofrer algum tipo de presséo, adaptando-se constantemente

ao meio; ja4 o soOlido é concebido para ndo mudar, tendente a imobilidade, a
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perenidade. A rigidez do sodlido é tanta que, mesmo retorcido ou flexionado em
decorréncia de pressao externa, volta a forma original.

A metafora de Bauman (2001) & bastante interessante, na medida em que se
vivencia o rompimento e substituicdo de antigos cddigos, padrdes e regras. Se ha
algumas décadas o bom empregado era aquele fiel a companhia e que tinha por
objetivo se aposentar na mesma empresa, hoje esse empregado é caracterizado
como acomodado e improdutivo. Se no passado o casamento era “até que a morte os
separe”, no presente € “até que o divorcio os encontre”.

Outro destaque importante refere-se a questao do tempo e do espago. Enquanto
amodernidade sélida ansiava por possuir o espago e controlar o tempo, a modernidade
liquida simplesmente pode atravessar o espaco de forma instanténea, literalmente em
“tempo nenhum”. O longe e o perto ndo sao mais categorias determinantes.

No entendimento de Bauman (2001), reconstréi-se um mundo onde a
informagdo, cada vez mais imprescindivel a vida na sociedade, Vviaja
instantaneamente através de ondas eletromagnéticas por todo o planeta. A internet,
auxiliada pela telefonia celular e pelas demais tecnologias de comunicagao sem fio,
fazem com que a atual sociedade da informagao remodele de forma substancial seu
modo de vida. A pulverizagdo das distancias fisicas, decorrente dessa ampla
possibilidade de comunicacéo a distancia, e também do desenvolvimento dos meios
de transporte, tem alterado a percepg¢ao do tempo e as necessidades espaciais do
homem contemporaneo, ampliando radicalmente a flexibilidade nas relagdes sociais
e de trabalho. O tempo adquire instantaneidade e urgéncia. O processo de
“‘virtualizagdo” da vida cotidiana tem demandado uma continua revolugdo nos
ambientes de trabalho, de moradia e de convivio social.

Tais mudangas atingem todos os ambitos: politico, social, econémico, cultural,
tecnoldgico, educativo, etc. Tal contexto com as suas novidades afeta todos e tudo:
pessoas, instituicdes, sociedades, costumes.

Assim sendo, tal conjuntura também interfere na realidade da comunicagao
nas instituicées, pois a comunicagao se coloca como uma ferramenta estratégica no
contexto organizacional, ultrapassando uma perspectiva interna de dinamizag¢ao dos

fluxos das informagdes, para ganhar nova feicdo como atividade meio responsavel
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pela articulagdo das relagbes organizacionais em nivel interno, externo e
institucional.

Franca (2001) assevera que o final do século XX e o inicio do século XXI foi e
esta sendo marcado por grandes mudangas no sistema do pensamento. O modelo
classico da ciéncia ja ndo mais atende as questbes atuais e a busca pelo
pensamento complexo e a necessidade de ampliacdo dos olhares da ciéncia

tornam-se fundamentais para o entendimento da realidade contemporanea.

Neste contexto, ndo é de se espantar que a comunicagao seja tocada pelos
debates atuais, e traga para seu campo de reflexdo as referéncias tedricas
e os autores que mais tém instigado e ajudado a pensar a realidade
contemporanea. (FRANCA, 2001)

Essas consideragdes nos remetem a indagar a realidade da comunicagao nos

tempos atuais.

A comunicagdo pode ser um recurso estratégico, se pensarmos o
desenvolvimento da comunicagéo — através do uso das novas linguagens e
dos ambientes, das préteses ou tecnologias — como o abatimento das
barreiras e a exploragdo das fronteiras. Isto para alargar a capacidade de
inclusdo, para construir novos equilibrios entre inovacao e tradicdo, para
tornar partilhada uma concepg¢do da cultura humana como capacidade
permanente de aprender (Bechelloni, 2005).

A comunicagao configura-se, cada vez mais, como um lugar estratégico no
ambito social, politico, gerencial, entre outros cenarios. O esquema basico emissor-
receptor vem se alterando, possibilitando o surgimento de variados outros processos
comunicacionais que transcendem o simples emissor-receptor.

Logo, a discussédo contemporanea em torno da comunicagdo organizacional
nao prescinde de uma reflexdo acerca do panorama denominado Pds-Modernidade,
que busca construir uma nova racionalidade, uma nova modalidade de pensar,
relacionar-se, comunicar-se e viver.

Segundo Bauman, nao estamos falando simplesmente de mudar um
comportamento por outro ja predefinido. Isso porque ndo se tem com tanta clareza
“outro comportamento predefinido” para colocar no lugar. Apresenta-se, sim, uma

grande diversidade de opgdes que podem livremente ser escolhidas pelo individuo.
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Dessa forma, a falta de referenciais consolidados € uma das principais
caracteristicas deste tempo atual.

Alegoricamente, as aguas do rio da pos-modernidade desafiam a todos,
exigindo novo olhar ao inusitado e transformado percurso. S&o realidades e
situagdes concretas que antes ndo estavam no caminho, para os quais se torna
imprescindivel maior atencdo. Na légica baumaniana “Nenhuma sociedade que
esquece a arte de questionar pode esperar encontrar respostas para os problemas
que as afligem” Bauman (2001).

Etimologicamente, comunicagdo € uma palavra derivada do termo latino
"communicare", que significa partilhar, comungar, participar algo, tornar comum.
Todavia, Duarte (2003, p.43) ensina que “[...] para que algo seja comum a um grupo,
para que haja comunh&o, para tornar um pensamento comum, os envolvidos
inevitavelmente tém de estar em relacao”.

Isso néo significa, todavia, que as percepgdes dos envolvidos tenham que ser
as mesmas ou que haja aquiescéncia plena em relagcdo ao proclamado. Pelo
contrario, ao se afirmar a natureza dialégica da comunicagdo, atesta-se que “[...] o
diadlogo tem a ver, sobretudo, com uma instancia que marca a prépria composi¢ao
dos sentidos” (CITELLI, 2004, p.54).

E num contexto e cenario relacional, de trocas simbdlicas e movimentos de
interacao, que se produzem e compartilham sentidos, promovidos a partir de sujeitos
em permanente acédo, que se entende o lugar dos estudos da comunicagdo no
contexto organizacional. Por esse angulo, portanto, o processo comunicacional trata-
se:

[...] de algo vivo, dinamico, instituidor — instituidor de sentidos e de relagdes;
lugar ndo apenas onde os sujeitos dizem, mas também assumem papéis e
se constroem socialmente; espaco de realizagdo e renovagéo da cultura.
(FRANCA, 2001).

Dessa forma, o paradigma relacional de trocas, de movimentos, de agéo,
oferece valorosos subsidios para o palco da comunicagdo como um todo e pode ser
utilizado como aporte tedrico e metodoldgico, visando um outro entendimento da
comunicagdo no contexto organizacional, que ainda ndo conseguiu superar a

hegemonia do modelo transmissional em suas métodos e praticas gerenciais, e até
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mesmo em estudos que a consideram. Ha de se inaugurar uma nova forma de
dialogo.

Nestes termos, ndo ha como desvincular a comunicagao e a cultura, sendo
acertado asseverar que a comunicagao so fara sentido se as condi¢cdes sociais de
sua producao forem observadas. Devendo para tanto o estabelecimento de um
processo que reconhega sob quais condi¢gdes o0s sujeitos sociais se apropriariam do
discurso organizacional, tanto quanto se pensa nos meios empregados para isso.
Assim, trabalhando no aspecto comunicacional, com abertura de canais,
conscientizagao, envolvimento relacional e engajamento dos colaboradores numa
mesma diretriz pode, certamente, criar uma cultura de delegagdo de
responsabilidades e autoridade aos colaboradores, os quais devem sentir-se parte
integrante dos processos de mudancgas. Até porque sdo os individuos os pilares
mais importantes de uma organizagao.

Barros Filho e Sa Martinho afirmam que:

O principal elemento ndo é a circulagdo isolada de uma determinada
mensagem, mas a construgcdo social do significado que Ihe é atribuido e
constantemente retrabalhado pelos elementos constitutivos da agdo. A
comunicagao se origina dentro de instituicbes — os meios de comunicagao
[...] O principio de circulagdo de um determinado bem cultural obedece
assim a principios homélogos aos da troca de mercadorias, mas com a
decisiva ressalva de que ha etapas cognitivo-culturais, e n&do apenas
econdmicas nesse circuito (2003, p.217).

Dentro dessa perspectiva, pode-se inferir que o ato comunicacional esta
envolto numa multiplicidade de fatores e de cédigos comunicacionais, e a maneira
de entender, de conhecer, de alcangcar e decodificar a informagdo, ndo passa
unicamente pela vontade do produtor, mas por uma determinacdo do senso comum,
de competéncias especificas adquiridas e dos subsistemas de conhecimento e

reconhecimento de mensagens.

A chamada sociedade da informagdo ou sociedade tecnolégica é
considerada por muitos autores como um fendmeno recente na histéria do
homem e é mais facil senti-la do que descrevé-la, porque o mote principal
de sua existéncia se deve a complexos fatores que fizeram emergir novos
paradigmas na produgdo, recepg¢do e percepg¢ao da informacgao (Perles,
2007).
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Tal realidade abre espago para que os rigores académicos dialoguem com a
poesia, sem perder a racionalidade, o rigor, o cientificismo. Cabivel a tessitura da
palavra do poeta Ferreira Goulart, no poema ‘Traduzir-se’ quando diz que “traduzir
uma parte na outra parte” é uma “questdo de vida e morte”, assim como leva
igualmente a sério, sem encerrar uma conclusiva resposta, o questionamento desse
mesmo artesdo da palavra, se é ou nao arte saber fazer essa tradugdo (GULLAR,
2004).

Em principio traduzir, produzir, recepcionar, perceber, decodificar, com todas
as suas variaveis simbdlicas, requer o uso da palavra, da comunicacgao, da reflexao.
Até porque a informacdo e os processos de comunicacdo sempre estiveram
presentes na propria evolugdo da humanidade e das organizagdes. Por isso, no hoje
do nosso chao, muito mais do que no ontem, torna-se significativo entender a
complexidade que envolve 0s processos comunicacionais na gestao estratégica das
organizagbes, pois, as aceleradas transformagdes e contextos cada vez mais
complexos, desafiam as organizagdes a buscarem novas logicas de gestéo.

E no arcabouco dessas novidades desafiadoras, salienta-se a importancia
valorativa da comunicagdo como instrumento e processo singular para a realizagéo
das potencialidades estratégicas e para a ampliagdo e integracdo das estruturas
organizacionais.

Nesse sentido Thayer (1976) coloca a comunicagdo como sendo um processo
dindmico subjacente a existéncia, ao crescimento, a modificacdo e ao
comportamento de todos os sistemas vivos (individuos ou organizagdes). Sendo
uma funcdo indispensavel as pessoas e organizagbes, pois, por meio dela, o
organismo se relaciona com o meio ambiente, com os outros e com suas proprias
partes. Sendo certo compreender, conforme afirma Meheghetti (2001), que a
comunicacado é um processo dinamico, complexo que se apresenta no dia a dia da
organizagédo em distintas dimensdes.

O desafio da comunicagao organizacional € um processo estratégico para a
desenvoltura de agdes em um contexto plural, dindmico e complexo, que visa a
provocagao de comportamentos inovadores, criativos e dinamicos do ponto de vista

estratégico e que funciona, de maneira democratica, como disseminadora dos
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objetivos e dos valores culturais da empresa seja no ambito do publico interno como
para o externo.

Até porque o mundo atual tem produzido mudancas relevantes na gestao, ndo
buscando apenas a produtividade, resultados e cumprimentos de metas, mas
também ha uma preocupagdo com o meio ambiente, no qual o ser humano
encontra-se inserido. Tais transformacdées devem repercutir em mudancas
significativas para as organizagdes e os relacionamentos entre os seres humanos
dentro e fora do nivel organizacional.

Pensar ou repensar na comunicagdo organizacional como elemento de
estratégia de gestdo, no contexto contemporaneo, é um desafio que precisa
ultrapassar as “formulas de sucesso” que “parecem estar com seus prazos de
validade vencidos”, sendo um chamado inevitavel, ao desafio de “rever novos
modelos e reanalisar nossas praticas”, conforme comenta Eliane Leite, na
contracapa do livro Gestdo com Pessoas e Subjetividade (DAVEL, 2010). Para que
assim se alcancem meios de posicionar 0 ser humano em pauta, valorizando a
capacidade criadora do individuo, essencialmente um ser comunicacional, ndo se
desconsiderando a dimensao subjetiva e a afetiva, e vendo a organizagdo como
fruto de um processo dialdgico com 0 meio ambiente.

Tem-se que a cultura, como produto das condi¢cdes historico-sociais vividas
pela humanidade, é também modeladora do futuro. Mas da mesma forma que a
cultura & um produto das condicdes historico-sociais, a ciéncia também é. De acordo
com Franga (2001, p.51), “vale sempre lembrar que a ciéncia € social, e € histdrica.
E um produto dos homens e das condi¢bes especificas por eles vividas; traz as
marcas de suas necessidades, suas vicissitudes, seus limites e seus investimentos”.

E nessa 6tica, num aspecto mais plural, que tal contextualizagdo faz nascer a
“Aldeia Global” (McLuhan, 1988), com a sua capacidade de romper as barreiras
geograficas transformando o mundo numa aldeia unica, universal. Nessa
perspectiva, a légica das redes configura um mundo no qual a tecnologia é
trabalhada a partir da perspectiva de um sistema integrado (convergéncia
tecnoldgica), transformando os recursos tecnolégicos em extensdo da mente

humana. Tal integragdo tecnolégica promove, por sua vez, uma moldagem dos
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habitos individuais e coletivos, estabelecendo a penetrabilidade dos efeitos da nova
tecnologia.

Para tanto, esse processo de massificagdo do uso da tecnologia, da quebra
das barreiras de tempo e espago, exige das empresas uma postura flexivel. A
adequacdo ao ambiente e a sua constante mudanca passa a ser um imperativo
categorico para as organizagoes, sejam privadas ou publicas.

A passagem de uma sociedade focada no informacionalismo coloca para as
organizagcbes um ambiente instavel, baseada na utilizagdo da tecnologia da
informacdo centrada na geragdo do conhecimento. E essa mudanga passa a
influenciar a forma como as organizagdes estabelecem suas relagdes, seja no
ambito interno como externo. Devendo buscar estabelecer uma comunicagao
auténtica, tendo-se o entendimento da comunicagdo auténtica (DAVEL, 2010,

p.139), como:

Um processo pelo qual se instaura uma compreenséo reciproca e se forma
um sentido compartilhado, resultando em um entendimento sobre as agdes
que os sujeitos envolvidos s&o levados a assumir juntos ou de maneira
convergente.

Cada sujeito que se engaja nessa comunicagdo ja possui certo senso
daquilo que ele compreende fazer, em face de um evento ou diante da
elucidagado de um servigo a produzir. No entanto, esse sentido € colocado
em jogo e transformado no curso da comunicagdo, ndo somente pelos
intercambios de pontos de vistas que se operam durante essa atividade
comunicacional, mas também pela explicitagdo das necessidades comuns
com as quais os sujeitos sdo confrontados e das quais, devem, juntos,
apropriar-se, em termos de pensamento e agao.

Caminha ao lado desse novo paradigma o entendimento que a comunicagao
deve atuar como um catalisador, servindo como um instrumento sinergizador das
acdes de gestdo. Neste nivel ela deve estar apta a estabelecer o que dizer, para
quem dizer e como dizer, facilitando os relacionamentos inter e intra-
organizacionais.

Essa contextura esboca a perspectiva de que nenhum organismo € capaz de
sobreviver como sistema de ac¢do, caso ndo se adapte ao meio, ou seja, um
organismo que ndo se reinventa ante a adversidade esta fadado ao

desaparecimento ou, no minimo, ao fracasso.
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Permitindo trazer a palavra poética para o universo da catedra, pois tal
palavra detém o poder de transcender o visivel, ultrapassando os sentidos comuns e
abrindo janelas para outros mundos possiveis, parafraseando um verso da poetisa e
escritora Cecilia Meireles, no seu célebre poema Reinvengao: “A vida s6 é possivel
reinventada” (CORREIA DIAS, 2002), cabivel dizer que nesse século, as
organizagbes para manterem-se minimamente vivas, ndo devem ignorar a

possibilidade de se reinventarem, de recriarem a sua propria existéncia.
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5. ANOVA GESTAO PUBLICA E O PODER JUDICIARIO

O Poder judiciario, como um dos elementos simbolos da sociedade
democratica, ndo ignora e ndo pode se esquivar as idiossincrasias contemporaneas.
Diante do fendmeno histérico vivido — pés-modernidade; diante das transicdes de
valores culturais, juridicos, econdmicos, politicos; da fluidez das relacbes humanas;
das volatilidades dos diversos vinculos, sejam humanos ou comerciais; da
hipervelocidade das informagdes; do império da economia como eixo gravitacional
da cultura hodierna; tudo conduz a remexer numa instituicado secular que sempre se
apresentou como uma intuicdo solida, aparentemente imutavel, hierarquicamente
bem estruturada, com poderes amplos e incontestaveis, com todo um aparato que
Ihe dava uma conotacao de perenidade e inquestionabilidade.

Ainda é pouco frequente o debate acerca das consequéncias trazidas por
tantas transformacgdes atinente a forma das instituicées publicas se organizarem e se
conduzirem para lidar com os novos tempos. O certo € que as crises, se bem
aproveitadas, podem conduzir a reoxigenagao das instituicoes, criando condi¢des de
melhor interagir com o mundo de hoje, respondendo as demandas hodiernas, com
respostas atuais e contemporaneas, nao com respostas do século passado.

A gestédo publica ndo esta isenta de pressdo por mudanga com vistas ao
alcance de maior capacidade competitiva e ao aumento da eficiéncia, implicando
mudangas organizacionais que possibilitem agilidade e diminuigdo da complexidade
burocratica na implantac&o de novas estratégias (XAVIER e DIAS, 2002).

Historicamente tem-se o entendimento que a gestdo publica brasileira foi
caracterizada por uma administragdo patrimonialista, modelo que presume o
paternalismo, o nepotismo e o empreguismo, muitas vezes nao fazendo distingéo
entre as esferas de atividade publica e privada.

Associadas ao aspecto do formalismo, que, aliado ao nepotismo, ao
corporativismo e ao clientelismo, tinha como resultado o desvio da finalidade publica.
Para Schommer (2003), essas herancas formaram caracteristicas negativas que

condicionaram a cultura politica do Brasil, havendo, desse modo, a disseminacao da
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ideia que algumas delas séo recorrentes e dificeis, ou até mesmo impossiveis de
serem mudadas.

Diante de uma eventual mudanga organizacional, os valores, tanto os
introduzidos por pressdo quanto os originados na propria organizagdo, Ssao
confrontados com os valores simbdlico-culturais da empresa, tais realidades sao
geradoras de conflitos. Assim sendo, tais mudangas podem exigir uma espécie de
desaprender, abandonar conhecimentos e praticas estabelecidas, o que impacta os
valores, as hierarquias, crencas e os rotineiros planos. Assim sendo, as praticas
organizacionais estao sujeitas a critério de aceitacdo e de resisténcia, conforme a
existéncia de congruéncia de valores e/ou de interesses.

Segundo o professor e escritor brasileiro Idalberto Chiavenato (1999, p.320) a
mudanga € um aspecto essencial da criatividade e inovagdo nas organizagbes de
hoje. A mudanga esta em toda parte: nas organiza¢des, nas pessoas, nos clientes,
nos produtos e servigos, na tecnologia, no tempo e no clima. A mudancga representa
a principal caracteristica dos tempos modernos.

O autor reconhece que a mudanca envolve transformacdo, interrupcgao,
ruptura, dependendo de sua intensidade. Ela constitui um processo composto de
trés etapas: descongelamento, mudanga e recongelamento. Chiavenato (1994, p.75)
define estas trés etapas na seguinte conformidade:

1. Descongelamento: significa a fase inicial da mudanca, na qual as velhas
ideias e praticas sdo desfeitas, abandonadas e desaprendidas. Representa
a abdicagcdo do padrao atual de comportamento em favor de um novo
padrdo. Se nao houver o descongelamento, a tendéncia sera o retorno ao
padrao habitual de comportamento;

2. Mudanca: é a etapa em que as novas ideias e praticas sao
experimentadas, exercitadas e aprendidas. Ocorre quando ha descoberta e
adocgao de novas atitudes, valores e comportamentos. A mudanga envolve
dois aspectos: a identificagdo, ou seja, o processo pelo qual as pessoas
percebem a eficacia da nova atitude ou comportamento e a aceita; e a
internalizagdo, ou seja, processo pelo qual as pessoas passam a
desempenhar novas atitudes e comportamentos como parte de seu padrao
normal de comportamento;

3. Recongelamento: é a etapa final em que as novas ideias e praticas sao
incorporadas definitivamente ao comportamento. Significa a incorporagéo de
um novo padrao de comportamento de modo que ele se torne a nova
norma. O recongelamento requer dois aspectos: 0 apoio, ou seja, o suporte
através de recompensas que mantém a mudanga; e o reforgo positivo, ou
seja, a pratica proveitosa que torna a mudanga bem-sucedida.
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No cenario brasileiro, o antigo e o novo impactam no processo de mudancga,
na perspectiva em que as forcas de permanéncia e de avango atuam
vigorosamente. Verdadeiramente como ainda ndo houve grandes e significativas
mudancas no setor publico patrio, o passado e a continuidade se impde ao presente
sob varias maneiras. Como constata o préprio estudo da Presidéncia da Republica,
o0 patrimonialismo e a burocracia sdo os maiores complicadores do processo de
modernizagao, levando a centralizagao, autoritarismo, distancia do servico publico a
populacao e ineficiéncia (BRASIL, 1995).

Em relacdo as politicas publicas tradicionais, Willliam Hudnut, prefeito de
Indianapolis, num discurso pronunciado em 1986 (apud OSBORNE e GAEBLER,
1994, p. 19), atesta que: "A tendéncia rotineira é proteger o que existe, resistir as
mudancgas, construir impérios, aumentar a area de influéncia, manter projetos e
programas, mesmo que nao sejam mais necessarios". Tal constatagdo valida a
necessaria e cabivel reflexdo e discussdo acerca da cultura e mudanca
organizacional e das suas reagdes nos individuos e sujeitos agentes.

Contextualizando, mudar a cultura organizacional modifica fundamentalmente
a maneira como o trabalho é realizado numa organizag&o, ou seja, isto resulta numa
alteracado do comportamento dos colaboradores.

Do ponto de vista académico, conforme apontamentos de variados
doutrinadores, a evolugdo da gestdo publica no Brasil teve trés fases: a
administragdo patrimonialista, a administracdo burocratica e a administragao
gerencial. Esses modelos de administragao evoluiram ao longo do historico politico-
social brasileiro sem que nenhuma dessas tenha sido totalmente descartada,
havendo a tentativa de aperfeicoamento dos métodos eficazes e descarte dos
métodos ineficazes (GRANJEIRO, 2008).

Para se ter uma ideia mais abrangente quanto a evolugdo da cultura das
organizagbes em termos gerais, Chiavenato (1999, p.27) delineia o seguinte quadro,
que sintetiza as transformacgdes pelos quais passaram as diferentes abordagens

sobre como lidar com pessoas dentro das organizagdes no século XX.
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GUADRD 1 - Evolugas da Cuttura Organizacional

Eras: Era da Industrializagao Era da Indusinaizagic Ern da Informagdo
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Fomle; Chiavenalo (1999, p.2T)

Nesse contexto, surge uma tendéncia que agrega um conjunto de importantes
ideias sobre a tematica denominada de “Nova Gestao Publica”. Tal denominacao
supde uma significativa mudanga de perspectiva sobre a maneira de alcancgar
resultados no ambito publico. Uma das maneiras da busca de aperfeicoamento é
através da transigdo da logica do planejamento, que prevalece o conceito de plano e
da racionalidade, para a logica da estratégia onde prevalece a montagem de
cenarios que permitam flexibilidade necessaria para eventuais mudangas do
planejamento publico.

Tal modelo objetiva contribuir significativamente com o incremento da
igualdade no acesso aos servigos publicos, com a realizagdo do planejamento
estratégico das agbes a serem desenvolvidas pelo poder publico, elaboragdo de
indicadores de desempenho e, sobretudo, a avaliagado dos resultados obtidos. Além
disso, a sociedade passa a atuar como observadora da utilizacdo dos recursos de
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forma transparente introduzindo os cidaddos no debate publico, com o objetivo de
garantir que os direitos da coletividade se fagam valer.

Comparativamente, da mesma maneira que os investidores na orbita privada
esperam retornos positivos, os cidadaos também esperam que o Estado |he confira
um retorno em desenvolvimento econémico, além da melhoria da qualidade de vida
€ a exceléncia na prestacao do servigo publico, numa espécie de ‘lucro social’.

Nesse sentido nasce a governanga, contribuindo para o empoderamento
legitimo do cidadao diante das acgbes estatais do qual ele € mantenedor, sendo seu
maior investidor.

Importa considerar que a governanga é um conceito suficiente amplo, fazendo

conter dentro de si a dimensao governamental. Segundo Rosenau (2000, p. 15-16):

Governanga é um fendbmeno mais amplo que governo; abrange as
instituicbes governamentais mais implica também mecanismos informais, de
carater nao-governamental, que fazem com que as pessoas e as
organizagbes dentro de sua area de atuacdo tenha uma conduta
determinada, satisfacam suas necessidades e respondam as suas
demandas (2000, p. 15-16).

Essa consideragao faz pressupor a caracterizagdo da governanga como um
meio e processo capaz de produzir resultados eficazes. Ficando implicito que a
palavra contém um elemento e um ordenamento positivo: governanga
necessariamente € a boa governanga. Nao estando apenas preocupada em tomar
decisdes, mas também com suas consequéncias, seus resultados.

A histéria recente do Brasil, apds o processo de redemocratizagéo ocorrida no
final da década de 1980 e a aprovagao da Constituicdo de 1988, demonstram a
evolugao do pais em varios aspectos, dentre eles pode-se destacar a governancga.

Destaque-se que o setor publico desempenha um papel importante na
sociedade, e um sistema de governanga eficaz pode incentivar o uso eficiente dos
recursos, reforcando a responsabilidade pela utilizacdo destes, melhorando a
prestacao de servicos a coletividade e, assim, contribuindo para a melhoria de vida
das pessoas.

Nos dias atuais, diversos paises estdo caminhando para uma reorientacéo

completa do papel do governo na sociedade, surgindo uma remodelagem da relagao
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politico administrativa projetada para assegurar maior responsabilidade e redugao do
poder dos administradores. O controle, historicamente, vem funcionando como um
instrumento importantissimo para que as gestdes publicas proporcionem
transparéncia nas agdes tomadas por seus agentes.

Segundo Mello (2006), a principal caracteristica da nova administragao é a
adequacao, pelos gestores publicos, das formas de organizagado e governanga mais
usualmente verificadas no setor privado. Kissler e Heidemann (2006) afirmam que o
setor publico exerce um papel fundamental para a sociedade, e a efetiva governanca
nesse setor pode contribuir para o uso eficaz dos recursos, a exigéncia de
responsabilidade em prestar contas para o administrador dos recursos, o
aperfeicoamento na administragcado e entrega dos servigos, contribuindo assim, para
oferecer uma melhora sensivel na vida das pessoas.

A nova ambiéncia diante das transformagdes em tantos dmbitos requer das
organizagdes, seja publica ou privada, uma nova ordem gerencial e estratégica,
associada a uma melhor e prudente seletividade de conhecimento para melhoria do
processo de trabalho e decisorio.

Entre os organismos envoltos em tal realidade, encontra-se um dos Poderes
da Republica Federativa do Brasil — o Poder Judiciario. Atualmente objeto de
reflexdo para as pesquisas nas ciéncias juridicas e sociais, bem como centro de
debate politico-constitucional-administrativo diante da notdria crise que vivencia ha
algumas décadas. Crise surgida, entre outros fatores, pela impoténcia na
capacidade de regular e solucionar todos os conflitos trazidos a si. Envolto numa
realidade social, conforme narra a psicanalista e mediadora Muszkat (2008, p. 5)
apegado:

A um imaginario forjado sobre os principios da disputa e da rivalidade nas
relagdes de conflitos. A pratica centenaria do exercicio do Direito Romano, a
competividade resultante de uma sociedade profundamente desigual, a falta
de investimento na educacéo e a pratica da corrupgao sao, entre outros,
fatores que justificam comportamentos pautados por sistemas verticais de
imposicao (...) para os quais o didlogo e as aliangas n&o despertam
qualquer interesse.

Historicamente, apenas para situar o Poder Judiciario no seu nascedouro,

diversos tedricos e pensadores buscaram encontrar um modelo onde o poder nao se
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centralizasse somente nas maos de uma pessoa ou de um pequeno grupo ou
instituicdo. Consequentemente uma forma de estado que nao favorecesse tiranias
nem absolutismos, objetivando uma igualdade de direito entre todos e um Estado
justo e democratico.

Surge com o pensador Charles de Montesquieu, na obra “O Espirito das Leis”
(1748) a concepgao tedrica dos Trés Poderes, tendo em sua estrutura a identificagao
dos poderes: Legislativo, Executo e Judiciario. Segundo Michel Temer, atual
Presidente da Republica Federativa do Brasil, em seu livro Elementos de Direito

Constitucional, tecendo comentarios a respeito, advoga que a:

Vantagem da triparticdo do poder reside na circunstancia de os integrantes
de cada qual deles se investirem, funcional e psicologicamente, nas suas
atribuicbes préprias. S6 assim se garante desempenho desenvolto e livre
(TEMER, 2014, p. 123).

Constitucionalmente o Poder Judiciario € definido como um poder
independente e harménico, como os demais poderes da Republica, existente para a
solvéncia de conflitos na sociedade, gerando a consequente pacificagdo social.
Como leciona Dinamarco (2000), “ha que se aceitar que direito e processo compdem
um so sistema voltado a pacificagdo social”.

Para entender como o Poder Judiciario esta organizado, imagine-se uma
estrutura dividida em varios 6rgaos, todas funcionando dentro de uma rigida
hierarquia, formada por instancia ou graus de jurisdicdo. Cada orgao responsavel
por temas especificos: civis, relacionados e conflitos entre pessoas, familias,
empresas, etc.; penais, atinente a crimes; trabalhistas, conflitos envolvendo relagdes
de trabalho; eleitorais, atem-se as campanhas eleitorais ou as eleigdes; militares:
envolvendo crimes na esfera militar; federais, conflitos envolvendo interesses do
governo federal.

Bem como ha uma divisdo entre primeira e segunda instancia. Sendo que a
primeira instdncia € composta por Juizes de Direito, que atuam monocraticamente,
encontrando-se vinculados a uma comarca (divisdo do territorio brasileiro, para fins
de aplicagdo da justica). Cada comarca possui juizes habilitados para julgar as

causas civis, trabalhistas, eleitorais e penais. E a primeira instancia que analisa e
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julga, em regra, os casos apresentados ao Poder Judiciario. E a porta de entrada
judicial. Se apés o proferimento da sentenca pelo Juiz de Direito da 12 instancia,
uma das partes do processo ndo aceitarem a decisao judicial e desejar que seja
reexaminado, a acdo em tela podera ser submetida a uma instancia superior, que €
a 2?2 instancia, os Tribunais, através de recurso, que é o proprio pedido de reexame.

Saliente-se que a segunda instancia reavalia a matéria, podendo mudar a
decisao proferida e decidida pelo primeiro juiz, da primeira instancia. Cada 6rgao de
segunda instdncia — denominado de tribunais, € composto por varios juizes,
chamados de desembargadores, que formam um colegiado e julgam em conjunto. E
vencedora a tese que obtiver maior numero de votos.

Toda essa estrutura é composta por diversos departamentos, sessbes e
divisdes, seja na area fim — judicial, como na area meio — administrativo, Tl, etc. O
Tribunal de Justica do Para, nos dias atuais, possui 336 magistrados e 3.972

servidores, encontrando-se espalhados por todo o Estado do Para.

Tabela 1 — Demonstrativo Detalhado dos Cargos Existentes de Magistrados do 2° Grau (Tribunal de
Justica)

CARGO EXISTENTES DE MAGISTRADOS NO 2° GRAU PRoVIDO | VAGO | TOTAL
Desembargadores 30 00 30
ToTAL 30 00 30

Fonte: Central de Pesquisa e Apoio a Magistratura —- CPAM
Notas: Dados coletados até 12.04.2016;

Tabela 2 — Demonstrativo Detalhado dos Cargos Existentes de Magistrados do 1° Grau (Justica
comum de 1° Grau)

CARGO EXISTENTES DE JUIZES E PRETORES/UNID. JUDICIARIAS PROVIDO | VAGO TOTAL
Juiz de Direito de 12 Entrancia (varas Unicas) 54 12 66
Juiz de Direito de 12 Entrancia (Vara Distrital de Monte Dourado) 01 - 01
Juiz de Direito de 22 Entrancia (Varas Civel/Criminal) 89 24 113
Juiz de Direito de 12 Entrancia (atuando na 22 Entrancia) 01 - 01
Juiz de Direito de 22 Entrancia (Varas Agrarias) 04 01 05
Juiz de Direito de 32 Entrancia (Varas Criminais) 25 01 26
Juiz de Direito de 32 Entrancia (Varas Civeis) 28 06 34
Juiz de Direito de 32 Entrancia (Varas Distritais Icoaraci) 04 03 07
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Juiz de Direito de 32 Entrancia (Vara Distrital Mosqueiro) 01 - 01

Juiz de Direito da Justica Militar 01 01 02

Juiz de Direito Substituto 73 - 73
TOTAL 281 48 329

Fonte: Central de Pesquisa e Apoio a Magistratura — CPAM
Notas: Dados coletados até 12.04.2016;
(1) Juiza de Direito de 1? Entrancia, lotada na 22 Vara da Comarca de Tailandia.

Tabela 3 — Demonstrativo Detalhado dos Cargos Existentes de Magistrados do 1° Grau

(juizados Especiais)

CARGO EXISTENTES DE JUIiZES E PRETORES/UNIDADES JUDICIARIAS | PROVIDO | VAGO | TOTAL

Juiz de Direito de 22 Entrancia (Varas J. Especiais) 08 06 14

Juiz de Direito de 32 Entrancia (varas J. Especiais) 21 01 22

Pretor (Vara J. Especial - Pretora) ") 01 - 01
TOTAL 30 07 37

Fonte: Central de Pesquisa e Apoio a Magistratura — CPAM

Notas:

- Dados coletados até 12.04.2016;
(1) Pretora, lotada na 32 Vara Criminal do Juizado Especial da Capital.

Tabela 4 — Demonstrativo das Comarcas e Unidades Judiciarias (Varas)

. QUANTIDADE DE UNIDADES
ENTRANCIAS QUANTIDADE COMARCAS ;
JUDICIARIAS
12 Entrancia 66 67
22 Entrancia 44 133 @
32 Entrancia 01 91@
ToTAL 111 286
Fonte: Central de Pesquisa e Apoio a Magistratura — CPAM

Notas:

- Dados coletados até 12.04.2016;

(1) Varas: Civeis, Criminais, Agrarias e Juizados Especiais;
(2) Varas: Civeis, Criminais, Distritais e Juizados Especiais.

Tabela 5 — Demonstrativo das Unidades Judiciarias (Juizados Especiais Adjuntos)

ENTRANCIAS QUANTIDADE DE UNIDADES JUDICIARIAS
22 Entrancia 18 ™
TOTAL 18

Fonte: Central de Pesquisa e Apoio a Magistratura — CPAM
Notas:

- Dados coletados até 12.04.2016;

(1) Juizados Especiais Adjuntos;
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Tal visualizagdo panoramica torna-se importante, pois o Judiciario Brasileiro
detém uma grandiosissima e cara estrutura, mas percebe e sente, internamente, as
mudancgas externas, estas cada vez mais rapidas e complexas, exigindo mais e
melhores conhecimentos e inteligéncias capazes de buscar sua transformacgao
interna, seja a nivel administrativo, como a nivel de cunho decisorio judicial, para
gue busque ser uma justica mais acessivel, humana, célere, justa, efetiva, eficiente
e verdadeiramente util e servil @ comunidade. “Para atender aos anseios da nova
sociedade, ap6s o século em que houve a revolugédo da informacgao, o Judiciario tem
que se redescobrir, reinventar’. (HAIDAR, 2012, s.p.).

No mesmo entendimento, segundo Maria Tereza Sadeck (2004, p. 79):

O Judiciario brasileiro, diferentemente do que ocorria no passado, esta na
berlinda e ndo apresenta mais condi¢cdes de impedir mudangas. Reformas
virdo e mudancas ja estdo em curso, algumas mais e outras menos visiveis,
alterando a identidade e o perfil de uma instituicdo que sempre teve na
tradicdo uma garantia segura contra as inovagoes.

Salienta Silvio Dobrowolski (2013, p. 235) que:

O judiciario, para bem cumprir sua fungao de intérprete do ordenamento
juridico, em nossa época, precisa, portanto, descortino técnico, capacidade
inovadora e atuagao constante; a um sé tempo, compreensao da conjuntura
atual, perspectiva firme do futuro e desvinculamento com heranga do
passado que nao tem mais serventia.

Tais reflexos de mudangas se mostrou mais presente com o surgimento do
CNJ, que trouxe o discurso de um novo paradigma nos modelos de gestdo, nao
deixando de lado totalmente a premissa sustentada nos controles e ainda na
formalidade burocratica, mas buscando trazer um novo contexto organizacional
sugerindo e trazendo como novas crengas a adaptagdo politica/
legislativa/administrativa, a resolugdo criativa de problemas, o gerenciamento de
mudancgas. Entre eles o estimulo a desjudicializagdo e a resolugédo de conflitos por
meios extrajudiciais.

A criacédo do CNJ - Conselho Nacional de Justica foi um marco divisor na
historia do Judiciario Brasileiro. Instituido por forca da Emenda Constitucional n° 45,
de 2004, que se convencionou chamar de Reforma do Judiciario, o CNJ foi instalado

em junho de 2005, embora com tdo pouco tempo de existéncia e atuacgéo, teve o
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potencial de transformar positivamente os rumos que o Judiciario tomou nos ultimos
anos.

Composto por representantes da magistratura, do Ministério Publico, da
advocacia e da sociedade civil, o CNJ é encarregado de realizar a supervisdo da
atuacao administrativa e financeira do Judiciario. Desde sua atuagao, tem trabalhado
incansavelmente pela melhoria do controle, da racionalizacdo, bem como da
transparéncia administrativa e processual. Apenas exemplificativamente, em téo
pouco tempo estabeleceu metas, puniu Magistrados néo éticos, reordenou rotinas,
tornou transparente e acessivel dados e informagdes, realizou uma verdadeira,
positiva e revolucionaria transformagdo no cenario administrativo e financeiro do
Poder Judiciario Brasileiro, com repercussées no ambito judicial.

Num século de mudanca e de paradigma com consequéncias para a
sociedade como um todo, o sistema judiciario, como o politico, educacional,
tecnoldgico, ndo constitui um cenario paralelo, que pode ser dissociado da cena
humana, seja contemporénea, seja historica. Sao realidades e temas que devem ser
discutidos com coragem inventiva, abertura inovadora e humilde confianga para
continuar a desejar construir um futuro digno de vida para todos e uma justica mais

rica em sentido na poés-modernidade.
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6. COMUNICAGAO E COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL:
SER DE PALAVRA

A comunicagdo estd na base da vida organizacional. E um processo
onipresente em todas as situagbes humanas: individuais, grupais, organizacionais.
Nao é possivel conceber o mundo, a vida e o desenvolvimento “normal” do ser
humano e das organizagdées sem a existéncia da comunicacgao.

Para Bordenave a comunicagdo n&o existe por si mesma, como algo
separado da vida e da sociedade. Sociedade e comunicacdo € uma coisa sO. A
comunicacao esta presente na vida como a respiragdo e o processo de andar,

tornando-se uma necessidade basica de todo ser humano.

[...]. E um processo multifacético que ocorre ao mesmo tempo em varios
niveis, consciente, subconsciente, inconsciente como parte organica do
dindmico processo da proépria vida. No caso de estimulos que vem de fora,
0 homem sente a realidade que o rodeia por meio dos seus sentidos, vista,
ouvido, olfato, tato e paladar assim percebe-se as palavras, gestos e outros
signos que lhe sao apresentados (BORDENAVE, p. 105).

O mesmo autor, no seu livro O que € Comunicacao, afirma que o sistema de
signos que o homem criou para sua comunica¢gdo ndo é um conjunto mecanico de
pecas que se armam como um quebra cabeca. A comunicagdo é um produto
funcional da necessidade humana de expressdo e relacionamento. N&o inclui
apenas as mensagens que as pessoas expressam deliberadamente entre si. Além
das mensagens conscientemente modificadas sem querer, numa espécie de
paracomunicagao ou paralinguagem humana, do homem social. O tom das palavras
faladas, os movimentos do corpo, a roupa que se veste, os olhares e a maneira de
estreitar a mao do interlocutor, tudo tem algum significado, tudo comunica. (1982,
p.50).

As organizagbes n&o existem sem comunicagdo. Nesta perspectiva a
comunicagdo organizacional pode ser entendida como elemento de carater

estratégico para a gestao e a administragdo das organizagbes modernas.
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Podendo ser representativa de um importante canal de troca de informacdes
e relacionamento entre o ambiente interno das empresas e o mundo exterior a elas:
publico, o mercado e a sociedade em geral. E a comunicacdo, via de regra, que
viabiliza a construgédo da cultura organizacional e da identidade corporativa, e que
permite que as organizagdes gerem no ambiente externo uma imagem institucional
coerente e competitiva.

E sabido que a comunicacdo organizacional assume uma dimensdo de
complexidade. Nesse aspecto, destacamos que a comunicacao também “se constitui
num dos elementos essenciais no processo de criagao, transmissao e cristalizagao
do universo simbolico” das organizagdes (CURVELLO, 1997, p. 4).

Assim sendo a comunicagado podera ser de complexidade variavel, mas nao
sera por isso que deixara de o ser nem perdera o caracter de complexidade. Apesar
de ser um processo tao antigo quanto o proprio ser humano, é verdade que a idade
do processo nao o torna nem mais simples, nem menos responsavel por problemas
que podem ocorrer a todos os niveis: individual, grupal e organizacional.

Na base da vida organizacional, o seu significado ndo pode ser separado da
comunicacao pessoal uma vez que, cada pessoa troca informacdes baseadas na
sua cultura, formacao, experiéncias, necessidades, expectativas, crencas, valores,
atitudes e saberes que traz consigo.

Sendo certo que na vida organizacional estdo subjacentes sistemas, redes,
fluxos comunicacionais que favorecem o processo de gestdo e consequentemente
os sistemas de planeamento, organizagdo, controle e lideranga que aquele processo
pressupde e que por outro lado vai favorecer todo o processo de tomada de decisao
e as interagdes que organizacionalmente ocorrem entre clientes internos e clientes
externos (REGO, 1999).

Assim sendo é se pressupor que bom o éxito de uma organizagao esta em
lidar adequadamente com as habilidades de comunicacdo que dispde. Ressaltando
seja no ambiente interno como externo. Até porque segundo Marchiori (2008), a
valorizagdo da comunicagao interna deve ser trabalhada de forma estratégica, pois é
através da comunicagado que a organizagao recebe, transmiti, canaliza informacgdes

e constroi conhecimento, tomando assim decisbes mais acertadas.
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Na visdo de Marchiori, por sua vez, os temas cultura organizacional e
comunicagado sao temas fundamentais e devem ser tratados integradamente: “Da
comunicagdo emergem as culturas em uma organizagdo. A comunicagao cria e
recria a realidade. Cultura e comunicagao estao ligados a analise de processos,
atitudes e relacionamentos” (MARCHIORI, 2008a, p.192).

Constata-se que comunicagdo interna e cultura organizacional sdo dois
elementos que se relacionam. A comunicagao € o elemento que mantém e sustenta
os relacionamentos no ambiente organizacional, assim como sua cultura.

Partindo da premissa de que a comunicagdo é apreensao de sentidos e
significados partilhados e de que os colaboradores de uma organizagao se tornam o
reflexo dos valores, crengas e da cultura organizacional em que trabalham, dai se da
a relevancia da analise do tema diante do embricamento existente entre o mundo do
trabalho e a comunicacéo.

Conforme Figaro (2008, p. 129),

[...] se trabalhar é sempre trabalhar com o outro e comunicar € relagao,
troca, reelaboragdo, podemos afirmar que ambos, comunicagéo e trabalho,
atuam na construgdo dos conjuntos de valores que se renovam ou se
cristalizam a cada escolha feita, a cada decisao do uso de si por si mesmo.

O ser humano em comunicagédo é o ser em interagdo social. E ao interagir
nao se negligencia que as organizagdes também sao espacos de conflitos, tensodes,
ambivaléncias, contradicdes, pois € ali que se estabelecem as relacbes de
hierarquia, de produgéo, envoltos em teias de prerrogativas, deveres, comandos e
disciplina. E, portanto, um locus privilegiado da diferenca, da pluralidade. Para
Figaro (2005, p. 141)

[...] o lugar de trabalho e os colegas de trabalho sdo o universo privilegiado
das trocas comunicacionais, da sociabilidade, lugar com o qual se busca
construir identidade, no qual se dao conflitos e se constroem relagbes
afetivas. O mundo do trabalho pauta interesses, escolhas e relagdes.

E essas teias de interesses, opg¢des e relacionamentos sdo mediadas pelos
atos comunicacionais verbais e nao verbais, pelas palavras e expressdes ditas e nao

ditas, pelos enunciados que se revelam e pelos siléncios ensurdecedores. Como
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advoga Bakhtin (1988, p.46) ao afirmar que “[...] a palavra é a arena de lutas onde se
confrontam valores sociais contraditorios”.
No mesmo contexto Fleury e Sampaio (2002) incorporam a dimensé&o politica
a questdo da cultura organizacional, entendendo-se dimensao politica como as
relacdes de poder e dominacao:
A cultura organizacional é concebida como um conjunto de valores e
pressupostos basicos, expresso em elementos simbdlicos, que, em sua
capacidade de ordenar, atribuir significagées, construir a identidade
organizacional, tanto agem como elemento de comunicagdo e consenso

como ocultam e instrumentalizam as relagbes de dominagéo. (FLEURY e
SAMPAIO, 1989, p.290)

Na visdo de Marchiori a cultura é “um processo de construgédo de significados
por meio da interacao social, e a comunicacao nesse contexto &€ primordial e natural’
(2008a, p. 251).

A mesma autora, em seu livro Faces da Cultura e da Comunicacao
Organizacional, destaca que tais contextos podem propiciar mudancas, e sobre tal
tema da mudanca afirma que deve ser encarada como presenca constante nas
organizagodes: “Independentemente de como seja caracterizada, se como estado ou
processo, a mudanga transformou-se em uma dinamica que € hoje parte da vida
organizacional” (2008b, p. 289).

No seu entender, os temas cultura organizacional e comunicagao sao temas
fundamentais e devem ser tratados integradamente:

Da comunicagao emergem as culturas em uma organizagéo. A comunicagao

cria e recria a realidade. Cultura e comunicagao estéo ligados a analise de
processos, atitudes e relacionamentos. (MARCHIORI, 2008a, p.192).

Com relagao a importancia da comunicagao interna para o engajamento dos

colaboradores, Marchiori (2008) revela que:

A base dos valores: confianga, competéncia, comprometimento e
credibilidade — esta na qualidade do processo de comunicagao que sera
vivenciado por todos [...]. Precisamos criar um ambiente no qual informagao,
conhecimento e competéncia fluam livremente para que existam
comprometimento pessoal e auto-desenvolvimento, aspectos que
contribuem para o desenvolvimento organizacional. (MARCHIORI, 2008b,
p.213)
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Nesse sentido a mencionada autora advoga que a comunicagao tem um papel
estratégico na organizagao: “Ser estratégico significa oportunizar uma mudancga, um
novo comportamento, e ndo simplesmente informar o que aconteceu na organizagao
”. (MARCHIORI, 2008a, p.164).

Na mesma linda de raciocinio, conforme Matos (2007), uma das fungbes
estratégicas da comunicagao é favorecer o aperfeicoamento das relagbes humanas
no ambiente interno da organizagcdo. Acredita-se que os bons resultados de uma
organizagéo, assim como o eficaz desempenho da mesma dependem do grau de
entusiasmo e motivagdo de seus colaboradores. Segundo Chehn, 1990 apud Vieira,
2004, p. 53: “Quem faz acontecer as coisas sao as pessoas — nao planos — e
apenas planejar ndo basta, pois € necessario fazer com que as pessoas executem
sua parte no planejamento”.

Importante destacar que a comunicagdo, o dialogo consistente torna a
organizagdo mais eficaz na coleta de informagdes, na sua compreensdo, como
também na transformacao e consequente producéo de informacgdes, além de tornar
o ambiente mais humanizado. O oposto disso, ou seja, a auséncia ou n&o
favorecimento ao dialogo, a falta de fomento a conversagéo, a caréncia da troca de
ideias, opinides, impressdes e sentimentos, podem transformar-se em grandes
entraves e obstaculizar o funcionamento das organizagdes. Numa linguagem
parafraseadora, com o empréstimo do poema “Legado” de Carlos Drummond de
Andrade, quando escreve que “No meio do caminho tinha uma pedra, tinha uma
pedra no meio do caminho... no meio do caminho tinha uma pedra” (ANDRADE,
1967), igual modo a auséncia de comunicagdo numa organizagao pode ser uma
grande e intransponivel pedra, um entrave, um &bice concreto para toda e qualquer
organizagéo, podendo prejudicar o seu préprio funcionamento.

A comunicagao organizacional € um processo diretamente ligado a cultura da
empresa, ou seja, aos valores e ao comportamento e atitudes das suas liderangas e
as crengas dos seus colaboradores. Nao adianta a empresa importar modelos de
controle de qualidade e sistemas de tecnologia da informacéo se internamente néo
existe um ambiente de abertura para conversagao e a troca de opinides (MATOS,

2007, p. 83). Tal reflexdo pode-se inferir que as organizagdes que adotam uma
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cultura de didlogo fechada, aonde os colaboradores ndo tém a oportunidade de
expressar seus pensamentos, reflexdes e entendimento perante a organizagao, ha
maior possibilidade de distor¢des de informagdes, gerando retrabalhos, alto custo,
desmotivacédo e desperdicio de tempo. Matos (2008) salienta que dialogar significa
ouvir o que o outro tem a dizer, dando importancia ao que esta sendo dito, essa é
uma maneira de fortalecer as bases da dimensdo da ética no relacionamento
interpessoal, a diversidade dos pensamentos expostos pode enriquecer a
organizagao no que se diz respeito a criatividade e inovagéo.

Nestes termos, o envolvimento de todos os colaboradores em todo o
processo organizacional é algo imprescindivel ao bom andamento da organizagéo.
O processo de comunicagdo organizacional necessita ser integrado, participado,
envolvendo o universo de todos os setores, unidades, divisbes internas da
organizagdo, pois assim sera possivel, através da comunicagdo interna, a
organizagao ser capaz de transformar seus colaboradores em aliados, tornando-os
realmente comprometidos com os resultados a serem alcancados e assim manter
um desempenho que garanta a sobrevivéncia e sucesso da organizagdo e das
pessoas a que a ela compdem (VIEIRA, 2004).

Ndo pode a comunicagdo interna ser algo isolado do composto da
comunicacgéo integrada e do conjunto das demais atividades da organizagdo. Sua
eficacia dependera de um trabalho de equipe entre as areas de comunicagao e
recursos humanos, a diretoria e todos os empregados envolvidos. (KUNSH, 1997
apud VIEIRA, 2004 p. 54). De acordo com Melo (2009), para que se haja uma
comunicacgéo interna eficaz e efetiva, torna-se necessario conhecer em profundidade
0 publico interno da organizagédo, estabelecendo uma relagdo de confianga,
transmitindo suas expectativas, ansiedades e interesses entre a organizagdo e o
publico interno.

A comunicacgao efetiva so se estabelece em clima de verdade e autenticidade.
Caso contrario, s6 havera jogos de aparéncia, desperdicio de tempo e,
principalmente uma “anti-comunicagado” no que é essencial/necessario. Porém nao
basta assegurar que a comunicagdo ocorra. E preciso fazer com que o contetido

seja efetivamente aprendido para que as pessoas estejam em condigdes de usar o
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que é informado. (RUGGIERO, 2002 apud MELO, 2009 p.2). S6 assim se podera
falar de uma comunicagao e uma organizagdo humanizada e humanizadora.

O Caderno de Comunicagdo Organizacional elaborado pela ABRACON -
Associagao Brasileira das Agéncias de Comunicagdo (ABRACON-2008), aborda em

exemplar de numero 3, que:

A comunicacgao interna é o ponto de partida para o alinhamento do discurso
de uma organizagdo. Uma equipe de trabalho em sintonia com os objetivos
da empresa é o desejo de todo executivo. E para que a comunicagao
externa tenha mais eficacia, as principais mensagens da organizagao
precisam de legitimagado do publico interno e, claro, de uma politica de
recursos humanos coerente com os valores, a visdo e a missdo da empresa

(p. 02).

Segundo a analise de estudo contida no referido Caderno, acerca da cultura

de comunicagao, exara que:

Para que a Comunicagdo Interna seja encarada como estratégica, é
necessario o envolvimento de todos os niveis da empresa, principalmente a
diretoria. A partir dai, deve ser feito um estudo sobre os desafios do
planejamento estratégico que subsidiardo as diretrizes do Plano de Agéo da
Comunicagdo. Esse levantamento apontara as necessidades especificas de
departamentos e fungdes, mas, sobretudo, servira a uma necessidade
maior: o fomento de toda a organizagao, pois, muitas vezes — por estarem
excessivamente autocentradas — as areas ndo conseguem ter a percepg¢ao
do todo. Para que a linha definida seja cumprida e efetivamente seguida,
deverao ser realizadas reunides periddicas com a direcao e os responsaveis
pela comunicagéo (p. 25).

Atinente a identificagdo das necessidades no contexto organizacional, registra

o estudo que:

A Comunicagao Interna trabalha na identificagdo das necessidades — tanto
da empresa para com seu publico interno quanto do seu publico interno
para com a empresa —, verificando o que é esperado da empresa em
termos de comunicacgdo. Essa resposta deve ser obtida por um diagnéstico,
baseado em pesquisas e no estudo das relagdes comunicacionais. E
importante ouvir colaboradores de todos os niveis antes de elaborar,
implantar, desenvolver e manter um projeto de Comunicacéo Interna (p.25).

Para tal implantacdo das atividades, em busca de uma melhoria na

comunicacao interna da empresa, o estudo recomenda que:
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Para estabelecer um processo de Comunicagao Interna, deve-se elaborar
um Planejamento que respeite as seguintes etapas: Atender as metas do
Planejamento Estratégico da Organizagédo, buscando identificar de que
maneira a Comunicacdo Interna pode colaborar com o alcance dos
resultados desejados. Realizar um diagnéstico (por meio de desk research,
ou pesquisa com os publicos internos). Estabelecer os objetivos da
Comunicagao Interna. Estabelecer os atributos da Comunicacao Interna que
correspondam aos atributos da marca. Criar o Plano de Agédo da
Comunicacgéo, estabelecendo processos e atividades. Estruturar os canais:
veiculos, eventos e agdes. Gerir os conteddos comunicaveis. Mensurar
resultados a partir de um sistema de indicadores com base no que é
relevante para o sucesso do negocio (p.26).

E para lastrear o conteudo do trabalho, o Caderno da Abracom, traz varios
depoimentos atinentes a importancia, o significado e a capacidade de contribuigdo
da area de comunicagao interna para o alcance dos resultados projetados pelas
organizagbes. Entre referidos depoimentos destacamos o da Professora Valéria

Cabral, que leciona Marketing Interno em Programa de MBA (p.62):

Quando convidada para falar sobre Comunicacéo Interna - a Cl, como a
denomino-, invariavelmente sou tentada a fazer quase uma apologia sobre
o tema, que reputo, dentro do contexto da Comunicagdo Organizacional,
como o mais importante para qualquer instituicdo civil ou juridicamente
estabelecida. Isso porque, sem ela, nenhuma outra forma de comunicagao
existiria. Afinal, primeiramente, organizam-se os fluxos internos das
comunicagdes para depois se planejarem as comunicagdes com os demais
stakeholders. E, por ser a primeira, ndo é possivel falar da Cl sem falar de
esséncia; de como séo feitas as coisas da comunicagcdo, de modo a
considerar suas fortalezas e fragilidades. Dentro dessa perspectiva, defendo
que, se a Cl| estiver assentada em uma base fragil, todas as demais
comunicagdes da organizagao se ressentirdo ao primeiro sinal de uma crise;
ao contrario, se lastreada em bases sélidas, na crise o publico interno néo
exercera um papel coadjuvante, mas, sim, atuara como o principal
embaixador e fonte fidedigna da organizagdo. Afinal, as empresas sao
feitas, antes de tudo, por pessoas. Pessoas que pensam, amam, planejam,
envolvem-se, comprometem-se, constroem, divulgam... O publico interno
integra a esséncia. Por isso, nos melhores discursos organizacionais, o
publico interno se faz presente legitimando as convicgdes e comunicagdes.
Quando vocé olha para fora, vocé sonha; quando olha para dentro, vocé
acorda, afirmava Jung. E disso que estamos falando quando falamos da Cl

(p. 62).

Diante de tudo o que foi acima exposto, necessario explicitar que a
implantagcédo efetiva e vivaz de uma politica de comunicagao interna corrobora no
sentido de transformar seus colaboradores e parceiros em verdadeiros aliados,
tornando-os comprometidos com os resultados a serem alcangados € a missao

institucional da organizagao.
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Ressaltando que a diversidade de falas numa organizacéo, a capacidade de
aceitar ou discordar, o confronto de capitais distintos de conhecimento (técnicos e
vivenciais), ndo deve levar ao emudecer de um diante do outro. Ao contrario, a
diversidade de argumentos, a multiplicidade de visbes pode ser fomentadora do
encontro interativo, inventivo, agregando mais legitimidade e riqueza ao
entendimento organizacional. Em sintese trata-se de um consenso voltado a
afirmacao da vida.

Claro que é um notavel desafio o reconhecer a fala do outro como valida,
pouco importando seu posto, fungéo ou cargo. Pois colocado em outros termos, se a
fala do outro € desqualificada, ndo reconhecida, ou seus argumentos sao sequer
colocados, ndo ha nenhuma hipotese de entendimento ou acdo comunicativa
emancipadora, ndao ha promocdo e fomento da vida, ndo ha uma -cultura
organizacional humana, humanizante e humanizadora.

Conforme Gareth Morgan, para além do termo derivado de cultivo, a cultura
reflete o que é ser humano em seu esplendor de diversidade, hermetismo,
complexidade, simplicidade, casualidade, sentimento, mobilidade. Insere no seu
significado o principio da organizagédo, enquanto articulagdo de possibilidades e
conexdes. E por esséncia um termo elusivo e simbolico (MORGAN, 1996).

Nessa simbiose pragmatica, temos o ‘ser de palavra’ como um aspecto
indicativo da humanizagao das organizagdes, bem como o emponderamento e a
liberdade da linguagem verbal e nao-verbal, buscando na relagdo com o objetivo, o
fortalecimento da cultura do dialogo, da criagdo de pontes e redes, na busca do
fortalecimento de caminhos mais humanos, numa busca e num sotaque mais
humanamente saudavel e mais produtivo para todos.

Somente num espago em que as pessoas possam ter condicbes de se
relacionarem a semelhanga de condi¢cdes realmente humanas, pode-se falar de um
ambiente que se favorece o aspecto humanizador, pois s6 assim se pode pensar na
construgdo de um mundo melhor em que impera o dialogo, os ideais democraticos
de liberdade e fraternidade, os direitos individuais que se baseia na convicgdo da
importancia da autodeterminagcdo, do emponderamento e da responsabilidade

pessoal, coletiva e universal.
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Finalizando esse momento, relembramos a visdo de Hannah Arendt, uma das
filésofas politicas mais influente do século XX, sobre a nossa fungdo no mundo, ao
comentar que a possibilidade de comecar, de inovar, de vir a ser num mundo que ja
existia e que devera sobreviver, mas que, ao invés de ser conservado apenas como
€, deve ser renovado para ser preservado de desgastes e ter garantida sua
continuidade; deve ser trabalhado pela contingéncia para tornar-se util a cada
tempo; deve dar a possibilidade aos que virdo de comegar por sua vez, autorizados

a empreender coisas novas e imprevistas (apud MUNIZ, 2013, p. 20).
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7. QUADRO DE SINTESE DO REFERENCIAL

CATEGORIAS X
TEMA RELACAO COM O
PRINCIPAIS INDICADORES
CENTRAL AUTORES OBJETIVO

v' Governanga e Desempenho e | e Dimensao da
Mello (2006) resultado do | governanga com sua
Granjeiro (2008) servigo aplicabilidade na
e Relacbes de| CAP visando

Comunicagao
Organizacional

causa e efeito
entre os agentes

resultados eficazes.

v Comportamento
Meneghetti (2001)
Xavier (2002)

Dimensao da
alteridade
Vivéncia
simbdlica e a
relacéo
intercultural

Criagao de condutas
internas visando a
qualidade na
prestacao do servigo
e a valorizacdo dos
colaboradores.

v Ser de palavra
Chanlat (1996)
Matos (2007)

Humanizacéao
na organizagao.
Comunicagcao e
subjetividade na
organizagao.

Fortalecimento da
cultura do dialogo

com o
emponderamento e
liberdade da

linguagem verbal e
nao verbal.
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8. APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste item é demonstrado a analise dos dados do projeto de pesquisa
“Identificar fatores facilitadores ou impeditivos da comunicagdo organizacional na
Central de Atendimento ao Publico-CAP/TELEJUDICIARIO”, e conduzido no ambito
da linha de pesquisa: "o ser de palavra e a humanizag¢ao”, apresentado no Curso de
Especializagcdo em Gestdo e Liderangca no Poder Judiciario do CESUPA, sendo
estabelecido, ao longo da analise, o confronto com os objetivos e pressupostos
destacados no referencial tedrico. Os dados foram tabulados e tratados
estatisticamente, com base na estatistica descritiva.

O questionario foi elaborado e pensando com o objetivo de avaliar e identificar
fatores facilitadores ou impeditivos da comunicagdo organizacional na unidade

investigada.

8.1 - PERFIL DOS COLABORADORES CAP/TELEJUDICIARIO

Esta primeira secdo apresenta o perfil dos colaboradores (servidores
estatutarios, comissionados e contratados) da CAP, contendo os seguintes dados
biograficos: sexo, grau de instrugéo e faixa etaria, os quais foram considerados para
0 objeto do presente estudo e analise.

Em relacdo ao género, conforme apresentado na Tabela de numero 6, a
amostra com dez pessoas pesquisadas, demonstrou a predominancia do sexo

feminino numa faixa de 90% contra 10% do sexo masculino.

Tabela 6 — Demonstrativo dos Colaboradores da CAP

SEX0 ToTAL
Sexo Masculino 01
Sexo Feminino 09

ToTAL 10

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Analise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016
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De acordo com a Tabela 7, o numero de funcionarios por faixa etaria
demonstra que a maior concentragao se encontra na faixa etaria de 25 a 60 anos,
apresentando um percentual de 40% contra a menor concentragdo que se encontra

na faixa de até 30 anos com um percentual de 30%.

Tabela 7 — Demonstrativo da Faixa Etaria (idade cronoldgica)

FAIXA ETARIA NUMERO DE PESSOAS PERCENTUAL
Até 30 anos 05 50
De 31 a 40 anos 01 10
De 41 a 50 anos 01 10
Mais de 50 anos 03 30
ToTAL 10 100

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Andlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Com relagdo ao grau de instrugdo, a Tabela 8 demonstra um maior
percentual, com quantitativo de 50% de colaboradores com nivel superior completo,
contra o menor percentual de 10% de trabalhadores com ensino médio e com algum
tipo de especializagao a nivel superior. Salientando que para esta analise, levou-se
em consideracdo a escolaridade do colaborador e ndo o seu cargo ocupado
conforme ingresso na instituicdo, ou seja, o percentual apontando 50% de pessoas
com nivel superior, ndo significa que sejam ocupantes de cargos de nivel superior,
mas que, apesar de ocuparem cargos com a exigéncia de escolaridade relativa ao
ensino meédio ou fundamental possuem formacgao superior. A consequéncia desta
situacdo causa o desvio de funcdo e formas alternativas de comportamento do
colaborador, no entanto, esta questao foge ao foco de analise do presente estudo,

merecendo uma reflexdo mais qualitativa.

Tabela 8 — Demonstrativo do Grau de Instrugao

FAIXA ETARIA NUMERO DE PESSOAS | PERCENTUAL
Ensino Fundamental Incompleto e completo 00 00
Ensino Médio Incompleto 00 00
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Ensino Médio Completo 01 10
Ensino Superior Incompleto 03 30
Ensino Superior Completo 05 50
Especializagao 01 10
Mestrado e Doutorado 00 00

ToTAL 10 100

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Andlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Diante das informagdes obtidas por meio do questionario, pode-se constatar,
preliminarmente, que os colaboradores da CAP possuem o seguinte perfil: € a
maioria do sexo feminino (90%), com idade até 30 anos (50%) e com curso superior
completo (50%).

Como se observa no perfil dos respondentes, metade do quantitativo que tem
vinculo com a CAP, possuem curso superior completo, todavia necessario
mencionar, que para esta analise, levou-se em consideragdo a escolaridade do
funcionario e ndo o seu cargo ocupado conforme ingresso na instituicdo, ou seja, o
percentual apontando de 50% de colaboradores com nivel superior, ndo significa
que sejam ocupantes de cargos de nivel superior ou de chefia, mas que, apesar de
ocuparem cargos com a exigéncia de escolaridade relativa ao ensino médio ou
fundamental possuem formacgao superior.

O resultado desta circunstincia provoca o desvio de funcdo e formas
alternativas de comportamento do funcionario, no entanto, esta questéo foge ao foco

de analise do presente estudo, merecendo um estudo mais qualitativo.
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8.2 - FATORES FACILITADORES E IMPEDITIVOS DA COMUNICAGAO

O presente objeto de analise busca identificar fatores facilitadores ou
impeditivos da comunicagédo organizacional na Central de Atendimento ao Publico-
CAP/TELEJUDICIARIO. O questionario possibilitou resultados que foram agrupados
e mostrados a seguir.

Na primeira pergunta (Gréafico 1), verifica-se um maior percentual, com
quantitativo de 60% de colaboradores que afirmam que a comunicagao deve sempre
estabelecer o que dizer, para quem dizer e como dizer, em relagdo o menor
percentual de 10% de colaboradores que pensam que esta cultura poucas vezes
e/ou regularmente esta presente.

Observa-se, deduzindo a partir do investigado, que a instituicdo possui meios
de comunicagao interna e que seu publico interna tem ciéncia de sua existéncia,
bem como reconhecem o valor da comunicagao interna.

Diante das informacgdes obtidas se observa que comunicagao organizacional
interna com a qual os colaboradores sdo confrontados no dia a dia, estabelecendo
instrumentos que facilitaram o que dizer, para quem dizer e como dizer.

Entendido comunicacdo interna por um dialogo, entre a organizagédo e seus
colaboradores. Mas uma das maiores dificuldades das organizagbes & fazer com
que as informagdes alcancem os colaboradores de forma clara. Robbins (2005)
aponta que € necessario que a comunicagao interna seja mais do que uma simples
transferéncia de informacdes, pois falhas nesse processo podem acarretar conflitos
dentro da empresa.

No decorrer da pesquisa de campo, notou-se que embora os colaboradores
deem o devido valor ao ato comunicacional, e até mesmo possuirem certa
compreensdo do que fazer no dia a dia, expressaram sentir dificuldades
relacionadas ao modo como as informacdes |he eram enviadas, pois nem sempre

sdo compreendidas de modo claro por todos, fato gerador de ruido na comunicagéao.
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Grafico1l — A Comunicagdo deve estar apta a estabelecer o que dizer, para quem
dizer e como dizer.

O Sempre
O Muitas vezes
@ Regulamente

O Poucas vezes

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Andlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na segunda pergunta (Grafico 2), verifica-se um maior percentual, com
quantitativo de 70% dos respondentes que afirmam que o chefe sempre compartilha
as informagbes que recebe de seus superiores e de outros gestores de outras
unidades administrativas da Instituicdo, em relacdo o menor percentual de 10% que
responderam muitas vezes e/ou regulamente. Como se percebe a maioria dos
colaboradores afirmam que o chefe exerce um papel de facilitador ao repassar as
informagdes com transparéncia, clareza e objetividade.

Diante das informacgdes coletadas pode-se observar a quebra de barreiras
que, supostamente, existem entre o emissor e receptor da mensagem durante o
processo de comunicagdo. Observa-se ainda, que a comunicagao regada de bom
senso e postura profissional podem gerar excelentes resultados, melhorando o
relacionamento e a confianga com o lider imediato.

A esse respeito Ruggiero (2002) e Melo (2016) ressaltam que é preciso fazer
com que o conteudo informado seja efetivamente aprendido pelos colaboradores e
que estes estejam em condigdes de usar o que é informado. A comunicacgao efetiva

sO se estabelece em clima de verdade e autenticidade.
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Atualmente, as instituicbes estdo revendo o seu papel na sociedade,
percebendo que através de uma boa comunicagao interna sua imagem é projetada
para o cidadao de como é a sua politica administrativa. Como se observa uma
comunicacao interna eficaz reduz a centralizacdo do poder dos administradores, e

serve como instrumento de transparéncia de suas a¢des tomadas por seus agentes.

Grafico2 — O compartilhamento das informagbes o que o chefe recebe séao
repassadas aos colaboradores.

O Sempre

O Muitas vezes

B Regulamente

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Anédlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na terceira pergunta (Grafico 3), verifica-se um maior percentual, com
quantitativo de 70% de colaboradores que acreditam que os servigos prestados a
sociedade de forma agil, acessivel e confiavel sempre estdo de acordo com a
missdo e valores do TJE/PA, em relacio o menor percentual de 30% que
responderam regularmente.

Conforme resultados revelados — setenta por cento dos colaboradores,
vivenciam uma crenca e realidade simbdlica que suas atividades estdo sendo uteis a
sociedade e a organizagéo.

Nesse aspecto, diante dos outros tépicos que apontam desafios que impedem
a boa comunicagdo, haveria ai um ponto de partida para o alinhamento e

aperfeicoamento do discurso da organizagao, para que todos pudessem trabalhar
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em sintonia com o0s objetivos programaticos e sua missao institucional. Num
perspectiva de fortalecimento dos vinculos com os colaboradores e aprimoramento
dos seus trabalhos, despertando neles a significancia de pertencer a uma
organizacdo que lida com uma das mais sublimes e relevantes ideais da

humanidade — a Justica.

Grafico3 — Os servigos prestados a sociedade de forma agil, acessivel e confiavel na
estao de acordo com a missao e valores do TJE/PA.

O Sempre
O Regulamente

Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na quarta pergunta (Grafico 4), verifica-se os fatores facilitadores ou
impeditivos na comunicacdo organizacional da CAP/TELEJUDICIARIO. Para esta
pergunta tomou-se como referéncia o desdobramento de trés itens. O item 4.1
demonstrado que o maior percentual, com quantitativo de 70% de colaboradores
satisfeitos com a comunicacgao interna, em relagcdo o menor percentual de 30% que

ainda estdo um pouco insatisfeitos.
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Graficos 4 - A comunicacdo no ambiente de trabalho.

Questao 4.1 O Um pouco Satisfeito
O Satisfeito

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Analise e Tabulacdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

No item 4.2 observa-se que o maior percentual, com quantitativo de 70% de
colaboradores estao satisfeitos com a comunicagéo da Instituicdo, que os motiva e
estimula para que colaborem com a missao da instituicdo, em relagdo o menor
percentual de 10% de colaboradores que estdo um pouco insatisfeitos.

Martins (2008, p. 29) corrobora com a afirmacado ao descrever que “clima
organizacional € um conceito importante para a compreensdo do modo como o
contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas neste
ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da organizagao”, dessa forma
verifica-se que o clima organizacional ajuda a entender a percepgdo e o
comportamento dos individuos no ambiente organizacional, dessa forma é um

instrumento de gestao.
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Questao 4.2 O Um pouco Insatisfeito
@ Um pouco satifeito
@ Satisfeito

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Anadlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

No item 4.3 busca-se analisar até que ponto o chefe da CAP oferece
orientagao, solugao aos problemas relacionados com a comunicagao interna, neste
item foi um maior percentual, com quantitativo de 70% de colaboradores satisfeitos,
em relagcao a um menor percentual de 10% de colaboradores um pouco insatisfeitos.

A esse respeito trazemos a sabedoria de Lao-Tsé, filésofo chinés, ao afirmar
que: “O rio atinge seus objetivos porque aprendeu a contornar obstaculos”. Neste
aspecto, contextualizando, um bom chefe, um bom lider sabe como orientar seus
liderados, facilitar caminhos para reaprendizagens. Num aspecto maior podemos

afirmar que:

Um modelo de gestdo humanizada é a base de compromissos que emprega
participativamente o trabalho, o talento e a criatividade dos colaboradores,
baseado na equitativa convergéncia de interesses da diretoria, fornecedores
e principalmente clientes, tendo como objetivo criar as melhores condi¢des
para que a organizagdo atinja os resultados necessarios com ampla
motivagdo, humor e humildade. (Walter Lerner, 1996, p. 11).

Tal realidade mostra a importancia da viabilizacdo da politica de comunicagao
numa organizagao, o que reforga a necessidade apontada nos dados apresentados.
Citamos ainda, a colaboracdo de Marchiori (2008), ao afirma que ser estratégico
significa oportunizar, uma mudanga, um novo comportamento, e ndo simplesmente
informar o que acontece na organizagao.

O envolvimento dos colaboradores em todo o processo organizacional € algo

imprescindivel ao bom andamento da organizagdo. O processo de comunicagao
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organizacional necessita ser integrado, participado, envolvendo o universo de todo:
os setores, unidades, divisdes internas da organizagao, pois assim sera possivel,
através da comunicagao interna, a organizacdo ser capaz de transformar seus
colaboradores em aliados, tornando-os realmente comprometidos com os resultados
a serem alcangados e assim manter um desempenho que garanta a sobrevivéncia e
sucesso da organizagao e das pessoas a que a ela compdem.

De acordo com Melo (2009), para que se haja uma comunicagao interna
eficaz e efetiva, torna-se necessario conhecer em profundidade o publico interno da
organizagado, estabelecendo uma relagdo de confianga, transmitindo suas

expectativas, ansiedades e interesses entre a organizagao e o publico interno.

Questao 4.3 0O Um pouco satisfeito
O Satifeito
B Muito Satisfeito

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Anédlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na pergunta cinco (Grafico 5), verifica-se um maior percentual, com
quantitativo de 60% de colaboradores que confirmam os valores: confianga,
competéncia, comprometimento e credibilidade sempre estdo presente na
CAP/Telejudiciario, em relagdo a um menor percentual de 10% que demonstra que
estes valores estdo presentes muitas vezes no setor. Como se percebe a maioria
dos colaboradores afirma que a CAP/Telejudiciario esta alinhada com os valores da

Instituicao.
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A cultura de uma organizagdo é formada por valores éticos e morais,
principios, crengas, politicas internas e externas, sistemas, e clima organizacional
(MARCHIORI, 2008).

Cultura organizacional € um conjunto de valores e pressupostos basicos
expresso em elementos simbdlicos, que, em sua capacidade de ordenar,
atribuir significados e construir a identidade organizacional, tanto agem
como elemento de comunicagdo e consenso, como cultuam e
instrumentalizam as relagdes de dominac¢ao (FLEURY E FISCHER, 1989, p.
22 apud MARCHIORI, 2008, p. 91).

Deste modo, para que uma organizagdo caminhe em diregdo a
descentralizagdo, a autonomia e uma gestdo participativa e mais humana, sua
cultura deve contemplar valores que promovam tais praticas e privilegiem o didlogo
e o entendimento mutuo. Para a disseminagao desses valores, a comunicacao
adquire um papel de grande relevancia ao ter a capacidade de articular estratégia
nas agdes de cultura e comunicagédo nas organizagoes.

Infere-se que a atuagao dos colaboradores da CAP é norteada por valores
que podem ajudam na misséao institucional. Com reflexo na atividade da unidade ao
possibilitar um atendimento mais humanizado a todo cidaddo que procura o Poder
Judiciario.

Grafico 5 — Os valores: confianga, competéncia, comprometimento e
credibilidade.

O Sempre

O Muitas vezes

B Regulamente

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Anadlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Hodamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016
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Na pergunta seis (Grafico 6), verifica-se um maior percentual de 70% de
colaboradores que confirmam que a comunicacgao interna na CAP/Telejudiciario se
estabelece em clima de verdade e autenticidade, em relagdo a um menor percentual
de 10% dos respondentes que acham regular a comunicagao interna.

Tal analise faz concluir que a cultural organizacional, preliminarmente, esta
relacionada com valores, crencas, atitudes, comportamentos. Conforme acima
nomeado a cultura organizacional é formada por valores éticos e morais, principios,
crengas, politicas internas e externas, sistemas e clima organizacional (MARCHIORI,
2008).

Quando o valor declarado tem funcao relevante, como no caso concreto, sem
duvida que orientam no alcance dos objetivos da organizagao. Esta analise identifica
uma percepgao valorativa em diferentes niveis hierarquicos. Além disso, determinam
orientacdo, vinculos e comprometimentos com a propria missao institucional, de

maneira que haja comprometimento nas tarefas que |lhe sdo atribuidas.

Grafico 6 — A comunicacao estabelece um clima de verdade e autenticidade.

O Sempre

O Muitas vezes

E Regulamente

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Anadlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Hodamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na pergunta sete (Gréfico 7), verifica-se um maior percentual de 80% atinente
aos fatores que costumam atrapalhar o dialogo entre as pessoas. Este quantitativo

afirma que o sistema sociocultural diferenciado entre eles (emissor e receptor),
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representa um fator que costuma atrapalhar o didlogo entre o chefe e os
colaboradores ou entre os colaboradores, em relacdo a um percentual de 20% que
acredita o fator que atrapalha o dialogo.

Apesar das intensas evolugdes tecnologicas verificadas neste século,
permanece a existir problemas que impedem o desenvolvimento de uma
comunicacdo concreta e efetiva, por falta, falhas e até mesmo excesso de
informacgdes. Tais dbices a comunicagdo sao conhecidos por ruidos, realidade que
devem ser motivos de melhor analise por gestores conscientes da importancia da
comunicagao na organizagao.

O desafio da comunicagao organizacional € um processo estratégico para a
desenvoltura de agbdes no planejamento estratégico do TJEPA, para que neste
contexto plural, dinamico e complexo, vise e provoque comportamentos inovadores,
criativos e dindmicos, mas de maneira democratica objetivando a disseminacgéao da
missédo, da visdo e dos valores culturais do TJE/PA seja no ambito do publico interno

como para o externo.

Grafico 7 — Fatores que costumam atrapalhar o dialogo entre as pessoas.

O Sistema sécio cultural

O Atitude negativa

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Anadlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Hodamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na pergunta oito (Grafico 8) aborda-se a origem da falha de comunicagao no

dia a dia das tarefas. Sendo que ficou quantificado que 70% dos colaboradores
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apontam que a falha da comunicacdo se oriunda da mensagem recebida, em
relacdo a um menor percentual de 10% que acredita que a falha é oriunda de quem
fala.

De acordo com o grafico 8, observa-se que a base da vida organizacional,
passa pela comunicagao e o seu significado ndo pode ser separado da comunicagao
pessoal uma vez que, cada pessoa troca informacdes baseadas na sua cultura,
formacgao, experiéncias, necessidades, expectativas, crencas, valores, atitudes e
saberes que traz consigo.

A questdo central € que se a mensagem néo chega de forma eficaz ao
colaborador, se os fluxos de comunicagdo nao atingem seu intento, constata-se que
ha algum ruido pelo caminho que precisa ser descoberto pelo gestor para que seja
saneado. Nesse contexto, fatores como habilidade de comunicagdo, nivel de
conhecimento e sistema sociocultural pode afetar a codificagao e a decodificagdo do
ato de comunicagao. Se o receptor ndo tem a capacidade de entender a mensagem,
nao sera capaz de receber e decodificar. Logo, havera apenas perda de tempo,
retrabalho, além de facilitar a ocorréncia de estresses desnecessarios.

A origem da falha de comunicagdo pode criar e recria a realidade interna.
Portanto cultura e comunicagédo estdo ligados a analise de processos, atitudes e
relacionamentos.

Nesse sentido Thayer (1976) coloca a comunicagdo como sendo um processo
dindmico subjacente a existéncia, ao crescimento, a modificacdo e ao
comportamento de todos os sistemas vivos (individuos ou organizagoes).

Importante destacar ainda, que o didlogo, a troca de informagdes, a
possibilidade de reperguntar, tirar duvidas, esclarecer, humaniza e torna o0 ambiente
mais humanizante. O oposto disso, ou seja, a auséncia ou nédo favorecimento ao
dialogo, a falta de fomento a conversagdo, a caréncia da troca de ideias, opinides,
impressdes e sentimentos, podem transformar-se em grandes entraves e

obstaculizar o funcionamento de todo o organismo.
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Grafico 8 — Origem da falha de comunicagéo no dia a dia.

O Oriunda da mensagem
@ Oriunda de quem fala
@ Oriunda de quem recebe

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Andlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Hodamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na pergunta nove (Grafico 9), verifica-se um maior percentual, com
quantitativo de 70% de respondentes que nunca foram convidados ou participados
de algum curso, treinamento, aperfeicoamento sobre comunicagdo oule
atendimento, promovido ou patrocinado pelo TJE/PA, em relagdo a um percentual de
10% de colaborares que afirmam poucas vezes, regularmente e/ou sempre.

Esta resposta demonstra que a instituicao ainda é deficitaria em treinamento
e/ou aperfeicoamento de colaboradores em relacdo a comunicagdo e/ou
atendimento que sao fatores importantes para que haja comunicagao integrada e
alinhada com os atores da Instituicdo. A consequéncia desta situagdo causa o
desestimulo do colaborador devido a falta de agdes dos gestores da instituicao. Esta
questdo demonstra uma falha da equipe responsavel entre as areas de
comunicagcado e gestdo de pessoas para que todos os colaboradores possam ser
envolvidos no processo de uma boa comunicagao humanizante e humanizadora.

A esse respeito trazemos novamente Ruggierro (2002) e Melo (2009) que
enfatizam que ndo basta apenas assegurar o curso, treinamento, aperfeicoamento
sobre comunicacdo ou/e atendimento, promovidos ou patrocinados pelo TJE/PA
ocorrem. E preciso fazer com que o conteuido seja efetivamente aprendido para que

os colaboradores estejam em condigdes de usar o que foi repassado, informado.
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Grafico 9 — Treinamento, aperfeicoamento sobre comunicagao ou/e atendimento

O Nunca

O Poucas vezes
E Regularmente
O Sempre

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Analise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Hodamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016

Na pergunta dez (Grafico 10), verifica-se um maior percentual de 60% de
colaboradores que consideram que ha necessidade de aperfeicoar a comunicagao
interna na CAP/Telejudiciario, pois € mediana, em relagdo a um menor percentual de
10% que n&o ha nenhuma necessidade de aperfeicoar a sua comunicagao interna.

A comunicagao estabelece, via de regra, a construgdo da cultura
organizacional de uma instituicdo, e permite que gere no ambiente externo uma
imagem institucional coerente.

A esse respeito, Bauman (2001) ressalta que nenhuma sociedade se esquece
a arte de questionar e encontrar respostas para os problemas que a afligem.

A analise pés em evidéncia o valor e a urgéncia de repensar a necessidade
de aperfeicoar a comunicacdo interna no CAP, como requisito essencial para
melhoria da eficiéncia dos trabalhos que exerce ao usuario. Portanto, ndo estamos
sugerindo simplesmente de mudanga de um comportamento por outro ja predefinido.
Isso porque ndo se tem com tanta clareza outro comportamento predefinido para
colocar no lugar.

Apresenta-se, sim, uma analise sobre comunicacdo interna, permeada de
anseios, duvidas e questionamentos, mas mostrando a comunicacdo como

ferramenta estratégica no contexto organizacional, com a novas possibilidades, a

381



criatividade, pois dinamiza os fluxos das informagbes, para ganhar novas bases,
luzes e condigbes de construir novos paradigmas diante de um tempo em
transformacdo, em que se torna necessario interagir melhor com a totalidade do
mundo atual. Dessa forma, a falta de referenciais consolidados é uma das principais
caracteristicas deste tempo atual.

Mas assim como os seres humanos, as organizagdes também encontram
exigéncias que precisam ser satisfeitas para atingir seus fins, entre os seus desafios
estd a sua comunicacdo. A esse respeito Thayer (1976) coloca a comunicagao
como sendo um processo dindmico subjacente a existéncia, ao crescimento, a
modificagdo e ao comportamento de todos os sistemas vivos (individuos ou
organizagdes). Sendo uma funcdo indispensavel as pessoas e organizagdes, pois,
por meio dela, o organismo se relaciona com o meio ambiente, com o0s outros e com

suas proprias partes.

Grafico 10 — A CAP/TELEJUDICIARIO necessita aperfeicoar a sua comunicagéo
interna.

O Médio E Muito E Nenhum

Fonte: Central de Apoio ao Publico/Telejudiciario
Anédlise e Tabulagdo dos Dados: Edinaldo Fernandes e Holdamir Gomes
Dados coletados de 01.07.2016 a 29.07.2016
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9. PROPOSIGOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E/OU CRIAGAO

ESTRATEGIAS

PRODUTO/OBJETIVO

AVALIAGAO

v Divulgar a Estrutura

Organizacional

(ORGANOGRAMA) do
TJE/PA e o
Planejamento
Estratégico para
2015/2020 e o Plano de
Gestao 2015/2016;
Promover seminarios

sobre Governanga do
TJEPA.

Capacitagao e certificacado

dos colaboradores .

estimulando a cultura de
comunicagao de
Exceléncia na
acessibilidade das
informagdes da Instituigdo
promovendo uma Vvisédo
sistémica (compreensao
do todo a partir de uma
analise global das partes e
da interagdo entre estas)
das atividades dos setores
do TJEPA;

Reunides mensais para
avaliar o processo de
comunicagao

organizacional do
TJEPA, com vista a
diminuir os riscos de
conflitos e aumentar a

busca por solugbes
preventivas e
assertivas.

Comunicar a
Estratégica
Institucional de forma
efetiva;

Estimular novo perfil
de comunicagao
institucional com foco
na transparéncia e
humanizacgao.

Processos

comunicacionais que
estimulem e orientem os
servidores e
colaboradores a

perceberem 0s novos
elementos estruturais da
Instituicdo - gestao,
responsabilidades,
transparéncia, misséo,
visao, objetivos e
legalidade do setor
publico.

e Pesquisa junto aos

servidores para avaliar
os resultados da acéo

que envolve  atores
diversos, que sao
movidos por diferentes
interesses e
racionalidades de agao;

e Workshop para
socializagao e
monitoramento para

avaliagdo da estratégia
institucional.

Fortalecer a cultura do

dialogo com o
emponderamento e
liberdade da
linguagem verbal e
nao verbal;

Implementar sistema
de recompensas e
reconhecimentos
socioemocionais.

Humanizagao do processo
de comunicagao
organizacional do TJEPA;
Comprometimento e
transparéncia dos atos em
respeito aos servidores e
jurisdicionados.

Encontros periodicos de
servidores para
realizagdo de dindmicas

interativas e  grupos
focais para
fortalecimento e

avaliagdo das praticas
vigente e de seus
resultados, visando
sobretudo, a valorizagao
dos colaboradores e a
qualidade na prestacéo
do servigo.
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10. CONCLUSAO

Atento ao tema central - comunicagéo organizacional, num mundo marcado
por significativas mudangas em todos os ambitos, seja politico, econédmico, cultural,
tecnolégico, educativo, o tema abordado ndo é percebido meramente como um
elemento tatico, mas calcado como uma ferramenta estratégica, devendo atuar
como um catalizador, servindo como um instrumento sinergizador das ag¢des de
gestao, condizente com a missao da organizagao investigada — Tribunal de Justica
do Para, como ela prépria se propde em alcangcar na sua missao estratégica:
Realizar a justica por meio da efetiva prestagao jurisdicional visando fortalecer o
Estado Democratico de Direito, e tendo como visao: ser reconhecida pela sociedade
como instituicdo acessivel e confiavel, voltada a pacificacdo social.

E neste contexto em que a realidade do Poder Judiciario e do préprio Direito
passa por significativas mudangas, que se salienta a importéncia valorativa da
comunicagdo organizacional como instrumento para a realizacdo das
potencialidades estratégicas, para o aperfeicoamento, a ampliagéo, a integragdo e
humanizagéo das estruturas organizacionais.

Optou-se no referencial tedrico por abordar trés questdes diretamente
relacionadas ao assunto, que acreditamos, contribuiu para o desenvolvimento
tedrico e melhor entendimento sobre o mesmo. Fundamentou-se nas categorias:
governanga, comportamento humano e ser de palavra.

Atinente a governanga, embora seja um conceito e estudo relativamente
novo, mas aponta para uma relagao direta entre as praticas da organizagao e a
capacidade de produzir resultados eficazes do seu desempenho. Nao estando
apenas preocupada em tomar decisdes, mas também com suas consequéncias,
seus resultados. E uma busca na satisfacdo de suas necessidades e resposta as
suas demandas. E verdadeiramente uma reorientagdo do papel do gestor publico na
sociedade, aperfeicoando a entrega do servigo publico, proporcionando
transparéncia e buscando resultados para satisfacdo e atengcado ao usuario/cidadao.

384



Nestes termos evidencia-se que um sistema de governancga eficaz pode
melhorar a prestacao de servigos a coletividade, contribuindo assim para a melhoria
sensivel na vida das pessoas. Contextualizando, em relagdo com o objetivo do
trabalho, a dimensionar a governanga com sua aplicabilidade a CAP — Central de
Atendimento ao Publico, busca-se dar, literalmente, respostas as demandas com
mais resultados.

No tépico comportamento e ser de palavra, as duas categorias se entrelagam,
pois, a comunicagdo esta na base da vida organizacional, ndo podendo conceber
uma vida, seja da sociedade ou das organizagbes, sem a existéncia da
comunicagao, tem-se presente, também que a comunicagao organizacional assume
uma dimensao de complexidade, na perspectiva da criagdo, transmissado e
cristalizagao do universo simbdlico das organizagdes.

Entendido que o bom éxito de uma organizagéo esta em lidar adequadamente
com as habilidades de comunicagao que dispde, seja no ambito interno ou externo.
A comunicagao acaba tendo um papel estratégico na organizagao e ser estratégico
também significa oportunizar mudangas, comportamentos, ndo simplesmente
informar ou avisar o que aconteceu na organizagao.

E entender que os individuos sdo os pilares mais importantes de uma
organizagdo. Nao devendo atuar como coadjuvantes, mas como principais atores da
missao. Sao eles que podem fazer a diferenga. Assim sendo as organizagdes sao
feitas, antes de tudo, por pessoas. Pessoas que pensam, que planejam, envolvem-
se, comprometem-se, constroem, divulgam, sdo seres de palavra, de comunicagao,
de linguagem. E nos melhores discursos organizacionais, o publico interno, que
integra a esséncia, se faz presente legitimando as convicgdes e comunicagdes.

Dai surge nos indicadores do comportamento a necessidade de contemplar a
dimens&o da alteridade, como um ser que interage, numa perspectiva da vivéncia
simbdlica e intercultural, pois além de se ser um ouvinte da palavra, o ser
colaborador é também, e ndo menos, um ser criador e emissor de palavra, um ser
comunicacional. E ele descobre-se e revela-se em suas pluralidades: cultura,
tradicdo, pertenga, historia, sociedade, etc. Revela-se, em tese, que a forma do ser

da palavra é o dialogo.
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Num contexto relacional com o objetivo, em que a criagdo de condutas
internas pode visar a qualidade na prestacdo do servigo e a valorizagdo dos
colaboradores, tem-se que o ser de palavra implica também liberdade. Pois nenhum
falar humano €& puramente objetivo, também €& subjetivo. Na palavra o elemento
subjetivo, a interpretacéo, sempre é parte constitutiva do mesmo. Assim sendo, s6
nos espacos que se fomenta a liberdade, a criatividade, a autonomia da inovacao, se
pode pensar na construgdo de um espago melhor em que impera o dialogo, os ideais
democraticos de liberdade e fraternidade, os direitos individuais que se baseia na
convicgdo da importdncia da autodeterminagcdo, do emponderamento e da
responsabilidade pessoal, coletiva e universal.

E nessa simbiose pragmatica temos o “Ser de Palavra” como um aspecto
indicativo da humanizagcdo das organizagdes, bem como o emponderamento e
liberdade da linguagem verbal e ndo-verbal, buscando na relagdo com o objetivo: o
fortalecimento da cultura do diadlogo, da criagdo de pontes, de redes, na busca do
fortalecimento de caminhos mais humanos, numa busca e num sotaque mais
saudavel e produtivo para todos.

Quando da analise dos resultados, diante do estudo de campo que foi
realizado, tais dados trouxeram indicativos da existéncia de fatores facilitadores,
mais também impeditivos da comunicacao no local pesquisado.

Entre os facilitadores, entre outros, tem-se a crenca entre os colaboradores
que seu trabalho esta de acordo com a missao e valores da instituicdo, bem como
que suas atividades estdo sendo prestativas e uteis a sociedade e a organizagao,
além do fato do bom nivel de comunicagdo com a chefia direta que ajuda no dia a
dia laboral.

Nesse aspecto, diante dos outros tépicos que apontam desafios que impedem
a boa comunicagdo, haveria ai um ponto de partida para o alinhamento e
aperfeicoamento do discurso da organizagao, para que todos pudessem trabalhar
em sintonia com os objetivos e sua missao institucional. Na perspectiva de
fortalecimento dos vinculos com os colaboradores e aprimoramento dos seus
trabalhos, despertando neles a significancia de pertencer a uma organizagao que
lida com um dos mais sublimes e relevantes ideais da humanidade — a Justica.
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Saliente-se que o presente trabalho ndo é conclusivo, variados aspectos nao
foram abordados com profundidade, entre eles salientamos a necessidade de
estudos mais aprofundados para a compreensao e deteccdo das manifestagdes de
cultura no ambiente organizacional, bem como uma pesquisa que possa haver maior
quantitativo de participagdo dos colaboradores da organizagao, principalmente dos
niveis hierarquicos mais altos, para a elaboragao de diagndsticos precisos e/ou a
elaboragcdo de projetos de melhoria de aspectos culturais. Nestes termos,
concluindo, o presente estudo busca servir de estimulo ou ponto de partida para a

concretizacdo de novas pesquisas e analises.
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RESUMO

O Tribunal de Justica do Estado do Paré estabelece que sua missao ¢ realizar
a justica por meio da efetiva prestacao jurisdicional com vistas ao fortalecimento do Estado
Democratico de direito. Nesse contexto se inserem as Varas Judiciais, onde tramitam os
processos dos jurisdicionados, estes sdo atendidos e onde o Juiz decide sobre os pedidos
feitos nos processos. Cada Vara possui a sua Secretaria Judicial e seus servidores.

O material humano ¢ a coluna do Poder Judiciario e a gestio com pessoas ¢
parte importante do Planejamento Estratégico que todo Judicidrio tem por obrigacdo
implantar em seus 0rgaos.

A partir do contexto exposto este projeto propde responder o seguinte
questionamento: como se dd o desenvolvimento das competéncias dos servidores
considerando o quadro atual da Secretaria?

As competéncias podem ser definidas como combinacdes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional, dentro de
determinado contexto organizacional, que agregam valor a pessoas e organizagoes.

A gestdo por competéncias, por sua vez, propde-se a orientar esfor¢os para
planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizacao (individual,
grupal e organizacional), as competéncias necessarias a consecucao de seus objetivos.

A pesquisa foi efetuada entre os servidores da Secretaria Judicial da Vara
Unica de Curuga e a coleta de dados foi feita a partir da aplicagio de questionario. Realizada
a analise e interpretacdo dos dados, buscou-se a percepcao do servidor quanto as suas
competéncias mais € menos desenvolvidas, as oportunidades e necessidades quanto a elas.
Por fim, de uma maneira bem simples e singela, propds-se o desenvolvimento das
competéncias dos Servidores de modo a contribuir para a melhoria da qualidade de vida do
servidor, para a satisfagao do jurisdicionado, para o fortalecimento do Judiciario e para a

pacificagdo social.

Palavras-Chave: Vara Judicial. Competéncias. Gestdo. Desenvolvimento.
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RESUMEN

El Tribunal del Estado de Para sefiala que su mision es lograr la justicia a
través de la asistencia judicial efectiva con el fin de fortalecer el estado de derecho
democratico. En este contexto entran en los palos judiciales que se mantienen a través de los
procesos de jurisdiccion, estos se encontraban y donde el juez decide sobre las solicitudes
presentadas en los procesos. Cada Corte tiene su Departamento Judicial y sus servidores.

El material humano es el pilar del poder judicial y la administracién con la
gente es una parte importante de la planificacion estratégica que todo poder judicial esta
obligado a poner en practica en sus cuerpos.

Por el contexto anterior, este proyecto tiene como objetivo responder a la
pregunta: ;como es el desarrollo de las habilidades de los servidores teniendo en cuenta la
situacion actual de la Secretaria?

Las habilidades se pueden definir como combinaciones sinérgicas de
conocimientos, habilidades y actitudes, expresadas por la actuacion pro fi ssional dentro de
un determinado contexto de la organizacién, que afiaden valor a las personas y
organizaciones.

Las habilidades de gestion, a su vez, tiene como objetivo guiar los esfuerzos
para planificar, atraer, desarrollar y evaluar, en los diferentes niveles de organizacion
(individuales, grupales y organizacionales) habilidades necesarias para lograr sus objetivos.

La encuesta fue realizada entre los servidores del Departamento de Curuga
solo palo judicial y la recogida de datos se realizd a partir del cuestionario. Realizado el
analisis e interpretacion de datos, se busco la percepcion del servidor y sus mas y menos
desarrolladas habilidades, oportunidades y necesidades de ellos. Por ultimo, una forma
sencilla y simple, se propone el desarrollo de las habilidades de los servidores con el fin de
contribuir a la mejora de la calidad del servidor de la vida, a la satisfaccion de los solicitantes,

para reforzar el poder judicial y de la paz social.

Palabras clave: Corte Judicial. Habilidades. Gestion. Desarrollo.

398



SUMARIO

1. INTRODUCAO

2. CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO

3. DESENHO DA PESQUISA

3.1. SITUACAO-PROBLEMA

3.2. OBJETIVO

3.3. METODOLOGIA — TIPO E TECNICAS DE PESQUISA
3.4. CRONOGRAMA

4. REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA

4.1. CONCEITO DE COMPETENCIAS

4.2. A GESTAO POR COMPETENCIAS

4.3. A GESTAO POR COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO

4.4. QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL

5. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

6. PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO
E/OU CRIACAO

6.1. ESTRATEGIAS PARA CRIAR O CLIMA FAVORAVEL A
IMPLANTACAO DO PROJETO

6.2. QUADRO SINTESE DE ESTRATEGIAS E PRODUTOS

7. CONCLUSAO

REFERENCIAS

APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

APENDICE B - FORMULARIOS RESPONDIDOS

399

06

06

08

08

09

09

10

10

10

13

15

18

19

24

27
28

29

30

31

33



1. INTRODUCAO

No Curso de Especializagdo em Gestdo e Lideranca no Poder Judiciario,
ministrado pelo Centro Universitario do Pard — Cesupa, foi proposta a apresentagdo por parte
dos pos-graduandos, como requisito para conclusdo do curso, a apresentacao de um Projeto
de Intervengao, com base nos conhecimentos adquiridos durante o curso, no local de trabalho
do aluno.

O presente documento tem como escopo apresentar o projeto de intervencgao
citado acima especificamente para a Secretaria Judicial da Comarca de Curuga/PA.

Como justificativa deste trabalho destacamos a historia de vida de seus autores.
Os alunos José Edson e Juliana Vilhena, por trabalharem em Secretaria de Vara Judicial em
cargos de gestdo, buscam efetuar uma pesquisa de campo sobre as competéncias dos
servidores que trabalham na Secretaria da Vara Unica de Curuga, no periodo de 18 a 21 de
julho de 2016, primeiramente realizando um mapeamento mediante entrevistas e aplicagao
de questionarios e, por fim, propor um projeto de interven¢do que ird afetar positivamente
seus locais de trabalho, considerando também suas experiéncias como servidores nesses
locais por longos anos.

Na proposta, espera-se compreender como se da o desenvolvimento das
competéncias dos servidores, em face de que os servidores tém grandes dificuldades em
conduzir os servicos que lhes sdo atribuidos, tornando a qualidade muito baixa e o servidor
insatisfeito e desmotivado com a sua produtividade e com o seu desempenho, objetivando
apresentar uma breve andlise do desenvolvimento de competéncias individuais, a fim de

propor uma intervengao no local de trabalho, como resultado da pesquisa realizada.

2. CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO

O Poder Judicidrio, um dos trés poderes da Republica, tem como fungdo garantir
os direitos individuais, coletivos e sociais € resolver conflitos entre cidaddos, entidades e
Estado, conforme a Constituicdo Federal de 1988. Para cumprir esse mister, possui
autonomia financeira e administrativa, dispondo de uma grande estrutura em todo pais e de
recursos fisicos e, principalmente, humanos.

O Tribunal de Justica do Estado do Para ¢ um dos 6rgaos do Poder Judicidrio,

conforme artigo 92 da CF.
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No seu Planejamento Estratégico 2015-2020!, o TJE-PA estabelece que sua
missdo ¢ realizar a justica por meio da efetiva prestagdo jurisdicional com vistas ao
fortalecimento do Estado Democratico de direito. Sua visao de futuro € ser reconhecido pela
sociedade como institui¢do acessivel e confiavel, voltada a pacificagdo social, com base nos
atributos de valor para a sociedade, acessibilidade, credibilidade, eficiéncia, ética, probidade,
responsabilidade socioambiental, transparéncia, participagdo e humanizagdio no
atendimento.

Nesse contexto se inserem as Varas Judiciais, onde tramitam os processos dos
jurisdicionados, estes sdo atendidos e onde o Juiz decide sobre os pedidos feitos nos
processos. Cada Vara possui a sua Secretaria Judicial.

No TJE-PA a Secretaria Judicial® ¢ responséavel pela guarda dos processos em
tramite, desde o cadastramento até a extingdo do mesmo, assim também ¢é responsavel pelo
cumprimento e efetivagdo dos atos judiciais, viabilizando as respectivas diligéncias. Sendo
que suas principais atribui¢des sao: redigir, de forma legal, os oficios, mandados, cartas
precatdrias e demais atos pertencentes ao Cartorio; executar as ordens judiciais, promovendo
citagdes, intimagdes, bem como praticando todos os atos que lhe foram atribuidos; ter sob
sua guarda e responsabilidade, os autos, ndo permitindo que saiam do Cartério, exceto
quando estiverem em carga; dar, independente de despacho, certidao de qualquer ato, ou
termo do processo, salvo os daqueles em que exista o segredo de justi¢a; manter atualizado
o Sistema de Acompanhamento Processual; publicar no Didrio da Justica do Estado os
despachos e decisdes do Juiz; atender o publico em geral, prestando as informagdes acerca
do andamento processual e atribui¢des da Vara.

Todas essas atribui¢des serdo exercidas normalmente por um nimero reduzido
de Servidores e grande parte das Secretarias Judiciais t€ém em tramitagdo um niimero de
processos maior que o recomendavel.

Por todo o exposto, percebe-se que a gestdo com pessoas ¢ fundamental para que
a Secretaria Judicial efetive sua funcao, como organizac¢ao inserida numa organizagao maior,
que ¢ o Tribunal de Justica do Estado do Para, que por sua vez integra o Poder Judiciario

Brasileiro.

1 Tribunal de Justica do Estado do Para. Planejamento Estratégico do Poder Judiciario do Para
2015-2020. Disponivel em:
<http://www.tjpa.jus.br//CMSPortal/VisualizarArquivo?idArquivo=13991>. Acesso em: 13 ago. 2015.
2 Tribunal de Justica do Estado do Para. Vara de Execugdo de Penas e Medidas Alternativas.
Disponivel em: <http://www.tjpa.jus.br/PortalExterno/institucional/Vara-de-Execucao-de-Penas-e-
Medidas-Alternativas/353-Secretaria-Judicial.xhtml>. Acesso em: 13 ago. 2015.
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O local ambiente do espago em estudo é a Secretaria Judicial da Vara Unica da
Comarca de Curuga, localizada no Férum da Comarca.

No referido local ha 8 (oito) servidores, distribuidos da seguinte forma
(excluindo o pesquisador):

e 03 (trés) Analistas Judiciarios, sendo que 02 (dois) servidores sdo da Area do
Direito e 01 (um) servidor ¢ da Area de Administragao;

e 03 (trés) estagidrios de nivel médio e 02 (dois) servidores cedidos pela
Prefeitura de Curuca.

O acervo da Vara ¢ de 2350 (dois mil, trezentos e cinquenta) processos e
dispoe de 08 (oito) Computadores, 03 (trés) Impressoras e 03 (trés) scanners.

Os clientes sao os servidores da Secretaria Judicial (Colaboradores internos) e

os jurisdicionados que possuem processos na Vara (Colaboradores externos).

3. DESENHO DA PESQUISA

3.1. SITUACAO-PROBLEMA

O material humano ¢ a coluna do Poder Judiciario. A gestdo com pessoas € parte
importante do Planejamento Estratégico que todo o Poder Judicidrio tem por obrigacao
implantar em todos os seus 0rgaos.

Na Secretaria Judicial da Comarca de Curugd/PA, observa-se que os servidores
sentem-se apaticos, desmotivados, sobrecarregados com a quantidade excessiva de trabalho,
nao concordam com a divisdo das tarefas, ndo se sentem valorizados, entre outros problemas.
Essas insatisfacdes tornam a realizagdo das tarefas na secretaria aquém do esperado. As
pessoas ndo estdo focadas em suas atividades e tarefas de acordo com o seu cargo, o que
reflete no baixo desempenho e na qualidade do servigo prestado a comunidade em geral.

Observa-se, assim, que os servidores tém grandes dificuldades em conduzir os
servicos que lhes sdo atribuidos, tornando a qualidade muito baixa e o servidor insatisfeito e
desmotivado com a sua produtividade e com o seu desempenho.

A partir do contexto exposto este projeto propde responder o seguinte
questionamento: como se di& o desenvolvimento das competéncias dos servidores

considerando o quadro atual da Secretaria?
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3.2. OBJETIVO:
Analisar o desenvolvimento de competéncias dos servidores da Vara Judicial da

Comarca de Curuca/PA diante do quadro atual Secretaria.

3.3. METODOLOGIA — TIPO E TECNICAS DE PESQUISA

O desenho de pesquisa ¢ o esqueleto ou guia utilizado para se planejar,
implementar e analisar o estudo. E um plano para responder a pergunta ou hipoteses da
pesquisa.

Refere-se ao planejamento da pesquisa em sua dimensdo mais ampla, que
envolve tanto a diagramacao quanto a previsdo de andlise e interpretagdo de coleta de dados.
Considera o ambiente em que sdo coletados os dados e as formas de controle das variaveis
envolvidas.

Em razdo da realidade apresentada, em que devemos apresentar uma proposta
de interven¢ao em nosso local de trabalho, decidimos que o tipo de pesquisa que mais se
adequa ao caso é a PESQUISA-ACAO.

Um tipo de pesquisa com base empirica que ¢ concebida e realizada em
estreita associagdo com uma agdo ou com a resolu¢ao de um problema coletivo e no qual os
pesquisadores e participantes representativos da situacdo ou do problema estdo envolvidos
de modo cooperativo ou participativo. Em virtude de exigir o envolvimento ativo do
pesquisador e a acdo por parte das pessoas ou grupos envolvidos no problema, a pesquisa-
acdo tende a ser vista em certos meios como desprovida da objetividade que deve caracterizar
os procedimentos cientificos.

Uma pesquisa-a¢ao ¢ um trabalho empirico que subjaz a associacdo com uma
acdo ou com a resolucdo de um problema coletivo. Neste trabalho, pesquisadores e
participantes da situacdo ou do problema envolvem-se na solu¢do do problema de modo
cooperativo ou participativo. (RAUEN, 2016).

Fases para delinear uma pesquisa-agdo (FERNANDES, 2012): a) fase
exploratoria; b) formula¢do do problema; c) constru¢do de hipdteses; d) realizagdo do
seminario; e) selecdo da amostra; f) coleta de dados; g) andlise e interpretagao dos dados; h)
elaboragdo do plano de a¢do; 1) divulgacao dos resultados.

A pesquisa-acao sera efetuada entre os servidores da Secretaria Judicial da
vara unica de Curugd, ai incluidos servidores concursados do Tribunal, Servidores Cedidos
pela Prefeitura de Curucé e Estagiarios.

A coleta de dados sera feita a partir da aplicagdo de questionario.
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3.4. CRONOGRAMA

DIA 18 DE JULHO: REALIZACAO DE SEMINARIO COM OS SERVIDORES DA
SECRETARIA DA VARA DE CURUCA

DIA 18 DE JULHO: DISTRIBUICAO DOS FORMULARIOS

DIA 19 DE JULHO: RECOLHIMENTO DOS FORMULARIOS E
ESCLARECIMENTOS DE DUVIDAS DOS PARTICIPANTES

DIA 19 DE JULHO: RECOLHIMENTO DEFINITIVO DOS FORMULARIOS

DIA 20 DE ABRIL: ANALISE DOS RESULTADOS DOS DADOS COLETADOS.

4. REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA
A partir do contexto exposto este projeto propde responder ao seguinte
questionamento: Como se dd o desenvolvimento de competéncias dos servidores da

Secretaria Judicial da Comarca de Curuga/PA diante do quadro atual da Secretaria?

4.1. CONCEITO DE COMPETENCIAS

Antes de tudo, ¢ importante buscar os conceitos de competéncias trazidos
pelos diversos autores que embasam o presente referencial tedrico.

Competéncia pode ser definida como o “tomar iniciativa” e o “assumir
responsabilidade” do individuo diante das situa¢des profissionais com as quais se depara, no
dizer de Helena Amaral (2006), citando Zarifian. E um aprendizado que engloba
entendimento pratico, apoiado em conhecimentos adquiridos. Ela se transforma e se aplica
a uma diversidade de situagdes e pode gerar novos conhecimentos.

A autora apresenta as competéncias existentes ou a desenvolver, conforme o

ENAP, na tabela a seguir:
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A ENAP definiu suas competéncias existentes ou a desenvolver em quatro classes:

Classes Competéncias

Fundamentais/geneticas | Comprometimento com o servico pablico
Trabalho em equipe

Flexibilidacde

Sensibilidade social

Negociacio

Comunicacio

Organizacionais Conhecimento da administracao publica
Capacidade deé aprender

Comunicacio

MNegociacio

Plangjamento educacional

Metodologias de ensino

Prospeccio de conhecimentos em gestio piiblica
Gestao de escola de governo

Conhecimentos de ferramentas de T1 e sistemas governamentais

=]

Gerenciais Lideranga inspiradora

Senso de direcio

Comprometimento

Gestdo integrada e estrategica de recursos (capacidade de planejamento)
Visdo/mente aberta

Capacidade de andlise e sintese

Implementacio equilibrada das politicas publicas

Gestio de pessoas

Pessoais e it!rﬂrpcsst His H}(meﬁ” contnua das fronteiras p(:ssu:t'k:i
Capacidade de articulacio
Resolucao de problemas

Iniciatva

Cooperagio

Fonte: Amaral (2006)
Nesse contexto vale-se ressaltar que a ENAP ¢ uma Escola de Governo, do
Poder Executivo Federal, que tem por finalidade promover, elaborar e executar programas
de capacitacao de recursos humanos para a Administragdo Publica Federal, visando ao
aumento da capacidade de governo na gestao das politicas publicas. A ENAP, vinculada ao

Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdo, foi criada em 1986 e ¢ regida pelas
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disposi¢des da Lei n° 6.871, de 3 de dezembro de 1980, com as alteragdes da Lei n° 8.140,
de 28 de dezembro de 1990, pelo estatuto aprovado na forma do Decreto n® 6.563, de 11 de
setembro de 2008, por seu Regimento Interno e legislagdo complementar.’

Segundo Molon e Portella (2010), a abordagem por competéncias
considerando a estratégia apresenta a competéncia como conjunto de saberes, motivagdes,
capacidades e atitudes que se manifestam em desempenhos adequados e se alteram a medida
que variam os contextos situacionais, mais frequentes no cenario mundial contemporaneo.
Assim, diante de situacdes diferentes tém-se solugdes diversas, mas que efetivamente
resolvam um dado problema.

Competéncias humanas ou profissionais sdo entendidas por Brandao e outros
(2008) como combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas
pelo desempenho profissional dentro de determinado contexto organizacional, que agregam
valor a pessoas e organizagdes. Sdo reveladas quando as pessoas agem ante as situagdes
profissionais com as quais se deparam e servem como ligacdo entre as condutas individuais
e a estratégia da organizagao.

Sequencialmente, Santos (2011) também busca em Zarifian o conceito de
competéncias, afirmando que com a publicacdo da obra Objetivo Competecnica, de Philippe
Zarifian, o conceito de competéncia converge para a articulacio com base em trés
dimensdes: conhecimentos, habilidades e atitudes. O conhecimento corresponde a uma série
de informacdes assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe permite entender o mundo,
ou seja, trata-se da dimensao do saber. A habilidade, por sua vez, esta associada ao saber-
fazer, ou seja, corresponde a capacidade de aplicar e fazer uso produtivo do conhecimento
adquirido e utilizd-lo em uma agdo com vista ao alcance de um propoésito especifico.
Finalmente, a atitude ¢ a dimensdo do querer-saber fazer, que diz respeito aos aspectos
sociais e afetivos relacionados ao trabalho. As trés dimensdes da competéncia estdo
interligadas e sdo interdependentes (SANTOS, 2011).

Um conceito de competéncia baseado numa triade que envolve
conhecimentos, habilidades e atitudes, englobando nao s6 questdes técnicas, mas também
aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho ¢ sugerido por Guimaraes (2000). O
conhecimento corresponde a uma série de informagdes assimiladas e estruturadas pelo

individuo, que lhe permitem “entender o mundo”. Inclui a capacidade de receber

3 http://antigo.enap.gov.br/index.php?option=com_simplefag&task=answer&Itemid=99999999& catid=
174&aid=251
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informagdes e integra-las dentro de um esquema preexistente, o pensamento € a visdo
estratégicos, o saber “o qué” e o “porqué”. A habilidade refere-se a capacidade de agir de
acordo com objetivos ou processos predefinidos, envolvendo técnica e aptidao. A atitude diz
respeito a aspectos afetivos e sociais relacionados ao trabalho. Inclui a identidade do
individuo com os valores da organizagdo e, por consequéncia, seu comprometimento e
motivagdo para atender aos padrdes de comportamento esperados para atingir resultados no
trabalho com alta performance. Conhecimentos, habilidades e atitudes, como dimensdes da
competéncia, sao interdependentes, pois, ndo raras vezes, a exposi¢ao ou ado¢do de um
comportamento especifico exige do individuo conhecimentos e técnicas apropriados.

No presente projeto de intervengdo, temos que adaptar esses conceitos a
realidade de uma Secretaria Judicial de Unica vara de uma Comarca do interior paraense, a
saber, Curuca, sendo que o conceito baseado na triade conhecimentos, habilidades e atitudes
¢ o que melhor se aplica a nossa realidade.

Assim, decidimos trabalhar as seguintes competéncias: compromisso com a
missdo do judiciario, comunicagdo eficiente com os publicos interno e externo, cooperagao
com os colegas de trabalho, iniciativa para busca de novos métodos de cumprimento das
tarefas, resolu¢ao de problemas fora das suas atribui¢des usuais, celeridade no cumprimento
de tarefas, flexibilidade quanto aos métodos de cumprimento das tarefas e busca da

qualidade no servico prestado.

4.2. A GESTAO POR COMPETENCIAS

Ainda pouco conhecido no setor publico, tanto no Brasil como no mundo, a
gestdo por competéncias significa olhar para o trabalho por uma lente que combina os
conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e os comportamentos exercidos em contexto
especifico. O foco ndo mais repousa sobre a atribuicdo formal de um posto de trabalho. A
aplicacdo da gestdo por competéncias tem potencial em todo o ciclo de acoes da gestao de
pessoas, ou seja, selecdo, alocacdo, desenvolvimento e avaliagdo de desempenho
(AMARAL, 2016).

Pode-se dizer que o sucesso no desenvolvimento da gestdo por competéncias
também esta em reconhecer que, por ser uma abordagem com foco nas pessoas, se trata de
um processo evolucionario com eventos planejados e espontaneos que visam transformar
comportamentos e atitudes, o que leva tempo e exige paciéncia ao longo das acdes
organizacionais do dia a dia (MOLON, PORTELLA, 2010). Entdo, hé de se considerar que

obstaculos podem comprometer a gestao por competéncias.
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A gestdo por competéncias figura como alternativa aos modelos gerenciais
tradicionalmente utilizados pelas organizagdes. Propde-se a orientar esfor¢os para planejar,
captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizagdo (individual, grupal e
organizacional), as competéncias necessarias a consecucao de seus objetivos. A gestdo por
competéncias constitui um processo continuo, que tem como etapa inicial a formulagdo da
estratégia organizacional. Em seguida, em razdo dos objetivos estabelecidos, podemos
definir indicadores de desempenho no nivel corporativo e metas, e identificar as
competéncias necessarias para concretizar o desempenho esperado. Feito esse diagnostico,
a organizacdo pode planejar agdes para captar e desenvolver as competéncias de que
necessita, bem como estabelecer planos de trabalho e de gestio de pessoas (BRANDAO,
2008).

A utilizagdo de um modelo de gestdo de recursos humanos baseado nas
competéncias implica que a organizagao planeje, selecione, desenvolva e remunere recursos
humanos tendo como foco as competéncias essenciais. A estratégia consiste em identificar
as competéncias necessarias a concretizagdo da visdo de futuro da organizagdo e,
posteriormente, por meio de processos adequados de pesquisa, realizar um inventario das
competéncias internas. Essa visdo apresenta o estado futuro desejado e a intengdo estratégica
da empresa e orienta politicas e acdes para minimizar a lacuna existente entre as
competéncias internas (atuais) e aquelas necessarias ao alcance dos objetivos

organizacionais (GUIMARAES, 2000).

Processo de gestac de desempenho baseada nas compatencias
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Analisada pelas perspectivas da gestdo da estratégia organizacional e de

recursos humanos, a abordagem da competéncia parece ser um dos elementos da
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flexibilidade de gestdo, constituindo, portanto, uma alternativa empreendedora de
administracdo de organizagdes privadas ou publicas.

Por todo o exposto, pode-se afirmar que a gestdo por competéncias, por ser
uma gestao dinamica baseada nos elemento humano, ¢ uma alternativa vantajosa que devera

ser pelo menos testada em qualquer organizacao.

4.3. A GESTAO POR COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO

Ainda pouco conhecido no setor publico, tanto no Brasil como no mundo, a
gestdo por competéncias significa olhar para o trabalho por uma lente que combina os
conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e os comportamentos exercidos em contexto
especifico. O foco ndo mais repousa sobre a atribuicdo formal de um posto de trabalho.

No seu texto Desenvolvimento de competéncias de servidores na
administracao publica brasileira, Amaral (2006) nos mostra a nova politica e a aposta da
Escola Nacional de Administragao Publica — ENAP acerca do tema. Segundo a autora, o
Decreto 5.707/06 ¢ inovador pelos conceitos que utiliza. Considera capacitagdo como um
processo permanente e deliberado de aprendizagem para o desenvolvimento de
competéncias institucionais e individuais. Coloca o foco da capacitagdo na melhoria da
eficiéncia e da eficacia do servico publico. Propde, como ja foi falado, nova abordagem, a
gestdo por competéncias, as quais devem ser adequadas aos objetivos institucionais, tendo
como referéncia o Plano Plurianual de governo. Prevé, ainda, a divulga¢do e o
gerenciamento das agdes de capacitacgao.

Uma estratégia de apoio a implementacdo da gestdo por competéncias foi
desenhada, sob a coordenacao do Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal, cuja criacdo estd prevista no art. 7° do Decreto no 5.707/06. Cabe ao comité
avaliar os relatorios anuais dos orgdos e entidades, verificando se foram observadas as
diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal; orientar os o6rgdos e
entidades da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional na defini¢ao
sobre a alocagdo de recursos para fins de capacitacdo de seus servidores; e promover a
dissemina¢do da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal entre os dirigentes dos
orgaos e das entidades, os titulares das unidades de recursos humanos, os responsaveis pela
capacitagdo, os servidores publicos federais e suas entidades representativas.

Nos primeiros meses de seu funcionamento em 2006, o comité gestor decidiu,

conforme Amaral (2006):
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a) oferecer cursos de curta duragdo para segmentos estratégicos a implantagdo
da nova politica, a saber: os subsecretarios de Planejamento e Orgamento dos ministérios
(SPOA) e seus adjuntos; os diretores de secretarias setoriais responsaveis pela capacitacao,
no ambito dos programas do PPA; e os coordenadores de recursos humanos. A meta sera de
20h/ano para os SPOA e adjuntos e de 60h/ano para os coordenadores de RH, em 2007;

b) criar curso semi-presencial de Especializacdo em Gestao de_Pessoas, a ser
oferecido a partir do segundo semestre de 2007;

c) oferecer oficinas de mapeamento de competéncias para qualificar a
elaboracdo de planos de capacitagdao durante o primeiro semestre de 2007;

d) divulgar e oferecer bolsas a servidores lotados nas coordenacdes de
recursos humanos nos cursos de Especializacdo em Gestao Publica da ENAP, desde que
aprovados no processo seletivo;

e) organizar conferéncia sobre gestdo por competéncias, em 2007,
incentivando a inscri¢do de trabalhos com relatos de experiéncias concretas, bem ou
malsucedidas na administragao publica federal;

f) oferecer seminarios, por meio da cooperagdo técnica internacional da
ENAP, sobre o desenvolvimento de pessoas em 2007;

g) aprovar a oferta de curso de Especializagdo em Gestdo de Pessoas
(segundo semestre de 2007);

h) realizar selec¢ao publica de oportunidade de capacitagdo internacional — por
exemplo, os cursos oferecidos pela JICA (Agéncia Japonesa de Cooperacao Internacional)
— para servidores da area central do sistema (SRH, SEGES e ENAP).

A ENAP, cabe o papel estratégico de formacio de quadros dirigentes,
buscando dotar o Estado brasileiro de técnicos capazes de assumir postos de alta
responsabilidade. Iniciativa, inovagdo, criatividade sdo alguns dos atributos que queremos
desenvolver em conjunto com esses servidores (AMARAL, 2006).

Esses sdao exemplos importantes da implementacdo da Gestdo por
Competéncias no Setor Publico, os quais devemos observar com cuidado, principalmente os
resultados alcangados ao longo dos anos pelo citado Comité Gestor.

Ao discutir a gestdo por competéncias em curso no setor publico Molon e
Portella (2011), apresentam algumas experiéncias na gestdo que se baseiam em
competéncias no ambiente publico, voltadas a questdes estratégicas e de gestao de pessoas

na area publica.
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Sao apresentadas iniciativas da Escola Nacional de Administracdo Publica
(ENAP), que objetivam disponibilizar instrumentos para aumento da capacidade de governo
na formulacao e implementacgao de politicas publicas, tendo como suporte metodologico as
contribui¢des da Canada School of Public Service (CSPS).

As notas destacam ag¢des desenvolvidas por institui¢des do Poder Executivo,
desde a defini¢do de competéncias funcionais; criacdo de indicadores de desempenho para
fins do desenho da estratégia organizacional; avaliacdes 360°, em que gerentes também sao
avaliados pelos seus subordinados; até a elaboracdo de planos de desenvolvimento
individuais e institucionais, em que se percebe o desenvolvimento de competéncias
organizacionais como metodologia de agao.

O que percebe-se ¢ que essa ferramenta de gestdo ainda encontra muitas
barreiras para ser aplicada mesmo que de forma inicial no servigo publico, no entanto ¢ um
desafio que devera ser enfrentado e o presente texto ¢ uma grande ajuda nesse sentido.

Por sua vez, no entender de Santos (2011), a analise do termo competéncia
como gestao de pessoas no setor publico apesar de ser um marco recente e principalmente
aplicado no setor privado e em alguns seguimentos do setor publico (como empresas
publicas e sociedades de economia mista), na esfera federal sua aceitagdo ainda ¢ incipiente,
valendo-se ressaltar que necessita-se de outras pesquisas para complementa-la tal como
pesquisa de comportamento organizacional ou seja: Satisfagdo no Trabalho,
comprometimento organizacional ou motivagdo; afim de uma melhor analise aplicabilidade
do termo competéncia, outrossim se faz necessaria a concorréncia no setor publico para que
se possa fazer uma analise pluralista e ndo individualizada.

No caso especifico do setor publico, no dizer de Guimaraes (2000), trata-se
de um modelo de gestdo no qual a flexibilidade ¢ a regra. De um lado, procura-se um menor
grau de padronizagdo, a descentralizagdo da responsabilidade estratégica e orgamentaria, € a
separacao entre um pequeno nucleo estratégico e, portanto, essencial, e uma grande periferia
operacional, visando a aproximar o servidor publico do cidaddo e, assim, tornar o servi¢o
publico mais eficiente. De outro lado, esse modelo pressupde a reducdo de pessoal, tanto nos
escaldes mais altos quanto na base das organizacgdes publicas.

Assim, ¢ possivel observar que a gestao baseada nas competéncias pode ser
um modelo empreendedor de gestdo de organizagdes publicas, sendo possivel afirmar que a
abordagem da competéncia pode ser utilizada tanto para promover a presta¢do de um servigo
publico com qualidade e tornar os padrdes de gestdo de organizagdes publicas mais flexiveis

e empreendedores, quanto para reforgar a exclusao social. Seus efeitos excludentes poderiam
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ser minimizados, por exemplo, por meio de agdes envolvendo a requalificagdo e a

redistribuicdo da mao-de-obra, dentro do proprio setor publico ou deste para o setor privado.

Assim, viu-se que a gestdo por competéncias no setor publico ¢ um desafio

imenso. No entanto acredita-se que vale a pena tentar, apesar de tudo. Por isso esta proposta

de intervencdo abragara esse desafio ao ter como objetivo uma breve andlise das

competéncias dos servidores da Secretaria Judicial da Comarca de Curucga/PA.

4.4. QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL

TEMA CATEGORIAS INDICADORES RELACAO COM O
CENTRAL PRINCIPAIS OBJETIVO
AUTORES
” COMPETENCIAS | MAPEAMENTO. CONSCIENTIZACAO, PELA
< CHEFIA E PUBLICO
S AMARAL, 2006 |CONHECIMENTO |INTERNO, DO USO DAS
= ) DAS A COMPETENCIAS NA
= BRANDAO, 2008 | COMPETENCIAS. |SECRETARIA, MEDIANTE O
= CONHECIMENTOS DAS
S COMPETENCIAS MAIS
e NECESSARIAS.
A
=
4 GESTAO POR APLICACAO DOS | ANALISE DA APLICACAO
> COMPETENCIAS | CONCEITOS NA DA GESTAO DE PESSOAS
> ) SECRETARIA. ATRAVES DAS
o BRANDAO, 2008 COMPETENCIAS NA
; GESTAO DOS SECRETARIA DA VARA DE
2 GUIMARAES, SERVIDORES CURUCA.
m 2000 CONSIDERANDO
- COMPETENCIAS
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5. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS:

Em primeiro lugar cumpre ressaltar que o termo SERVIDORES, no presente
trabalho, engloba tanto os servidores concursados, estaveis ou nao, do TJ/PA, quanto os
servidores cedidos pela Prefeitura local, bem como os estagiarios da Vara.

A Vara unica da Comarca de Curuga, como a maioria das varas das Comarcas
do Interior do Estado, contam com uma pequena parcela de servidores efetivos concursados.

Dos oito servidores, apenas 04 (quatro) sdo servidores concursados do
Tribunal, sendo que apenas 02 dois sdo estaveis, aqueles que foram aprovados no estagio
probatorio de 3 anos. Os outros servidores sdo cedidos pela Prefeitura de Curuca e os

estagiarios, sendo que esses Ultimos sdo fundamentais ao funcionamento da Vara.
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Hidade tempo de servigo publico B tempo da unidade

Pelo grafico acima percebe-se que ha servidores muito jovens, com
pouquissimo tempo no servigo publico e na unidade judiciaria, e ha servidores mais velhos,
com muito tempo de servigo publico. No entanto, todos tem pouco tempo de servico na
unidade.

No entanto, o pouco do tempo na unidade ndao ¢ obstaculo para o
desenvolvimento das competéncias, visto que competéncia ¢ um aprendizado que engloba

entendimento pratico, apoiado em conhecimentos adquiridos, segundo Amaral (2006).
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Quanto a escolaridade constata-se pelo grafico acima que 62,5% dos
servidores possui nivel médio. Apenas um servidor conhecia os conceitos de competéncias.
Alguns até confundiam com as competéncias da Vara.

Com essa breve analise dos colaboradores internos, passa-se a analise das
respostas ao questionario proposto.

Elegeu-se, de forma simples baseada na experiéncia dos pesquisadores, oito
competéncias, a saber:

e Compromisso com a missao do judiciario;

¢ Comunicagdo eficiente com os publicos interno e externo;

e (Cooperagao com os colegas de trabalho;

e Iniciativa para busca de novos métodos de cumprimento das tarefas;
e Resolucdo de problemas fora das suas atribuigdes usuais;

e C(Celeridade no cumprimento de tarefas;

e Flexibilidade quanto aos métodos de cumprimento das tarefas e

e Busca da qualidade no servigo prestado.

Nas questdes 01 e 04 do questionario aplicado, nas quais foi perguntado quais
as competéncias mais desenvolvidas e aquelas que o servidor gostaria de desenvolver, essas
competéncias foram colocadas como alternativas que os servidores poderiam assinalar

quantas quisessem.
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B QUAIS AS SUAS COMPETENCIAS MAIS DESENVOLVIDAS?
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Como resposta a primeira pergunta (quais as suas competéncias mais

desenvolvidas?), vé-se que a competéncia “cooperagao com os colegas de trabalho” foi a
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mais assinalada, seguida da “compromisso com a missao do judiciario”, denotando que o
trabalho em equipe ¢ visto com muita importancia pelos pesquisados.

A cooperacao com os colegas ¢ uma competéncia tdo importante que chega a
ser um valor norteador no dia-a-dia do trabalho. Por sua vez, o compromisso com a missao

do judiciario mostra que o servidor é consciente da sua importancia na administracdo da

justica.
PERGUNTA 2
6 5
4
2 1 -

SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE JAMAIS

B VOCE ACHA QUE APROVEITA AO MAXIMO SUAS COMPETENCIAS DESENVOLVIDAS?

Perguntados se acham que aproveitam ao maximo no local de trabalho suas
competéncias desenvolvidas, mais da metade dos entrevistados responderam ‘“quase
sempre”, seguido de “as vezes”. Apenas um respondeu “sempre”.

Pelas respostas pode-se notar que os servidores, em sua maioria, quase
sempre tem aproveitado ao maximo suas competéncias fortes, ou seja, quase sempre tém
utilizados seus melhores conhecimentos, habilidades e atitudes no seu trabalho. No entanto

vé-se que ainda hd uma boa margem para que essas competéncias fortes sejam sempre

aproveitadas.
PERGUNTA 3
4
3
3
2 2
2
1

1
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SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE JAMAIS

m VOCE TEM OPORTUNIDADE DE UTILIZAR SUAS COMPETENCIAS DESENVOLVIDAS EM NIVEL MAXIMO?
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Quando perguntados se tém oportunidade de utilizar, no seu local de trabalho,
as suas competéncias desenvolvidas em nivel maximo, as respostas ficaram bem divididas,
sendo que o “as vezes” assinalados mais vezes, seguido por “sempre” e “quase sempre”.

Considerando que na Pergunta 2 os entrevistados responderam, na maioria,
que quase sempre aproveitam ao maximo suas competéncias fortes, e analisando
juntamente com a Pergunta 3, na qual os entrevistados responderam que tém a oportunidade
de utiliza-las as vezes, quase sempre e sempre, pode-se concluir que os mesmos aproveitam
ao maximo suas competéncias fortes, mesmo em momentos em que nao ha oportunidade

para isso, num esforco proprio para explorar melhor suas melhores qualidades.

PERGUNTA 4

NWw

e =
oukruinvULiwL
o
o
N
N
.'_‘

m QUAIS AS COMPETENCIAS QUE VOCE PODERIA OU GOSTARIA DE DESENVOLVER?

A quarta pergunta (quais as competéncias que vocé poderia ou gostaria de
desenvolver no seu trabalho?), os entrevistados assinalaram trés vezes cada em
“comunicacao eficiente com o publico interno e externo” ¢ “iniciativa para a busca de
novos métodos de cumprimento das tarefas”, seguido de duas vezes cada em “celeridade
no cumprimento de tarefas” e “flexibilidade quanto aos métodos de cumprimento das
tarefas”.

Essas respostas ddo inumeras possibilidades de analises.

Quase a metade dos entrevistados deseja desenvolver a competéncia da
comunicagdo com o publico interno e externo. Realmente, no local de trabalho estudado os
servidores trabalham em um ambiente comum, ou seja, nao se trabalha em salas separadas.
Isso, por si s, ja leva a uma necessidade de aprimoramento da comunicagdo, tanto para a
realizagdo do trabalho, como para evitar atritos entre os servidores.

Por sua vez, no trabalho em uma Vara Judicial, as tarefas sdo sequenciais e

interdependentes. Quer dizer que a tarefa de cada servidor depende de que as tarefas
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realizadas anteriormente estejam satisfatorias. Cada trabalhador depende profundamente do
trabalho realizado por cada colega da sua unidade e essa tarefa bem realizada deve ser bem
comunicada.

Também, cumpre ressaltar que em toda unidade judicial ha o atendimento do
jurisdicionado, na qual o servidor responsavel por esse atendimento, deverd informar ao
jurisdicionado que busca informacdo do seu processo da melhor forma possivel, em
linguagem adequada, todas as decisdes e andamentos do seu processo, bem como as
providéncias que devera tomar para que obtenha a prestacao jurisdicional que almeja.

Quanto a resposta assinalada por quase a metade dos entrevistados “iniciativa
para busca de novos métodos de cumprimento das tarefas” para analisa-la temos que
considerar que o trabalho em uma Vara Judicial, em sua maioria, ¢ em volume excessivo.
Isso quer dizer que o servidor lida principalmente com a necessidade de alcangar altissima
produtividade. Isso se deve a varios fatores, como reduzido niumero de servidores, excessivo
numero de processos, equipamentos defasados, sistemas operacionais lentos, entre outros.

Assim, em razdo desses fatores, pode ocorrer frequentemente que os
servidores tenham uma metodologia especifica de cumprimento de tarefas muito rigida e
pouco mutavel ou adaptavel a novas demandas.

Segundo Molon e Portella (2010), a competéncia € o conjunto de saberes,
motivagdes, capacidades e atitudes que se manifestam em desempenhos adequados e se
alteram a medida que variam os contextos situacionais. Assim, diante de situag¢des diferentes
tém-se solugdes diversas, mas que efetivamente resolvam um dado problema.

Considerando que o servidor ¢ quem esta mais apto e preparado a buscar
novos métodos de cumprimento de tarefas, adaptado ao seu local de trabalho e a equipe a
qual pertence, ¢ muito interessante que estes tenham o desejo de melhorar essa competéncia.

A competéncia “celeridade no cumprimento de tarefas” assinalada tem
relagcdo direta com a massiva quantidade de tarefas a que o servidor ¢ obrigado a dar conta
diariamente. E a quantidade que importa ou o trabalho se acumulara atravancando todo o
funcionamento da unidade.

Quanto a competéncia assinalada “flexibilidade quanto aos métodos de
cumprimento das tarefas”, pode-se considerar que o servidor reconhece a importancia de
realizagdo do trabalho de forma mais adaptavel e menos rigida, pois a competéncia, no dizer
de Amaral (2006), se transforma e se aplica a uma diversidade de situagdes e pode gerar

novos conhecimentos.
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PERGUNTA 5
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m VOCE SENTE NECESSIDADE DE DESENVOLVER AS COMPETENCIAS ASSINALADAS NA QUESTAO ANTERIOR?

Por fim, perguntados se sentem a necessidade de desenvolver essas
competéncias menos desenvolvidas, a maioria dos entrevistados assinalou “quase sempre”.
Isso denota o desejo de melhorar cada vez mais por parte dos servidores.

Um conceito de competéncia baseado numa triade que envolve
conhecimentos, habilidades e atitudes ¢ sugerido por Guimaraes (2000). O conhecimento
corresponde a uma série de informacdes assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe
permitem “entender o mundo”. A habilidade refere-se a capacidade de agir de acordo com
objetivos ou processos predefinidos, envolvendo técnica e aptidao. A atitude diz respeito a
aspectos afetivos e sociais relacionados ao trabalho. Inclui a identidade do individuo com os
valores da organizacado e, por consequéncia, seu comprometimento e motivacao para atender
aos padrdes de comportamento esperados para atingir resultados no trabalho com alta
performance.

Dessa forma, o desejo do servidor de desenvolver suas competéncias fracas

mostra a atitude, comprometimento e motivagao.

6. PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E/OU CRIACAO:

E fato que a gestio por competéncias ndo é aplicada na Vara Unica de Curuga.
Também nao ¢ do conhecimento dos presentes pesquisadores de que ela seja feita em
qualquer unidade, tanto judicial como administrativa, do Tribunal de Justica do Estado do
Para.

No entanto, como visto anteriormente, ¢ altamente desejavel e vantajoso que
o setor publico explore, com as devidas adaptagdes, as bem sucedidas experiéncias do setor
privado.

A utilizagdo de um modelo de gestdo de recursos humanos baseado nas
competéncias implica que a organizagao planeje, selecione, desenvolva e remunere recursos

humanos tendo como foco as competéncias. A estratégia consiste em identificar as
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competéncias necessdrias a concretizagdo da visdo de futuro da organizacdo e,
posteriormente, por meio de processos adequados de pesquisa, realizar um inventario das
competéncias internas. Essa visdo apresenta o estado futuro desejado e a intengao estratégica
da empresa e orienta politicas e acdes para minimizar a lacuna existente entre as
competéncias internas (atuais) e aquelas necessarias ao alcance dos objetivos
organizacionais (GUIMARAES, 2000).

Claro que o modelo acima ndo podera ser aplicado em sua plenitude a um
setor altamente regulamentado por Leis, Portarias, Resolucoes, Editais de Concursos, aos
principios da Administragdo Publica, entre outros, que todo ente publico deve observar. Mas
deve-se questionar até que ponto, de uma maneira muito singela, o0 modelo de gestdo por
competéncias poderia ser aplicado na Vara Unica de Curuga.

Pelas respostas ao questionario aplicado constata-se que os servidores sao
receptivos quanto ao desenvolvimentos das competéncias em seu local de trabalho. Assim,
pretende-se desenvolver um trabalho de equipe na unidade de trabalho, para que todos
tenham oportunidades tanto de explorar suas competéncias fortes quanto desenvolver as que
forem fracas.

Esse trabalho s6 podera ser desenvolvido com a participacao dos servidores,
pois ndo € possivel a chefia imediata impor uma gestao de pessoas totalmente nova, que nao
estd sendo implementada pela organizacdo, apenas pela hierarquia. Com efeito, essa
proposta de intervengao pretende explorar as relagdes entre as pessoas, as interagdes e ajudas
mutuas no local de trabalho.

O que mais se destaca na Vara Judicial de Curugd ¢ a grande quantidade de
processos, a grande quantidade de tarefas que os servidores devem cumprir diariamente para
que ndo haja uma acumulag¢do de tarefas que torne o andamento dos processos inviavel.

Em razdo disso, o que se privilegia ¢ a rapidez no cumprimento das tarefas, o
que leva ao que se pode chamar de “especializacdo” dos servidores em cada tarefa.

Assim, o servidor que tem agilidade para tramitar processos, efetuar
recebimentos, entre outros, rapidamente, ird necessariamente permanecer nessa tarefa por
tempo indefinido. Como também quem tem agilidade para fazer audiéncias ficard muitos
meses, at¢ mesmo anos fazendo a mesma tarefa. No atendimento ao publico também ocorre
1sso. Aquele servidor que tem facilidade de comunicagdo com o cliente externo iréd
permenecer no atendimento por muito tempo, sendo que ¢ uma tarefa bastante desgastante,

pois tem que lidar com os anseios das pessoas.
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Ocorre que retirar o servidor daquela tarefa que ele executa com muita
eficiéncia e colocd-lo para cumprir outra tarefa ird automaticamente diminuir a
produtividade do mesmo, ja que ele tera que aprender e se adaptar a nova tarefa. Serdo
abordados novos conhecimentos, demandados novas habilidades e esperadas novas atitudes.
Isso demanda tempo, que € o que se tem de mais escasso em uma unidade judicial.

O que isso acarreta? Vérios problemas sdo causados pela situagdo exposta,
entre eles desmotivacdo, desinteresse, execucdo automatizada das tarefas, estresse,
conformismo etc. Algumas vezes servidores, quando entram de férias, ndo tem quem efetue
as suas tarefas, acumulando o trabalho por todo o periodo. Mas o principal ¢ que o servidor
ndo se sente valorizado, ndo tem no seu trabalho uma fonte de prazer e felicidade.

Pergunta-se: como se da o desenvolvimento dos servidores considerando
0 quadro atual da Secretaria? Como desenvolver as competéncias dos servidores se os
mesmos realizam sempre as mesmas tarefas? Realmente seria muito dificil.

Assim, propomos que os servidores da Vara de Curu¢a fagam um
revezamento nas principais tarefas. Esse revezamento ndo serd imposto pela dire¢do, mas
sera construida de comum acordo com todos.

Em primeiro lugar deverdao ser relacionadas as principais competéncias
destacadas no presente trabalho com as tarefas didrias efetuadas na unidade de trabalho.

Ap0s esse primeiro passo, cada servidor ird demonstrar aos colegas como
executa as tarefas referentes as suas competéncias mais desenvolvidas, compartilhando seus
conhecimentos, destacando suas habilidades e demonstrando suas atitudes. Esse periodo sera
de dois meses.

Apos esse periodo, todo os servidores, juntamente com a chefia (Diretor de
Secretaria, que participara como servidor), irdo reunir-se para decidir o revezamento das
tarefas. Nesse momento o servidor passard a executar as tarefas relacionadas com as suas
competéncias que nao estao desenvolvidas. O servidor que, no passo anterior executava a
tarefa (por esta estar relacionada com a sua competéncia mais forte) ird orientar o servidor
que agora assumira as suas tarefas.

Esse periodo pode se estender de quatro a seis meses, mas serdo realizadas
reunides mensais de avaliacao pelos proprios servidores e reunides semanais entre o servidor
que executa as tarefas e aquele que o orienta.

E assim sera feito sucessivamente até¢ todos os servidores realizarem com
qualidade e produtividade todas as tarefas relacionadas com as competéncias elencadas no

questionario.
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6.1. ESTRATEGIAS PARA CRIAR O CLIMA FAVORAVEL A IMPLANTACAO DO
PROJETO

Primeiramente deixar claro para o servidor qual a missao, visao do Tribunal
de Justica do Estado o Parda, afim de garantir a consolidacdo da imagem do que representa o
TJ/PA para o servidor, afim de que este tome conhecimento do seu real papel e da sua
atuacao nas atividades praticadas pela Secretaria Judicial.

Favorecer a interacao entre os servidores da Secretaria Judicial de Curuga,
valorizando as iniciativas individuais e grupais. Através de reunides mensais afim de
apresentar os resultados obtidos no més, as metas alcangadas junto ao Tribunal e ao CNJ,
bem como mostrar as outras metas que deverao ser alcan¢adas no decorrer do periodo, como
também reconhecer o bom servigo prestado tanto ao publico interno quanto externo e saber
também orientar aqueles que ainda precisam desenvolver essas competéncias.

Solicitar Junto ao Servigo de Treinamento do Servidor do TJ/PA, cursos a
distancia (on-line) e ou presenciais, voltados a desenvolver as competéncias tanto
comportamentais quanto técnicas dos servidores.

Solicitar ao Servico Psicossocial do TJ/PA, um acompanhamento individual
em loco, promovendo o desenvolvimento das inciativas dos servidores, afim de torna-los
mais produtivos, e garantindo a melhoria da qualidade dos servigos prestados a comunidade.

Promover reunides de feedback com o objetivo de difundir a inciativa do
servidor e implementa-la com o objetivando a melhoria de processo de trabalho na Secretaria

Judicial.
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6.2. QUADRO SINTESE DE ESTRATEGIAS E PRODUTOS:

ESTRATEGIAS PRODUTOS/OBJETIVO AVALIACAO
REALIZAR O O SERVIDOR QUE TIVER A | REUNIAO AO FINAL
MAPEAMENTO DAS | COMPETENCIA MAIS PARA AVALIAR SE
TAREFAS DESENVOLVIDA TODOS ESTAO
RELACIONANDO-AS |REALIZARA A TAREFA PREPARADOS PARA
COM AS RELACIONADA E CUMPRIR AS TAREFAS
COMPETENCIAS TRANSMITIRA SUAS RELACIONADAS AS

EXPERIENCIAS COM OS SUAS COMPETENCIAS
OUTROS SERVIDORES MENOS
DURANTE ESSE PERIODO DESENVOLVIDAS.
DETERMINAR DE
COMUM ACORDO O
ESQUEMA DE
REVEZAMENTO DAS
TAREFAS.
REALIZAR O O SERVIDOR, EXECUTANDO | REUNIOES SEMANAIS
PRIMEIRO NOVAS TAREFAS, E MENSAIS PARA
REVEZAMENTO DAS | DESENVOLVERA NOVAS AVALIAR A
TAREFAS COMPETENCIAS, DE FORMA | EXECUCAO DAS
RELACIONADAS AS | CONSCIENTE E NOVAS TAREFAS.
COMPETENCIAS DIRECIONADA.
MENOS AO FINAL DO
DESENVOLVIDAS A COOPERACAO SERA PERIODO,
DOS SERVIDORES DESENVOLVIDA, POIS REALIZACAO DE
TODO SERVIDOR AJUDARA | REUNIAO DE
E SERA AJUDADO POR AVALIACAO PARA
OUTROS COLEGAS QUE SEJA INICIADO
NOVO REVEZAMENTO.
NESSE PERIODO NAO SERA
EXIGIDA ALTA
PRODUTIVIDADE DOS
SERVIDORES.
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7. CONCLUSAO

O projeto ora apresentado tem na sua esséncia a inten¢ao de contribuir para o
desenvolvimento das competéncias dos servidores da Secretaria Judicial da Comarca de
Curuga /PA.

No entanto, essa intencdo encontra muitos obstaculos, como ja foi dito
anteriormente. Excesso de trabalho, numero insuficiente de servidores, estrutura fisica
insuficiente, normatizacao, entre outros, podem ser empecilhos ao desenvolvimento das
competéncias dos servidores.

Mesmo assim, ndo hd que se buscar esse desenvolvimento, pelo bem dos
clientes internos, que sdo os servidores, a mola mestra do Tribunal de Justi¢a, e dos clientes
externos, os jurisdicionados, que esperam ter as suas pretensdes levadas ao Judiciarios
respondidas em tempo habil e de forma efetiva.

O bem dos clientes internos passa pela qualidade de vida no trabalho dos
nossos servidores, pelo prazer e orgulho em realizar suas tarefas. Isso resulta em um servidor
satisfeito, produtivo, muito menos estressado e doente. Diminuem os numeros de faltas e
licengas médicas.

Por sua vez, o bem dos clientes externos passa pelo cumprimento da missao
do Poder Judiciario, pela pacificagdo social, pela entrega da prestacao jurisdicional efetiva.

Os reflexos sociais decorrentes da valorizacdo desses bens s6 podem ser
altamente desejaveis, tanto individual quanto coletivamente.

O Poder Judiciario passa por um periodo de descrédito. Os Juizes, e
principalmente os Servidores, mesmo trabalhando a ponto de adoecer, sdo vistos pela
sociedade como trabalhadores que trabalham pouco e tem muitos privilégios.

Assim, inserido nesse amplo contexto, o presente trabalho vem a se perguntar
em que pode contribuir para o bem dos servidores e jurisdicionados, bem como do proprio
Poder Judiciério.

De uma maneira bem simples e singela, propds-se o desenvolvimento das
competéncias dos Servidores. Buscou-se a percepcdo do servidor quanto as suas
competéncias mais ¢ menos desenvolvidas, as oportunidades e necessidades quanto a elas.

A proposta apresentada podera ser efetivada e servir como modelo para outras
unidades de trabalho.

Por todo o exposto, esta ¢ a forma que os pesquisadores buscaram contribuir
para a melhoria da qualidade de vida do servidor, para a satisfagao do jurisdicionado, para o

fortalecimento do Judiciario e para a pacificagdo social.
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1 INTRODUCAO

O presente irsbalhy € ums siniess de H.Hit:.h.aquilu que 1o esfudade nos diversos
modulos de Geatho « Lideranca no Poder Judicidrio, miniswades pelos professores do
CESUPA, ¢ tem como objclivo aalisar os fatores que influentism na mativacls dos
scrvidores da |° Vara de Execupdes Penais da Regifo Metropolitana de Belém, em seus
trabalhos, inicialmente alravés de um instrumente de diagnéstico, para, em seguida, indicar
sugestbes que oferegam 4 inglituigdo wma opormnidade de mudangs ¢ sou ambiente
organizacional, a fim dec que o5 servidores d-muwnlvqm seus mabalhos com um elevado gran
de nmlwaa;icr : ”

i -
1. -~ a.

Apragenia-se como stluaq.ﬁu pmhlma. a exismma de faw, da relevincia do clima
organizacional na {omentaglio da motivecid ¢ no desempenho produtivo dos servidores
lolades na | vara de mmuﬁﬁ penals da rtglﬁu nreiropaﬁtana de¢ Belém, justificada pcla
mpnnanm de 8= leT pesspas mnnm:las ém c.adah setor, pois a molivagio do servidar
influencla emt uma prestacho jurisdictonal mais eficients, £, conscquentemente, na busca dos
obielivos ¢ sucesso de instituicio como um todo.

Ceste modo, a pesquisa de clima nrgamm:mal foi identificeda cowne a ferramenta
mais aduqudnpnmmmaadnmu upxmﬁ:sdnsscmdum‘. acerca do s=u ambiene de
trabalho, seus fatores de salisfaclio ¢ ingsatisfaglo, bem como apoiar os pestores da drea, nas
fueueps spbes ¢ postio de pessoas no Orgda.

Considera-se entlo que, as qmnﬁes mnsfar;ﬁu e motivaghr oo (mbalhe 80
fundarmentyis no contexto ﬂrgﬂmmmﬂﬂl Pois dl‘l-"ﬂfﬂ-ﬂtﬂ OTEenizages buscam o uso de tais
ferramentas com o intvito de que ¢ mabalhador satisfeito se sinta motivado e produza mais &
com maior qualidade colaborande para ¢ crescimento da orpanizacho. O desafio das
oeganizacdies ¢3th em Gompresnder o3 processos ¢ a;?_dinﬁmims que Maovess: 45 pessaas, pot
meic de priticas que as levem a satisfaglio pessoal, fortalecimenio € o sucesso da organizacio.

O estudo for desenvelvide com abordagem qualilativa, explorardra ¢ desenitiva, ¢ 5¢
caracteriza come wm eztido de caso. O principais rsultados deste estudo, descritos de forma
sinténca, com rélacdo ao clima, apontam valores gue fpa'eencnntram&muuiﬁ;e;mna LY pagse
do clima favnravef Ol Miirm, ou seja 580 nema&ric;s esforcos para que zeja alcangado um
chima propicio na sacrelana da 1* vaca de execuw;des penais da regido metropolitana d= Belém,
bem come comiribuir para a melhoria das polilicas e priticas organizacionais da instituigo.
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2 CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAD

O Tribunal de Justica do Estado do Pard — TIE/PA. teve pela primeira vez sua sede
propria no 4° andar do Palicio da Justica, situada na Praga Felipe Patroni, ainda que,
dividindo espago com o Forum Civel da Capital. No limiar do ano de 2000, o Tribunal de
Justiga se transfere para nova sede, na Praga Repiiblica do Libano, anligo Largoe de Sdo Jodo.

Em 2i04. restaurado o prédio de 1872 onde funcionou o Instituto de Adifices do
Pard e o Colégio Laure Sodré, inaugura-se a nova sede do Tribunal de Justica do Estado do
Pari — TIEPA, localizada na Av. Almirante Barroso, n® 3089, bairro do Souza, nesta capital

de Belém, Estado do Pard, unindo beleza, cultura, funcionalidade ¢ modernidade.
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O Tribunal de j;ysliq:a do Estade do Pard i=tn como migsio realizar a justica por meio
da efetiva prestaglio juridticional visando fortalecer o Egiadg Democratico de Direine.

Mesle sentido tem como viso, ser reconbecids pela sociedsde como inatituiclio
acessivel ¢ confidvel, voltada a especificaciio social.

Para isso, evideneia valores institucionzls fundamentsdos na acessibilidads,
eficiéncia, probidade, élica, panticipagio, transparéncia, credibilidade, humarizagdo oo
atendimento, responsabilidade socioambicnial, a partir do que a sociedads espera da Justiga.

© Um de seus setores, focus da pesquisa de campo, mais pretisamente & secrelaria da 1*
Wara de Execugdo Penal — Regito Metropolitana de Belém, sitada no atwlar térreo do Fénuen
Criminal da Capital, est localizada na rua Tomdzia Perdigho, n® 310, bairro Cidade Velha,

Em seu Plano de A¢lic para ¢ amo de 2015, apresenta come principal desafio
aperfeigoar um models de gesi3o proposto, obletivando aprimorer oz resullu;dns perincnies,
fomeands como ponto derpﬂﬂda, & eeapregs dos resursos bumanos ¢ maleriaia disponiveds.

Mo que ¢ inerente 205 recuysos humanos, a secretaria judicidria abrange um iotal de
12 {doze) servidores & 4 {quatre} eslagidriog, 1dos Jotados na secretaria da 1° Vara de
Exccugle Penal da RME. Quanto aos servidores, estes estio divididos entre 06 (seis)
sxiliares judicianios e 06 (32is) analistas judicidrios, todos perteneentes ac quadre efetivo.
Quanto aos esiagidrios, osies foram condratados legalmente pelo Centre de lrwegragio
Empresa - Escola - CIEE. Ademais, ¢ composta pof 01 (urn) dirclor de secretaria, bacharel
Direilo, que atua como gestor da secretania,

Mo que € atinenie aos recurses materizis, o acervo da secrétaria da 1" Vara de
Execucio Penal — RMB, oo ano corrents, evidencia um total de 5303 processes, Os
SquipAmEnios que o sctor wiiliza para upem::im;.ali:m* suas atividades 'abrangem: 17
{dezessele) microcomputadores; 03 (nds) impressoras, 06 (seis) scanners: e, (M IMPss50Tas
de et bys para codigo de barras.

A secretaria da 1* Varm d¢ Execwilio Penal - RMB, no seu Plane 4¢ Agiio demanda
dirimir Uina gana variada de problemas inerentes, com destaque para: o gerenciamento da
vara; o enorme volume de processos, a insuficiéncia de servidores; & lentidio dos processos; a
dificuldade de execucio de cenas tarefas; qualificar & womar eficiente a exeousio das tarefas
dos servidores; 0 numero elevado de audiéncias; expedicio de mandado de busca e recaptura;
calculo de preserichio de réus foragidos; cdlculo de liquidacko da pena; controlar a carga de
aulgs; 0 alw namere de juntada de dociamenios; cadesiraments de gulas & organizacic dos
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processos de execugdo; a necessidade de mutirdo CAr#rario; aletwirmento didrio ag publice
ete.

Mo que & respeitante ao atendimente dos jurisdicionados, as orientagBes bisicas para
03 servidores se embazam principalmente nas questiies relacionadas com as im:r-refa;;ﬁcﬂ-
pessoais que devem set condizentes com as nocessidades e expeclativas dos atorss participes
do processa,

Por fim, no que diz respeilo 45 estraidgias para o Runciomamento proalivo das
alividades do selor verifica-se imprescindivel a cntrega dos servidores an trabalho pertnente.

Igualmente, a necessidade da atencio do gestor para com o3 servidotes, no sentido de
desenvolver pmgre.ssiva;mm: suas habilidades e comperéneias na exscugio de suas tarefas

cotidianas.
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3 DESENHO DA PESQUISA

3 IOBIETIVG

O objelivo geral da pesquisa ¢ colewr € mensurar dados para se apresentar wm
projeto de intervengde comprovando a televéncia que assume o <lima organizacional,
cofceTrenle a¢ fomento da molivaslo nos servidores da seeretaria da |° Vara de Execucic
Penal da Regide Meiropolitana de Belém, bem como assegurar que sejam capazes de abserver
¢ aplicar conhacimentos visando buscar a exceléncia no atendimenis « a eficibncia na
prestacdo jurisdmcional,

3.2 SITUACAQ-PROBLEMA

Todo ambiente de wabalhw € complexo, pois estamos Lidando Corn_secres humangs
com diversas opinides, atitudes, comporiamenios & caracteristicas diferentes. E sEmpre
queremos que a¢ nasims opinides ¢ weias gelam aceitas, porém sempre existe uma melbor e
prevelece o bom senso, objetivando o melhor resultado para as organizagdes como um Loda.
Quetn nupea passou por problémas com scus colegas de irabalho, afinal ficamas a major pane
do nosso 12mpo ne trabalho do que em casa, com os nossos familiares,

O comportamente humane ¢, muitas das vezes, determinado por causas que, escapam
do propric entendimento e conlrole do individuo, Essas causas sdo necessidades on as
molivagdes: forgas conscientss ou  inconsCientes que levam as  pésioas a  cerfos
comportamentos. Meste sentido, a motivagdo € o impulso de pralicar esforco para ¢ alcance de
objelivos organizaciomais, degde gque lambém a organizacho [he garanta condiches de
sauisfazer alpuma necessidade individual. Ou seja, 3 motivaglio € o objeto intio que leva
Utna pessea @ e comportar de modo a garantir o alcance de capto objetivo ouz se incorpeorar a
uma alividade para sahisfazer necessidades pessoais.

Mas otganizacdes piblicas, como a do Tribunat de Justica do Estade do Pari. as
tendencias sio as de produzir servigos d¢ qualidade para o Jurisdicionado, ou seja, para o
chdndio, nso s6 comoe resposia a0s investimentos perados pelos impostos pagos por ¢le, na
qualidade de conmmibuinte, maiz por $&r ¢ fim precipuo da existdncia do estado, que &
proporcionar o bem estar do pavo e, no caso do poder judicidnic, a de operacionalizar s justiea
de forma eficaz e necestiria para a resolugio dos conflitos e da manwengio da-paz social,
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Assim, para a consecuqdo exitoza dos objetivos de uma OTganizacio, torma-se
imprescindivel que haja, em cada sttor cxpecifice, um clima em seu bajo que pere o sentido
motivacional no servidor. E esse clima que supre a operacionalizacho < execughc de unia
diversidade Je metas d desempenthio ¢ de atitodes Favordveis PArA que a organizacio alcante,
tom a contribuicio de cada setor, um nivel de produtividade que salisfaca seus intentos. '

Cazo ndio haja esse clima, coordenads e orientado por uma lideranga capacilada,
capaz de dirtmir os conflites causados pelos insurgentes, ela poderd vir a enfientir problemas
getados pela insatsfagio daqueles que experimentam enfado no wrabalho que Thes cabe
execular, De modo peral, s5o estes servidores que tevelam maior hostilidade ¢ ressentimente
para com 4 adminisiragho, o minirs d¢ confianga 2 tranquilidade em relagdo aos superiores, o
maior nimerd de queixas solicitando arbitramento, ¢ a maior frequéncia de retardamenis,
paradas de irsbalho ¢ dificutdades similares, _

Em vista do contexio acima descrite, o questionamento que dave et mswuduin & ge
existe relevlncia do clima organizacional na fomentacio da molivagdo e no dessmpenho
peodulivo do szrvidor lotade na |* vara de sxecucdes penais da regifio metropolitana de
Eelém?

3.3 METODOLOGIA

Este rabalho fol alaborado com base em pesquisa bibliografica em livios & artigos
cientificos que posswiam referéncia ac tema: elima organizacionsl como fator de motivacso
dentry do confexto organizacional abordado por este arfiga. Foi feita wma pesquiza
exploratoria para s¢ verificar o nivel de satisfacio e molivagio dos servidores lotados na 12
vara de execugdes penais da regiio metropolitana de Belén do Tribunal de Justiga do Estado
do Pard, através da aplicacdo de um gquestiondrio estruturade, siaborado com base nas teorias
motvacionais dos psicélogos Abrabam Maslow ¢ Frederick Herzberg O universo da
pesquisa, ou seja, 0 nimera de servidores que compdetn o selor estudado & composto por 16
{dezesseis) servidores enme efelivos ¢ estagiarios e mais o Diretor de Secretaria, ©
questionério foi respondido pelos 16 {dezesseis) participantes devido ao fato de ter sido
excluido da pesquisa o Dirctor de Secretaria, por ser ¢le o principal encarregado d¢ influenciar
o clima urg.mizacimﬂ:e porque, além disso, ter ele prerogativas do cago (salirio, carga
hordric de servigo, autdmrrua} Incompalivels com o carge dos demais servidores. Com bage
nos dados coletados na pesquisa de campa, chegou-sc a um resultade que seri cotentado na
andlis: dos dados, com posteriorea sugesiies apresentadas nas Conclusdes Finais,
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Meste zenlido, a pesquisa em questio, assumiu o carfie tednice, j4 que se
fundamentow nas teoriag doz awtares citades acima co vistas a0 desenvalvimento do ejxo
bematica, no caso, o clima organizacional e a molivago dos servidores do setoe.

Bessalle-se que, pelo falo dos dados terem sides obiidos por inlermédio de pesquiza
de cunho biblicgrifico (fores de papel), 1omow o aspecto de um estudo qualilativo, Meste
sentido, demands-se a cxplicagBo sistematica dos fatos que acormem 1o coniEXts do setor, no
sentide do ambiente de Irabalbo e motivaglo de sens servidores. Os procedimentos adetados.

apontaram & representatio dos dados, zob a2 forma de uma andlize desenitiva, a fim de
caracieriza-los.
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4 REFERENCIAL DA ANALISE TEORICA

Muilas 5530 as mudangas enfrentadas hoje no ambiente de yabalho. As Az agies
sofremn readaplaches na buses per mais rapidez e eficifncla. Os funciondrios ATSUMESM &
postura de clientes intemos exigindo cada vez mais, melhorias no ambiente de irabalho bem
coma um supotte logistics que Thes ssjam favordvels ag bom dessrpenho ma execusio de
suas tarefas, Um nova tipo de gestio subsiitui o anligo modelo eom énface no o do cabalho
gerencial,

Eutenderqpnm&wdtgmﬁnmhéméimpanmtcpmaummm
funciosamenie de wma organizaghe ¢ ¢sse entendimento, muiiag veres denominedo
cempontamento organizacional, amplia o ensing de gesto, inclwindo o estuda de mdividuos,
de grupos e de suas interapdes nas organizagbes.

Falalmente na gestio de um setor de uma organizagio, s¢ inclui o perenciamento de
conflitos surgidos, natoralmente enire o3 FuncionAiiod, portanic para o gorenciamento de
conflibos, segundo Moscovici (2001, p. 148), o diagnostico da situscio de confljilo ajuwdard a
enfrenti-o adequadamente. Robbins (2002, p. 383) denota que “[...] #s cvidéncias SLEgerem
que o conflile pode melhorar & qualidade do processe decisério por parmitiy que wdos os
ponios sejam avaliados nas decisdes importantes especialments aquelés poucas usuais oo
difundidos por minorias™.

Ma dlica de Moscovici (2001 n3o exigie uma maneira spropriada pars 3 resclughe de
confliles, Argumenta que anies de pensar em uma rmaneird de administrar o conflito, €
importanle ¢ conveniente, o lider procurar compreender a dindmica do conflito e suas
varifiveis, para aléancar um diagndztice razodve] ¢ isondmico da siluacs, o qual scrvird de
base para qualquer plana & tipo de agdo.

Por conseguinte Davig ¢ Mewstrom (2004, p. 5) explicam: 0 comportamento
organizacional £ o eztudo e a aplicagio do conhecimento sobre como as pessoas agetn denimo
das organizagies™,

Neste contexio do comporiamento organizacional, uma questdo fundamenial e
cefers 4 molivagio do compottamento humnand, Motivar as pessoas &, sem divida, wm dos
maiores desafios das organizacdes,

Toda organizacio deseja ter em ssus quadms pessoas entusiasmades ¢ motivadas
com seu trabalbo, que e esforcem dande ¢ méximo de si mesmas, capazes de wabalhar em
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equipe ¢ disposiac a ultrapassar alioy padries de exceléncia ng sey desempenhn, na busca dos
objetivos e do sucesso da mesma.

De acords com Chiavenato (2005), ¢ desempenho mdividual & o fator mais
Inportants pars o desempenho organizacional e depende d¢ pessons motivadas. Por i50, m
dos maiores desafios das organizagdes & mativar as pegsoas, (azendo-as decididas e
comprométidas no aleance dos objetivos apresentados ¢ estirmulande-as ¢ necsssénio para que
possam ser betn sucedidas atyaves do sen trabalhe. '

O clima organizacional esth intimamente ligado & cultura da organizaco, isso pongque
a conduta humana ¢ influenciada pelo ambiente. E de suma relevincia que o5 colaboradores
possuam um altx grau de conhecimente de ambienie de tabalhe, a fim de que possam
deszivelver intervengdics que produzam melharias nas condicies gerais da organizacio.

Eergamini (1997, p. 32) acrescenta que: .

T E importsmte que 5¢ Jeve om conslderseda a existincia das difertngas individuals &
tadlbumais enbre: B3 paasoed Quands sc faly em motlvacho. Esse difarenc|a) ik 56 pode

afetar significativamenie & [ntcrpretacs de wn deatjo, mas iambdin o enkndimenty
damaneis parbic lar com 88 pessirs agem oa buses 4os seus objetivaa,

Messe sentido, Bergamini (1997) ainda explica que muitos enfoques tedricos tormam
vidve] cutender a impossibilidade de motiver algiém, uma vez que 2 pessoa carrega dentro de
3 ¢ cleménie que m::m ¢ comportamente humano, inerenle a sta caracienstica de
personalidade, € expectativas pessoais que atfvam determinado tipa de buscas de abjetivas.

Conctitualmente o clima organizacional de acordo com a visée de Lacombe (2005,
p.236) significa:

[..] ¢ grau de gaticherlo di pexoal com o embicnts inlemo da eppresa. Exd
vinculedo & moiivagdo, ¥ leakdids < & identificagtia com a empress, & colaboracio
Shite peseoat, ao inktretse o trabalho, 4 Acilidede das comunicarties intermas #0s
ralacionaments nive 83 pe13085, #04 Fenlimentos + amopies, & ineragle da squipe
& Dtk vanidveis,

Megle sentide, Robbins (2011} aszevera que o Clima Organizacional faz mengdo das
percepsdes que os colaborsdores de uma organizacho Lim sobre ¢la ¢ sew ambients de
teakalho.

Essa olica & reforgada por Aradpo apud Silva (2011, p.4)) quando reporta que:

AS pesseds qoe B parte da organizacha conftylbuem para & mstalacdo ¢ un
Chma Organizacional Bvorave] que comdut 3 reaultados, paio € sravés da presena
de um clima favordvel que sz pode mabakhar a eflcincia ¢ affcicia ds wganizacdo,
1 SCjd, paTe que 25 EAniTaClies conausten 05 seus obpives chiz precisam conlar

coin funciondres satisfeitos ¢ motlvades, pois slo oles que fazem com que 1sdo
el ) [
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Dessa forma, muitos estudiosos se dedicaram ao tema motivagdo ¢, como resultado
de diversas comentes de pensamentos, controvérsias e discussies sobre o assunto, surgiram
verias leorias sobre o tema. Neste trabalho, com o proposito de facilitar o entendimento acerca
do tema abordado, as teorias sobre motivacdo foram explanadas sob a classificagio das teorias
de contetdo.

E importante ressaltar que ndo & objetive deste artigo abordar todas as teorias de
motivagio existentes, Porém, visando a um embasamento tedrico para uma adequada andlise
dos resultados, apresentaremos um resumo sobre duas delas. A Teoria de Dois Fatores de
Frederick Herzberg e a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow, usadas
para a aplicagdo do estudo de caso desta pesquisa sobre o clima organizacional como fator de
incentivo dos servidores lotados na 1* vara de execugies penals da regiio metropolitana de
Belém do Tribunal de histica do Estado do Para.

As teorias de contedido sfio aguelas que buscam o entendimento sobre o gue motivam
ns pessoas. Elas fazem uma verdadeira andlise sobre o comportamento humano, detalhum
quais as reais necessidades do individuo e o que provoca o seu desestimulo, bem como o que
ocasiona a falta de bom rendimento no ambiente de trabalho.

Essas teorias pariem do principio de que os motivos do comportamento humano
residem no proprio individuo, sendo a motivagis para agir e se comportar derivada de forcas
que existem dentro dele. (CHIAVENATO, 20038)

Dentre as teorias de conteddo mais conhecidas, se destacam as apresentadas pelos
pesquisadores Abraham Maslow e Frederick Herzberg.

Uma das teorias sobre motivaglo mais conhecida ¢ a Teoria da Hicrarquia das
Necessidades, de Abraham Maslow, Conforme Chiavenato (2006), as necessidades humanas
estdo organizadas em uma hierarquia de necessidades e importdnecia, coma uma pirimide,
identificando cinco tipos de necessidades motivacionais em ordem de ascendéncia:

fisiologicas. seguranga. sociais, estima e autorrealizagio,

Figura: Pirimide de Maslow
Fonte:www.sobreadminisiragiio.com
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Robbins {2009, p_ 497 explica que-
Machow sepura as cinea eeessidades em pamares mais aNoS & mais baivas, At
tesessidedes Msiokdghes ¢ de seguramen sbo descrims como de nivel balxo; ac
SOCIAK, do auko-cslima ¢ de abtorzalizacio o chssificadan conk 3¢ nivel aliz- &
diferentiaglo antre exses dois patamares pane da premlis d¢ que 35 recessidades de
nivel allo o sisfeilos intemanmente, enquantt &s d¢ mivel baixg 530 quiss sempr

satlsizitas cxternamente {por meio de iens como remuneraclo, acordad sindicais
ﬁgnbﬂjdude R £ M.

As necessidades fisioldgicas estfo relacionadas 4s necessidades figicas humanas mais
basicas, como: alimenlagiio, sona & repouse, desejo sexual, abrigo, ¢tc. Elas sdo instintivas e
rasvemn com ¢ individue, Chigvenato (2006, p. 170) considera que ‘ss necassidades
fisiologicas: “S80 as mais pramentss de todas as nevessidades humanas: quands sio
$ulisfeitas, elas dominam a diresdo do comportamenio™,

0 segundo nivel diz respeite a5 necessidades de seguranga, a exomple de busca de
protecdo contra ameaga, estabilidade e figa do perigo. Sobre esta nmﬁidm:le; Dafl {2007, p.
401} acrescenta que: “Em 1m local de imbalho organizacional, as necessidades de SEpurdnca
refletem as necessidades de larefas seguras, beneficios extras ¢ seguranca no lrabalho™.

Relativamente satisfeitss as necessidades sioligicas e de segurnga, consideradas
como necessidades pnmﬁnas o individuo busca salisfazer a5 necessidades secunddrias;
sociais. de estima ¢ de autorrealizagio.

As necessidedes socigls refletem o descio de amizade, associagdo, participasso,
afeto, amor & aceitagiio pelos colegas. Em uma crganizagdo, o individus 4 influenciade por
¢4385 necessidades na vomiade de manter bons relaclonamentos com os colegas, na
participagio em wn grupe de wabalho ¢ no relacionamento positivo com 05 superiores.

As necessidades de eqtima, para Chiavenalo (2006), retratam a forma pela qual ¢
individuo se vé e ze avalia, A satisfapSo dessaz pecessidades leva a sentimentos de
autoconliangs, Matus, sutoapreciagdo, reputagho, prestigio, reconheciments & consideracio.
Em caso de frusiraglo desias necessidades, € poscivel perar sentimentos de inferioridads,
dasampary ou desinime, fraqueza ¢ dependéncia

No uhimo degran da pirirvide de Maslow, se enconiram g8 necessidades de
aulerrealizagio. Elag simbolizam a realizagdo do préprio polencial = sutodesenvolvimento
continug da pessoa, E a intencio de se Lomar io aquil que se pode ser. (ROBBINS, 2009).

De acorde com Chiavenata (2006), ¢5ta tcona propde que, apenas quande 3 pessoa
supre 4 pecessidade da categona inferior, tem necessidade de it para uma de categoria de
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nivel superior. Depois de atendida a necessidade, €la ndo tem mais forga motivacional da
necessidade n3o saristeita.

A teoria de Diois Falkorss propostz por Frederick Herzberg, também chamada de
Teania da Higiene-Motivagio, justifica o compottamento das pessoas 1o trabalho, existinda
dois fatores diferemss que influenciam a motivagso: fatores higi#nicos ow extrinsecas cl
fatoces motivacionais ou intrinsecos. (CHIAYENATO, 2004

Chiavenato (2005) explica essa divisio, dizendg que 05 fatores hipkdnicos st.'f
localizam no ambienie que rodeia a5 pessoas ¢ se referery 3s condighes denre doy quais
desempenhar scu abalbo, Estes faiores comespofdem ao contexto do trabalbo, estands
relacionados com as condigdes exiemas a0 individuo ¢ com s necessidades primarias da
PEES0a.

A remuneracio, as condigbes fisicas do trabalho, os beneficios sbeias, as politicas da
organizazdo, o relacionamento com os superiorss, as relagdies interpessoais, a qualidade da
SIPErVISHO & a se.guraﬁn;:n no trabalbe foram caracterizadas por Herzberg como fatores
higignicos. (ROBBIME, 200

Segundo Chiavenato (2006), Herzberg afirma que, quandoe os fatores higidnicos sho
Himos, eles apenas evitam a insatisfacio dos empregados, uma vez que sua influncia sobre o
COMPOTLAMETO Ny consegue elevar subsiancialmente 3 satisfagio das pessess ¢, quando a
clevam, n3o conscguemn sustentd-la por muite tempe. Com a precariedads dos fatares
higiénicos, cles provocam a insalisfacdo das pessony.

Os Tatores motivacionais s¢ relacionam com o conteddo do mabalho executado pelo
individuo e incloem realizaglo, reconhecimento, cportunidade de crescimentp e
desenvolvimento profissional, status, ei¢. Eles depandem das tarefas que 2 pessoa realiza no
Irzbalho e estio rlacionadas com as necessidades secundirias da pessoa. {DAFT, 2007)

Complemena Chiavenato (2006, p. 172) a respeito do tema: ™0 efeito dos fatores
molivacionais sobre as pestons ¢ profundo e estivel, Quando sdo dtimas, provocam a
satisfagdo nas pessoas. Porém, quando sac precirios, cvilam a satisfagso™,

Og fatgres higifnicos e motvacionais nde se vincularm eniré si, akém de serem
itedependentes. Eles sBy dois fiores distinlos que influsnciam a motivagio da pessoa 1o seu
local de trabalho. {DAFT, 2007)

Ao analizar 9 teorias de motivagdo de Maslow ¢ Herzberg, obssrve-se que efas
apreseniam alguns pontos em comum < relagio & motivacho do comportamento humana.

Existe uma relagiic enire as necessidades primdmizy de Maslow (necessidades
fizioldgicas ¢ de seguransa, incluindo algumas necessidades sociais) € os fatores hightnicos de
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Herzherg, enquanto as necessidades secunddcias {necessidades de estima e de aytorreal
& rtlacionam eom os fatores mwolivadores de Herzberg, (CHIAVENATOQ, 20063

Tendo como pardmetrs ags worids motivacionais citadas acima pedemos constalar
AUt a5 pesquisas desenvolvidas a panir do clima organizacional buscam a identificagdo de
quais sho os fatores que afetam, negaliva e positivamente, a motivagio das pessoas que
integram a organizaghc, Neste caso, @ tnaneira mais wsada para fazer uma avaliacso do clima
orgamzacional & via pesquisa de ambiente der trabalho, s esse modelo de esrratégia & um
dus meis utilizados, por fazer uma andiise dos distintos aspectos da arganizacio, procurando’
detectar a3 imperfeigdes exislcntes entre organizacdo e colsborador.

Bispo (200%) enfatiza que 4 pesquisa de clima organizacional é uma feramenta
cbjetiva & sepura, isenta de comprometiments com & Silvacdo alual, que estd em busea de
dados reais na gesido de recursos humanos.

Assim deduzimes que a pesquisa de clima organizacional € empregada para
identificar o que pode estar influencisndo o desempenho e & motivaco de seus colaboradores,
1350 devido a pesquiza de clima demonstrar ser wim métedo que ¢xaminz 0 ambiere
organizacional para conhecer & mensitar o nivel de satisfagio, de  motivasdo,
comprometimente dos colaborsdores com a organfzacdo, objetivande encontrar soluches ¢
mmslangas que contribuam para a organizago obter 93 seus resubtadas plarejados.

Sob o prisma de Gaspaneto apud Pires {2014, p7) a pesquisa de clima
organiZagional;

Assums & funcio de pe3quisdr, analizar ¢ interpretar & oprmklic, avsliacio & ndvel de
eoeitacE0 dos colboradares a respaito da culiue, poliicas, usos, cosimes, Aormas
& pricedimentos. ji existenies ¢ prticadas o que estio conda Implawados. [_] o
obethve da pesquise de clima & buscar denire d¢ umd orEanizagls 05 pordos de
“reslstinei, atrites, divides o contranicdades, para climind-los o0 alenul-ks ¢ os
poamto: 4 ComoraEncin ¢ & molivacky.

As organizagles que produzem programas de acompachamento do <lima
organizacional eésido se inserindo em um contexto evolwtivo na questic da ferramenta
gerencial, a qual adminisirada de maneira ajustada pode proporcionar os seguintes beneficios,
em conformidade como Alman (2000, p.64):

Malor envolvimento dos Bmeiondrias £om ks 20 seu ambicoie de oraballve, et
envolvimento sa reflele am malor Gitsfagdo, mducSo da wekncss & mekhorly 3
desenpenlio; # pesqulsa de climoa, realizada sy dafas pré-derrmimades, permine 3
manifeswcde dos lewciondrios sobrea o ambiense de wabelbo, favorecends &
comMnaEia inracrganizacional & o soprimento de informachey g Gopo gerencinl;
aportanidade de (omparacEo Gtre a5 caracleristicas do ambients de oabalko da
organ|Zecio tom o & outras organizactes; prieatiiidade da gerdmeis, aniccipando ©
résolvende problemas relalivos ang fenclondno: ¢ ou do ambicate, prevaninde o
surgimanto de gituacles oriikes que mormalmeole influencim pegalivamens o
Nuaa nommal de atividade das cquipes.
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Assim, o clima subminisia indicadores sobee as varias varigvels que poszibililam
uma visdo hollstica da organizagilo; e, mostrande aspectos de relativa Oexibilidade, COmporia.
apbes de “inlervenio” para melbodia das condicdes (subjetives < objetivasy do ambiente de
wabalbw. Lssn ¢videncia wna importante ferramenta a ser considerada no gerenciemento de!
pessaas ¢ desemvolvimento das organimcies,
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4.1 QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL

TEMA CATEGORIAS MDMCADORES RELACAD
CENTRAL FRINCIPAIS COM gﬁ
AUTORES OBRJIETI¥O
CLIMA - VISAQ INERENTE AD AMBIENTE |. Peroeprits que ws
ORCANIZACIONAL DO TRAEALMD. colakoradores de wms
orgakizicdo (im b
- PRODUCAO COM EFICIENCIA E
Rokbis (2611) EFICACIA MO AMBIENTE DE | oapur, e de
TRABALHO. i
Araij (4%
. B olia Favardvel
permitinde n  priitica
da  aslividede com
CLIMA eftoekuriy ¢ eTickola na
DRGANIZACION Lﬂﬂ mm.hm’
COMD pasHivas.
MOTIVACAG
DoS LIDERANCA "]HFLU::I:IM:W DE PESSOAS A [“Crawso d¢ solugie
" h
COLA Beruardinho {2006) FAZER COLSA CERTA nﬂma"ﬁ;hi::r:g::
*ADMINETRACAC S .
DA ORGANIZAC) CONFLITOS COM COMPETENCTA | s s aticiemn
E PRATICA DE GESTAO DE )
CONFLITOS
MOTIVACAD + O PROCESS0 DE SOUCIALIZACAO | . Fatores !
E INTERACAS, motbracionsis
Bortolozo (2011} conjuminados ks !
Costa (20{8) - EVENTOS PROCESSADORES DA | W
MOTIVACAD,
wohrlesio o
imbersgdo o :
amblepte g (enlilive,
« Falores que afetam
de maneira posiiva &
negallva ¢ Clima
Owganbacional 1
CONFLITDS *DIAGNOSTICO DA SITUACAD DE | *Evidenchcio de
CONMNFLITO Lalowres que moyrm &
“PROC -
i
Rokbing {2082) GERENCIAMENTG DE diamics do confito
CON FLITOS. "Surgioventa de

rekherin da qualidade
o deciies
imiporiamtes,

1

Fonte: Ana x Frewk
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5 ANALISE E INTERPRETACAOQ DOS DADOS

A amdlise 2 inlerpretagio dos dados foram operadas a parilr da coleta das respastas -
aos questionalrentos insetides nos questiondrios. Ou seja, excoutou-se o exame de todas as
resposias dos informantes elencados ¢ obtidas a partir da questfio levantada, e, produziu-se
uma interprelacdo da armostragem descritiva, traduzinde o mokocinie ¢ comhecimente da
populacio pesquisada através dz tabelas,

Fessalte-s¢ o fato de & interpretagdo ser acompanhada de um reforge 1edtico de
egfudioses do lema, analisadas e seus resultados, subsequentemente, se incluiu a apresenlagio
de algwmas sugezides is resultanies. As perguntas e CoTequentes rezpostas dos servidores ac
questiondrio foram as s2guintes:

I Vocé temn algumn conhecimento concemente 43 teonias mitivaclonais?

TABELA 1- Teorias Motivacionais

™ de colaboradoras

Poaickamarmeiitos O
SIM o7 3175

MAOQ [ £6.23

[ ToTAL I T

Fonke. Sacketania di 1* Varg de Execuctes Paigiy de RME.

2 Vool considera que exista um imbalho visands 3 manutensdc de condigtes

motivacionais  posilivas na secretaria da 1* Vam Jde Execugles Penais da Regisio

Metropolitana de Belém?

TABELA 2- Trabalho X Condlgdes mothvacivoais posithvas ng emgpresa,

[ Pesklonomentos W de colaboradors "
STM> 4 25

HAD 1z 75

TOTAL % 100

Fohle; Seoreiaria de 1* Vara de Enecugtos Penak da RME.

3 Wocé acredile que exizia um lider ou vanos Lideres influenciands a motivacic entre as
pessoas ¢ as nter-relacBes pessoais no ambienls organizacional na secretaria da 1* Vara de
Execucies Penais da Regido Metropoliima de Belém?
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TABEL A J - Lider X Rafacsmamentos

Pasicionamentos K de colaboradores e
SIM I L]
HAG i 0
TATAL 23 100

Fonte: Secrewria da 1* Vara de Execoctes Penals da RMB.
4 Na sua visho, o trabalho & equips assume v papel de destaque oa molivagho das

pessoas useridas na sectelaria da 1° Vara de Execuglies Penais da Regitio Metropolitaia de
Belém?

TABELA 4- Trabalho em equipe X Motiveeio X Empresa

E0g i et e mb s N* de colnbroradgres e
Sitd I T
MHAD 2 12
TOTAL ic L

Fonle: Secremria da 1 Vara ¢ Execugdes Penap 45 RMB.

=+ Sob seu prisma exists wma disiribuicio doz tabaihos infloenciands dirsaments na sua

salisfage ¢ motivagdo na secretaria da 1" Vara d¢ Execugbes Penais da Regido Memropolitana
dc Belém?

TABELA 5 - Diariuigha de mabalho X blotivagho X Satistagho.

Fodiciomtmentos M de colaboradone s T
s Iy T3
MAD T L

TOTAL 16 1

Fonw: Secrerana da 1= Vara de Exscuctes Panms 32 RMB,

6 Sob sun Gliea, exigle o cstimulo a0 aperfeicoamento de cada funciondric dentro da
equipe, ou g2ja, sxiste o desenvolvimento pesseal no &mbilo da secretaria da 1° Vam de
Execugdes Penais da Regido Mewopolitana de Belém?
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TABELA 6 - Estlulo 1 Aperfeiconments x Deasnvplvimento Pessoal,

Posiclotamentos W de colsbroradores %
5 o7 4
HAG () L1
TOTAL I3 {11

7 Ma sua concepido a sua remuneracie opera como falor motivacional oo interior da

Fonite: Secrearin da I” Vas d¢ Exccogles Penais da BB,

secretaria da 1" Yara de Execugdes Penais da Regido Memopolitana d¢ Belént?

TABELA 7- Remwneraga X Fatar Medivacional

Fosicionamamos N? de colaboradores "%

b [ 0 0

HAG 0d 50

[ TOTAL 16 Ly

Fodte; Seareiaria da I* Vara de Emﬂwﬁﬁ Fanais da KEMB.

8 Para vocé o5 conflitos existentes no seu ambiente interferem negativamente ne clima
organizacional da secrstaria da |* Var de Execupdes Pemais da Regido Metropolilana de

Bslem?

TABELA 2 - Confliios x Amddenle x ¢l organizas sl

TP il i Lo H® de ool aborsdores )
SIM 13 33

MAC (i) 15

[ TOTaL T [

Fonle: Secretarma da | Var de Excouedes Fenals &7 FME.

9 Yock considera que seu clima organizacional {ambiente de trabalho} & seguro ¢
sandivel, consequentements conduzinde 4 sua motivaglde e seq desenvolvimento pessoal
dentro da secretaria da 1* Vara de Execucdes Penais da Regido Metropolilana de Belém?

TABELA 3- Clima Orgaoizacional X Fator Motivacional x Desénvalvimento Pessoal

Foskinamenios N? de colaboradores 0
S [ 65

NAC ik 35
TOTAL 16 (L1

Fome: Secreiork da IP Vara de Exccugbes Penals da RME.
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10 Ena sua upiniiﬁ. g5le ipo de pesquisa contribuiu parz suweniar a sua compreensio
s0bre o <lima organizacional fomemando a sua motivaglo na secretaria da 1° Vara de
Execugdes Panais da Regiso Metropolitana de Bolém?

TABELA 10 Pesquisa x Clima Organrmacional X Fasor Motivackonal

[ Peskionamenios N de colaboradores %
SIM 16 &%

HaD 0 15

TOTAL T 100

_Forwe: Secremrin da I* Vara d¢ Execuplies Penals da RMEL

Com a realizacic da pesquisa de campo foi possivel identificar Falores motivacionais
que interferem posiliva ¢ negativamente na produtividade ¢ ho relacionamente entre 03
servideres Jotades na 1" vara de executdcs penais da regido memoped{iang de Belém do
Triumal de Justica do Estsde do Para, destacando-se:

Positivos: A existéncia de liderangas influenclando a motivache ¢ as inter-relacies
pessoais; o trabalho em equipe assuminds papel de destaque como fator moetivacional;
distribui¢#o das tarefas de acordo com as aptiddes de cada servidor: ambienie de trabalho
segure contbuindo para a socializagio da equipe.

Megatives: Falta de conhecimenic das tecrias motivacionais; necessidade de
menuicngdo de condigdes molivacionzis posilivag, pio existdncia de estimmlos a0
aperfeicoamento dos funciondrios; interferéngia negativa dos conflitos no ambiente de
trabalhe.

Vale salienar que a pesquiza apontou iguakdede quanio 3 cmuneragde como fator
miva::h?nnl, o s¢je, 505 dos entrevistados consideramn que a remuneragdo olo opeTa coma
Tator muti;racinml para seu dessmpenho 10 ambiente de tabalhe.

Mesle sentido, a partir da andlise dos dados coletados na pesquisa, verificou-se que as
necessidades basicas dos zervidoms do s61or cstde sendo stendidas, bem come 2 necessidade
de seguwranca e as necessidades sociais definidas corno  inter-relacdas pessoais. ) 3
nevessidade de estiina, ou seja, a necessidade de reconhecimento ¢ agrovacka por parte dos
inteprantes da equipe ¢ um ponto que precisa ser melhorado.

Podemos perceber também que 8 pesquiss reiraiou a importincia do papel que wm
lider represenla para sua equips, pois lideranga e motivagho constitvem-se de agdes para
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dinigir pessoas 1w busca por benefizios a0 individuo « ao ErUpd =M qug & insers esse
membro, Pessoas sem molivagho no irabalho podem se tormar um enirave 4 crganizagho. As
OTEanizaches atuais mecessilam de lideres capazes de trabalhar e focilitar a resoluclo de

problemas em equipe, motivande os colaboradore: ¢ contribuindo para wna melhar
produtividade,

Conforme ¢ que aduz Bethardinko {2006, p.114);

Ser Nder & dar o sxemplo para des outres glbam tomo ¢ Faz ¢ 3¢ esforcem para
repetlr 2 warefa mo mesa nivel ou alnda melbor. Essa ¢ 4 dnica liderangs qut 5
Asieits oo 0 kmpe. Nada do que vach diz infleencia mais ey pestoss do que
quile que vood far Lideear & mspirar ¢ influgncior peascns a fazeremn a coisa oena,
& preferfncia snsinsiicoments & visimdo o0 ohjstiva comem.

No caso dos dados fomecides pela pesquisa na secretaria e sstudo, o lider Precisa
administrar o5 conflitos com competéncia 2 pratica de gestSo de conflitos. a firn de identificar
¢ RETeTICIAr OF MESINOS NUMA IMANCiG Sonsitiva, justa e eficiente, para que z2 obdenbam
resultados constutivos.

Deve ser ressaltado que hd conflitas consirutivos que produzen beneficios para a
peason, para a equipe ¢ para o sztor. Mo enlanto, existem da mcsma forma, os conilitos
destrutives, os quais produzem fatores nocivos § pessoa, aos grupos e as priprias
Organizagdes.

Dentro desse conlexto as liderancas da secretaria da 1 vara de exccugdes penais da
regiic melropolitana de Balém podem operar os conflitos apressniados, como wma fonte de
Juizos novos, redivecionando discussdes abertas acerca dos 1emas surgides « positivande a
possibilidade da expressic, exploragio & desepvolvirmento de distinlos pottos de vista,
inletesses & valores.
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4 PROPOSICOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E/QUCRIACOES

6.1 QUADRO SINTESE DS ESTRATEGIAS PRODUTOSOBIETIVO E AVALIACAQ

ESTRATEGIAS PRODUTOS/OBIETIVO | AVALIACAQ
IMPLANTACAC DE UM | DESENVOL YER *EFETIVA{AO DA
PLANO DE POLITICAS | POTENCLAL DOS PESQUISA DE
MOTIVADORAS COLABCRADORES. SATISFACAOD.
FORTALECER, A
_ RELACAO EMTRE ELES
CRIACAC DE RECONHECER Q *COMSTRUCAQ DE
PLANILHA TRABALHO BEM RELATORIOS
MDIVIDUAL DE DESEMPENHADO BIMESTRAIS
PRODUTIVIDADE GO AVALIANDO Q%
{ALIDADE INDICAR, PARA IMPACTOS DA
CAPACITACAD PLAMILHA
. PROFISIONAL COSTRUIDA.
IMPLANTACAD DE NCENTIVAR O “EFETIYACAD DA
UMA ROTINA DE TRABALHO EM EQUIPE | PESQUISA DE
TRABALHO E ASATISFACAONAS | SATISFAGAC
FAVORAVEL A DISTRIBUICOES DA% BIMESTRALMENTE.
MANUTENCAD DOS TAREFAS
FATORES POSITIVOS
NO AMBIENTE DE DIRIMIR 08 CONFLITOS
TRABALRD ENTRE OS
| COLABORADORES
REESTRUTURACAD AMPLIAR. O3 OBIETIVDS | *PESQUISA DE
DOS CARGOS POR E A3 SATISFACAQ JUNTO
PARTE DO TRIBUNAL | RESPONSABILIDADES AD TITULAR DO
DE JUSTICA DO DO CARGOS, CARGOE AD SEU
ESTADO DO PARA SUPERIOR IMEDMATO.
TORNAR MAIS
DESAFIADORES E
GRATIFICANTES

Fomte: Ans x Enock
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T CONCLUSOES

Cr irabalho periinents teve wm consecugio exilosa ag alcancar sen abjetivo geral que
s¢ Iradinic em apresentar um projeto de inlervencio comprovando a 1elevincia QUE ASEUME O
clima otganizacional, concemente ao fomente da motivaydo nos servidores do sewor da
secretaria da 1° Vara de Execugdo Penal da Regido Melropolitana de Bejém,

HNeste semido, a investigagde ze dirscionon para a verificacho de responder ac
problema sobre se existe mlevincia do clima organizacional na tomentagIc da molivecdo e no
desenmpenho produtivo dos servidores na organizagiio, obiendo uma resultanic afirmativa.

Pattindo do referencial 1eGtico adotado e certo de que a3 fatores higifnicos e
motivacionais s¢ relacionam com a motivagio no msbalho, verifica-se, denire o0s falures
higiénicos e motivacionais estudado, umna preponderincia dos fatorcs motivacionais, afetando
negativarmenle o processo motivacional dos servidores.

Feilas es1as consideragdes, os resullados auferidos pela pesquisa indicam que alguns
fatores higiénicos, como as condipéies de trabalbo, a seguranga no trabalho + as relaches
interpessoais, influenciam posidvamenis e podem evitar a mzmiafagdo oo abalhe dos
serndores,

Ressalie-ze o fato da pesquisa aponlar que metade dos setvidotes ndo considers o
saléric como falor mativacional, salientamos que o aumento de salbrio & algo almeado por
todas a5 servidores e, apesar do Tribonal de Justica de Estado do Pars ser um rgao estadual
do Poder Judicidrio, quande cornparado = tribunais de oulros Estados, g2 tem conhaciments de
que o salitios praticados pelo mesmo so, em muilas das vezes, inferioes, sepuado fontes do
Sindicate dos Trabalhadores do Poder Judicidcio do Estada do Pars..

Dessa maneire, o partic dessd constatag@o pode-se diter que a implantacio da
pesquisa de clima organizacional na secrstaria da 11 Vara de Execucio Penal da Regido
Meweopolitana de Belém proporcicnou relevantzs informagdes sobre o ambiente de yabalho
investigado,

lgualmente, esses dados, centamente contribuitho pars ajustar as necessidades o
expectalivas de seus Servidores. ao contexto do desenvolvimente de wna organizagio
fomentadora de sua molivachio & desempenho, onde todas as silusebes consideradas Degalivas
sejam discutidas ¢ aprescotadas solugdes aos problemas pettinenies.

Assim, alcangado o objelivo geral, de e implantar um projeto de pesquiza de clima
orgahizacional, respondide o problema; justificada a resposta do problems ¢ fondamentados
na mesultante da analisze e interprelacio doz dados, clencamos as seguintes proposias de
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inkervencle, £ relagdo 4 secreraria da 1* Vara de Execucio Penal de Regidio Metropolitana
de Belém:

Deve baver intetesse por pare da sscretaria om dotar seus scrvidores de
conhecimento sobre 5545 leorias molivacionais.

Ha & necessidade de s2 produzir wm trabalhe que (enha como objetivo a mantenga de
condigdes motivacionais positivas nos servidores tvo seu ambiente e mabalho.

Fomentar & molivaclio nos servidores vin discussdo e acordo, estimule e
Teconhecimento, reavaliscio o corregdo de 10d0s os aspectos que envolvem os SETVIGOS.

Executar wm wabalho e¢m ¢quipe baseado na comjugagtio dos conhecimenios e
habilidedes individuais que possibititem o alcance doz ohjelivos srabelecidos.

Distribuit o trabalho s¢gundo as necessidades e expectativas requeridas para
clima organizacional que fomente a molivagdo em lodos os que nela s inserem,

Aplicat o5 processog de desenvolvimento do desempenho nos seus servidores se
fundamentando nos seglintes pardmetros: forte £nfase na agregactio de valores 808 servidores
¢ a els; patticipacdo ativa do lider = sua equipe; grande amelamento com o5 strvicos dela:
apnmorament pessoal como parte da melhorla da qualidade de vida dos servideres; continng
preparagio da zecritaria & doz seus servidore: projetandoc o futwro; novas abardagens
deconenies da influéncia da tecnclogia da informacso: adequacso das préticas de treinamento
as diferencas individuais, enfatizar técnicas grupais = solidarias; wilizar mecanismos de
monvaeho ¢ realizagho pessoal; buscar permanemtemeiwe 3 excebéncia; compartithar
informagio em pemuta a08 coRtroles eXIernos; ¢, constituir-se fonte de relroacio ou retro
tnformagio.

Usar oz conflitos como fonte d¢ juizos novos redivecionando discussies abertas
acerca de variados tsmas ¢ positivande a possibilidade da expressdo, exploraglio e
desenvolvimento de distintas pontos de vista, interesses e valopes,

Manter o clima organizacional considerads de qualidade, fomentande a motivacio ¢
desempenho pessoal nos scrvidores que se inserem dentro do contexio pertinente.

Enfim, este trabaiho sugere a adogio de melhorias de politicas & novas prblicas tw

L

ambienle organizacional do Trnbwnal de Justica do Estado do Pard, que permitam cada vez
maiz, ¢ desenvalvimente do potencial do servidor, ¢levando a motivec2o no desempenho de
suas atividades, o que conlribwj paka uma prestacio jurisdicional mais eficiente & ne sueesse
da instituico.
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1. INTRODUGAO

O presente projeto tratard da questdo da qualidade do atendimento,
especificamente no atendimento inicial ao cidadao que procura o Juizado Especial da
capital (Belém-PA) para ingressar com uma agao judicial, sem a assisténcia de um
profissional do Direito (advogado).

Sera abordada a partir de uma visao sistémica entre o acesso facilitado ao
Judiciario, a humanizagéo na gestdo, o aprimoramento no atendimento do cidadao-
usuario que ingressa no Juizado sem representagcéo por advogado (jus postulandi) e
sua consequéncia para o desempenho das atividades laborais e da qualidade de vida
dos servidores das Varas de Juizados.

O objetivo do presente projeto é o desenvolvimento de competéncias de
planejamento e execugao, para identificar e propor agdes institucionais com o fim de
difundir conhecimento, preparar e sensibilizar a Instituicdo para o fortalecimento de
uma cultura de humanizacdo e consequentemente a busca pela exceléncia no

atendimento ao cidadao-usuario jus postulandi.

2. CONTEXTUALIZAGAO DA ORGANIZAGAO

Os Juizados Especiais criados sob a égide da Lei n.° 9.099/95, completaram 20
anos de existéncia, e a sua procura pelo cidadao tem crescido de forma expressiva a
cada ano, seja pela exposicao que vem ganhando na midia, seja pelo crescente
acesso a informacado da populacao. Este crescente aumento das demandas vem
acarretando, cada vez mais, um acumulo de servigo que prejudica tanto a prestagéo
jurisdicional célere e eficiente, como a satisfagcdo e motivagéo dos servidores que
desempenham suas fungdes nestas Varas de Juizados.

A Lei dos Juizados Especiais, excepcionando o preceito constitucional quanto a
essencialidade do advogado na administragao da Justi¢a (art. 133 CF/88) permite o
ingresso de agdes judiciais - dentro de alguns critérios legalmente definidos -
diretamente pelo cidadao, sem a necessidade de assisténcia de um advogado, o que
€ denominado de jus postulandi. Entretanto, para a formulagédo, ou tecnicamente,
distribuicdo desta acédo devera o cidadao dirigir-se ao Juizado competente, sendo que

para definicdo dessa competéncia é necessario analisar de dois critérios preliminares:
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1) A fixagdo quanto a matéria e valor da causa, estabelecidos pela Lei dos
Juizados Especiais combinado com o Cdodigo de Processo Civil (CPC);

2) A competéncia territorial, que no caso da regulamentagcdo estadual pela
Resolucao do TJE/PA n.° 17/2011 publicada em 19/05/2011 ¢é dividida por bairros.

Este segundo critério, em especial, traz uma dificuldade de compreensao ao
usuario jus postulandi, de como funciona esta divisao territorial de atendimento dos
Juizados, tendo algumas vezes que se deslocar entre as varias unidades de Juizados,
até localizar a correta para o ingresso de sua reclamacgéo judicial; assim levando-o,
muitas vezes, a acreditar que nao esta recebendo atendimento de qualidade e
orientacdes suficientes para resolver sua questao.

Essa insatisfagdo do usuario jus postulandi reflete diretamente na qualidade de
condigdes de trabalho dos servidores das unidades judiciarias que, além de acumular
diversas outras atividades de ordem interna das secretarias judiciais, tém que orientar
o cidadao quanto a divisdo de competéncias, o que causa um embate diario nao
desejado por nenhum dos envolvidos, seja o cidadao, seja o servidor, que na maioria
das vezes nao esta adequadamente treinado para ter um perfil acolhedor e a resolver

conflitos de atendimento ao publico.

3. DESENHO DA PESQUISA

Tema: Humanizagdo e Atendimento como estratégias de qualificagdo nos

Juizados Especiais.

3.1. SITUAGAO PROBLEMA

Que estratégias podem ser utilizadas na prestagdo do atendimento inicial

humanizado ao cidadao-usuario, nos Juizados Especiais?

3.2. OBJETIVO

Identificar ag¢des institucionais que possam configurar possibilidades de

estratégias de humanizagao na gestao e qualidade no atendimento.

461



Propor estratégias que possam subsidiar o desenvolvimento de uma gestao
humanizada e um atendimento inicial de qualidade nas Varas de Juizados Especiais

ao cidadao-usuario jus postulandi.

3.3 METOLOGIA DA PESQUISA

3.3.1.Tipo de Pesquisa

Para a classificacao da pesquisa, toma-se como base a taxionomia apresentada
por Vergara (1998), que a classifica em relagdo a dois aspectos: quanto aos fins e

quanto aos meios.

3.3.1.1. Quanto a Finalidade

Quanto aos fins, a pesquisa sera exploratéria e descritiva.

Exploratéria porque nao se verifica a existéncia de estudos que abordem a
qualidade dos servicos prestados pelos Juizados Especiais Civeis, tanto para a
populagao, quanto para os agentes publicos (servidores, estagiarios, terceirizados e
contratados) envolvidos.

Descritiva, porque visa descrever percepgdes, expectativas e até sugestdes dos

usuarios, cidadaos e agentes publicos.

3.3.1.2. Quanto aos Meios de Investigacéo

Quanto aos meios, a pesquisa sera de Campo, porque coletara dados primarios

dos usuarios cidadaos e servidores dos Juizados Especiais Civeis.
3.3.2. Universo e amostra da pesquisa
O universo da pesquisa estara contido nas Varas dos Juizados Especiais Civeis

da Capital. Atualmente existem 15 Varas de Juizados Especiais distribuidas por

bairros na cidade de Belém.
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Pretende-se apresentar, em média 05 questionarios em cada Vara, a serem
distribuidos aos diretores de secretaria, servidores (analista e auxiliares judiciarios),
terceirizados, contratados e estagiarios.

Quanto ao publico, almejasse apresentar em média 10 questionarios, em cada
Vara de Juizado visitada, para os usuarios que estejam ingressando com agéao

processual no Juizado sem representagdo de advogados.

3.3.3. Selecao dos sujeitos da pesquisa

Os sujeitos da pesquisa proposta serdo os usudrios com capacidade para
postular em Juizo, sem a assisténcia do advogado (jus postulandi), e os agentes
publicos (servidores, estagiarios, terceirizados e contratados) das Varas de Juizados

da Capital.

4. REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA

O referencial tedrico deste projeto de intervengado, foi estruturado em trés
capitulos: Administracao Publica Gerencial, Atendimento Humanizado e a Exceléncia

na qualidade do atendimento e Gestido Humanizada - Visao Sistémica.

4.1. ADMINISTRACAO PUBLICA GERENCIAL

Com as transformagbées da sociedade, trazidas pela globalizagdo, que
implementaram sensiveis e rapidas mudancgas sociais, econdémicas, politicas e
tecnologias, e com alta influéncia dos meios de comunicacao e das midias sociais, 0
perfil dos cidadaos-usuarios dos servicos publicos também vem sofrendo
transformacéao, tornando-os cada vez mais exigentes, com mais consciéncia de seus
direitos de cidadania, exigindo das instituicées publicas um aprimoramento constante,
nao so pela ampliagao da oferta de servigos, mas principalmente pela a qualidade dos
servicos prestados pelo Estado.

A organizagao publica vem sendo reformulada ao longo dos anos em sintonia
com as profundas mudangas do mercado, bem como com as novas exigéncias da

sociedade. Isto se da porque a organizagao publica, como toda organizagédo, é um
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sistema social aberto que estd em permanente interacdo com o meio ambiente,
influenciando-o e sendo por ele influenciada (CARVALHO, 1995).

De acordo com Ferreira (1996), o desafio para enfrentar o contexto de mudancga
atual estd no processo de reforma do aparelho do Estado. Esse processo de
transformacao e, consequente modernizacdo, impde ao Estado a necessidade de
rever seus papeéis, funcdes e, especialmente, mecanismos de gestdo. Nesse novo
cenario, o rigor no cumprimento do ritual burocratico e o apego as rotinas e a
formalidade dificultam o alcance dos objetivos organizacionais e contribuem para a
resisténcia as mudangas. Sendo assim, as organizagdes publicas e privadas, para
sobreviverem neste novo contexto, do ambiente da globalizacdo, precisam
desenvolver a capacidade de antevisdo e, além disso, necessitam de agilidade e
flexibilidade para adaptar-se aos novos desafios e demandas externas.

Dessa maneira, o novo estilo de gestdo decorre da necessidade de rediscutir o
papel e as formas de funcionamento do Estado, com intuito ao atendimento das
demandas atuais através da implantagdo de programas voltados para o aumento da
eficiéncia e melhoria da qualidade dos servigos prestados (FERREIRA, 1996). A
reforma do aparelho do Estado passa a ser, portanto, orientada pelos valores de uma
cultura gerencial e propulsora da nova Administracéo Publica Gerencial, que é voltada
para o cidadao e para obtencao de resultados.

Diante dessas perspectivas, ressalta-se a relevancia da gestéo no setor publico
voltado para as pessoas como fator chave para o alcance dos objetivos
organizacionais e a propria sustentagao e crescimento no contexto de mudanga. Isso
ocorre pela consciéncia de que sao as pessoas que formulam e implementam as
estratégias organizacionais necessarias a obtencéo dos resultados desejados e que
sua atuagao constitui um elemento essencial no sucesso das organizagdes. Sdo as
pessoas, portanto, a fonte criadora e o elemento critico no processo de construgéo e
crescimento organizacional (CARVALHO, 1995)

4.2. ATENDIMENTO HUMANIZADO E A EXCELENCIA NA QUALIDADE DO
ATENDIMENTO

Para conceituacdo de humanizagcdo ha uma tomada de posicao de que o homem
para o qual as agdes governamentais sao construidas deve ser o homem comum, o

homem concreto. Deste modo, o humano é retirado de uma posicao-padrao, abstrata
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e distante das realidades concretas e € tomado em sua singularidade e complexidade.
Assim, o conceito de humano, passa apresentar definicido diversa a tradicional do
humano como “bondoso, humanitario” (Dicionario Aurélio). (Benevides & Passos,
2005a).

Inserindo nesse aspecto da humanizagdo e aplicado no contexto das
organizagdes publicas, o que se busca é fazer com que tais instituicbes passem a
considerar o homem - cidadao, como parte interessada e essencial ao sucesso da
gestao publica e, em fungao disso, que a avaliagao do desempenho institucional seja
considerada aceitavel se incluir a satisfacdo do homem - cidaddo como item de
verificagao. (AMBONI, 2002, p. 150).

O processo de implantacdo do modelo humanizado no setor publico, requer o
desenvolvimento de multiplas competéncias do perfil do funcionalismo, que
caracteriza a parte principal de uma instituicdo que presta servigos. Este perfil deve
ser dinamico na transformagéo do servidor em um agente de mudangas, capaz de
ampliar a arte de atender pessoas, numa mobilizacdo para compor a forca da
qualidade dos servicos publicos. Este reposicionamento reflete-se em novas formas
de pensar e agir em busca do desenvolvimento de uma nova relagao de trabalho.
(FERREIRA, 2001, p.155).

Segundo Sovienski (2004), alguns aspectos s&o considerados basicos para um
bom ambiente de trabalho e devem ser fomentados pela gestdo de pessoas e

desenvolvidas por todos na instituicdo, como:

¢ Admitir uma filosofia social de inspiragdo humanistica — “o ser
humano ¢ o sujeito, fundamento e fim da vida social”;

¢ Reconhecer o potencial humano como o recurso estratégico
mais importante para o desenvolvimento e sucesso institucional;
e Envolver e comprometer todos os servidores no trabalho de
melhoria do servigo publico, com énfase na participagdo dos
mesmos no processo de gestao;

e Reconhecer que é necessario capacitar e profissionalizar o
servidor para que desenvolva e utilize seu pleno potencial de
modo coerente e convergente com os objetivos estratégicos da
instituicao;

e Manter todos os esforgos para criar e manter uma cultura
organizacional que conduza a exceléncia do desempenho a ao
crescimento individual e institucional;

e Reconhecer os elementos da sociedade: os cidadaos,
considerados individualmente ou em suas entidades
associativas, e as instituicdes de direito publico e privado como
clientes naturais da institui¢ao;

e Centrar o foco das atividades das instituigdes nos clientes,
conhecendo-os, relacionando-se com eles, medindo-lhes o nivel
de satisfagéo e induzidos ao controle social.
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Quando falamos de Qualidade, queremos dizer que ¢é algo relacionado ao nivel
de satisfagcao de alguém ou algum grupo em relagéo ao que experimenta, adquire ou
utiliza. Este conceito de qualidade surgiu com o advento da produgédo em série,
primeiro utilizado apenas para bens duraveis, em seguida para bens de consumo.
Para KOTLER (1998, p. 52) “satisfacéo € o sentimento de prazer ou desapontamento
resultante de comparagao de desempenho esperado pelo produto (ou resultado em
relacéo as expectativas da pessoa)’.

Para Vico Manas (2003, p.21), é preciso para alcangar a qualidade nas
organizagoes:

a) criar um ambiente voltado para a qualidade, fornecido e
mantido pela gestéo; b) Informar e educar a todos os niveis do
grupo de trabalho sobre a qualidade, o que é e como pode ser
alcangada; c) Definir qualidade conforme a necessidade do
“cliente” e sua completa satisfagao; (...) f) determinar sistemas
de medicdo tendo por base a deteccdo e medigdo de
deficiéncias; (...) h) cada colaborador assume a
responsabilidade pela qualidade do seu servigo; (...) k) a
melhoria da qualidade é um processo que nunca termina e esta
em continua busca de um trabalho sem deficiéncias e
desperdicios.

Sob o enfoque juridico Meirelles (1998:125) referiu sobre a eficiéncia como um
dos deveres da administragédo publica. Definiu-a como “o que se impde a todo agente
publico de realizar suas atribuicbes com presteza, perfeicao e rendimento funcional.
E o mais moderno principio constitucional da fungdo administrativa, que ja ndo se
contenta em ser desempenhada apenas com legalidade, exigindo resultados positivos
para o servico publico e satisfatério atendimento das necessidades da comunidade e
de seus membros”. O autor ainda acrescenta que “o dever de eficiéncia corresponde

ao “dever de boa administragdo”.

4.3. GESTAO HUMANIZADA UMA VISAO SISTEMICA

As relagdes humanas no trabalho tém sido caracterizadas, ao longo da histdria,
pela submissao dos dirigidos aos dirigentes. Devido as rapidas mudangas, muitos dos
pressupostos utilizados, ha uma década atras, tornaram-se inadequados ao atual
contexto organizacional. Assim, enfoques mecanicistas, correspondentes as primeiras
teorias organizacionais, que privilegiam o poder e controle nas relagdes de trabalho
nao sao mais eficazes perante as novas situagcdes empresariais que requerem
mudanca e inovagéo (ARAUJO, 2001 e MENEZES, 2002).
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Nesse sentido, é identificada uma transformacéo paradigmatica organizacional
emergente que comega a exigir novas formas de lidar com as pessoas dentro das
organizagdes, ou seja, com orientagdo humanista (CARVALHO, 1995; COELHO,
2004; LEITAO e LAMEIRA, 2005; MENEZES, 2002). Na perspectiva humanista, e no
ambito da economia neoliberal, 0 homem deixa de ser meio, mero fator de producao
subordinado aos interesses do capital e da técnica, para ser o fator essencial de todo
processo produtivo. Ademais, reivindica-se a satisfacdo das necessidades humanas
tais como a dignidade e a valorizagéo do individuo no trabalho (LEITAO e LAMEIRA,
2005).

O processo evolutivo do estilo gerencial passa a ser, portanto, voltado para as
pessoas e, assim, mais descentralizado e participativo, em contraposi¢céo a rigidez
burocratica, buscando o aperfeicoamento continuo a fim de satisfazer as
necessidades do individuo e da organizagdo como um todo (MENEZES, 2002).

Sendo assim, a construgao e a implantagédo do modelo gerencial humanizado no
setor publico requerem o desenvolvimento de novas e multiplas competéncias do
gestor que caracterizem o perfil do gestor-lider. Este perfil de lideranga, portanto, é
dindmico e multifacetado que transforma o gestor em um agente de mudangas via a
arte de liderar pessoas, mobilizando energias para a qualidade dos servigos publicos
(FERREIRA, 2001). Competéncia, aqui, compreendida como os conhecimentos e
experiéncias aplicaveis em uma organizagao e confirmados pelo nivel de formagéao
profissional e pelo dominio das fungdes exercidas (SOUZA, 2002). Assim sendo, a
competéncia - no modelo de gestdo humanizada - volta-se para a visdo humanistica,
fazendo com que o gestor passe a ter uma compreensao mais ampla da natureza e
das motivacbées humanas, bem como da influéncia do ambiente social externo a
organizagao sobre o comportamento das pessoas (CARVALHO, 1995).

Diante disso, percebe-se que a implantagdo da gestdo humanizada traz
mudancas significativas no gerenciamento relativas as competéncias do gestor
publico e ao clima de satisfagdo para os funcionarios publicos. Isto ocorre, porque a
gestdo humanizada afetara sensivelmente o somatério das percepgdes, opinides,
atitudes e comportamentos individuais. A partir da substituicdo do tradicional chefe
para o gestor lider, a decisdo compartilhada, o trabalho em equipe, a liberdade de
expressao e de criatividade, a delegacéo de responsabilidades e a menor formalidade
no ambiente de trabalho serdo os objetivos preconizados pela gestdo humanizada
com o intuito de atender algumas das necessidades humanas. (CALDAS, 2006)
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Conclui Caldas (2006) que o grande propésito da implantagdo da gestédo
humanizada no setor publico é a preocupagao do gestor em ressaltar a humanizagao
no ambiente organizacional. Esta preocupacéo reflete-se na busca do equilibrio entre
a satisfagado das necessidades dos funcionarios e os objetivos organizacionais, que
no caso da organizagao publica, é a exceléncia e qualidade no servigo publico.

Por fim, segundo Ferreira (1996), a implantagdo do modelo de gestéo publica
gerencial nao significa somente mudar sistemas, organizagdes e legislagao e sim criar
as condicdes ideais para o desenvolvimento das pessoas que conduzirdo e realizarao
as reformas. Neste sentido, valorizar o servidor significa estimular sua capacidade
empreendedora, sua criatividade, destacando o espirito publico de sua misséo e o seu
comportamento ético com vistas ao resgate da autoestima, ou seja, proporcionar um

clima satisfatério para os servidores.

4.4. QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL

Quadro 1 — Sintese do Referencial

TEMA CATEGORIAS PRINCIPAIS RELACAO COM O

Identificagdo dos

CENTRAL AUTORES INDICADORES OBJETIVO
2] ADMINISTRGAO PUBLICA e e Modernizar o modelo
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o N e administragao,
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- E (CARVALHO, 1995) ’ Especiais
i &
o L
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5. COLETA DOS DADOS DA PESQUISA

Os dados serao levantados por meio de pesquisa de campo, com 0s usuarios
especificados na secao Universo e Amostra, através da aplicacao de questionarios.

Para o usuario jus postulandi, sera aplicado o Questionario 01, cujo objetivo é
saber se 0 acesso as Varas dos Juizados Especiais é facilitado. Também sera
analisado se o nivel de satisfacao com a qualidade do servigo prestado é aceitavel ou
nao.

Ja para o servidor, sera aplicado o Questionario 02, cujo objetivo € saber como
esta a sua qualificacao para execugao de atendimento ao publico, bem como também,
verificar seus anseios para a melhoria deste servico.

Os questionarios sao autoexplicativos e encontram-se no anexo deste projeto.
Para os servidores serao entregues pessoalmente, ou repassados por e-mail, para
livre preenchimento. Ja para o usuario jus postulandi, o pesquisador ficara disponivel
presencialmente para tirar suas duvidas acerca do preenchimento das questoes.

Com base nas conclusdes alcancadas pela pesquisa de campo, procurar-se-a
estabelecer critérios de qualidade para o atendimento e para a prestacao do servicgo,

que serdo aplicados nas Varas dos Juizados Especiais.

5.1 ANALISE E INTERPRETACAO

A pesquisa foi realizada em nove (09) Varas de Juizados Especiais da Capital;
foram distribuidos 36 questionarios aos servidores, mas apenas 29 foram devolvidos
respondidos, alguns servidores se recusaram a responder e outros alegaram falta de
tempo.

Observamos, que ainda falta conscientizacdo e estimulo aos servidores para
participarem de pesquisas realizadas para avaliagéo de clima organizacional.

Quanto ao publico, desejavamos avaliar pelo menos 10 usuérios em cada
unidade judiciaria, entretanto, em alguns locais com menos transito de usuarios ndo
conseguimos alcangar este quérum, ja em outros conseguimos avaliar mais de 10
usuarios, totalizando 78 questionarios respondidos.

Em relacdo ao publico-usuario, percebemos um certa desconfiangca e

desconforto em responder as perguntas do questionario na frente do pesquisador,
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principalmente as relacionadas ao item Ill — “Vocé foi bem recebido? ”, o que pode ter
influenciado o teor das respostas.

Outrossim, destacamos o exiguo tempo para percorrer as unidades judiciarias
para realizar a pesquisa de campo, tendo em vista a conscidéncia de horarios entre o
funcionamento dos locais universo da pesquisa e o expediente laboral dos
pesquisadores, do qual estes nao foram autorizados a ausentar-se para realizagéo da
pesquisa de campo. Assim, tendo que contar para realizagdo da atividade com a
compreensao e colaboracéo do chefe imediato e a utilizagao de folgas adquiridas junto
ao banco de horas, da frequéncia pessoal do servidor/pesquisador, nos sistemas do
TJ/IPA.

Sendo estas as consideragdes acerca da pesquisa de campo, segue os graficos
com as analises quantitativas dos questionamentos propostos ao servidores e
usuarios jus postulandi. Ressaltando-se que as vias originais dos questionarios se
encontram arquivados com os pesquisadores.

Quanto a anélise do questionario aplicados aos usuarios jus postulandi pudemos
observar primeiramente a questdo quanto a dificuldade para identificagdo do Juizado
competente pelo usuario.

Perguntado aos entrevistados que se encontravam aguardando atendimento
inicial se sabiam que para poder ingressar com uma agado naquele Juizado seria
necessario comprovar que o autor ou réu da agao residem/funcionam dentro da
competéncia territorial daquele Juizado, ou seja que a competéncia do Juizado é
fixada pelo bairro, mais da metade dos entrevistados responderam que desconheciam

este critério.

VG E TEM CONHECIMERTO QLUE & ATERDOBMENMTE NG
TR DR MO DO iR RO copl DE VOO R RRCFCh, Cre
CARERE O BEC LABA TS FMPRES LA SRRME& UM SR &7

=1 Eki = rli
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Também foi examinado se os entrevistados tiveram dificuldades em localizar o
juizado que estava apto a receber sua demanda e se ja haviam procurados outros
orgaos publicos, por exemplo PROCON, Defensoria Publica, para receber orientagdo
sobre como funcionava os Juizados e para onde deveriam encaminhar-se para
ingressar com uma acgao judicial, muitos responderam que positivamente,

identificando os locais que estiveram antes buscando informagéo.

TEVE NFICULDADES EM LOCALIZAR O JUIZADD QUE
ATENDE SEL BAIRRO7?

=] M =2 MNAD

PARA CHEGAR ATE ESTE JUIZADD, ?DEE_FEHEGIEFIELI
POR OUTROS JUIZADDS OU OUTRD ORGAOS
PUBLICDE?
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Outrossim, no intuito de analisar se a diviséo territorial atende a critérios de
acesso facilitado ao Judiciario, foi perguntado se o Juizado competente para atender
0 usuario jus postulandi era préximo a residéncia, sendo que em alguns Juizados o

resultado foi positivo, entretanto na maioria o resultado foi negativo.

B LJLEADD GUE ATEWNDE SEU Baimmo &
PROXIMG T S06A RESIEErROnT

CR e -11F = T

Para avaliar critérios de qualidade no atendimento prestado pelos servidores aos
usuarios foi arguido sua satisfagdo quanto ao tempo de espera, quanto a cordialidade
e disponibilidade do servidor, bem como quanto ao conhecimento técnico
demonstrado pelo atendente e repassado ao usuario nas implicagdes da agdo judicial
distribuida, o resultado foi bem satisfatério, indicando que grande parte dos usuarios

sairam satisfeito com atendimento recebido.

FARA REALIFAR O SEUATEMOIMENTD, VOCE ESFEROWU
CUANTD TEMPODT

&7 Als TU rnedhos w b i 0 frure @ 30 Fiun
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AD CHEGAR NESTE JUIZADO, COMO VOCE
AVALIA © ATENDIMENTD RECEBIDO?

= 1. Excalenta = 2. Bom =3 Razoayval =4 Pessimo

0 SERVIDOR GUE LHE ATEMDEU DEMONSTROU
CONHECIMEMTO SUFICIENTE PARA REALIZAR O
ATENHMENTO?
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Quanto ao questionario dos servidores pudemos observar a existéncia de
problemas tanto de estrutura fisica, quanto de logistica, sendo este ultimo o critério
mais negativamente avaliado, ndo alcangado niveis de satisfagdo entre bom e/ou

excelente, apenas insuficiente e/ou regular.

RO SEU U:lf-!ul. DE TRAOALHD, COMOWOCE CLABSIPICRREA O ERPALD
O FARA BELLITAT SUSE ATIIDEDES LABCHIREIE
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Neste contexto também tentou-se identificar se nas Varas de Juizado existia um
espaco e um atendimento especializado para realizagdo do atendimento inicial dos
usuarios que procuram o Judiciario sem a representacdo de um advogado para
ingressar com uma demanda judicial. Restando identificado que em muitas varas

existe o espago, sendo considerado regular ou bom pelos servidores.

HO SEU LOCAL DE TRABALHO, EXISTE UM SETOR
ESPECIFICO PARA ATENDIMEN TO IMICIAL
(ATERMACAD)

=1, BIM aZ MAD

COMO VOCE CLASSMC AR O ESPASO FSCO DESTINADD BARA,
D ATENDIMEN TD INITLAL [:'I.'FEHI!.'.F.&D]

=1 INSUFICIENTE =% REGULAR =3, BOM =4 EXCELENTE
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Quanto andlise da competéncia técnica para realizagdo do atendimento ao
usuario, restou evidenciado a necessidade de capacitagdo quanto as técnicas de
atendimento, pois a maioria dos servidores ndo foram capacitados, e mesmo,

desconhecem a existéncia de técnicas para realizagao de atendimento ao publico.

VOCE JA FEZ ALGLUSW TREMAMENTO SOBRE QUALIDADE NGO
ATEMDIMENTO AD PUBLICD

wi B a3 NES

VOCE TEM CONHECIMENTO D EXISTENCIA DE TECHICAS
PARA UM ATEMDIMENTD DE QUALIDADE AD PUBLICD

et S w3 WS
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Por fim, foi questionado aos entrevistados servidores se ja vivenciaram situagdes
de dificuldade em esclarecer as partes a necessidade de atender aos critérios de
divisdo de competéncia territorial por bairros, onde a maior parte afirmou que sim,

algumas vezes narrando situagdes dificeis de constrangimento moral para o servidor.

Vel Gl EREREN TOUSIRICLULDADREE PRRE BFRCLAHBSEN O kil Ricis
& GLUEDTADSE DIVGAD TERRITORAL TOMND CRITESHD O SRS T TEMTLW
OO & SUEsDDE

6. PROPOSIGOES ESTRATEGICAS DE FORTALECIMENTO E CRIAGAO

Apds a andlise dos dados quantitativos dos questionarios propostos e franco
debate entre esta dupla de especializando, concluimos pelas seguintes proposi¢des
como estratégias que podem ser utilizadas para o fortalecimento do atendimento
inicial humanizado ao cidad&o-usuario dos Juizados Especiais.

1. Destaque para listagem informativa contendo, de forma clara, a divisdo
territorial de competéncia das Varas do Juizados, sua localizacédo e telefone de
contato, a ser disponibilizada no Portal externo do TJ/PA, com recursos visuais que
facilitem a identificacdo pelo usuario, a cargo da implantagdo da Secretaria de
Informatica, no prazo de 30 (trinta) dias;

2. Intensificagédo dos curso e treinamentos na area de qualidade no atendimento
e técnicas de atendimento ao publico - de forma presencial ou on-line - de forma que
todos os servidores das Varas dos Juizados, sejam alcangados e ndo apenas 0s

diretores de secretaria. Devendo os cursos e treinamentos serem implementados,
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divulgados e incentivados pela Secretaria de Gestao de Pessoas, pelo prazo minimo
de 06 (seis) meses;

3. Criacao Central de Atendimento ao jus postulandi, em prédio proprio de facil
acessibilidade por transportes publicos, com espago fisico confortavel, agradavel e
com privacidade adequada para o atendimento individualizado, contando com equipe
propria de servidores, devidamente treinados e qualificados para o atendimento inicial,

sendo implementada através da Coordenadoria dos Juizados Especial, no prazo de

01(um) ano.

6.1 QUADRO-SINTESE DE ESTRATEGIAS

Quadro 2 — Sintese de Estratégias

ESTRATEGIAS

OBJETIVO

AVALIACAO

Destaque no Portal Externo para
Informativo sobre a Diviséo por
Competéncia Territorial dos
Juizados Especiais.

Facilitar acesso a informagéo do
usuario

Enquete no Portal do TJ/PA
para avaliar sobre a
utilidade da informagéao

Curso de Qualificagéo e
Treinamento

Capacitar o servidor, na busca da
exceléncia de qualidade no
atendimento com vistas ao
atendimento inicial humanizado.

Levantamento estatistico e
quantitativo de quantos
servidores foram
capacitados

Criagao da Central de
Atendimento ao usuario jus
postulandi dos Juizados
Especiais.

Aprimorar e fortalecer o
atendimento inicial aos usuarios
jus postulandi

Pesquisa de satisfacao,
apods a implantagao da
Central.

7. CONCLUSAO

Em analise sobre tudo que foi estudado e pesquisado, concluimos que emerge

a compreensao da necessidade de um novo estilo gerencial voltado para as pessoas;

assim a gestdo humanizada apresenta-se, como uma evidéncia do novo paradigma

organizacional.

E necessaria a conscientizagdo de que a mudanga organizacional passa

primeiro pelas pessoas. Provocando primeiro a mudanca nas pessoas para depois

mudarem-se os métodos e processos.
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Promover a vontade interior nos servidores pessoas para a mudanca é
fundamental; pois, sé assim, a organizagdo garantird os melhores e mais eficazes
resultados. Para afastar de vez, do senso comum a visdo de poder centralizado, de
burocracia elevada, atendimento insatisfatorio e funcionarios desinteressados.

As organizagdes publicas sdo como um corpo vivo, composto de partes
diferentes, com funcdes especificas e dependentes umas das outras. Por isso, cada
elemento constitutivo de uma organizag&o ndo pode pensar em si como um ser isolado
e independente. Cada um, desempenhando um papel especifico, é responsavel pelo
todo, ou seja, pelos objetivos organizacionais.

Desta forma, para a efetiva implementagéo da gestdo humanizada, o gestor deve
reunir competéncias, ou seja, a capacidade de utilizar conhecimentos, habilidades e
atitudes no exercicio da lideranga. Funcionarios capacitados e motivados que se veem
diante de oportunidades de “pensar’” e ndao apenas de executar tarefas pré-
determinadas, trazem mais qualidade para os servigcos oferecidos pelo setor publico.

Aliados a uma visao sistémica, devemos considerar as partes constituintes de
um todo e o relacionamento entre essas partes, portanto quando falamos na
humanizagado do atendimento ao usuario estamos falando também na humanizacgao
do tratamento da instituicdo com seus servidores, que esta intimamente ligada a
qualidade de vida destes.

A qualidade de vida, o bem-estar, a motivacao, o ambiente de trabalho favoravel
transforma o servidor, quanto mais satisfeitos e envolvidos com o préprio trabalho,
mais produtivas suas atividades na organizagdo e melhor a imagem da instituigao
perante a sociedade.

Enfatizamos que agbes institucionais como as indicadas neste trabalho, de
facilitacdo ao acesso de informacdes aos usudrios nos meios de comunicacao e
midias sociais, o aperfeicoamento da prestagcdo de servico dos servidores dos
Juizados, através de capacitacdo na area de atendimento ao publico, bem como a
longo prazo da implantagao de um setor especifico para atendimento o jus postulandi
sdo estratégias que podem ser utilizadas para o fortalecimento do atendimento inicial
humanizado ao cidadao-usuario dos Juizados Especiais.

Assim, ficamos com a certeza que o presente trabalho ndo encerra o debate
sobre o tema, apenas aumenta o interesse pela literatura, que precisara ser revisitada

ainda muitas vezes, para o aprofundamento e o avanco nos estudos e pesquisas
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sobre humanizagao e qualidade no atendimento como estratégia de qualificacdo nos

Juizados Especiais.
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“Mais do que maquina, precisamos de humanidade; mais do que
inteligéncia, precisamos de atengao.”

Charles Chaplin (1889-1977), produtor, diretor e ator britanico.

486



SUMARIO

INTRODUGAQ ...t 5
CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO ........coooomeieieeeeeeeeeee e 6
DESENHO DA PESQUISA .......coooimiiieieeeeeeeeeeeeeeee oo eeeesnee s 9
METODOLOGIA .......oooooeoeeeeieeeeeeeeeee et se s sessassaneaees 10
REFERENCIAL DE ANALISE TEORICA ............cocooovmiimiiiieeeeeeeeeee e 10
QUADRO SINTESE DO REFERENCIAL TEORICO ........ocoovvivieeieeeeeeseeeeeeeeseeenene, 30
ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS .......o.oooiviiieieeeeseeeeeeeeeeeeee s 31
PARTICIPANTES PESQUISADOS ........omimieiieieeeeieeeeeeeeeeeseesesses e eseesesseseesse s 31
INSTRUMENTOS COLETADOS .....oomooeiveeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeeesee e 31
Valor qualidade em secretaria judicial do TJPA ..............ccocoiiiiiiiiiiiiee e, 31
Valor satisfacio em secretaria judicial do TJPA ...............cccooiiiiiiiiiii e, 33
PROPOSICOES ESTRATEGIAS DE FORTALECIMENTO E CRIACAO.................. 41
QUADRO SINTESE DE ESTRATEGIAS E PRODUTOS......c.ooovvovieieeeeeeeeeseeeenon. 41
CONCLUSAO. ...ttt naneens 42
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .........cc.coooomiiiiieeeeeeeeeeeeee oo 45
APENDICES ... 48
ANEXOS ..ottt 52

487



1 INTRODUCAO
Este projeto propde intervir na secretaria judicial do Tribunal de Justica do Para

(TJPA), para promover uma gestdo de qualidade fomentando melhorias, satisfacdo e
humanizagao no atuar do servigo publico e no atendimento a sociedade.

Interessante anotar que o Conselho Nacional de Justica (CNJ), desde o ano de 2013,
objetiva o fortalecimento do 1° Grau da Justica brasileira, ensejando na edi¢do da Resolugdo
n° 194/2014, que instituiu a Politica Nacional de Atencao Prioritaria ao 1° Grau de Jurisdicao,
que visa estruturar e implementar medidas concretas e permanentes com vistas a melhoria dos
servicos judiciarios prestados pela 1?* Instancia dos tribunais, considerado “o segmento mais
sobrecarregado do Poder Judiciario e, por conseguinte, aquele que presta servigos judiciarios
muito aquém da qualidade desejada”, conforme afirmado no site do CNJ acerca do tema.

A percepcao de qualidade de servico ¢ subjetiva e depende de cada personagem
envolvido para impulsionar as melhorias. O jurisdicionado (usudrio externo) sabe bem o que
deseja quando d4 inicio a uma acdo judicial — ver seus direitos garantidos — e a qualidade
podera ser avaliada de acordo com o impacto do resultado alcangado. Mas qual a expectativa
do servidor em relagdo ao que a institui¢do judicidria pode lhe oferecer para que este seja
tratado de forma humanizada? E neste contexto, diante da necessidade de melhorar a
qualidade dos servigos oferecidos pelo Judiciario paraense que se insere o presente projeto de
intervencao.

A velocidade da mudanga social e tecnologica é cada vez maior e, diante dessas
transformagdes, o Poder Judicidrio, como instituicdo publica prestadora de servigos, deve se
adaptar estabelecendo estratégias para alcancar seus objetivos e metas e, principalmente,
cumprir sua missao de realizar a justica por meio da efetiva prestacao jurisdicional visando
fortalecer o Estado Democratico de Direito, jamais olvidando que pessoas humanizadas
trabalham com mais satisfacao.

Para auxiliar no alcance do objetivo, ¢ imprescindivel conhecer um dos personagens
que produz os servicos judiciarios “longe do desejado” e sobre quais circunstancias ele
efetivamente presta suas funcdes a sociedade — o servidor publico, efetivado por meio de
concurso publico, lotado em vara judicial, para onde sdo distribuidas as demandas da
sociedade.

Compreender o seu ambiente de trabalho, seus anseios, sua margem de conhecimento
e envolvimento acerca da organizagdo publica, e, principalmente, sua compreensdo em
relagdo ao seu compromisso social e a razdo de ser do servigo publico prestado ou que deveria

prestar, com qualidade ou nao.
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Primeiramente, buscou-se identificar a pessoa por “detras do balcdo”, para apods
propor “A Gestdo da Qualidade para a Melhoria, Satisfacdo e Humanizagdo da Gestdo
Processual em Secretaria Judicial”.

Tentou-se responder a questdo: Como gerir uma secretaria de vara judicial de forma
a melhorar a gestdo processual e entregar uma efetiva prestacao jurisdicional por meio de um
servigo publico de qualidade em respeito aos valores humanos de dignidade, igualdade e
justica, promovendo uma gestao processual judicial célere, eficiente e humanizada?

Este trabalho apoia-se em pesquisas qualitativas, pesquisa-acdo € pesquisa
bibliografica. As pesquisas qualitativas foram realizadas na leitura e analise dos Relatérios
Justica em Numeros 2015, elaborado pelo CNJ, e Justiga Aberta 2016 (disponiveis no site do
CNJ), a fim de conhecer a proporcao relativa a quantidade de processos por servidor,
comparando com o indice ideal apontado por aquele 6rgao. A pesquisa-acao foi realizada em
uma vara judicial da capital e outra do interior do Estado do Pard, mantendo-se o sigilo da
identidade, tanto das varas, quanto dos servidores que aceitaram se submeter a andlise para
aferir o grau de satisfacdo do servidor quanto as dependéncias fisicas onde estdo alocados e
suas atribui¢des, e, em como isto pode influenciar em um atendimento com eficiéncia, e
também, com o fito de analisar o servidor conforme o grau de conhecimento e envolvimento
quanto ao o0rgao onde estd inserido. A pesquisa bibliografica baseou-se em artigos, teses e

periodicos especializados.

2 CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO

O Poder Judiciario ¢ um dos trés poderes do Estado, ao qual ¢ atribuida a
administracao da justica na sociedade, e o TIPA ¢ o 6rgdo supremo do Poder Judiciario no
Estado do Para.

A Constituicdo Federal de 1988 confere suas atribui¢des, dando-lhe autonomia
administrativa e financeira. Conforme consagrado nos seus incisos XXXV, XXXVII e LIII,
do art. 5° o referido Poder deve privilegiar o livre acesso a Justi¢a, o juiz natural e a efetiva
protecdo judicial. Em tudo respeitado o principio norteador do devido processo legal
constante do inciso LV, do art. 5°, indicando que a todos deve ser oportunizada uma sentenca
justa por meio de um processo, conforme estabelecido pelas leis brasileiras.

O modelo de gestdo do Poder Judiciario deve ser espelhado nessas garantias
constitucionais, bem como, e, principalmente, na norma fundamental da dignidade da pessoa
humana constante do inciso III, do art. 1°, ndo s6 em relagdo ao usuario externo, mas também

ao operador do servico, o servidor publico.
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De acordo com o Regimento Interno do TJPA, o Presidente, o Vice-Presidente e as
Corregedorias de Justica, fun¢des exercidas por Desembargadores, sdo responsaveis pelo
regular funcionamento e pela disciplina dos servigos do Judiciario. Na area finalistica, logo
apds os orgaos corregedores, encontram-se hierarquicamente dispostos os juizes de direito e
diretor de secretaria, este tltimo funcionando como chefia imediata dos servidores lotados em

secretaria judicial, como se vé, de forma sumaria, no organograma a seguir:

PRESIDENTE

VICE -
PRESIDENTE

CORREGEDORIAS DE
JUSTICA

JUIZES DE
VARAS
JUDICIAIS

DIRETOR DE
SECRETARIA

SERVIDOR

Fonte: Organograma criado pelas autoras.

As Varas Judiciais sdo divididas em Gabinete do Juiz e Secretaria. A Secretaria
Judicidria tem por finalidade dar cumprimento as ordens emanadas pelo juiz através das
sentencas, das decisdes e despachos, dando regular tramitagdo aos processos, e, ainda, tudo
mais que se enquadre no seu poder-dever de corregedor natural da unidade judiciaria a que

preside, no exercicio do papel de poder que o Estado lhe incumbiu ao lhe resguardar a fungao
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jurisdicional de “dizer o direito”, cujo papel de Estado-juiz estd diretamente relacionado com
0 objetivo principal da jurisdi¢ao ao realizar sua funcdo substanciada no dever de efetivagdo
do direito concedido. Afinal, de que adiantaria dizé-lo, afirma-lo e ndo concretiza-1o?

A realidade vivenciada nas secretarias judiciais indica que essa divisdo da vara
judicial ¢ quem dita a forma de relacionamento entre a sociedade e o poder publico. Surge ai o
objeto da presente pesquisa, uma vez que a realidade indica existir um paralelo para a
efetivacao de direitos pelo Judiciario nos ditames dos objetivos do Estado-servigo publico.
Afinal, mais do que se pensar em gestdo administrativa no Poder Judiciario, com vistas a
prestacdo eficiente e efetiva da funcdo jurisdicional (seu fim), tentou-se repensar, a forma
como essa prestacdo poderd ser feita com a finalidade da Justiga, com o evidente
compromisso da qualidade e do tratamento respeitoso e humanitario.

Numa realidade paralela ao exercicio do Poder/Administragdo-Gestao Publica do
Poder Judiciario, encontra-se a atividade de prestacdo jurisdicional pela Secretaria Judicial,
que na atual situagdo de crise politica e institucional vivenciada pelo povo brasileiro, ¢é
também onde se evidencia a péssima qualidade na prestacdo do servico publico, onde o
Estado deveria ser bem-sucedido e no qual deveria mostrar sua utilidade de servir a sociedade.
Em verdade, sdo evidenciados nos ambientes das secretarias judiciais, dentre outros
problemas:

1 — Numero insuficiente de servidores, que prejudica a celeridade processual;

2 — Problemas relativos ao acervo processual volumoso e crescente nimero de
ajuizamento de demandas (questdo de ordem social);

3 — Falta de treinamento adequado de servidores e juizes no que concerne aos
sistemas de informatica necessarios para o cumprimento das ordens judiciais;

4 — Insuficiéncia de equipamentos;

5 — Equipes de trabalho incompletas;

6 — Espaco fisico inadequado;

7 — Desorganizagdo em setores adminis