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EDITORIAL
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oferecido pela Universidade Federal de Santa Catarina ao Tribunal de Justica
catarinense nos anos de 2013 e 2014.
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recursos humanos no Judiciario.

Tribunal de Justica de Santa Catarina

CEJUR

Centro de Estudos Juridicos

Academia Judicial




SUMARIO

ANOVA ESTRUTURA DO PODER JUDICIARIO ......c.oovoiieeeeeeeeeee e, 12
AUTONOMIA ADMINISTRATIVA GERADA PELA DESCONCENTRACAO DAS
UNIDADES EXTERNAS DA COMARCA DE JOINVILLE.......ccccoiiiiie e 17
T INTRODUGAO ..ottt te e e eae e eeeeeens 17
1.1 Objetivos e justificativa da pesquisa............cceevvviiiiieeeeeiiiieeeeeccccee 19

2 REVISAO DA LITERATURA . ......oovoitieeeeeeeeteeeeeete et 20
2.1 Administragao publica: conceitos e prinCipioS........cccoeeeeeeeeeiieeeiiiiiiieiennn. 20

2.1.1 Eficiéncia na administragdo publica ..............eeeeeeiiiiiiiiiiieeeiiieeeeiieeee 23

2.2 Aspectos gerais da concentragao e desconcentragao administrativa ....... 25

2.3 Aspectos gerais da centralizagdo e descentralizagdo administrativa......... 27

S METODOLOGIA . ...ttt e e e e e anreeeas 28
4 APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS...................... 29
4.1 Descri¢ao da estrutura e do modelo administrativo da Comarca de Joinville,

o Lo T IV S 29

4.2 O processo de desconcentragcao na realidade do TJSC: a experiéncia da
Capital € de BIUMENAU ..........oooviiiiiiiciee et 32

4.3 Efeitos possiveis da desconcentragao na Comarca de Joinville................ 34

4 CONSIDERAGCOES FINAIS ..o 37
REFERENCIAS ..ottt en e n e 38

ATRAGAO E SELECAO PARA OS CARGOS COMISSIONADOS NOS GABINETES
DOS DESEMBARGADORES ATUANTES NAS CAMARAS CRIMINAIS DO TRIBUNAL

DE JUSTICA DE SANTA CATARINA ...t 41
TINTRODUGAO ...ttt 41
2 REVISAO DA LITERATURA . ...ttt 44

2.1 GEStA0 PUDIICA ....ceiiiiiiiieeiee s 44
2.2 GESIA0 UE PESSOAS. ....eeviieiiiiiiiteee e e e e e ettt e e e e e e ———————————— 45
2.3 AtraC80 € SEIEGAD ......ee i 46
2.4 Cargos PUDIICOS........coeiiiiicee e e s 50
2.5 Atracao e selegao para cargos de provimento em comissao..................... 53
S METODOLOGIA . ...t et e e e e e e e eneeas 55

4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS ......coovieeeeeieeee e 56



5 CONSIDERAGOES FINAIS .....oouiiiiiiiiieieeeieieeeie st 61

REFERENCIAS ...ttt 63
ACOMPANHAMENTO E CONTROLE ORCAMENTARIO NA DIRETORIA DE
INFRAESTRUTURA, NO TRIBUNAL DE JUSTICA DE SANTA CATARINA............. 67

T INTRODUGAOQ ..ottt ae et et eae e e e eeeaeeeeens 67

2 METODOLOGIADAPESQUISA ...t 68

3 REVISAO BIBLIOGRAFICA ..., 70

3.1 O Tribunal de Justica de Santa Catarina..............cccceeeeiiiiiiiiiiieiiiee e, 70
K 3228 B o N o £ o= 1 411 0| o L 71
3.3 O planejamento estratégico do TJSC e o Balanced Scorecard (BSC) ...... 73
3.4 A Diretoria de Infraestrutura (DIE) .........cooviiiiiiiiiiii e 76
3.4.1 Selecao dos projetos com maiores disparidades e comentarios do Gestor
(@ o7= o 1Y o1 =1 4 o 1R PPRPPTUPPPURR 76

4 CONSIDERACOES FINAIS ...ttt 80

REFERENCIAS ...ttt ee e 82

ANEXOS . ...t e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaaeas 85
AS MUDANCAS ORGANIZACI(?NAIS OCORRIDAS NA COMARCA DE CAMPO ERE
DESDE SUA INSTALACAO ATE OS DIAS ATUAIS.......oiieiiieiieeeeeee e 86

T INTRODUGAOQ ...ttt ae et n e 86

2 A MUDANGCA ORGANIZACIONAL ....uuuiiiiiitiiiieieeeeeee et e e e e e e e e e e e 88

2.1 A influéncia da gestdo de pessoas e de tecnologia nas organizacdes
01U ) oz J PP RRRRRPPRPRR 91
S METODOLOGIA ... e e e e e e e e eeaaaaeas 96
4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS .....coovieieieeeeeeee e 97
4.1 Mudancgas organizacionais no tribunal de justica de Santa Catarina......... 97

4.2 Mudancas organizacionais no forum da Comarca de Campo Eré (SC) ..100

5 CONSIDERACGOES FINAIS ......oooviieeeeeee et 106
REFERENCIAS ..ottt 107
APENDICES ...ttt 111

Roteiro de Entrevista 2: ... 111
ANEXO S . ...ttt e e e e e aaaaaaaa e e e e e e e aaaannnnnn 112

A DESCENTRALIZACAO JUDICIARIA E A SATISFACAO DO USUARIO NA CAMARA
ESPECIAL REGIONAL DE CHAPECO........cooiiieieieieieiceeeee e, 115

T INTRODUGAOQ ..ottt ettt 115



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ..ot 116

2.1 Modelos tedricos da administracdo publica e a descentralizacao

AAMINISTIALIVA ... e eaaes 117

2.2 Descentralizagdo administrativa.............ooooeiiiiiiiiii e 118

2.3 O Poder JUICIAMO ...cceeeeeeeee ettt e e e e e 123

2.4 Descentralizag80 JUdICIArIa.........coouuiiiiiiiiiiiieee e 124

3 A CAMARA ESPECIAL REGIONAL DE CHAPECO........cccoooieeeeeeeeeee, 126
4 METODOLOGIA. ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eanaes 136
4.1 Apresentacao e analise dos dados ...........uueiiiiiiiiiiiiieiie 137

5 CONSIDERAGOES FINAIS ..ottt 140
REFERENCIAS ... ..ottt ettt 141
APENDICE ...t 144
A PERCEPCAO POS JUIZES DIRETORES DE FORO SOBRE ATIVIDADES DE
GESTAQO JUDICIARIA. ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e e e nnnenees 147
T INTRODUGAOQ ..ottt aen 147
2 REVISAO DA LITERATURA ..ottt 149
2.1 Gestao publica no poder jJUdICIANO ...........coevviviiiiiiiiiiie e 149

2.2 A escolha do JUiz diretor.........cccuiiiiiieee e 155

S METODOLOGIA....cc ettt e e e e e e e e st e e e e e e ennnneeeeeeeaanns 159
4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS ...t 160
4.1 Descrigao da fungao de diretor de foro .........cceeeeeeiiiiiiiiiiiii, 160

4.2 A percepgéao dos magistrados sobre as atividades de gestéo ................. 162

4.3 A percepgao dos juizes sobre o chefe de secretaria de foro na funcao de
ASSESSOIAMENTO ...t e ettt e e e e ettt e e e e e ee et e e e e eeean e e e eeeeana e eaeeanns 165

5 CONSIDERACGOES FINAIS ......oooviieeeeeeeeee ettt ane s 166
REFERENCIAS ...t ettt 170
PESQ’UISADESATISFA(;AOCOM OTRABALHO DO$SERVIDORESCARTORARIOS
DO FORUM DE JUSTICA DA COMARCADE CRICIUMA........ooovieeeeeeieeeeeeeeee 172
T INTRODUGAOD ...ttt te et eeenn e e 172
2 FUNDAMENTACAO TEORICA ..., 173
2.1 Administragao Publica no Brasil — breve historico............cccoeeiiiiiiiiinnn. 173

2.2 Administragao publica e a gestdo de recursos humanos...............cccc...... 175

2.3 Clima organizacional ............ooooiiiiiiiiii e 175

2.4 Satisfacao versus desempenho no setor publiCo............ccoovvviiiiiiviiiinnnnnn. 176



S METODOLOGIA . ... e 178

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS.......oouieeeeeeeeete et 179
4.1 Perfil SOCIO-demMOgrafiCO.........cooiiiiiiiiiceeeeee e 179
4.2 Satisfacdo em fatores especifiCoS...........uuveviiiiiiiiiiiiiiiiicie e 182

O IS T = T RSSO 182
4.2.2 Relacionamento interpessoal ................ciiiiiiiiieieiiiii e 185
4.2.3 Relacionamento com a chefia ... 187
4.2.4 Desenvolvimento pesS0al..........coeeiiiiiiiiieiiiiiice e 190

5 CONSIDERAGOES FINAIS ..o, 194

REFERENCIAS ...ttt n e e e 196

APENDICE ...ttt n et en et n e een e 199

ANALISE DARELACAO PERCEBIDAENTRE AQUALIDADE DE VIDANO TRABALHO
COM A JORNADA DE TRABALHO ... 202

TINTRODUGAO ..ottt ettt an e anes 202

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ...ttt 203
2.1 Origem € EvoluGa0o da QV T ... ... 203
2.2 Conceitos da qualidade de vida no trabalho e suas dimensdes. .............. 205
2.3 Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho...................... 207
2.4 Andlise da adequacao da jornada trabalho como forma de beneficio para a
OrganiZacao € SEIVIAOIES .........uuiiiiiiiiiiie e e e e e e eeaa e e e eeenes 209

SMETODOLOGIA ...ttt e e et e e e e e e ennneas 212

4 APRESENTACAO E ANALISE DO ESTUDO DE CASO ......ocooveveveereenn, 213
4.1 Apresentacdo do Poder Judiciario de Santa Catarina e da Comarca de
JAQUAIUNA. ... e aana 213
4.2 Andlise da percepgao dos servidores em relagdo da QVT com a jornada de
TrADAIN0. ... 214

5 CONSIDERACGOES FINAIS ..o, 217

REFERENCIAS ..ottt en et e e en s 217

APENDICE ..ottt ettt n et en e e 219

ALGUMAS CONSIDERACOES SOBRE O JUIZADO ESPECIAL CIVEL DE
BALNEARIO CAMBORIU EM RELACAO AS METAS DO CONSELHO NACIONAL
DE JUSTICAPARA 2013 ...t 220

T INTRODUGAO ..ottt 220
2 REVISAO DA LITERATURA . .......ootiiietceeeeceteeeee e 222



2.1 Visao geral da AdminiStragao ..........uuiviiiiiiiiiiie e 222

2.1.1 Taylor e a administragao cientifica ...........ccccuvviiiiiiis 223
2.1.2 Henri Fayol e a teoria ClassiCa ...........ccuuuuiiiiiiiiiiiiiiiee e, 223
2.1.3 Escola bUroCratiCa ............oooiiiiiiiiie e 224
2.1.4 Escola de relagdes humanas ............oooevviiiiiiiiiiiii e, 225
2.1.5 A Escola Comportamentalista ...............oceeiiiiiiieiiiee 226
2.1.6 AEscola Estruturalista..............ooooiiiiiii 226
2.1.7 A escola do desenvolvimento organizacional.............ccccceevviiiiiiiinnnn.. 227
2.1.8 AESCOla SiStEMICA .......uveiiieiiiiiiiiiee e 227
2.1.9 AEscola Contingencial..............oooiiiiiiiiiiiiiiiieeeceeeeee e 227
2.2 Fungdes basicas da administragao ..........uuueeuuiiiieeieieeeeeeeeeeeee 229
2.2.1 Fundamentos da fungao controle.............cccceeeeeeiiieiiiiiiiceee 229
2.2.2 Funcao controle como fonte de informagao...............ccovveeeeieiiinnnnnn.... 229
2.3 Definicdo de metas para resultados mensuraveis..............c.cccoovvveeeeennnn, 230

2.3.1 Conselho Nacional de Justica e as metas para o Poder Judiciario ...230

2.3.2 Metas do CNJ para a Justica Estadual, aplicaveis ao Juizado Especial

Civelpara 0 ano de 2013 ... e 233

S METODOLOGIA ...ttt e e e e eeeeeeeaaaeeas 234
3.1 Caracterizag80 da PESAUISA ... .uuuiiiieee e eeee e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeannees 234

3.2 Classificacao da PESQUISA ....uuuuuuuiiiieeeieeeeeeeeeeeeeee e e e e e e 235

3.3 Coletade dados ........oooeiiiiiiiiiiiii e 235

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS ..o 235
4.1 As metas do CNJ parao ano de 2013.......cccoiiiiiiiiiiiiieeeeee e 236

4.2 Situacgédo do JEC de Balneario Camboriu em relagdo as metas do CNJ
[OF= T ie= T2 RPN 236

5 CONSIDERACGOES FINAIS ......oovieeeceeeee ettt 237
REFERENCIAS ...ttt n e 238
PAGAMENTODEVALORESRETROATIVOSPERANTEALEIDERESPONSABILIDADE
FISCAL NO PODER JUDICIARIO DE SANTA CATARINA ... 241
T INTRODUGAOQ ...ttt ettt st e e eae e 241
2 OBUETIVOS ...ttt e e e e e e 242
2.1 ODbjetivos eSPECITICOS.......ccoiiiiiiiiiii e 242

SJUSTIFICATIVA e 242



4 FUNDAMENTAGAO TEORICA .......oovivieiiieieieieie et 243

4.1 Conceito de orgamento PUDIICO .........ceuuiiieiiiiieee e 244
4.2 Classificagao da receita orgamentaria por natureza ....................oceeee 245
4.3 Despesa orCameNntaria ........coeeiieeuiieiee e 245
4.3.1 Classificacdo da despesa orcamentaria por natureza ....................... 246
4.3.2 Estrutura da natureza da despesa orgcamentaria ............cccccccceeeeennn.. 246
4.3.3 Categoria €CONOMICA. ..........ccceviiiiieieicee e 247
4.3.4 Grupo de natureza da despesa — GND .........ccccooeeiiiiiiiiiiiiiiiiiec e, 247
4.3.5 Elemento de despesa........ccoooiiiiiiiiiiiiiiciee e 248

5 METODOLOGIA ...ttt e e e e e e e e e e e e nees 254
6 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS .....cooiiiiieeeeeeeeeeee e, 254
7 CONSIDERAGOES FINAIS ..o, 258
REFERENCIAS ...ttt n e 259

CREDITOS ...ttt n et s e sesens 260



A NOVA ESTRUTURA DO PODER JUDICIARIO

Este terceiro volume da Colegao Judiciario do futuro: Gestao organizacional
e administracao de recursos humanos apresenta como tematica central os
“Aspectos relevantes da estrutura do Poder Judiciario”. Trata-se de um conjunto de
estudos produzidos ao longo do Curso de Especializacdo em Gestao Organizacional
e Administracao de Recursos Humanos oferecido pela Universidade Federal de Santa
Catarina ao Tribunal de Justica catarinense nos anos de 2013 e 2014.

De inicio, Matiola e Jacobsen abordam a questdo da “Autonomia administrativa
gerada pela desconcentragédo das unidades externas da Comarca de Joinville”, tendo
como base dados obtidos por meio de documentos institucionais e legais e, também, a
observacao participante. A analise dos dados foi desenvolvida a partir da referéncia do
modelo interpretativo de Augusto Nibaldo Silva Trivinos. Como resultados, foi possivel
caracterizar a estrutura organizacional e o modelo administrativo vigentes na Comarca
de Joinville e fazer a descrigdo do processo de desconcentragdo ja implantado nas
Comarcas de Blumenau e da capital. Os autores apontam os possiveis efeitos da
aplicacao de tal processo na Comarca de Joinville para concluir que a desconcentragéo
nessa Comarca € viavel e que tal alternativa de gestao trara beneficios, permitindo
que essa unidade organizacional preste um servigo publico em niveis superiores de
eficiéncia e de qualidade a sociedade.

Por sua vez, Souza e Girardi direcionam seu estudo para a “Atracéo e selecao
para os cargos comissionados nos gabinetes dos desembargadores atuantes nas
camaras criminais do Tribunal de Justica de Santa Catarina”. Considerando que
no Tribunal de Justica os desembargadores possuem gabinetes estruturados com
servidores ocupantes de cargos em comissao, nao havendo, por parte da administragao
qualquer normativa ou manual acerca da forma de atracao e selegao dessas pessoas,
o resultado é que cada gabinete adota o procedimento de escolha que lhe for mais
conveniente. O estudo teve como objetivo realizar um diagnéstico das principais
formas de atracdo e selegdo para os cargos comissionados nesses gabinetes, e
avaliou que, ainda que informalmente, realiza-se processo seletivo para a escolha de
ocupantes dos cargos em comissao e utiliza-se das técnicas mais condizentes com
o perfil esperado para tal servidor. No entanto, a forma de divulgagao do resultado
e a existéncia de casos no qual fora dispensado o processo de selegao relevam a
necessidade de aprimoramento dessa sistematica.

Na pesquisa sobre “Acompanhamento e Controle Orgamentario na Diretoria
de Infraestrutura, no Tribunal de Justica de Santa Catarina”, Rocha e Horn Hulse
identificaram a necessidade de acompanhar a execugédo dos projetos orgamentarios
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e de como melhor orienta-la no sentido de fazer cumprir a previsao orcamentaria
para o exercicio financeiro. Os objetivos estdo de acordo com a necessidade de
evidenciarem-se 0s principais problemas no acompanhamento da execugao dos
projetos orcamentarios e, por consequéncia, a dificuldade em se cumprir a execugao
orcamentaria prevista. Para que o Poder Judiciario de Santa Catarina tenha condi¢des
de vislumbrar solugdes e efetivamente atuar em busca de melhorias, o estudo aponta
algumas alternativas, a saber: melhorar a comunicagao entre o TJSC e as comarcas;
fortalecer a comunicagcdo entre as unidades do TJSC; desenvolver um sistema
integrado que facilite a troca de informagdes entre as unidades do tribunal; promover
cursos de capacitagcdo em Orgamento para os servidores envolvidos no planejamento,
acompanhamento e execugao orgamentaria.

Em “As mudangas organizacionais ocorridas na comarca de Campo Eré desde
sua instalacido até os dias atuais”, Dal Pra e Fiates avaliaram que a sociedade vive,
no momento, uma era de desenvolvimento, transformacao, informacéo, bem como
de conhecimento, todas marcadas por grandes mudangas, céleres e inevitaveis, e
pelo avango tecnoldgico, principalmente na area de gestéo de pessoas. A partir desse
contexto, o estudo realizado pelos autores teve como objetivo analisar como as ag¢des
implementadas pelo Tribunal de Justica de Santa Catarina, na area de gestao, tanto
de pessoas como tecnoldgicas, bem como na utilizagdo do planejamento estratégico,
influenciaram no processo de mudanga organizacional ocorridos na Comarca de Campo
Eré, desde sua instalagdo até os dias atuais. Diante disso, fez-se um parametro entre
o anterior e o atual sistema da Comarca, referente ao niumero de processos tramitados
e em tramitacdo, servidores e maquinarios, bem como o impacto gerado por essas
mudangas tanto para os servidores como para a sociedade em geral. Os autores
consideraram, ao final, que a virtualizagcado processual, com a implantagao do SAJ-5
(Sistema de Automacéao do Judiciario) e também a informatizagdo de varias tarefas
na area administrativa, vieram para desburocratizar, agilizar e dar maior celeridade e
transparéncia aos atos judiciais.

Nonnenmacher e Pereira, na pesquisa sobre “A Descentralizagdo Judiciaria e
a Satisfacdo do Usuario na Camara Especial Regional de Chapecd”, informam que
a Camara Especial Regional de Chapecé, primeira camara descentralizada de um
Tribunal de Justica do pais, foi instalada com o objetivo de agilizar a tramitacéo dos
processos em segundo grau de jurisdi¢cao e aproximar a Justica do cidadao de maneira
célere e efetiva. Os autores buscaram saber se seus objetivos foram atingidos e se
0 usuario esta satisfeito com os servigos prestados. Para tanto, analisaram como a
descentralizagao judiciaria na Camara Especial Regional de Chapecd influenciou no
grau de satisfacdo do usuario na regido Oeste de Santa Catarina, em comparagéao
ao usuario do Tribunal de Justica desse estado. Também descreveram como se
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aplica a descentralizagao administrativa e judiciaria na Camara Especial Regional de
Chapecé e caracterizaram sua estrutura. A pesquisa de campo indicou que o usuario
esta satisfeito com a descentralizagao judiciaria e os servigos prestados na Camara
Especial Regional de Chapecd, necessitando somente ajustar sua estrutura fisica
para melhor atendé-lo.

Ao estudar “A percepgao dos juizes diretores de foro sobre atividades de gestao
judiciaria”, Estrowispy e Horn Hulse utilizaram como amostra 12 juizes diretores de
foro de comarcas do Estado de Santa Catarina, coletando os dados por meio de
observacéao e formulario fechado. Como resultados, foram identificados os seguintes
fatores: os magistrados diretores utilizam menos de quatro horas semanais para
atividades relacionadas a gest&o; acreditam que o tempo dedicado a fun¢ao de diregéo
de foro seria melhor aproveitado na resolugédo de questdes jurisdicionais; concordam
que a funcdo de diregdo exige conhecimentos na area de gestao publica. Os autores
apuraram também que um quarto dos magistrados preferiria ndo exercer a fungéo
de diretor de foro; um terco ndo costuma imprimir na avaliagdo notas compativeis ao
mau desempenho nem indicar necessidades de treinamento; apenas um quarto do
publico pesquisado tem o habito de dar feedback. O estudo conclui que a sobrecarga
de trabalho na atividade julgadora impede a dedicagdo as atividades de gestéo e,
ainda, que ha necessidade de capacitagdo dos magistrados para exercerem a dire¢géo
de foro. A pesquisa permitiu afirmar, por fim, que € conveniente a reflexdo acerca da
profissionalizacdo da gestao no judiciario catarinense.

Para realizar a coleta de dados sobre “Pesquisa de satisfagao com o trabalho dos
servidores cartorarios do Férum de Justica da Comarca de Criciuma”, Soares Souza
e Girardi utilizaram um questionario de perguntas fechadas, dividido em duas partes,
em que a primeira buscou tracar o perfil sécio-demografico do grupo e a segunda,
mensurar a satisfagdo em pontos especificos. Os dados colhidos geraram uma
série de graficos que foram analisados a luz da teoria dos dois fatores de Frederick
Herzberg. Compreendeu-se, entdo, que o fator que mais afeta negativamente a
satisfacao dos servidores é a questdo salarial, seguido da falta de oportunidade
para promogao pessoal dentro da instituicdo. Em contrapartida, dentro dos aspectos
positivos constatados com a pesquisa, destacou-se o alto grau de satisfagdo com o
tipo de trabalho que exercem. Fato a ser destacado também, foi o 6timo resultado
obtido no relacionamento interpessoal tanto em relagdo aos colegas quanto a chefia.

Ja em “Analise da relac&o percebida entre a qualidade de vida no trabalho com a
jornada de trabalho”, Oliveira e Fiates estudaram a relagc&o percebida pelos servidores
do Poder Judiciario, lotados na Comarca de Jaguaruna, entre a qualidade de Vida
no Trabalho e a Jornada de Trabalho. Diante do crescente interesse pelo assunto
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relacionado a Qualidade de Vida, o estudo se faz importante uma vez que visa a
estabelecer a relagao existente entre a qualidade de vida e a jornada de trabalho. A
coleta de dados foi feita através de estudo de caso com aplicagao de um questionario
aos entrevistados, utilizando uma abordagem essencialmente quantitativa, mas com
parte também qualitativa. Os resultados da pesquisa mostraram predominio da opiniao
positiva sobre a existéncia inequivoca da relagdo entre os quesitos apresentados,
relacionados a qualidade de vida no trabalho e a jornada de trabalho, ratificando a
proposta para adequacéo da reducgao da jornada para uma melhor qualidade de vida
dos servidores do PJSC.

Em “Algumas consideragdes sobre o Juizado Especial Civel de Balneario
Camboriu em relagao as metas do Conselho Nacional de Justiga para 2013”, Franzoni
e Girardi buscaram verificar como se apresenta o JEC de Balneario Camboriu em
relacdo as metas do CNJ. A pesquisa foi caracterizada como sendo quantitativa
e aplicada. Quanto aos fins, foi classificada como descritiva, e quanto aos meios,
como documental e estudo de caso. Os dados foram coletados de fontes secundarias
(documentos e material da internet). Das metas estabelecidas pelo CNJ para o ano
de 2013, cinco se aplicam a Justica Estadual e, dentre elas, uma ao Juizado Especial
Civel de Balneario Camboriu, objeto desse estudo. O JEC de Balneario Camboriu
nao atingiu a Meta 1, mas é importante observar que houve aumento consideravel no
numero de processos entrantes no ano de 2013.

Encerrando este terceiro volume da “Colecdo Judiciario do futuro: Gestao
organizacional e administragao de recursos humanos”, no estudo sobre “Pagamento
de Valores Retroativos perante Lei de Responsabilidade Fiscal no Poder Judiciario
de Santa Catarina”, Abel e Horn Hulse se propuseram a analisar e descrever as
adaptagdes ocorridas na folha de pagamento adequagédo as novas regras no que
tange aos pagamentos de valores retroativos a exercicios anteriores. As despesas
de exercicios encerrados, para as quais 0 orgamento respectivo consignava crédito
préprio, com saldo suficiente para atendé-las, que ndo se tenham processado na época
prépria, bem como os restos a pagar com prescrigao interrompida e 0s compromissos
reconhecidos apos o encerramento do exercicio correspondente, poderao ser pagos a
conta de dotagao especifica consignada no orgamento, discriminadas por elementos,
obedecida, sempre que possivel, a ordem cronoldgica. Essa diferenciagao de codigos,
entre os do exercicio em curso e de exercicios anteriores, € decorrente da aplicagao
do regime de competéncia na contabilizagdo da despesa publica, conforme artigo
37 da Lei n. 4.320/64. A inobservancia dessa regra acarretara em erro no registro
orcamentario da despesa. A solugao adotada foi criar as rubricas “458 exercicio findo”
e “641 exercicio findo anterior”, entre outras, com langamento de acordo com os meses
de competéncias delimitado com o quadrimestre de pagamento. O estudo demonstrou
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o efeito colateral, que é falta de legibilidade no demonstrativo de pagamento, e
descreveu a solugcado adotada e as possiveis corregcdes do sistema, buscando uma
maior legibilidade, eficiéncia, transparéncia e melhorias continuas apresentadas pelas
equipes envolvidas neste processo.

Com esta publicagdo, espera-se ter cumprido com os objetivos propostos,
entregando ao publico o resultado das pesquisas realizadas ao longo de dois anos de
estudos especializados.

Florianépolis(SC), marco de 2015

Luis Carlos Cancellier de Olivo

Wanderley Horn Hulse

Organizadores
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AUTONOMIA ADMINISTRATIVA GERADA PELA
DESCONCENTRAGCAO DAS UNIDADES
EXTERNAS DA COMARCA DE JOINVILLE

Fabricio Antunes Matiola'

Alessandra de Linhares Jacobsen?

1 INTRODUCAO

Nos Tribunais estaduais, as comarcas representam as unidades judiciarias
locais destinadas a atender de forma direta as demandas da comunidade em que
estdo inseridas. O Poder Judiciario de Santa Catarina (TJSC) conta, atualmente, com
111 comarcas, sendo a Comarca de Joinville uma das maiores do estado. Visando
apenas ilustrar a questao, ressalta-se que o prédio principal dessa comarca possui,
aproximadamente, 10.000 m? de edificagcao, além de integrar vinte e quatro varas e uma
turma recursal, das quais, trés unidades funcionam fora do prédio sede. Estas ultimas
sdo a 32 Vara da Fazenda Publica, que ocupa um imével com aproximadamente 330
m? de area construida; e os 22 e 32 Juizados Especiais Civeis, que estao instalados
em universidades do municipio.

No total, a citada comarca possui mais de 550 colaboradores, entre magistrados,
servidores efetivos, servidores comissionados, estagiarios, voluntarios e terceirizados,
além de funcionarios cedidos pela Prefeitura Municipal e Policiais Militares que estao
a disposigao do orgao.

A Direcao do Foro de Joinville € coordenada por um juiz, cuja indicagéo deve ser
aprovada pelo Tribunal Pleno, nomeado para um mandato de dois anos. Ainda sobre
a citada diregao, constata-se, por meio do Codigo de Normas da Corregedoria-Geral
da Justica do Estado de Santa Catarina, em seu artigo101, que:

Art. 101. Vinculam-se a direcdo do foro a secretaria, a distribuicdo, a

contadoria, o servi¢o social, a central de mandados, o oficialato de justiga,

1 Graduado em Direito pela UNIVILLE. Especialista em Gestdo Organizacional e Administragao
de Recursos Humanos pela UFSC. Analista Administrativo lotado na chefia de secretaria da Comarca
de Joinville do TJSC. E-mail: matiola@tjsc.jus.br.

2 Professora Adjunta da Universidade Federal de Santa Catarina. Doutora em Engenharia de Produgéo
pela UFSC. Membro do Nucleo de Estudos em Gestao da Informagéo, do Conhecimento e da Tecnologia.

Lattes: http:/lattes.cnpq.br/0015765161148627. E-mail: alessandradelinharesjacobsen@gmail.com.
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o oficialato da infancia e juventude, o setor de suporte em informatica e
os demais agentes nao ligados a juizo determinado. (SANTA CATARINA,
2013).

Para a execugao das tarefas administrativas, o juiz diretor conta com o apoio
da Secretaria do Foro que, consoante Art. 118 do mesmo Cddigo de Normas (SANTA
CATARINA, 2013), compete a esta unidade manter controle sobre:

Art. 118 [...] | — exercicio dos juizes; Il — escala de plantdo; Ill — visitas e
correicbes de competéncia da direcao do foro; IV — posse, exercicio, lotagao
e matricula de servidores e de delegados; V — frequéncia e pontualidade;
VI — sindicancias e processos administrativos disciplinares instaurados
na comarca; VIl — procedimento (preliminar ou preparatério) e processo
administrativo disciplinar em face de notarios e oficiais de registro, em
tramitacdo na comarca; VIII — consulta e suscitagdo de duvidas oriundas de
serventias extrajudiciais; IX — atos administrativos expedidos pela direcao do
foro; X — armas e objetos apreendidos; XI — patriménio, finangas e servicos;
Xl — avisos de recebimentos nao devolvidos pela Empresa Brasileira
de Correios e Telégrafos (ECT); e Xlll — correspondéncias expedidas e

recebidas pela direcao do foro.

Para o cumprimento de toda demanda, a Secretaria do Foro possui, em seu
quadro, trés Analistas Administrativos, dois Técnicos Judiciarios Auxiliares, um Agente
de Portaria e Comunicag¢ao, um voluntario e um estagiario.

Diante do exposto, € possivel perceber a grandeza da Comarca de Joinville no
que tange a sua estrutura. Isso exige, a fim de se cumprir o principio da eficiéncia,
constitucionalmente consagrado, que tal comarca adote determinados instrumentos
de gestao, a exemplo da autonomia administrativa, indicado sobretudo aos segundo e
terceiro Juizados Especiais Civeis, que se localizam em unidades externas ao prédio
sede, bem como ao Férum das varas fazendarias, com a criagao de dire¢cao do foro
para cada uma dessas unidades.

Partindo dessa realidade, o que se pretende, na atual pesquisa, é demonstrar a
importancia de se conferir autonomia administrativa as unidades externas da Comarca
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de Joinville, sob o prisma do principio da eficiéncia, por meio da criagdo de Dire¢des
de Foro. Nesse ambito, cabe destacar que autonomia n&do é sinbnimo de soberania
as unidades organizacionais, que dela fazem uso, significando, sim, a “[...] possibilidade
de se autorregular, dirigir as suas préprias atividades [...]", tendo um fim funcional e sendo
derivada de uma lei maior, conforme sugere Raniere (1996, p.138). Naturalmente, o uso
desse instrumento de gestao oferece vantagens e, concomitantemente, desafios. Diante
disso, apresenta-se a seguinte pergunta de pesquisa: Quais efeitos serao produzidos
na eficiéncia da Comarca de Joinville por conta da desconcentragao das unidades
externas, como forma de concessao de autonomia administrativa a essas unidades?

1.1 OBJETIVOS E JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

O delineamento da pergunta de pesquisa permite que sejam especificados os
objetivos, tanto geral como especificos, deste estudo. Sendo assim, tem-se como
objetivo geral analisar efeitos que serdo produzidos pela concessado da autonomia
gerencial as unidades externas da Comarcade Joinville,como salientado anteriormente.

Ja os objetivos especificos sao:
a) Caracterizar a estrutura e o modelo administrativo da Comarca de

Joinville;

b)Descreverexperiénciasdaaplicagdodadesconcentragdoadministrativa
ja ocorrida no TJSC;

c) Apontar efeitos possiveis da desconcentragdo administrativa aplicada
a Comarca de Joinville.

O tema autonomia, no contexto das organizagdées publicas, €, por si so,
polémico, em especial por se tratar de um conceito complexo e, também, por conta
da obrigatoriedade institucional de se ter o principio da legalidade permeando todo e
qualquer ato administrativo. Matias-Pereira (2010, p.197-198) lembra que, de acordo
com o principio da legalidade, disposto pelo art.37, da Constituigdo Federal (BRASIL,
1988),

[...] o controle deve ter estreita obediéncia aos ditames legais que regem a
sua atuacdo. Essas normas estao explicitadas na Constituicao Federal, e na
legislagdo Complementar e Ordinaria, bem como em normas regimentais,
de ambito federal, estadual ou municipal, conforme o caso. Este principio
impde ao controle que se sujeite as normas juridicas e n&o as extrapole, sob

pena de invalidar-se sua acao controladora.
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Ou seja, o principio da legalidade define que a administragdo publica pode
agir unicamente em conformidade com a lei. Em virtude da celeuma que envolve
o proprio tema, considera-se essencial, neste momento, trazer argumentos que
possam convencer que o desenvolvimento deste trabalho de pesquisa se justifica e
que, portanto, é importante, oportuno e viavel. Diante desta perspectiva, inicialmente,
€ preciso destacar a relevancia teodrica do estudo, ja que, a partir de uma pesquisa,
realizada em 3 de novembro de 2014, na Base de Periédicos da Capes?®, usando-se
Tribunal de Justica do Estado de Santa Catarinacomo palavra-chave, foram constatados
21 trabalhos publicados em periddicos nacionais e internacionais que abordam o
citado 6rgao, sendo que somente um deles trata do uso de modelos e instrumentos
alternativos de gestao, e ndo exatamente aquele baseado na autonomia. Portanto, o
presente artigo é primeiro estudo realizado no TJSC sobre o tema autonomia.

Em termos praticos, busca-se com este trabalho contribuir para o aperfeicoamento
da gestdo do judiciario catarinense, por meio da aplicagcdo de um instrumento de
gestao alternativo, baseado no uso da autonomia, tratada aqui, tanto do ponto de vista
legal quanto do ponto de vista administrativo, configurando-se como um mecanismo
para que a Comarca de Joinville possa desenvolver da melhor forma possivel a sua
finalidade.

A oportunidade para o desenvolvimento do estudo reside no fato de que o
pesquisador é servidor da Comarca de Joinville, aspecto facilitador para a obtencao dos
dados da pesquisa, que corresponde, em ultima instancia, ao trabalho de conclusao
do seu Curso de Pés-Graduacgao. Além disso, € preciso considerar, naturalmente, a
existéncia de fontes bibliograficas sobre o tema e subtemas, sobretudo referentes a
questao da administragao publica.

2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo objetiva apresentar os pressupostos teoricos relacionados ao tema
da pesquisa, de forma que, por meio de uma breve reflexdo teorica sobre ele, seja
possivel ampara-lo a partir de fontes bibliograficas consistentes. Com isso, a revisao
da literatura serve de fundamento para o entendimento da autonomia na organizagéo
publica, para delinear o instrumento de coleta de dados e, na sequéncia, para analisar
a realidade da Comarca de Joinville neste ambito.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA: CONCEITOS E PRINCIPIOS

_ A atual Constituicdo Federal (BRASIL, 1988) trouxe um capitulo especifico
3 Ver Brasil ([2014 ?]).
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para a organizacdo da administragdo publica, detalhando-a enquanto estrutura
governamental e enquanto fungdo. Assim, pode-se conceitua-la sob dois aspectos: o
funcional e o organizacional.

Segundo Medauar (2010, p. 48), a administragao publica, sob a ética funcional,
significa

[...]um conjunto de atividades do Estado que auxiliam as instituicées politicas
de cupula no exercicio de fungbes de governo, que organizam a realizagao

das finalidades publicas postas por tais instituicdes e que produzem servigos,

bens e utilidades para a populagao.

Sob a dética organizacional, a autora explica que a administragéo publica € “[...]
um conjunto de 6rgaos e entes estatais que produzem servigcos, bens e utilidades para
a populagao, coadjuvando as instituicées politicas de cupula no exercicio das fung¢des
de governo”. (MEDAUAR, 2010).

Ao discorrer sobre a matéria, Carlin (2007, p. 102) considera igualmente
a administragcdo publica sob esses dois sentidos: “[...] o funcional (material)
e o organizacional ou (organico ou formal)’. Para o autor, no sentido funcional, a
administracdo publica refere-se ao “[...] conjunto de atividades que auxiliam o
exercicio das fungdes de governo, como por exemplo, no ensino publico, calgamento,
coleta de lixo. Nao se enquadra nem no Legislativo, nem no Judiciario”. Na
perspectiva organizacional, de outro modo, a administragao publica “[...] € a estrutura
ou aparelhamento destinado a realizagdo de tais atividades, como por exemplo, o
ministério, as secretarias, os departamentos e as coordenadorias”.

Moreira Neto (2014, p. 123) também usa a abordagem organizacional para
conceituar administracdo publica, uma vez que esta tem por propdsito realizar “[...]
atividades preponderantemente executérias, definidas por lei como fungdes do
Estado, gerindo recursos para a realizagdo de objetivos voltados a satisfagdo dos
interesses especificamente definidos como publicos”. Encaixa-se nessa mesma linha
de raciocinio a visdo de Moraes (2006, p.295), para o qual

[...] @ administrag&o publica pode ser definida objetivamente como a atividade
concretaeimediata que o Estado desenvolve paraa consecucao dosinteresses
coletivos e subjetivamente como o conjunto de érgdos e de pessoas juridicas

aos quais a lei atribui o exercicio da fungcdo administrativa do Estado.
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Portanto, a administragao publica refere-se a todo o aparelhamento do Estado,
preordenado a realizagdo de seus servigos, visando a satisfacdo das necessidades
coletivas (MEIRELLES, 2004). E, como cada vez mais o setor publico concentra
esforgos no sentido de atender as demandas do cidadao, é estabelecida no proéprio
conceito de administragao publica esta relagdo com a sociedade. Sobre tal condicao,
Matias-Pereira (2010, p. 6-7) comenta que “[...] a decisao de focar a sua atengao no
cidadao apresenta-se, entre os principios do modelo gerencial, como um principio
central de reorganizagao do Estado [...]” que tem por finalidade:

a) Obter velocidade e agilidade de resposta do prestador de servigos;

b) Fazer uso de sistemas flexiveis de atendimento ao cidad&o, com
maiores condi¢des de atendimento segmentado ou personalizado, em
substituicdo a prestacao de servigos padronizada;

c) Buscar a exceléncia dos servigos com o estabelecimento de padroes
e metas de qualidade de atendimento.

O autor continua, apontando o modelo gerencial de administragado publica como
alternativa significativa para a reforma e modernizagao do Estado e da gestao publica
no Brasil, pois, com ele, “[...] passa a existir maior flexibilidade do processo para o
bom desempenho, no qual prevalece o interesse do publico e o cidaddo é aceito
contribuinte de impostos, um cliente dos servigos oferecidos” (MATIAS-PEREIRA,
2010, p.118). Além disso,

[...] observa-se que no modelo gerencial da Nova Administracdo Publica
existe uma separacao clara entre a esfera politica, em que sdo tomadas as
decisbes politicas e dadas as diretrizes basicas para os gestores publicos,
e a esfera administrativa, dinamizada por meio da concessao de ampla
liberdade gerencial e considerada essencial para garantir a cobranca
de resultados, bem como estabelecer transparéncia e condi¢cdes de

accountability (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.118-119).

Localiza-se, por conseguinte, na administragdo publica o que se compreende
por servigo publico. Nesse contexto, a compreensao de Zanella Di Pietro (2012, p.90)
revela proximidade com principios do Modelo Gerencial, ao afirmar que servigo publico
€ “[...] toda atividade material que a lei atribui ao Estado para que a exerga diretamente
ou por meio de seus delegados, com o objetivo de satisfazer concretamente as
necessidades coletivas, sob regime juridico total ou parcialmente publico”.

Emseusentidoamplo, aexpressao servigo publicoengloba, também, as atividades
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do Poder Judiciario e do Poder Legislativo, quando se afirma que o Judiciario presta
servico relevante e o Legislativo realiza servigo publico (MEDAUAR, 2010). Qualquer
que seja o servigo publico, porém, todos tém como principio norteador das suas agoes
a eficiéncia, que sera melhor analisada na secgao seguinte.

2.1.1 Eficiéncia na administragdo publica

O mundo globalizado esta em constante processo de transformacgéo. O Brasil
vem enfrentando diversas reformas em sua estrutura, em consequéncia das mudancgas
mundiais, tanto econdmicas quanto sociais, seja de ordem publica ou privada, exigindo,
cada vez mais, uma maior rapidez, qualidade e eficiéncia nos produtos e servigcos
publicos oferecidos. Nestes termos, vale destacar que, conforma ensina Chiavenato
(1998, p. 47),

[...] a eficiéncia esta voltada para a melhor maneira (the best way) pela
qual as coisas devem ser feitas ou executadas (métodos), a fim de que os
recursos (pessoas, maquinas, matérias-primas) sejam aplicados da forma
mais racional possivel. A eficiéncia preocupa-se com 0s meios, com 0S
métodos e procedimentos mais indicados que precisam ser devidamente
planejados e organizados a fim de assegurar a otimizagdo da utilizacédo
dos recursos disponiveis. A eficiéncia ndo se preocupa com os fins, mas
simplesmente com os meios. O alcance dos objetivos visados n&o entra
na esfera de competéncia da eficiéncia; € um assunto ligado & eficacia. A
medida que o administrador se preocupa em fazer corretamente as coisas,
ele esta se voltando para a eficiéncia (melhor utilizagdo dos recursos
disponiveis). Porém, quando ele utiliza estes instrumentos fornecidos por
aqueles que executam para avaliar o alcance dos resultados, isto €, para
verificar se as coisas bem feitas sdo as que realmente deveriam ser feitas,
entdo ele esta se voltando para a eficacia (alcance dos objetivos através dos

recursos disponiveis).
Quando o assunto refere-se ao setor publico, é preciso lembrar sobre a origem

do termo “eficiéncia”, e como ele se insere na administracdo publica. Em verdade,
o principio da eficiéncia ja estava implicito no artigo 74 da Magna Carta de 1988
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(BRASIL, 1988), porém foi introduzido no caput do artigo 37, do mesmo diploma, pela
emenda constitucional numero 19, de 4 de junho de 1998, passando a ter a seguinte

redagao:

Art. 37. A administracao publica direta e indireta de qualquer dos Poderes
da Uniao, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia

e, também, ao seguinte [...] (BRASIL, 1988).

Ao ser inserida expressamente no texto constitucional, a eficiéncia ganhou maior

relevancia, ndo podendo ser desprestigiada pelos agentes publicos. Mesmo assim, &

preciso enfatizar que a gestdo com eficiéncia sempre foi um dever do administrador.

Ao agente publico, como elemento central deste processo, compete, portanto,
zelar para que sua atuagao pessoal seja direcionada a uma prestagao de servigo com
qualidade, eficiéncia e voltada para que se tenham os melhores resultados para a
administracao publica, segundo afirma Matias-Pereira (2010). Outro autor a fazer tal
destaque é Meirelles (2004, p. 60), segundo o qual o

[...] dever de eficiéncia é o que se impde a todo agente publico de realizar
suas atribuicdes com presteza, perfeicdo e rendimento funcional. E o mais
moderno principio da fungdo administrativa, que ja ndo se contenta em ser
desempenhada apenas com legalidade, exigindo resultados positivos para
servigo publico e satisfatorio atendimento das necessidades da comunidade

e de seus membros.

Diante desse quadro, Zanella Di Pietro (2012, p. 84) sustenta que o principio da

eficiéncia, apresenta, na realidade, dois aspectos, a saber:

[...] pode ser considerado em relagdo ao modo de atuacao do agente publico,
do qual se espera o melhor desempenho possivel de suas atribui¢cdes, para
lograr os melhores resultados; e em relagdo ao modo de organizar, estruturar,
disciplinar a Administracdo Publica, também com o mesmo objetivo de

alcancar os melhores resultados na prestacao do servico publico.

Conclui-se dai que a busca constante pela eficiéncia € um dever de todo
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administrador, seja ele do setor publico ou privado, devendo este sempre encontrar
meios de concretiza-la a fim de melhor atender a seu propdésito e finalidade. No ambito
publico, porém, foi bem-vinda a reforma constitucional, quando o servigo publico
foi inserido em uma concepgao inovadora de administragdo, tendo em vista que o
principio da eficiéncia consolidou-se como elemento representativo da qualidade no
atendimento das demandas do cidadao. Nessa nova perspectiva administrativa, o
Estado trata de langar mao de determinados dispositivos capazes de aumentar a tao
desejada eficiéncia, entre os quais a descentralizagdo e a desconcentragao, objetos
de estudo das proximas secgoes.

2.2 ASPECTOS GERAIS DA CONCENTRACAO E
DESCONCENTRACAO ADMINISTRATIVA

A principal razdo pela qual se desconcentra competéncias consiste em
procurar aumentar a eficiéncia dos servigos publicos. Segundo Medauar
(2010, p. 56), ha desconcentragao quando atividades sao “[...] distribuidas de
um centro para setores periféricos ou de escaldes superiores para escalbes

inferiores, dentro da mesma entidade ou da mesma pessoa juridica”.

Para Zanella Di Pietro (2012, p. 565), entretanto, desconcentrar € “[...]tirar do
centro um volume grande de atribui¢gdes, para permitir seu mais adequado e racional
desempenho. A desconcentragao liga-se a hierarquia”. A desconcentragao refere-
se, portanto, a distribuicdo de competéncias dentro da mesma pessoa juridica,
criando uma relagdo de coordenagéo e subordinagdo entre os 6rgdos organizados
hierarquicamente. Carlin (2007), ressalta essa mesma caracteristica ao afirmar que a
desconcentragdo esta relacionada a distribuicdo de fungdes entre 6rgaos integrantes
da mesma administragdo, sem que haja o rompimento da hierarquia, com a prestagéo
de servicos ocorrendo de forma direta e imediata.

Outra caracteristica importante da desconcentragéo é a ndo criagao de pessoas
juridicas diversas do Estado, cujas competéncias continuam a ser exercidas no ambito
da mesma pessoa juridica. Pode ser atribuida sob os seguintes aspectos: o geografico
ou territorial, por matéria ou por grau.

A analise até aqui exposta acerca do termo desconcentragdo sugere que sejam
identificados os critérios adotados para a sua classificagao que, para Mello (1973, p.
05-06), sao:
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a)desconcentracao por grau—é adistribuicado de competéncias decisorias
através dos diferentes niveis hierarquicos;

b) desconcentragdo por matéria — € a procedida em raz&o da natureza
do objeto da atividade;

c) desconcentragdo geografica ou territorial — em que se distribuem
competéncias decisérias a organismos locais, responsaveis pela resolugéo
de questdes que interessam a uma determinada area geografica. Este tipo
objetiva permitir decisdes mais rapidas de certas matérias na medida em que
evita sua obrigatdria subida aos érgéos localizados na sede administrativa e,
eventualmente, proporcionar solugdes mais realistas do assunto que lhe sejam
afetados, porque ditadas pelos que se acham mais préximos deles.

Por sua vez, o servigo publico concentrado é aquele em que a execugao
€ atribuida a um unico ou a poucos 6érgédos da mesma administracdo, seja por
conveniéncia ou por interesse publico. “E, portanto, a convergéncia do maior niimero
possivel de atribuigbes deciséria a um 6rgao dentro da mesma estrutura, até mesmo
a um determinado cargo ou func&o.” (Araujo, 2007, p. 142).

Apesar de aparentemente similares, é possivel perceber que os termos
descentralizar e desconcentrar tém significados diferentes para a administragcéao
publica. Na concepgao de Binotto et al (2010, p.206-207), “[...] a presenga ou auséncia
de autonomia para tomada de decisbes € considerada por alguns autores como
uma das principais diferencas para caracterizar um processo de descentralizagao
ou desconcentragao”. Neste contexto, Medici (1994 apud BINOTTO et al, 2010)
ainda alertam para o fato de que a desconcentragcao € condigcdo necessaria, mas
nao suficiente para um processo pleno de descentralizagdo. Isto é, enquanto na
descentralizagao ocorre a distribuigdo de competéncia do Estado de uma pessoa para
outra, fisica ou juridica, a desconcentragao constitui-se no fendmeno de distribuicao
interna de competéncia do Estado ou de outra pessoa de direito publico que ele crie,
vinculado diretamente a sua estruturada hierarquica, como lembra Taveira (2011).
Percebe-se, com isso, que a autonomia decisoria, no caso da descentralizagao, €
aparentemente transferida do Estado para outra pessoa fisica ou juridica; enquanto
na desconcentragao ela permanece no mesmo nucleo decisorio.

De qualquer modo, tanto a descentralizagdo quanto a desconcentragao sao
praticadas na administragao publica com vistas a aumentar a eficiéncia dos servigos
prestados pelos 6rgaos publicos a sociedade. Desse modo, apos a analise das
caracteristicas e definicbes da concentracdo e da desconcentragao, verifica-se a
necessidade de explorar os termos centralizagao e descentralizacdo administrativa,
em virtude da proximidade que apresentam entre si.
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2.3 ASPECTOS GERAIS DA CENTRALIZACAO E
DESCENTRALIZACAO ADMINISTRATIVA

A caracteristica fundamental da administragdo centralizada é, segundo Bastos
(1992, p. 16), “[...] funcionar como 6rgao, que exprime a vontade da pessoa juridica
a qual se atrela, sendo denominada de direta, justamente por ndo se desprender dos
vinculos de hierarquia a que esta ligada”.

Nas situagcdes em que o proprio Estado presta diretamente os servigos publicos,
acumulando as posi¢oes de titular e prestador e distribuindo as competéncias entre
diversos 6rgaos que compdem a estrutura administrativa da pessoa prestadora,
esta-se diante da execucgao direta. A esses 6rgaos, atribui-se a denominagao de
administragao centralizada (CARVALHO FILHO, 2010, p. 372).

Contudo, diante da ampliacao das fungcbes do Poder Executivo, perante seus
administrados, passou-se a exigir um descongestionamento da administragcdo, dando
surgimento a formas mais descentralizadas de prestagao da atividade administrativa,
ou seja, administragao indireta (BASTOS, 1992). Essa descentralizagdo, em um olhar
mais sintético, cria uma pessoa juridica cuja finalidade € a realizagdo de determinada
atividade que, de inicio, seria realizada pela administragao centralizada. Nasce, dessa
forma, a administragao indireta, com o objetivo de realizar certa atividade administrativa
destacada da administragao centralizada.

Segundo Russomano e Oliveira (1975, p.75), “[...] em sentido etimoldgico,
centralizacao e descentralizagao significam respectivamente reunido e afastamento de
um centro”. Ja, no entendimento de Zanella Di Pietro (2012, p. 466), descentralizagao
é “[...] a distribuicdo de competéncias de uma pessoa para outra pessoa fisica ou
juridica”.

Levando este conceito para o ambito do servigo publico, Mello (2004, p. 139)
salientaque “[...] o Estado tanto pode prestar por simesmo as atividades administrativas,
como pode desempenha-las por via de outros sujeitos, caso em que se estara perante
a descentralizagao”.

Igualmente, na visdo de Meirelles (2004, p.331), servigo descentralizado “[...] €
todo aquele em que o Poder Publico transfere sua titularidade ou, simplesmente, sua
execugao, por outorga ou delegagao, a autarquias, fundagdes, empresas estatais,
empresas privadas ou particulares individualmente”.

Na descentralizagdo administrativa, desta maneira, o Estado ora transfere a
execucao de atividades que lhes sdo proprias para particulares, ora cria pessoas
auxiliares para o desempenho das atribuicbes descentralizadas. Além disso, como
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salienta Matias-Pereira (2010, p.117), “[...] € perceptivel que a gestdo publica adotada
pelo Estado gerencial tornou-se necessaria para elevar o nivel de eficiéncia do Estado
democratico, o que exige uma forma de atuagao descentralizada [...]".

Por fim, vale sublinhar que a analise dos termos descentralizagdo e
desconcentracédo permitiu a identificacdo daquele que verdadeiramente se harmoniza
com a necessidade em se conferir autonomia administrativa a unidades externas da
Comarca de Joinville, o que justifica a opgao pelo instrumento de gestdo denominado
desconcentracéo para o presente trabalho, em concordancia com o que esta explicitado
a seguir, no capitulo de metodologia.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa classifica-se como de abordagem qualitativa. Segundo Minayo
(2013, p.21), a pesquisa qualitativa “[...] trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiragdes, crengas, valores, atitudes”, o que corresponde a um ambiente
mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser
reduzidos a numeros. Partindo dai, tem-se motivos suficientes para a escolha da
perspectiva qualitativa para este estudo, posto que, com ele, pretende-se compreender
a aplicagao do conceito de autonomia na Comarca de Joinville, na perspectiva de um
fendmeno repleto de significados, tanto para os agentes publicos envolvidos quanto
para o proprio Poder Judiciario Catarinense.

Em termos de caracterizagao, trata-se de uma pesquisa descritiva quanto aos
fins e, quanto aos meios, € uma pesquisa bibliografica, documental e um estudo de
caso.

Considerando-se que a pesquisa descritiva tem como principal finalidade a
descricao das caracteristicas de determinada populacao ou fenébmeno, como indica Gil
(2007), tem-se, no presente estudo, justamente a descricdo do uso ja experimentado
da autonomia em unidades do TJSC e de possiveis efeitos ao se aplicar tal instrumento
de gestdo na Comarca de Joinville, conforme explicitado anteriormente.

Alémdisso, a pesquisa é bibliograficae documental, pois faz uso de fontes de dados
secundarios, sobretudo fontes bibliograficas acerca de temas como administragéo
publica, eficiéncia, descentralizacdo e desconcentragcdo no servigo publico, além de
documentos internos institucionais e leis, como a Constituicdo Federal do Brasil de
1988 e o Cddigo de Normas da Corregedoria-Geral da Justica do Estado de Santa
Catarina. (SANTA CATARINA, 2013).

Por fim, a pesquisa constitui-se em um estudo de caso, que, segundo Gil (2007,
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p.72-73), € caracterizado pelo “[...] estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado”.

Os dados sobre o caso em estudo foram coletados em outubro de 2014, por
meio da pesquisa documental. Ainda, fez-se uso da observacao participante, posto
que o pesquisador € servidor da referida comarca. Como categorias de analise,
foram considerados os conceitos de autonomia e de desconcentracdo explorados no
capitulo 2 deste trabalho. Portanto, cabe assinalar que, apesar de se ter estudado
os conceitos de descentralizacdo e desconcentragdo, por ocasido da construcdo da
revisao da literatura (capitulo 2), a proposta delineada por meio deste trabalho gira em
torno da desconcentragdo como instrumento de gestdo capaz de instituir autonomia a
unidades externas da Comarca de Joinville.

Com uma investigacdo de abordagem qualitativa os dados foram analisados
através do modelo interpretativo proposto por Trivifios (2010), que se apoia em trés
aspectos fundamentais: a) nos resultados alcangados no estudo; b) na fundamentacgéao
tedrica; c) na experiéncia pessoal do pesquisador.

Na sequéncia, os dados coletados para a pesquisa corrente sao apresentados,
analisados e interpretados, buscando-se atingir os objetivos propostos na introdugéo
deste trabalho.

4 APRESENTAGAO, ANALISE E INTERPRETAGAO DOS
DADOS

Este capitulo esta organizado com base na sequéncia de objetivos especificos
apresentada na introdu¢cdo do presente artigo. Dessa forma, inicia-se fazendo a
caracterizagdo da estrutura organizacional e do modelo administrativo vigente na
Comarca de Joinville. Em seguida, descreve-se o0 processo de desconcentragao
ja experimentado nas Comarcas de Blumenau e de Floriandpolis e, por fim, sao
apontados efeitos possiveis a serem produzidos por tal processo ao ser aplicado na
Comarca de Joinville.

41 DESCRICAO DA ESTRUTURA E DO MODELO
ADMINISTRATIVO DA COMARCA DE JOINVILLE, DO TJSC

A vigente Constituigdo Federal previu a separacdo dos poderes do Estado e
da instituicdo do Ministério Publico, visando, especialmente, impedir o arbitrio e o
desrespeito aos direitos fundamentais do homem. Também se dividiu as atividades
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estatais, quais sejam: legislagao, administracao e jurisdicdo (MORAES, 2006). Nesta
perspectiva, a Carta Constitucional (BRASIL, 1988) estabeleceu que:

Art. 125. Os Estados organizardo sua Justica, observados os principios

estabelecidos nesta Constituicao.

§ 1° - A competéncia dos tribunais sera definida na Constituicdo do Estado,

sendo a lei de organizacao judiciaria de iniciativa do Tribunal de Justica.

Tem-se ai a presenca do Poder Judiciario. Faz-se necessario observar que tal
poder desenvolve, além de sua fungdo jurisdicional, que € a sua tarefa finalistica, outra
importante funcio: a administrativa, que da o suporte imprescindivel e necessario para
a execucao da atividade principal. A esse respeito, conclui Carlin (2007, p.50) que “[...]
todas as atividades que os 6rgaos judiciais exercem, excluindo a fungéo jurisdicional
propriamente dita, sao atividades administrativas”.

Nas comarcas, essa fungdo administrativa € executada e coordenada pelo
Juiz Diretor do Foro, que exerce essa competéncia por um periodo de dois anos,
nas comarcas onde ha mais de um magistrado. Apos indicado, o Diretor do Foro
precisa ser aprovado pelo Tribunal Pleno, observando-se o quesito antiguidade. Nas
comarcas onde ha apenas um juiz, este atua como Diretor do Foro pelo periodo em
gue na comarca permanecer.

Por meio da Lei 5.624/79, estabeleceu-se o Codigo de Divisdo e Organizagao
Judiciaria do Estado de Santa Catarina. Em seu Capitulo VI, tal codigo fixa os critérios
de escolha do Juiz Diretor do Foro, descrevendo, ainda, a sua atuagao e as suas
competéncias (SANTA CATARINA, 1979).

Para o cumprimento das atividades administrativas ligadas a Secretaria do Foro,
o Juiz Diretor do Foro indica um servidor efetivo com formacdo em administracao,
ciéncias contaveis, ciéncias econémicas ou direito para ocupar o cargo comissionado
de Chefe de Secretaria de Foro, sendo as fun¢des do cargo elencadas nos artigos 118
ao 124 do Cdodigo de Normas da Corregedoria-Geral da Justica (CNCGJ). (SANTA
CATARINA, 2013).

Ha outros setores também vinculados a diregao do foro, conforme dispde o artigo
101, do referido codigo, a saber:

Art. 101. Vinculam-se a direcao do foro a secretaria, a distribuicdo, a

contadoria, o servi¢o social, a central de mandados, o oficialato de justiga,
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o oficialato da infancia e juventude, o setor de suporte em informatica e
os demais agentes nao ligados a juizo determinado. (SANTA CATARINA,
2013).

Os setores, anteriormente citados, compreendem os servigos judiciarios
auxiliares, consoante entendimento do artigo 115 do CNCGJ. Ja as atribuicbes da
Secretaria do Foro estao elencadas no artigo 118 do CNCGJ, quais sejam:

Art. 118. O chefe de Secretaria mantera controle sobre: | — exercicio dos
juizes; Il — escala de plantao; Ill — visitas e correi¢cdes de competéncia da
direcao do foro; IV — posse, exercicio, lotagdo e matricula de servidores e
de delegados; V — frequéncia e pontualidade; VI — sindicancias e processos
administrativos disciplinares instaurados na comarca; VII — procedimento
(preliminar ou preparatério) e processo administrativo disciplinar em
face de notarios e oficiais de registro, em tramitacdo na comarca; VIl —
consulta e suscitacdo de duvidas oriundas de serventias extrajudiciais;
IX — atos administrativos expedidos pela direcdo do foro; X — armas e
objetos apreendidos; XI — patrimbnio, finangas e servigos; Xl — avisos
de recebimentos ndo devolvidos pela Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos (ECT); e XlIl — correspondéncias expedidas e recebidas pela

diregéo do foro. (SANTA CATARINA, 2013).

Aestruturada Comarca de Joinville € uma das mais volumosas do Estado de Santa
Catarina. Para se ter ideia, atualmente, tal comarca conta com aproximadamente 550
colaboradores, entre magistrados, servidores efetivos, comissionados, estagiarios,
voluntarios, funcionarios cedidos pela Prefeitura Municipal e terceirizados, além dos
militares a disposigédo. Sua estrutura envolve vinte e quatro unidades judiciais e uma
turma recursal.

No prédio principal, com aproximadamente 10.000 m? estdo instaladas 21
unidades jurisdicionais e a 5% Turma de Recursos.

Fora de tal edificacdo, tem-se o 2° Juizado Especial Civel, que se localiza na
regido Norte da cidade, nas dependéncias da Universidade da Regido de Joinville
(Univille). Por sua vez, o 3° Juizado Especial Civel localiza-se na zona leste do
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municipio, ocupando espag¢o na estrutura da Sociedade Educacional de Santa
Catarina (SOCIESC). Ainda, a 3% Vara da Fazenda Publica funciona em unidade
externa, ocupando um prédio de trés pavimentos cedido pelo Municipio de Joinville,
com area de 330 m>.

Estuda-se a viabilidade de transferéncia das varas fazendarias para um prédio
adquirido, no final de 2012, pelo Tribunal de Justica por meio de permuta com o
Municipio de Joinville, incluindo a 32 Vara da Fazenda Publica. Esse imovel, com 1300
m? de area edificada, situa-se ao lado do prédio principal, no bairro Saguacu, regiao
central da cidade. O projeto é tratado no Processo Administrativo SPA 3039/2014.
(SANTA CATARINA, 2014).

Com uma estrutura tdo expressiva, como é o caso da Comarca de Joinville, a
Direcao e a Secretaria do Foro sofrem com a grande demanda de trabalho, visto que,
para que a atividade fim seja prestada com eficiéncia, torna-se necessario somar
esforgos para que magistrados, servidores e jurisdicionados tenham a seu dispor as
condigdes necessarias de trabalho como: insumos, espacgo fisico, normatizagdes,
planejamento estratégico e quantidade necessaria de colaboradores.

O modelo administrativo atual das unidades externas € centralizado na Direg&o
do Foro, que se localiza no prédio principal, onde também funciona a Secretaria
do Foro. Com efeito, as decisdes administrativas emanadas no forum principal se
refletem nas unidades externas, limitando a autonomia administrativa daqueles que
se encontram lotados nessas unidades, e que melhor conhecem a realidade, suas
reais necessidades e prioridades.

Diante desse contexto, quer-se perquirir quais os efeitos produzidos pela
desconcentracdo administrativa das unidades externas da Comarca de Joinville em
relacdo aos aspectos da eficiéncia, autonomia ou tomada de decisao.

4.2 O PROCESSO DE DESCONCENTRACAO NA REALIDADE
DO TJSC: A EXPERIENCIA DA CAPITAL E DE BLUMENAU

O tema tratado neste estudo ja é realidade no ambito do Tribunal de Justica
de Santa Catarina. Nas comarcas de Blumenau e Floriandpolis, ja foram criadas
diregdes para foruns regionais, cujas fases de sua implementagdo sdo examinadas
na sequéncia.

A Lei Complementar 181, de 21 de setembro de 1999 (SANTA CATARINA,
1999), que dispds sobre a criacdo de comarca e varas, instituiu uma situagao peculiar
na capital, pois dotou esta comarca de mais dois Foros Regionais e criou a estrutura
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necessaria para seu funcionamento auténomo, nos seguintes termos:

Art. 1° Ficam criados:

| — Na Comarca da Capital:

[.]

c) o Foro do Continente;

d) o Foro do Norte da llha;

[...] Nos Foros Regionais funcionarao servigos de distribuicao, contadoria e

assisténcia social. (SANTA CATARINA, 1999).

Tem-se, dessa forma, subdivisbes administrativas independentes dentro de uma
mesma comarca, separadas fisicamente e definidas em Lei.

Sob o escopo da necessidade de melhorar a eficiéncia da administragao publica
e a qualidade dos servigos prestados, bem como diante das dificuldades apresentadas
na administragao dos recursos materiais € humanos pela Dire¢do do Foro da Comarca
da Capital, em face da instalagdo dos Foros Regionais do Continente e Foro da llha,
foi concedida a autonomia administrativa a essas subdivisbes da Comarca da capital,
por for¢ca da Resolugao No 1/2003-TJ, de 10 de fevereiro de 2003 (SANTA CATARINA,
2003).

A Comarca de Blumenau, situada na regido nordeste de Santa Catarina, &
exemplo quando se fala em concessdo de autonomia administrativa de unidade
externa. Com a finalidade de prestar uma jurisdicao da melhor qualidade, a Diregao do
Foro solicitou, no ano de 2010, a autonomia administrativa do antigo prédio, onde, na
época, ja funcionavam os Juizados Especiais Civel e Criminal, a Unidade Judiciaria
da Universidade Regional de Blumenau, trés zonas eleitorais, além de outros servigos
do Poder Publico local.

O assunto foi tratado no Processo Administrativo 375323-2010.9 (SANTA
CATARINA, 2014b). Ap6s manifestagao de diversos setores administrativos e técnicos
do Tribunal de Justica, a matéria foi levada a apreciacdo do Tribunal Pleno, que a
aprovou por votagao unanime.

Com efeito, foi publicada a Resolugdo 12/2012-TJ (SANTA CATARINA, 2012),
qgue Criou o Férum Universitario da Comarca de Blumenau, concedendo-lhe autonomia
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administrativa. Na exposi¢cao dos motivos, ficou estampada “[...] a busca da eficiéncia
na Administragdo Publica e de aprimoramento da qualidade dos servigos prestados a
Sociedade Catarinense.” (SANTA CATARINA, 2012).

Em seguida, foram designados servidores para as fung¢des de contador,
distribuidor e chefe de secretaria. Também, por votacdo unanime, o Tribunal Pleno
aprovou a indicagdo de magistrado para a Dire¢cao do Foro Universitario.

4.3 EFEITOS POSSIVEIS DA DESCONCENTRACAO NA
COMARCA DE JOINVILLE

Administrar a coisa publica, atualmente, exige grande dedicagao por parte dos
gestores, visto que se espera uma prestacao de servico eficiente e de qualidade. Nao
se concebe mais administrar simplesmente por administrar. Quer-se dizer, com isso,
que a sociedade espera uma prestacao de servigo que atenda as suas necessidades
e que cumpra o seu proposito. Nestes termos, seguindo-se as orientagdes de Matias-
Pereira (2010), identifica-se em instrumentos do Modelo Gerencial de Administragao
Publica, a exemplo da possibilidade de concessao de autonomia administrativa a
unidades prestadoras de servigo publico, um caminho para a modernizagdo. Reside
ai a motivagao para a proposta indicada para a Comarca de Joinville, cuja estrutura e
modelo administrativos atuais ndo sdo condizentes com as demandas da sociedade
por servicos judiciais mais eficientes.

Partindo-se da experiéncia das comarcas onde ja foi concedida a autonomia
administrativa dos foruns regionais — de Blumenau e da capital -, verifica-se que
existe a possibilidade de implantagado de semelhante projeto na Comarca de Joinville.
Inicialmente, a diregdo do foro devera formalizar pedido ao Presidente do Tribunal de
Justica. Apos analise técnica e de viabilidade financeira e orcamentaria, submetera
o pleito para aprovacado do Tribunal Pleno, publicando-se, por fim, a resolu¢gao que
concedera a autonomia administrativa das unidades externas, definindo a estrutura
necessaria e adequada para o seu funcionamento autbnomo.

Assim, a concessdo de autonomia administrativa as unidades externas da
Comarca de Joinville, por meio da desconcentracdo administrativa, ocasionara
impactos significativos na melhoria do desempenho de cada unidade. Considerando-
se as peculiaridades desta comarca, a existéncia de uma unidade de diregao
mais proxima da comunidade podera atender de forma mais eficaz aos anseios e
necessidades locais.

Afim de se mensurar a necessidade de gestdo mais préxima do forum fazendario,
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que possivelmente sera instalado nas dependéncias do prédio recentemente adquirido
pelo Tribunal de Justica, por meio de permuta com o Poder Executivo Municipal,
descreve-se a formatagao das varas que para la seréo transferidas:

a) Na 12 Vara da Fazenda Publica, tramitam 5599 processos judiciais,
entre fisicos e digitais. Laboram, nessa unidade, nove servidores, entre efetivos,
voluntarios e estagiarios. No gabinete, incluindo o magistrado, laboram nove
servidores, também incluindo voluntarios e estagiarios;

b) Na 22 Vara da Fazenda Publica, o acervo de processos é de 3.625
fisicos e 702 digitais, totalizando 4.327 processos em andamento. Lotados no
cartorio dessa unidade, estdo nove servidores, entre eles efetivos, voluntarios
e estagiarios. No gabinete, incluindo o magistrado, laboram nove servidores,
também incluindo voluntarios e estagiarios;

c) Na 3% Varada Fazenda Publica, tramitam 98.447 processos. Entretanto,
24.780 processos correm no Cartério Remoto do Processo Eletrénico (CREPE)®.
Laboram na unidade: dez servidores municipais a disposi¢cado, mais dez pessoas
entre servidores, estagiarios e voluntarios lotados em cartério e mais nove em
gabinete, incluindo magistrado, voluntarios e estagiarios.

Verifica-se, desta forma, que somente nas varas fazendarias tramitam
108.373 processos que dependem dos esforcos de 66 colaboradores. Pelos dados
apresentados, fica evidenciada a necessidade de autogestao do forum dessas varas,
uma vez que a estrutura para o seu funcionamento € muito expressiva.

Emrelagdoao 2° Juizado Especial Civel, instalado nas dependéncias da Universidade
da Regiao de Joinville (UNIVILLE), sua estrutura € composta por 1.458 processos em
andamento, 1.970 em grau de Recurso, 217 suspensos, aguardando decisao do STJ;
e 14 servidores, dentre magistrado, efetivos, estagiarios e voluntarios. Ja no 3° Juizado
Especial Civel, instalado na Sociedade Educacional de Santa Catarina (SOCIESC), o
acervo processual € de aproximadamente 2.500, para um total de 14 servidores.

Diante da magnitude das unidades aqui tratadas, percebe-se a necessidade de
conferir a elas autonomia, caracterizada pela desconcentracdo administrativa, com
o fito de buscar a implementacdo do principio da eficiéncia, amplamente discutido
nos capitulos anteriores. Aqui, seria o caso de atentar para o que propdem Zanella
Di Pietro (2012) e Carlin (2007), que apontam a desconcentracdo como a alternativa
para distribuir, entre 6rgdos da mesma unidade administrativa, atribuicdes que estao

4 Resolugao Conjunta N. 4/2011-GP/CGJ, de 28/03/2011, do Tribunal de Justica do Estado de

Santa Catarina.
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concentradas de forma volumosa em uma Unica unidade.

A finalidade dessa autonomia cedida as unidades externas da Comarca de
Joinville refere-se a conceder uma atividade-meio mais atuante e eficiente, com maior
velocidade no cumprimento das tarefas. Trata-se, portanto, de beneficios a comarca
como um todo, que somente serdo alcangados por meio de uma administracao local
que conhega as necessidades e eleja a melhor alternativa de satisfacao delas. .

Tal autonomia somente sera obtida no forum fazendario com a criacédo de uma
Diregao do Foro estruturada com todos os setores necessarios para o desenvolvimento
de uma gestao eficiente. Vislumbra-se, entretanto, que a subordinagado administrativa
dessa unidade ao forum central pode causar prejuizo a comunicagao institucional, a
tomada de decisao e, por conseguinte, a presteza com que os servigos deverao ser
realizados.

No contexto dos juizados especiais, por estarem instalados em universidades
distantes do prédio central, a desconcentragéo justifica-se pela regionalizagado dessas
unidades. O critério territorial ou geografico € fundamento para a desconcentragao,
sendo que a distribuigdo de competéncias nao prejudica o monopdlio do Estado, uma
vez que 0s 0rgaos e seus agentes permanecem vinculados por um elo denominado
hierarquia, segundo sugerem as concepgdes de Mello (2004).

Diante do exposto, a desconcentracdo administrativa, no caso da Comarca de
Joinville, justifica-se, por si s, pela grande necessidade de se prestar um servigo
eficiente e de qualidade , que atenda as necessidades e peculiaridades de cada uma
das suas unidades. Assim, conferida a autonomia gerencial a referida comarca, sera
possivel a obtencao de diversos beneficios, principalmente para as préprias unidades
diretamente envolvidas, como, por exemplo:

a) melhora significativa na comunicacgéo institucional: a dire¢gdo do forum
regional, por exemplo, podera manter um contato proximo e constante com
os servidores, magistrados e usuarios, emanando comunicagdes que dizem
respeito apenas a unidade que esta sob sua direcao;

b) celeridade no atendimento de necessidades locais: pelo contato mais
proximo, a diregao e a secretaria de cada unidade externa poderao atender, de
forma mais rapida, as necessidades que surgirem, sem necessidades de idas
e vindas dos foruns regionalizados até a unidade sede para planejar e aplicar
solugdes adequadas;

c)tomada de decisdo mais proxima da realidade dos setores; conhecendo,
de fato, as peculiaridades locais, as decisbes de gestdo poderdo ser mais
certeiras e eficazes;
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d) otimizacao das atividades de rotina, visando resultados mais eficazes:
como exemplo a requisicao de materiais, requisicdo de compra, escalas de
folgas de plantao, de férias, necessidade de manutengao predial.

Com isso, ndo sera necessario destinar a terceiros responsabilidades que sao
tipicas de comarca do Poder Judiciario e, mais precisamente, aquelas inerentes as
particularidades locais de Joinville. Ainda, com base em Mello (1973), classifica-se
a desconcentragcao proposta para as unidades externas da Comarca de Joinville
como sendo uma desconcentragdo geografica ou territorial, em que sao distribuidas
competéncias decisdrias a organismos locais, que ficam responsaveis pela resolugéao
de questdes que interessam a uma determinada area geografica. Tal procedimento
permite decisdes mais rapidas e proporciona solugbes mais realistas aos assuntos
que sao pertinentes a cada unidade. (MELLO, 1973).

4 CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa trouxe a baila a necessidade de se conceder autonomia
administrativa as unidades externas da Comarca de Joinville, por meio da
desconcentragao, visando o alcance de uma prestacdo de servigo mais eficiente e
que atenda aos anseios dos magistrados, servidores e jurisdicionados.

Restou evidente que a Comarca de Joinville € uma das maiores do estado
em termos de estrutura, pois, além do prédio central, possui mais trés unidades
regionalizadas, por onde tramita uma grande quantidade de processos. Mesmo com
essa divisdo, a Direcdo do Foro é centralizada no férum principal, onde as decisdes
administrativas se refletem, também, nas unidades externas, limitando a autonomia
administrativa local.

Para que seja prestado um servigo mais eficiente em termos de administracao, que
€ 0 que se espera dos setores publicos, € necessario que se opere a desconcentragao
administrativa das unidades externas dessa comarca, o que concedera autonomia as
unidades que funcionam distantes do prédio central. Demonstrou-se que esse projeto
€ plenamente possivel, visto que método semelhante ja foi aplicado nas Comarcas
da capital e de Blumenau. A Direcao do Foro da Comarca de Joinville podera solicitar
a autonomia das unidades externas por meio de requerimento fundamentado ao
Presidente do Tribunal de Justica que, apds analise de dados técnicos, submetera o
pedido a aprovagao do Tribunal Pleno. Este ultimo, por sua vez, editara resolugao que
concedera a desejada autonomia administrativa, definindo a estrutura necessaria e
adequada para o seu funcionamento auténomo.

A principal razdo pela qual se desconcentram competéncias consiste na busca
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pelo aumento da eficiéncia dos servigos publicos. A esse respeito, ndo ha duvidas de
que, criando diregdes para os féruns regionais, havera melhor gestdo nessas unidades,
refletindo os seus efeitos no destinatario final da atividade judiciaria, a sociedade.

Acredita-se que mantendo a atividade-meio bem organizada e estruturada, e
prestando servico de qualidade e com eficiéncia, esta se favorecendo o desempenho
da atividade-fim, para que esta atenda aos anseios de seus jurisdicionados.
Demonstrando-se, assim, a preocupacao do setor publico com o servigo prestado a
sociedade.

Portanto, a autonomia gerada pela desconcentragdo administrativa nas unidades
externas da Comarca de Joinville trara efeitos positivos por meio do processo de
tomada de decisdo, comunicagao, maior celeridade no cumprimento das atividades
administrativas e gerenciais e, principalmente, por aumentar o grau de eficiéncia nos
servigos prestados, tanto para os proprios servidores quanto a sociedade e, também,
para a propria instituicao.
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ATRAGAO E SELECAO PARA OS CARGOS
COMISSIONADOS NOS GABINETES DOS
DESEMBARGADORES ATUANTES NAS
CAMARAS CRIMINAIS DO TRIBUNAL DE
JUSTICA DE SANTA CATARINA

Diogo Pereira de Souza'

Dante Marciano Girardi?

1 INTRODUCAO

Na atual quadra da historia, a competitividade entre paises, estados, empresas,
grupos e pessoas alcangou tamanha dimensao que a busca pela exceléncia passou a
ser ndo apenas um objetivo para alcangar o sucesso, mas também para possibilitar a
prépria sobrevivéncia da organizagao (CHIAVENATO, 2004).

Na administracdo publica a situagcdo nédo € de todo diferente. Especialmente
no caso do Poder Judiciario, a exigéncia do 6timo desempenho ndo decorre da
concorréncia ou da cobrangca do mercado, mas da prépria sociedade que, cada vez
mais ciente dos seus direitos, requer maior qualidade na prestagdo dos servigos
publicos (PATINO; AZEVEDO, 2013). Por esse motivo é essencial, para uma boa
gestdo publica, selecionar e alocar as melhores pessoas nos cargos em que seu
rendimento podera ser maior potencializado, garantindo ao cidaddo uma resposta
cada vez mais efetiva.

No ambito do Poder Judiciario catarinense, a distribuicao de pessoas assemelha-
se a de qualquer outro 6rgao da administracao direta, existindo tanto agentes politicos
quanto agentes publicos, sendo estes ultimos divididos em cargos de provimento
efetivo, cargos de provimento em comissao e fungdes de confianga. Tendo como
Missao “[...] realizar justica, assegurando a todos o acesso, com efetividade na
prestacao jurisdicional.”, a atividade-fim do Poder Judiciario catarinense situa-se na

1 Graduado em direito pela UNISUL. Especialista em Direito Publico pelo CESUSC. Especialista
em Gestao Organizacional e Administracdo de Recursos Humanos pela UFSC. Lotado na Secretaria
Juridica do Gabinete da Desembargadora Salete Silva Sommariva no TJSC. E-mail: diogops@tjsc.jus.
br.

2 Professor Associado da Universidade Federal de Santa Catarina. Doutor em Engenharia e
Gestdo do Conhecimento pela Universidade Federal de Santa Catarina. Coordenador do Nucleo de
Pesquisas e Estudos em Recursos Humanos. Lattes: http:/lattes.cnpq.br/9063469350004410. E-mail:

dante.girardi@terra.com.br.
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prestacao jurisdicional, que se perfectibiliza por meio de decisbes judiciais proferidas
tanto por juizes, nas comarcas, quanto pelos desembargadores, no Tribunal de Justica
(SANTA CATARINA, 2014b).

Atualmente, o Tribunal de Justica de Santa Catarina (TJSC) possui em sua
estrutura 63 gabinetes ocupados por desembargadores, além de outros 30 gabinetes
ocupados por juizes de direito de segundo grau, estes ultimos com funcdo de
cooperador ou atuar como substitutos dos primeiros em casos de afastamentos ou
impedimentos (SANTA CATARINA, 2014a).

Internamente, os gabinetes de todos os desembargadores sdo compostos pelo
mesmo numero de integrantes, ao passo que os gabinetes dos juizes de direito de
segundo grau, idénticos entre si, possuem um numero menor de componentes. A
presente pesquisa tem como publico apenas os gabinetes de desembargadores, haja
vista o numero maior de cargos e o fato de serem os titulares nos érgaos julgadores
em que atuam.

Dentre esses 63 desembargadores, 12 tém sua atuagao vinculada as Camaras
Criminais, 6rgdos colegiados compostos de, no minimo, trés desembargadores,
responsaveis por julgar recursos e demais agbes de matéria criminal (SANTA
CATARINA, 2014a).

O numero de integrantes de cada um desses gabinetes esta definido pela
Resolugdo n. 39-GP da seguinte forma: um cargo de secretario juridico, um cargo
de oficial de gabinete, quatro cargos de assessor juridico, um cargo de assessor de
gabinete, trés vagas para estagiarios remunerados e duas vagas para voluntarios
(SANTA CATARINA, 2010c). Para ocupar os cargos de secretario juridico, oficial
de gabinete e assessor juridico, a atual legislagao indica como requisito especifico
unicamente o nivel superior em direito. De outro modo, no tocante ao cargo de assessor
de gabinete, além do nivel superior em direito, também se exige que o nomeado
seja servidor efetivo do Poder Judiciario catarinense (SANTA CATARINA, 1993, 2006,
2010a, 2010b). As vagas para estagiarios remunerados sédo destinadas a estudantes
do curso de direito, ndo havendo qualquer requisito especifico para os interessados
nas vagas de estagio voluntario.

Vale destacar, também, que para a nomeacéao aos cargos destinados ao gabinete
nao € exigida a realizacdo de concurso publico ou qualquer outra forma de processo
seletivo. Assim, formalmente, basta o preenchimento dos requisitos anteriormente
indicados para que a pessoa selecionada passe a ocupar uma das vagas.

No entanto, muito embora a nomeacao para tais cargos exija poucos
procedimentos, inexistindo qualquer compulsoriedade paraarealizagcao de um processo
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seletivo, as fungbes desempenhadas nos gabinetes dos desembargadores exigem
conhecimento especializado, porquanto as principais atribuicbes dos seus ocupantes
guardam relagdo com o exame de mérito dos processos judiciais e assessoramento
juridico dos desembargadores, o que justificaria a adogdo, mesmo que informal, de
um procedimento para recrutamento e posterior selegdo a vaga disponivel (SANTA
CATARINA, 2011).

Nao raro, circulam nos correios eletronicos dos servidores do TJSC a informacao
de que determinado gabinete iniciara processo seletivo para o preenchimento de vaga
em sua assessoria, o que faz crer tratar-se de hipétese comum e bastante difundida
nestes setores, ainda que realizada sem qualquer espécie de formalidade.

Contudo, nao existe no TJSC, seja por parte da alta administracao, seja por meio
da Diretoria de Recursos Humanos, algum modelo de processo seletivo que possa
servir de orientacdo aqueles que pretendem escolher seus integrantes por meio de
uma metodologia mais elaborada e construida a partir do perfil idealizado para estes
cargos comissionados. lgualmente, apesar de as estruturas destes setores serem
exatamente iguais, a gestdo de cada um deles varia de acordo com o perfil do seu
comandante.

E decorrente dessa dificuldade em se encontrar um modelo para este tipo
de selegédo, ou a0 menos um manual capaz de trazer as diretrizes aos gabinetes
quando se relevar preciso o preenchimento de uma vaga, que surgiu a necessidade
da presente pesquisa. Todo o curso da investigagédo pretende responder ao seguinte
questionamento: como é a forma de atragdo e selegdo dos cargos comissionados no
gabinete dos desembargadores atuantes nas camaras criminais do TJSC, e em que
medida esta metodologia contribui para aperfeicoar a captagao de talentos nesses
setores?

A pesquisa volta-se aos gabinetes com atuagdo nas camaras criminais para
garantir ndo apenas que as equipes sejam as mesmas em termos de quantidade,
mas também no tocante ao tipo de atividade ali desempenhada, facilitando, assim, a
analise e o cotejo dos dados coletados.

Diante desse contexto, e para tornar possivel responder a indagacao supra, a
presente pesquisa possui como objetivo geral analisar a forma de atracao e selecdo dos
servidores ocupantes de cargos comissionados nos gabinetes dos desembargadores
atuantes nas camaras criminais do TJSC. Além disso, como objetivos especificos,
€ possivel enumerar: a) aplicar questionario aos mencionados desembargadores,
indagando de maneira detalhada como ocorre a divulgacao de processos seletivos no
gabinete e quais os métodos utilizados para a escolha do novo servidor; b) comparar
as formas de atracao e selecao dos aludidos gabinetes.
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Para o alcance dos mencionados objetivos, o presente artigo contém, além
desse momento introdutdrio, um breve repasse da teoria relacionada a gestao publica
e a gestdo de pessoas, seguindo-se pelos estudos acerca da atragao e selecédo de
talentos, as etapas do processo de selecao, a definicdo e principais caracteristicas
dos cargos publicos, e, em especial, os cargos comissionados, encerrando com o
exame da atracao e selegcdo dos cargos comissionados da administragdo publica.
Ent&o, apresenta-se os resultados da pesquisa realizada com todos os gabinetes dos
desembargadores que atuam na area criminal do TJSC, culminando com a conclusao
e apresentacao das referéncias utilizadas.

2 REVISAO DA LITERATURA

A revisao da literatura proposta divide-se em cinco assuntos: inicialmente,
sera realizada uma breve passagem sobre a gestdo publica e a gestdo de pessoas,
analisando sua importancia frente aos novos desafios da administragdo publica; logo
apos sera abordada a questéao relacionada a atracéo e selecao, diferencas entre estes
dois momentos e as mais destacadas etapas de um processo seletivo; em seguida,
passa-se a uma breve descricdo do que se entende como cargo publico e sua
tipologia. Por fim, os temas ser&o reunidos, a fim de se examinar as possibilidades de
recrutamento e escolha dos ocupantes de cargos comissionados.

2.1 GESTAO PUBLICA

O Estado, ente abstrato e artificial criado para possibilitar a convivéncia do homem
em sociedade, necessita de pessoas para que possa ser conduzido (HOBBES, 2001).
A condugao desse gigante é realizada por meio da administragao publica, faciimente
entendida como “[...] o conjunto de agentes, 6érgaos e pessoas juridicas que tenham
a incumbéncia de executar atividades administrativas.” (CARVALHO FILHO, 2007,
p. 9), e que pode ser simplificada como a “[...] geréncia de tudo o que é de todos.”
(CANOTILHO, 2014, p. 822).

Na missao de satisfazer as necessidades dos integrantes dessa sociedade, &
importante que a administracio publica possua poderes operativos, de modo a realizar
projetos sociais eficientes e de amplo alcance (KANAANE; FIEL FILHO; FERREIRA,
2012). Ademais, apenas com uma gestao voltada ao interesse publico e a qualidade
da prestacdo dos servigos sera possivel termos uma administracdo efetivamente
publica, isto é, para o interesse de toda a sociedade.
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E neste viés que surge a nocdo de gestdo publica, interpretada como algo maior
do que a gestao de negocios ou mesmo a administracdo de questdes internas de um
governo (MATIAS-PEREIRA, 2012). Alias, a ideia de governancga publica nao difere
no todo da governancga corporativa. Em si, conserva a nogao de bem administrar e de
realizar a maxima administragao, tendo como diferenga basica o fato de que os gestores
da coisa publica possuem sob seus cuidados bens pertencentes a sociedade, o que
Ihes impde maior compromisso com a transparéncia, ética e distribuicdo igualitaria
dos direitos, garantias e servigcos (MATIAS-PEREIRA, 2012).

Com esse norte, voltado muitos mais para as questdes de ordem politica e
social, deslocando a atividade administrativa do campo eminentemente econémico
e de mercado, torna-se cada vez mais evidente que o alcance de tais finalidades
dependera do gestor publico. Isso faz com que os agentes publicos, as pessoas da
administragdo publica em ultima analise, ganhem posigao central neste processo,
exatamente porque sera deles a responsabilidade por conduzir a administragao
publica para o objetivo a que se destina (BERGUE, 2014).

Diante desse quadro, também a gestdo de pessoas ganha papel relevante na
administracao publica. Nao se pode ter em mente que o setor publico seja conduzido
por pessoas e ndo se tenha um projeto estratégico voltado para a maximizagao das
competéncias destas mesmas pessoas (BERGUE, 2014). Esse € o tema do item que
segue.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

Conforme visto, a administragdo, de maneira geral, e a publica, mais
especificamente, dependem das pessoas para que as suas finalidades sejam
alcangadas. Esta-se diante, entdo, de um fortalecimento da fungdo de recursos
humanos, situagéo que, por consequéncia, deixa em evidéncia a gestdo de pessoas
e todos os seus componentes (GIRARDI, 2009).

Para Gil (2008, p. 17), “[...] gestao de pessoas € a fungcdo gerencial que
visa a cooperagao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais.”. E Dutra acrescenta (2009, p. 17),
tratando-a como “[...] um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagéo
de expectativas entre a organizagao e as pessoas para que ambas possam realiza-las
ao longo do tempo.”.

A gestao de pessoas possui, também, uma funcdo estratégica na organizagao,
na medida em que contribui para o aprimoramento dos seus colabores, garantindo,
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com isso, que seu principal ativo esteja sempre em crescente evolugdo, o que, como
resultado, também faz a empresa evoluir. Sobre a funcéo estratégica da gestao de
pessoas, Girardi (2009, p. 31) leciona:

A Gestdo de Pessoas cumpre funcdo estratégica na organizagdo que
reconheceoindividuocomodiferencial competitivo,investindooconhecimento
e no desenvolvimento dos seus profissionais. Atua em sintonia com a
estratégia organizacional preocupada em prover a organizagao de talentos
humanos, capacita-los, recompensa-los e manté-los comprometidos com o
objetivo organizacional, tratando dos processos de Recrutamento, Selegao,
Treinamento, Desenvolvimento, Remuneracéo, Avaliagdo de Desempenho e

outros que assegurem a produtividade e o comprometimento dos individuos.

Diante dessa nova realidade, o papel do gestor de pessoas revela-se de
fundamental importancia para a estratégia das empresas, e, em igual sentido, para
o desenvolvimento das atividades da administragao publica. Esquecendo-se aquela
funcdo antiga e burocratica de “chefe de RH”, o gestor de pessoas assume um dos
papéis de lideranga na organizagédo, podendo-se destacar, entre outras coisas, a
funcao de recrutar e selecionar as pessoas para que a empresa alcance os resultados
esperados (GIL, 2008). E € exatamente a atragéo e selegcédo de pessoas o item seguinte
da presente revisao.

2.3 ATRACAO E SELECAO

A necessidade de preenchimento de vagas disponiveis nas organizagdes € um
desafio constante e que exige cada vez mais aprimoramento da empresa, em especial
da pessoa responsavel por esta missao (GIL, 2008).

Pode-se entender a atracédo e selecao de pessoas como “[...] toda e qualquer
atividade da empresa para encontrar a estabelecer uma relagcdo de trabalho com
pessoas capazes de atender a suas necessidades, presentes e futuras.” (DUTRA,
2009, p. 82).

Nesse sentido, Dutra (2009, p. 83) destaca que a captacdo de pessoas “[...]
pressupde consciéncia da empresa em relacao a suas necessidades. Somente dessa
maneira € possivel saber quem procurar, onde procurar e que tipo de relacéo sera
estabelecido entre pessoa e a empresa.”. E exatamente porque as pessoas séo o ativo
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mais importante que a organizacao dispde, a atracéo e selegao devem ser realizadas
com a maior competéncia possivel (GIL, 2008), até mesmo porque o sucesso de um
processo de selecdo nao se encerra no fim de suas etapas, ao contrario, implicara
em redugao de outros custos as organizagbes, como programas de capacitagao e
desenvolvimentos das pessoas (QUEIROGA, 2009), e impedira problemas de gestao
futuras, como eventuais conflitos interpessoais e alta rotatividade (GIL, 2008).

Muito embora proximas e complementares, atracido e selecdo de pessoas
nao se confundem. A primeira, também tratada na literatura como recrutamento, é
um sistema que tem como objetivo atrair candidatos potencialmente qualificados,
tratando-se, portanto, de uma oferta de trabalho e pesquisa junto aos meios capazes
de dar a organizagdo uma quantidade ideal de pessoas para a posterior escolha
(RIBEIRO, 2008). Selegéo, por seu turno, é a escolha da pessoa certa para o
lugar certo dentre aquelas previamente recrutadas, tendo como escopo manter ou
aumentar o desempenho do pessoal e, por consequéncia, a eficacia da organizagéo
(CHIAVENATO, 2004).

O recrutamento pode ser dividido em dois principais grupos, que sao recrutamento
interno e recrutamento externo, ndo sendo ambos de dificil identificacédo: o primeiro diz
respeito a captagao de talentos dentro da propria organizagao, enquanto o segundo é
a busca do perfil adequado fora da empresa.

Para Ribeiro (2008, p. 46), recrutamento interno “[...] € o primeiro meio de
recrutamento [...]", pois a busca tera inicio na prépria organizagao, servindo de
estimulo para aqueles que ja se encontraram inseridos no ambiente corporativo.
Somente depois de verificado que os atuais colaboradores néo se enquadram no perfil
da vaga a ser preenchida é que se partiria para o recrutamento externo (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002). Trata-se de medida capaz de garantir aos integrantes
da organizagéao respeito e incentivo na busca do aprimoramento, sem se descuidar
das possibilidades que existem fora do ambiente de trabalho (PONTES, 2001).

Ainda que o recrutamento interno seja indicado como a forma inicial de atragao
de pessoas para a vaga disponivel, o recrutamento externo ndo pode ser ignorado,
exatamente por ser mais amplo e poder trazer a organizagao inovagao das equipes
de trabalho, novas habilidades e expectativas, além de renovar o quadro e a cultura
da empresa (BANOQOV, 2012; PONTES, 2001; LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

As fontes de recrutamento e formas de divulgacdo dos postos de trabalho
disponiveis nao fogem de um sistema bastante conhecido: banco de dados,
divulgagao em jornal, anuncios on-line, indicagdes de pessoas de confianga, agéncias
especializadas, headhunters (GIL, 2008; DUTRA, 2009; RIBEIRO, 2008). No entanto,
em que pesem as variadas formas de se realizar a atragéo de pessoas, € necessario
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que a organizagao saiba exatamente qual o publico que pretende atingir, bem como a
melhor forma de divulgar suas necessidades, pois “[...] € através do recrutamento que
a empresa expde o grau de profissionalismo com que trata seus colaboradores. Um
processo de recrutamento malconduzido projeta uma imagem negativa da empresa
[...]" (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 64).

Com relacdo a selecdo de pessoas, momento posterior ao recrutamento,
€ importante atentar ndo apenas para a escolha do melhor candidato, pura e
simplesmente, uma vez que nem sempre 0 mais preparado em termos abstratos é o
ideal para a vaga disponivel (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002). E importante
também constatar se o candidato é adequado a organizacdo de forma geral, isto &,
se além das competéncias para o cargo, possui identidade com os valores praticados
pela empresa (REINERT, 2012).

No entanto, para que se chegue a melhor decisado acerca do candidato escolhido, a
selecao deve passar por diversas etapas. Trata-se de providéncia cujo objetivo é eliminar
0 maximo possivel os subjetivismos, a fim de garantir que a escolha recaia sobre aquele
que, efetivamente, seja o candidato ideal entre as opc¢des disponiveis (ORLICKAS, 2001).
E um cuidado que também foi mencionado por Pontes (2001, p. 130):

Oideal no processo de selecao é o casamento perfeito entre as caracteristicas
do candidato e os requisitos exigidos pelo cargo, o que € quase impossivel.
Todo o processo de selegdo esconde, atras das técnicas, aspectos subjetivos
na coleta e interpretacdo de informacdes que determinam a tomada de
decisdo na escolha do candidato. Neutralizar os aspectos subjetivos,
ou talvez melhor, minimizar estes aspectos, somente é possivel comum
trabalho compartilhado entre os técnicos de recrutamento e selecdo, as
chefias, o servigo médico, enfim, entre todos os que participam diretamente
do processo de selegdo da empresa, que com bom senso tomem juntos as
decisdes. Outro problema é que, por melhor que seja a técnica, ela é falha
e o desempenho do novo funcionario pode nao corresponder aquele previsto
durante o processo seletivo. O uso adequado das técnicas disponiveis, a tentativa
de eliminagdo do subjetivismo, a co-responsabilidade de chefias e técnicos
de recrutamento e selecdo e muito bom senso devem levar a contratagéo de

funcionarios produtivos e que se adaptem ao clima e a cultura da organizacao.
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Desse modo, para que a selegao do novo colaborador alcance o éxito esperado,
€ necessario que a organizagao possua um processo seletivo capaz de filtrar, entre o
grupo recrutado, aquele que detém ou mais se aproxima do perfil e das competéncias
necessarias para o cargo.

Nao ha consenso entre os autores acerca da forma e das etapas de um processo
seletivo, especialmente emrazdo da diversidade de culturas organizacionais existentes.
O importante, no entanto, € a empresa bem definir o perfil de profissional que deseja
e elaborar seu procedimento de selegdo levando em conta estas caracteristicas
(PEREIRA; PRIMI; COBERO, 2003).

De toda forma, pode-se destacar as quatro principais etapas utilizadas nos
processos de selegao: analise de curriculo, entrevista, aplicagao de testes (tedricos,
praticos, psicologicos) e dinamicas de grupo.

A analise dos curriculos € importante para obter as primeiras informacdes sobre
o candidato, mas nao é suficiente para definir a pessoa escolhida por ndo proporcionar
uma visao real do candidato (GIL, 2008).

A entrevista, uma das técnicas mais utilizadas no processo de selecao, permite
a organizagao conhecer melhor o candidato, tirar duvidas acerca do seu curriculo,
atestar os seus conhecimentos e, também, possibilitar que ele se expresse e exponha
as qualificagdes que entende possuir (BANOV, 2012). Embora seja amplamente
aplicada, ndo conta com base cientifica apurada e é influenciada pelo subjetivismo de
quem esta a frente da entrevista. No entanto, ainda pode ser decisiva no momento da
escolha dos selecionados (CHIAVENATO, 2004). Em razao disso, Gil (2008, p. 101)
recomenda que

[...] o entrevistador seja pessoa dotada de maturidade emocional, habilidade
no relacionamento interpessoal e perspicacia para identificar tracos de
personalidade, motivacdes e atitudes das pessoas. Reque-se também que saiba

coletar sistematicamente os dados, analisa-los e interpreta-los. E que conheca

bem a organizagéo e seus dirigentes, além dos bens e servigos produzidos.

Os testes, que podem ser de conhecimento tedrico, de desempenho (provas
praticas) e também psicoldgicos, devem ser utilizados quando se afigurem de razoavel
necessidade, isto €, quando o cargo a ser preenchido recomende este tipo de etapa
e que ela possua validade capaz de dimensionar a capacidade dos candidatos
(PONTES, 2001).

Ja no tocante a dinamica de grupo, esta se insere entre as técnicas vivenciais, as
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quais exigem respostas a situacdes que envolvam os candidatos e os fagam participar
ativamente do caso proposto. Neste tipo de atividade € possivel observar indicativos de
problema de relacionamento, integracao social e até mesmo algum perfil de liderancga
frente a dificuldades sugeridas (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

As avaliagbes psicolégicas compreendem um conjunto de testes padronizados,
com itens ou atividades que o candidato devera completar sob condi¢gdes controladas
pelo setor responsavel. S&do geralmente utilizados para avaliar as competéncias,
interesses e personalidade dos candidatos e, com isso, dar a organizagdo novos
subsidios acerca das caracteristicas daquela pessoa (SPECTOR, 2010).

Conforme mencionado, a escolha das etapas e das técnicas utilizadas para o
processo de selecao deve levar em conta o tipo de cargo a ser preenchido e o perfil
esperado pela organizagao, autorizando-se a dispensa de algumas destas etapas, ou
mesmo a criagdo de outras, de acordo com a necessidade (BANOV, 2012).

ApOs a aplicagdo dos testes, é chegada a fase da tomada de deciséo. Neste
momento os dados recolhidos devem ser transformados em elementos a servigo do
selecionador. Por certo que a escolha n&o é tarefa facil, e exigira do responsavel uma
interpretacao dos resultados e, ao mesmo tempo, uma tentativa de prever a atuacao
futura de pessoas pouco conhecidas pela organizagao (GIL, 2008).

Por conta disso, o indicado para selecionar candidatos deve possuir muito mais
que conhecimentos especificos acerca do cargo a ser preenchido (BANOV, 2012). E
preciso conhecer o negdcio de maneira mais ampla, estar sempre atualizado sobre
os procedimentos de captacao e selecao, e, sobretudo, buscar a isencdo necessaria
para realizar a escolha do melhor candidato para o cargo, sempre atentando ao fato
de que nem sempre a pessoa pessoalmente mais qualificada possui as competéncias
necessarias para o cargo em questao. (ALMEIDA, 2004).

Encerrada a revisao acerca do recrutamento e selegcado de pessoas, € necessario
voltar os olhos para o segundo momento da pesquisa, qual seja, os cargos da
administracao publica, suas formas de provimento e, em especial, o processo de
recrutamento e selegdo dos cargos de provimento em comisséo.

2.4 CARGOS PUBLICOS

A administracdo publica atua por meio de seus agentes publicos que, para
exercerem suas fungdes, ocupam cargos publicos. Assim, cargos publicos “[...] séo
as mais simples e indivisiveis unidades de competéncia a serem expressadas por um
agente, previstas em numero certo, com denominagao propria, retribuidas por pessoas
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juridicas de Direito Publico e criadas por lei [...]", existindo apenas uma exceg¢éao para
essa exigéncia legal, qual seja, aqueles referentes aos servigos auxiliares do Poder
Legislativo, cuja criagao podera se dar por meio de resolugao (MELLO, 2013, p. 259).
Diferem-se dos empregos publicos porque, enquanto os primeiros possuem estatuto
juridico proprio, cujos ocupantes sdo denominados de servidores estatutarios, o
empregado publico possui com o Estado uma relagado funcional trabalhista, tendo
como regime juridico as diretrizes tragcadas na Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CARVALHO FILHO, 2007).

Os cargos publicos, quanto a possibilidade de permanéncia, podem ser divididos
em: vitalicios, efetivos, por mandato e em comissdo. Ainda que a pesquisa volte
sua atengao para apenas os cargos comissionados, faz-se necessaria uma rapida
identificacdo de cada dos quatro tipos indicados.

Os cargos vitalicios séo os que oferecem a mais firme garantia de permanéncia
no servigo publico, porquanto somente por processo judicial os titulares podem
perder seus cargos. Sao ocupantes de cargos vitalicios os magistrados, membros do
Ministério Publico e os conselheiros e ministros dos Tribunais de Contas (CARVALHO
FILHO, 2007).

Os cargos efetivos também possuem como pressupostos essenciais a
continuidade e a permanéncia. Diferem-se dos cargos vitalicios porque a perda do
cargo por seus titulares pode ocorrer também por processo administrativo disciplinar ou
procedimento de avaliagdo de desempenho, dentro da propria instituicdo (MEDAUAR,
2011). Seu acesso ocorre por meio de concurso publico, conforme determina do artigo
37, ll, da Constituicdo Federal, e, atualmente, representam a maioria absoluta dos
cargos ocupados na administragao publica (CARVALHO FILHO, 2007).

Ja os cargos ocupados por mandato integram um pequeno grupo de agentes
publicos, cuja ocupagao possui duracédo previamente fixada e cuja perda s6 ocorre
por razdes de extrema gravidade e mediante procedimento especifico. E o caso, por
exemplo, de reitores e diretores de universidades publicas (MEDAUAR, 20011). Com
relacdo ao mandato, ndo ha de se confundir tais servidores com aqueles oriundos
de cargos eletivos, tipicos agentes politicos cuja atuagdo também possui prazo
determinado, mas sua escolha é realizada mediante eleicdes diretas e periddicas
(ROCHA, 2013).

De outro modo, os cargos em comissao dispensam concurso publico para o seu
provimento e nao exigem muitas formalidades para a sua exoneragao. Sao cargos
com vocagao para a transitoriedade e destinados a atividades de diregéo, chefia e
assessoramento (ROCHA, 2013).
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A presente pesquisa volta-se exclusivamente para os cargos comissionados,
exatamente porque, diferentemente dos demais, que, de uma forma ou de outra,
possuem processos seletivos para o seu provimento, nestes a Constituicao Federal
dispensou quaisquer exigéncias, de modo que o gestor publico, querendo, tem total
liberdade para escolher a pessoa que Ihe parecer mais conveniente.

Com relagdo ao zelo para a nomeacgao para cargos em comissao, Mello (2013,
p. 310), faz uma adverténcia:

Estes cargos e as chamadas fungbes comissionadas s&o as grandes
fontes dos escandalos encontradicos no servigo publico porque, quando
seus ocupantes ndo provém e carreiras publicas, carecendo de grandes
compromissos com elas, sdo alheios a freios que disto lhes resultariam.
Ademais, porque, ainda quando recolhidos nestas carreiras, como |hes
corresponde uma remuneracao elevada em relagao aos padrdes correntes
no Estado, quem os venha a ocupar tem grande interesse em conserva-los e,
pois, em se evadir dos riscos da livre exoneragao a que estao sujeitos, razao
pela qual sdo manipulaveis a vontade por seus superiores, agentes politicos,
de cuja boa vontade depende sua permanéncia, pelo que geralmente sédo

procliveis a satisfazer-lhes os propdsitos, ainda quando incorretos.

Além da preocupacao referente as escolhas pouco republicanas que podem
ocorrer nos cargos de livre nomeagao e exoneragao, importa mencionar, também, que
a criacao de cargos de provimento em comissdo deve ser uma exceg¢ao a regra do
concurso publico, isto €, a quantidade nao pode ser de tal monta que atinja o principio
da igualdade, “[...] permitindo a instituicdo de uma casta de privilegiados cujo unico
mérito € a proximidade com os detentores do poder.” (CANOTILHO, 2014, p. 838). A
regra, portanto, devera sempre ser 0 acesso ao servigo publico mediante concurso
publico ou elei¢des diretas, estando os cargos comissionados em um local estratégico
e limitado da administracdo publica, motivo pelo qual a escolha das pessoas que
ocuparao tais espacgos deve exigir da autoridade nomeante certos cuidados, tendo
como finalidade o melhor desempenho do servico publico.
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2.5 ATRACAO E SELECAO PARA CARGOS DE PROVIMENTO
EM COMISSAO

Nos itens anteriores verificou-se que, a excegéo dos agentes politicos, os cargos
publicos possuem basicamente duas formas de acesso: por meio de concursos
publicos, no caso dos cargos efetivos, e mediante livre nomeacgédo, no tocante aos
cargos comissionados.

Com relagcao ao segundo tipo, objeto da presente pesquisa, tratando-se de
selecdo que nao contempla concurso publico ou qualquer outra tipologia formal de
escolha de pessoal, é importante ao gestor publico encontrar formas de selecionar a
pessoa certa para o cargo comissionado certo. Nesse sentido, Matias-Pereira (2012,
p. 28) destaca a necessidade de a administracao “[...] absorver a concepg¢ao de que
sua funcgao é responder as demandas da sociedade por bens e servigos publicos de
qualidade, e de forma transparente, evitando submeter-se as pressdes espurias ou
a privilegiar os interesses dos grupos detentores do poder publico e econémico.”. E,
nesse Vviés, a equivocada selegao de servidores para cargos que ndo exigem Concurso
publico ou qualquer outra forma de processo seletivo pode colocar em risco o setor no
qual este servidor estara lotado.

Com efeito, ndo encontra mais respaldo na administracdo publica, especialmente
em razdo do modelo constitucional atual, a nomeacgao para fungcdes de confianca de
pessoas sem qualquer identificacdo com o perfil para a aludida funcéo, baseando-se
a escolha unicamente em aspectos de amizade pessoal ou troca de favores. Esse
tipo de comportamento do gestor publico pode resultar na perda de identidade da
organizagao, especialmente entre os ocupantes dos cargos de diregao, chefia e
assessoramento e o restante dos servidores de carreira que eventualmente atuem no
setor (BORGES, 2012).

Conquanto ainda se perceba que boa parte deste tipo de cargo seja preenchida
por pessoas proximas aos gestores ou responsavel pelo setor, refletindo uma indicagao
mais politica do que técnica, ja se constata que alguns setores da administracao
publica valorizam os servidores de carreira ou aproveitam o capital humano de acordo
com suas competéncias ao invés de sua rede social (ALMEIDA, 2004).

Nesse mesmo sentido, Bergue (2014) reconhece que a fungédo de confianga,
como o proprio nome indica, ira sempre exigir da pessoa indicada uma proximidade
com o gestor publico. No entanto, cada vez mais se impde a esse gestor buscar a
convergéncia entre a confianga pessoal e os critérios técnicos. E acrescenta o autor:
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E fato de que a natureza dos cargos de chefia e assessoramento exige
intensa coincidéncia de interesses e compromissos que invadem a esfera
das relacbes pessoais — a confianca. A essa componente, entretanto,
impde-se acrescentar a necessidade crescente de competéncias gerenciais
(e técnicas especialmente nas atividades de assessoramento), a fim de
que sejam satisfeitas outras dimensdes do desempenho das pessoas nas

organizagdes, traduzidas em indicadores de eficiéncia e eficacia.

Em suma, a escolha do designado para o exercicio dessas atividades deve
combinar confianga e competéncia em medidas proporcionais, jamais em prejuizo
dessa ultima. (BERGUE, 2001, p. 221).

Essa mudanga de modelo guarda relagdo com a busca por uma administracao
de resultado, focada no mérito e nas competéncias de cada um, calcada na busca
de um “servigo publico politicamente imparcial e baseado no mérito [...] e forte foco
na gestao por resultados por meio do uso de padrbes de desempenho e indicadores
efetivos, assim como critérios de promogao com foco na entrega do servigo ao 6rgao”
(PATINO; AZEVEDO, 2013, p. 3).

Diante desse quadro, Patifio e Azevedo (2013) destacam a experiéncia positiva
ocorrida no Ministério Publico do Estado do Rio Grande do Norte, que desde o ano
de 2010 promove processos seletivos para a escolha de servidores para cargos
de provimento em comissdo, especialmente aqueles ligados a gestdo publica e ao
assessoramento de 6rgdos de execugdo de primeira instancia. Neste modelo, s&o
realizadas triagem de curriculos, entrevista comportamental, provas técnicas e
entrevistas com a chefia imediata e com o Diretor-Geral ou o Procurador-Geral de
Justica, além de existir acompanhamento do desempenho do servidor apds a escolha
e, em caso de exoneracdo, um ultimo encontro é realizado para que o servidor
exonerado tenha um feedback sobre o seu desempenho.

Sao acdes como esta, baseadas na transparéncia e na busca pelo melhor
perfil, que devem pautar os gestores publicos. Conforme mencionado anteriormente,
a Constituicdo Federal autoriza a nomeacdo de pessoas sem qualquer processo
seletivo para ocupar cargos comissionados. No entanto, a moderna gestdo publica
nao pode ficar alheia as exigéncias de um servigo publico eficiente, com profissionais
escolhidos por suas caracteristicas ao invés de seus contatos pessoais.
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3 METODOLOGIA

O presente tépico busca descrever os procedimentos metodoldgicos utilizados
na pesquisa, desde o inicio da sua formulagdo até a analise dos dados colhidos,
possibilitando ao leitor conhecer ndo apenas o resultado final da pesquisa, mas,
também, todos os passos para o alcance deste resultado.

Trata-se de pesquisa basica descritiva e aplicada, com a finalidade de realizar
um diagnostico acerca da forma de selegao para cargos comissionados, mas sem
o compromisso de explicar tal fendmeno (VERGARA, 2009; GIL, 2012). A sua ideia
principal € descrever um acontecimento e analisa-lo de acordo com a referencial
tedrico aqui revisado.

Igualmente, trata-se de uma pesquisa de abordagem quantitativa, na medida
em que se preocupa em catalogar as formas de recrutamento e selegéo utilizadas
pelo publico pesquisado, e também propor uma interpretacdo acerca do provimento
dos cargos em comissdo, notadamente a forma de escolha dos seus ocupantes
(RICHARDSON, 1999).

Os dados coletados sao decorrentes, em um primeiro momento, de uma pesquisa
bibliografica e documental, hipétese comum neste tipo de investigagao. Com efeito, ndo
haveria como analisar a forma de atragao e escolha para os cargos comissionados se
nao voltassemos os olhos primeiramente ao arcabouco tedrico existente, tampouco se
realizasse consulta prévia a legislagdo, manuais e orientagdes da instituicao analisada
(GIL, 2012). Em paralelo, a pesquisa de campo, nao participante, investiga a forma pela
qual os gabinetes selecionam os servidores que ocuparao os cargos de provimento
em comissdo. Para tanto, foi elaborado um questionario, com perguntas fechadas,
abordando o tipo de perfil esperado pelo setor, a forma como se da a divulgagao da
vaga em aberto e os métodos utilizados no processo de selegéo.

Conforme ponderou Cervo e Bervian (1996), o questionario é uma forma
muito comum para coleta de dados, pois permite conhecer mais detalhadamente
a informacgao desejada, além de ser de facil compreensédo ao respondente e cuja
aplicagdo podera ser realizada de forma simultdnea e com um numero maior de
individuos. Nesse sentido, levando-se em conta a rotina dos desembargadores, a
opg¢ao por uma entrevista ou um questionario com questdes mais abertas poderia
retardar a pesquisa ou até mesmo inviabiliza-la, por conta dos compromissos e o curto
espaco de tempo que todos tém para atividades alheias as atribuicdes originais.

O questionario proposto foi aplicado a todos os 12 gabinetes de desembargadores
atuantes nas camaras criminais, tratando-se, portanto, quanto a delimitacdo do
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universo, de uma pesquisa censitaria. Entre os questionados, em dez deles a resposta foi
fornecida pelo servidor ocupante do cargo de Secretario Juridico, enquanto outros dois
pelos ocupantes do cargo de Oficial de Gabinete. Em todos os casos, no entanto, trata-
se de servidores que atuam nos quadros centrais das chefias de gabinete e possuem o
conhecimento necessario acerca do processo seletivo praticado naqueles setores.

Dividido em quatro temas — “perfil esperado”, “recrutamento”, “processo de
selecdo” e “resultado e desempenho” —, aludido instrumento de pesquisa investiga
desde as qualificacbes que cada gabinete busca encontrar nos seus integrantes,
passando pela forma de como se da a divulgacdo da vaga em aberto, as eventuais
etapas do processo de seleg¢do, quais as mais relevantes ou decisivas, bem como
a forma de divulgagdo do resultado e a constatacdo da continuidade, ou n&o, do
escolhido no cargo.

Aanalise dos dados segue nao apenas a exposi¢ao estatistica simples decorrente
do percentual das respostas, mas também apresenta a interpretagcao daquilo que foi
coletado. Segundo Marconi e Lakatos (2012, p. 152), a interpretagao aqui proposta

[...] significa a exposi¢ao do verdadeiro significado do material apresentado,
em relagdo aos objetivos propostos e ao tema. Esclarece nao sé o significado

do material, mas também faz ilagdes mais amplas dos dados discutidos.

Realizada a definicdo da metodologia aplicada, passa-se a apresentagcéo e
analise dos dados extraidos do mencionado questionario.

4 APRESENTAGAO E ANALISE DE DADOS

Os dados foram colhidos mediante a apresentagcao de questionario, contendo
12 indagacées, divididas em quatro titulos: 1) perfil esperado; Il) recrutamento; IlI)
processo de selecao e; IV) resultado e desempenho. Com o referido instrumento
buscou-se comparar as formas de atracdo e selegcdo que os 12 gabinetes dos
desembargadores atuantes nas camaras criminais do TJSC adotam com relagao aos
cargos comissionados a eles relacionados.

A primeira indagacdo dizia respeito ao perfil esperado, ocasido em que se
enumerou dez caracteristicas para que os respondentes indicassem quais delas se
esperava encontrar entre os candidatos, e quais seriam as mais importantes. Além
disso, deixou-se aberta a possibilidade de indicar outras caracteristicas que se
reputassem importantes, bem como nao se excluiu a hipotese de mais de uma delas
estarem em igualdade de relevancia.
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Nesse ambiente, 11 gabinetes entenderam que “conhecimento juridico” era a
caracteristica mais importante para o candidato, ao passo que o gabinete que divergiu
apenas o inseriu numa posicao logo atras. Igualmente, a “pratica juridica” foi destacada
como a segunda caracteristica mais relevante por nove gabinetes, enquanto outros
trés a identificaram como terceira. Ainda entre os mais lembrados, a “proatividade” foi
mencionada por dois gabinetes como um item da mais alta importancia, ocupando a
segunda colocacgao para um dos respondentes, a terceira para quatro dos indagados,
e a quarta para outros trés. Em sentido semelhante, “rapidez na execugao das tarefas”
também recebeu destaque: dois gabinetes a indicaram como segunda caracteristica
necessaria ao candidato, trés gabinetes a colocaram em terceiro nivel de importancia
e dois em quarto. O “bom humor” surge um tanto atras, e assume o quarto grau de
relevancia para trés gabinetes, e quinto para mais outros trés. Entre os itens com menos
indicacgdes, “cultural geral”, “assiduidade”, “respeito a hierarquia” e “honestidade” foram
mencionados em uma oportunidade como segunda caracteristica mais importante no
perfil esperado pelo gabinete. As demais caracteristicas, ainda que lembradas, nao
atingiram o grau de importancia das anteriores. Foram elas: “redagao”, “cursos de
pos-graduacao”, “flexibilidade de horario” e “relacionamento interpessoal’.

Segundo se observa nos dados apresentados, ha uma identidade de expectativa
entre os gabinetes. De maneira praticamente unanime, entende-se que o candidato
deve apresentar bom conhecimento juridico e ja possuir pratica na area do direito.
Ademais, a proatividade e a rapidez na execugao das tarefas surgiram em seguida
como caracteristicas importantes nos candidatos. Tal conclusao revela que, para
0s cargos comissionados disponiveis nesses setores, 0 espago para adaptagéo e
aprendizado é curto, exigindo do selecionado que muito rapidamente se insira na
rotina dos gabinetes. Em um aspecto geral, entdo, denota-se que os gabinetes sabem
o perfil de que necessitam, o que desde logo representa aspecto positivo no processo
de recrutamento (DUTRA, 2009).

Logo em seguida, indagou-se acerca da forma de divulgag¢ao do processo seletivo,
oportunidade em que cinco gabinetes informaram que a divulgagao ocorria apenas
no ambito interno e em apenas alguns setores (diretorias, outros gabinetes etc.). De
outro modo, dois questionados disseram que a divulgagao ocorria internamente, porém
em toda a instituicdo, e outros dois informaram que anunciavam o processo seletivo
também no ambiente externo, mas abrangendo poucas instituicdes (OAB, Ministério
Publico etc.). Entre os indagados, um respondeu que promovia uma média divulgagao
externa, ampliando o leque de instituigbes que seriam informadas acerca da abertura de
vaga. Por fim, dois gabinetes informaram nao realizar divulgagéao do processo seletivo.

Diante desse quadro, nota-se que nenhum dos questionados realiza uma ampla
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divulgagao acerca da existéncia de vaga para os cargos comissionados, limitando-se
a recrutar candidatos dentro da prépria instituicao ou em setores que com ela mantém
estreito relacionamento. A pesquisa revela, portanto, coeréncia entre o perfil esperado
pelo candidato e o recrutamento para alcancar tal objetivo, uma vez que, de fato, é no
proprio Poder Judiciario e nas instituicdes parceiras que, em regra, encontrar-se-ao
pessoas com maior conhecimento e pratica juridica. Essa medida busca, também,
evitar erros na seleg¢ao de pessoal, que, conforme ja salientado, € um fator que pode
gerar problemas (GIL, 2008). No entanto, essa limitagdo diminui as chances de
uma maior renovacgao no quadro funcional, uma vez que candidatos potencialmente
interessantes, com atuagao em areas mais distantes, como na iniciativa privada, por
exemplo, teriam pouca informacéo sobre a existéncia destes processos de selegao.

Com relagdo ao publico-alvo do processo seletivo, dez gabinetes responderam
que realizam um recrutamento misto, enquanto dois informaram realizar recrutamento
interno, especialmente entre servidores do Poder Judiciario, voluntarios e ex-
estagiarios ja graduados.

Essa direcao vai ao encontro do que se verificou na revisao de literatura, quando
se destacou que o recrutamento interno seria a forma inicial de atracdo, mas néao
se podendo ignorar o publico externo (BANOV, 2012; PONTES, 2001; LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002).

No tocante ao processo de selecdo em si, foram elaboradas sete questdes.
Inicialmente, indagados acercada coordenagéo doprocesso, 11 gabinetesresponderam
que realizam todas as etapas no proprio setor, ao passo que um informou que parte do
processo € coordenado pelo gabinete e parte por terceiros.

Aqui, pode-se constatar que sdo os proprios integrantes do setor que realizam o
processo de selecao, inexistindo equipes especificas para essa funcéo. Essa pratica
distancia-se da recomendacao de as pessoas responsaveis pelo processo seletivo
possuirem nao apenas conhecimento do trabalho a ser desempenhado, mas também
estarem atualizadas sobre os procedimentos de captacdo e selecao e os riscos que
eventual erro no processo pode ocasionar (BANOV, 2012). Apesar de o setor conhecer
o assunto trabalhado no cotidiano, falta-lhe pratica acerca dos processos de selecéo,
o que pode dificultar a aplicagao de testes e a analise dos resultados.

Com relagcdo ao numero de etapas do processo seletivo, seis gabinetes
responderam que realizam o processo em mais de trés etapas, cinco disseram que
dedicam no maximo duas etapas para o processo de selecdo e um gabinete informou
nao realizar processo seletivo. No entanto, este ultimo, mesmo informando que no setor
nao havia processo de selecdo, logo apods indicou alguns tipos de etapas relacionadas
a selecao de candidatos. Isso faz concluir que, em verdade, o que nao existe € um
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recrutamento de interessados, limitando-se o gabinete a realizar o processo seletivo
com apenas um candidato, ja previamente convidado.

Observa-se, com isso, que todos os gabinetes dividem o processo de selegéo
em etapas, indo ao encontro do que se expdés na fundamentacido tedrica acerca
da necessidade de fracionar a selecdo de pessoas para evitar-se o subjetivismo
(ORLICKAS, 2001).

Especificamente sobre os tipos de etapas utilizadas, todos os 12 questionados
se utilizam da “entrevista” e do “teste de conhecimento pratico”. Em numero bastante
aproximado, 11 gabinetes promovem a “analise do curriculo” dos candidatos. Para
cinco, o processo seletivo também compreende um “periodo de atuagéo no gabinete”,
nao apenas para a realizagdo de atividades como também para avaliar a relagao
com os demais servidores do setor. Ainda, trés gabinetes destacaram a realizagao de
“testes objetivos” de conhecimento e dois, a aplicagao de “testes orais”. Por fim, um
questionado indicou que aplica “exames psicoldgicos” no seu processo de selegéo.

Diante desse quadro, observa-se que os procedimentos adotados guardam
relacao com o perfil esperado, além de as principais técnicas utilizadas para a selegao
de pessoas serem as mesmas que receberam destaque no momento da revisdo da
literatura.

Entre as etapas indicadas, foram questionadas quais seriam determinantes para
escolha ou rejeicao de algum candidato. Nesse contexto, 11 gabinetes indicaram o
“teste pratico” como principal etapa, e o unico que divergiu alocou-o em segunda
posicao em grau de importancia. Também entre fatores de destaque, dois gabinetes
reconheceram a “redacao” como elemento principal do processo seletivo, enquanto que
oito apontaram-na entre segunda ou terceira na escala de relevancia para a escolha do
selecionado. Entre os que aplicam “teste objetivo”, num total de trés gabinetes, todos
reconheceram a importancia do mesmo e o apontaram como segundo ou terceiro
fator de importancia no momento da decisdo. A “entrevista”, técnica que é realizada
por todos, n&o figura entre as etapas decisivas, sendo apenas dois os questionados
que a apontaram em terceiro grau de importancia. O “tempo despendido nos testes
praticos” foi lembrado por oito gabinetes, sendo que cinco deles o reconhecem como
segundo ou terceiro fator de deciséo do processo seletivo. Ja a “analise de curriculo” e
o “desempenho no periodo de atuagao no gabinete” foram indicados entre as respostas
de oito questionados, mas a importancia de ambos no processo decisorio limitou-
se a um gabinete, em segundo nivel de relevancia. Por fim, dois dos questionados
afirmaram que levam em consideracao todas as etapas do processo seletivo, nao
havendo fator determinante entre elas.

Diferentemente do que indicado na revisao literaria (CHIAVENATO, 2004), a

59



entrevista, conquanto aplicada por todos, ndo possui maior destaque no momento da
tomada de decisdo, o que demonstra que os gabinetes voltam suas atenc¢des para os
testes de conhecimento pratico, a competéncia redacional e a rapidez na solugao das
atividades. A pesquisa aponta, por conta disso, que a redugao do subjetivismo também
€ buscada entre nos gabinetes questionados. Além disso, mais uma vez, denota-se que
aquele perfil de pessoa com conhecimento e pratica juridica, proatividade e agilidade
na execucgao das tarefas é recuperado no momento de escolha do candidato, uma vez
que as etapas mais importantes do processo seletivo relacionam-se exatamente com
aspectos do cotidiano dos cargos comissionados.

Sobre a responsabilidade pela definicdo do selecionado, 11 questionados
responderam que esta recai sobre o desembargador e membros de sua assessoria,
ao passo que um informou que a tarefa recai exclusivamente ao desembargador.

Ainda que nao se utilize de equipe externa para contribuir na escolha do
candidato, vislumbra-se que os desembargadores buscam auxilio dos servidores que
ja atuam em seu gabinete para decidir acerca do melhor nome para preencher a
vaga disponivel. A pesquisa, nesse sentido, demonstra que ha um compartilhamento
de responsabilidades entre o titular do setor e seus subordinados, hipotese que
democratiza a decisao e busca reduzir o grau de subjetivismo no processo de escolha.

Seguindo o questionario, indagou-se se o processo de selegao era rigorosamente
aplicado em todas as hipoteses de vacancia no setor. Como resposta, dois gabinetes
informaram que o método era aplicado em todas as ocasides e dez deles disseram
que o processo era aplicado de maneira predominante. Ainda, como justificativa para
a dispensa de processo seletivo, foram mencionadas: preenchimento da vaga por
pessoa ja com reconhecida capacidade e perfil esperado (dez gabinetes); extrema
necessidade e urgéncia no preenchimento da vaga (dois gabinetes); indicagao de
pessoa de confianga (um gabinete).

Dessume-se dasrespostas que, mesmo sendo uma pratica costumeira, arealizacao
de processo seletivo ndo € a unica forma de escolha para os cargos comissionados na
maioria dos gabinetes-alvo da pesquisa. A dispensa de concurso publico e a exigéncia
de requisito objetivo simples para a nomeagéao a estas vagas faz com que os setores
abram mao do processo de selegdo quando encontram alguém que entendem possuir
a capacidade e o perfil adequado para o cargo, ou mesmo em razao da necessidade
premente de um novo servidor ou indicagcao de pessoa de confiancga.

A parte final do questionario analisa a forma de divulgacdo do resultado do
processo seletivo e a atual situacao dos trés ultimos servidores selecionados para os
cargos objeto da pesquisa.
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Nesse sentido, nove gabinetes informaram que entram em contato com todos os
candidatos, mas apenas para informar se os mesmos foram ou nao selecionados. De
outro modo, dois gabinetes ndo retomam o contato com os candidatos, restringindo-se
a comunicar ao escolhido o resultado da selegao. Por ultimo, um gabinete informa o
resultado do processo seletivo a todos os candidatos, com detalhes acercado numero
de acertos, colocacgao etc.

Em relagao a forma de divulgagéo dos resultados, observa-se que os gabinetes
pesquisados, em regra, limitam-se em informar aos candidatos apenas o resultado
do processo seletivo, alguns nem sequer isso. Tal situagdo impede uma concluséo
transparente da selecdo e deixa os candidatos sem o feedback necessario para
verificar em que medida o seu desempenho deixou a desejar. Considerando que a
administragdo publica possui a publicidade entre seus principios basilares (Art. 37,
CF/88), é sempre recomendavel que os resultados dos processos seletivos, ainda que
realizados de maneira informal, sejam divulgados de maneira ampla, aos menos aos
envolvidos na disputa.

A dUltima questdo buscava descobrir, considerando os trés mais recentes
processos seletivos realizados, como estava o desempenho das pessoas homeadas.
Entre os questionados, dez informaram que todos ainda permaneciam nos seus
respectivos cargos, ao passo que dois responderam que algum(ns) do(s) selecionado(s)
requereu(ram) exoneragao.

O tempo disponivel e a forma de abordagem da pesquisa nao permite dimensionar
a eficacia dos métodos empregados pelos gabinetes questionados. Contudo, a noticia
de que uma quantidade pequena de servidores requereu exoneragao, e apenas por
razdes externas, enquanto que todos os demais ainda permanecem nos cargos, indica
que os processos seletivos estao alcangando os resultados esperados, ndo havendo
razao para modificagées extremas em sua proposta.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

As organizagdes publicas ndo destoam das demais organizagdes quando o
tema relaciona-se a prestacao de servigo. Tanto na iniciativa privada quanto na esfera
publica cada dia mais o cidaddo exige um servigo de qualidade, rapido e eficiente.
Para que essas exigéncias sejam satisfeitas, € necessario a administragao publica
melhorar seus processos de trabalho e adotar programas de qualidade que sejam
focados nos servigos por ela prestados (MATIAS-PEREIRA, 2012).

Diante de tal realidade, as pessoas da administracdo publica, ou seja, os
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servidores publicos assumem posigao central na busca por desenvolver meios de
aprimoramento da atividade estatal. E, especialmente na area de gestao de pessoas,
ha um grande caminho a ser percorrido, no afa de formar e mobilizar competéncias
especificas para cada atividade, sem esquecer que, no caso do poder publico, a que
se conciliarem os aspectos técnicos e politicos de cada fungao (BERGUE, 2014).

Atenta a esse novo olhar, a presente pesquisa teve como objetivo geral analisar
a forma de atracédo e selegcdo dos servidores ocupantes de cargos comissionados
nos gabinetes dos desembargadores atuantes nas camaras criminais do TJSC, e
procurou responder se eventual metodologia empregada contribuia para aperfeicoar
a captacao de talentos nestes setores.

Nesse contexto, dessume-se que as metas estabelecidas foram alcancadas, na
medida em que as respostas ao questionario aplicado mostraram-se suficientes para o
exame da forma de recrutamento e selegcédo aos cargos em comissao dos mencionados
gabinetes. Em paralelo, pode-se verificar que a fundamentagao tedrica conseguiu
trazer para a discussao elementos que foram nao apenas utilizados no momento da
pesquisa, como também auxiliaram no reconhecimento de que os processos seletivos
utilizados pelos respondentes iam ao encontro daquilo que se propunham, ou seja,
encontrar a pessoa com o perfil desejado para determinado cargo.

Além disso, vale destacar que na pesquisa realizada por Carvalho, Dutra, Martins
e Dalmau (2012, p.75), na qual se estudou o provimento de cargos em comissao
nas Secretarias de Desenvolvimento Regional do Estado de Santa Catarina, chegou-
se a constatacao de que “[...] a filiacdo politico-partidaria € o principal requisito para
o provimento de cargos em comissdo, enquanto o nivel de escolaridade é aplicado
de forma secundaria.”. Em direcdo oposta, a pesquisa ora apresentada, também
relacionada a um setor da administracdo publica e a cargos comissionados, denota-
se um resultado diverso, no qual a existéncia de um processo seletivo, ainda que em
carater informal, concorre para a busca de pessoas qualificadas e com o perfil que o
setor espera desse novo profissional.

No entanto, a forma de exposicdo do resultado, limitada a pequenos contatos
com os candidatos, sem uma divulgacdo mais detalhada, e a existéncia de casos nos
quais fora dispensado o processo de selecao, releva a necessidade de aprimoramento
da sistematica.

Em se tratando de processo seletivo realizado no ambito da administragcao
publica, a publicizacdo de seus procedimentos, especialmente o resultado final,
deveria ser praticada de forma regular, garantindo a todos os candidatos o acesso aos
seus desempenhos. Aliado a isso, sugere-se que a administracdo do TJSC, por meio
da sua Diretoria de Recursos Humanos, desenvolva projeto para a institucionalizagao
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de processo de selecdo para cargos comissionados. Embora a Constituicao Federal
dispense o concurso publico para cargos comissionados, também n&o o proibe. E,
considerando a resultado da pesquisa, em que o perfil esperado pelos setores esta
bem definido, bem como as técnicas aplicadas no processo de selegao em muito se
assemelham, néo se vislumbram dificuldades na criagao de um setor especifico e com
competéncias proprias para a realizagao de tal tarefa.

Igualmente, considerando o limite da pesquisa, sugere-se a continuidade
dos estudos também com relagdo aos processos de selecdo dos demais cargos
comissionados do Tribunal de Justica, especialmente aqueles relacionados as
atividades administrativas (diretores, assessores técnicos, etc.), possibilitando, assim,
um mapeamento maior dos cargos em que nao ha exigéncia de concurso publico ou
qualquer outra espécie de processo seletivo.

Nao obstante tais ponderagdes, vale reconhecer que os gabinetes dos
desembargadoresatuantes nascamarascriminaisdo TJSCadotampredominantemente
0 processo seletivo para o preenchimento das vagas disponiveis e, com isso,
reduzem as hipoteses de nomeagao de pessoas sem capacidade para o cargo, o
que, diante das preocupacodes externadas na fundamentacgao tedrica (MELLO, 2013),
indica comportamento condizente com os principios constitucionais da administragao
publica, notadamente os da moralidade, impessoalidade e eficiéncia.
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ACOMPANHAMENTO E CONTROLE
ORGCAMENTARIO NA DIRETORIA DE
INFRAESTRUTURA, NO TRIBUNAL DE JUSTICA
DE SANTA CATARINA

Claudia Calil Rocha

Wanderley Horn Hulse?

1 INTRODUCAO

Este trabalho surge da necessidade de acompanhar a execugao dos projetos
orcamentarios junto a Diretoria de Infraestrutura (DIE) do TJSC e em como melhor
orienta-la no sentido de se cumprir a previsdo orgamentaria para o exercicio financeiro.

Frente a diversidade de projetos e atividades que sao inerentes as obrigagdes
de um tribunal, juntamente com a complexidade e peculiaridade que envolve cada
unidade gestora, seus recursos (funcionarios, instalagdes, equipamentos, sistemas
informatizados) interdependentes e inter-relacionados, percebe-se a dificuldade em
se cumprir ou executar o que fora previsto na Lei Orgamentaria Anual (LOA), que sera
tratada no Item 2.2 — Do Orgamento.

Mesmo havendo um histérico do ocorrido nos anos anteriores, percebe-se que
alguns projetos ou atividades dentro do Tribunal de Justica podem sofrer altera¢des
durante sua execucgéao, podendo comprometer tais projetos, baseados em informagdes
obtidas a época do planejamento, aproximadamente, um ano antes.

Nesse sentido, buscando auxiliar os gestores, que precisam tomar uma série
de decisbes a respeito de suas operagdes, de seus processos internos, objetivos e
clientes, entende-se que o Balanced Scorecard, conforme mencionado no ltem 2.3 —
O Planejamento Estratégico e o Balanced Scorecard, pode atender esta necessidade,
visando ao atingimento do Planejamento Estratégico da Instituicdo, uma vez que se
utiliza do acompanhamento de indicadores para identificar pontos de estrangulamento,

1 Graduada em Ciéncias Econémicas pela UFSC. Especialista em Economia de Empresas
pela UFSC. Especialista em Planejamento e Orgamento Publico pela AVM. Especialista em Gestéo
Organizacional e Administracdo de Recursos Humanos pela UFSC. Técnica Judiciaria Auxiliar lotada
na Diretoria de Infraestrutura do TJSC. E-mail: crclaucalil@gmail.com.

2 Professor da Academia Judicial de Santa Catarina. Mestre em Administracao pela Universidade
do Sul de Santa Catarina. Lattes: http://lattes.cnpq.br/1937187050454105. E-mail: wanderley@tjsc.jus.br.
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deficiéncias e necessidade de corregdes, ajustes e melhorias.

Quanto a Gestdo Estratégica do TJSC, sob a perspectiva do Planejamento
e Orcamento, em seu objetivo de “Maximizar o aproveitamento dos recursos para
garantir a execucdo da estratégia”, conforme Figura 2, foi criado o indicador “indice de
execucao do orcamento disponibilizado”, que € o percentual de execug¢ao orgcamentaria
das trés fontes de receita: Tribunal de Justi¢a, Fundo de Reaparelhamento da Justica
(FRJ) e Sistema de Depasitos Judiciais (SIDEJUD), as quais serdo detalhadas no ltem
2.2 — Do Orgamento, para garantir que estes recursos planejados sejam efetivamente
executados.

Esse indicador sera utilizado neste trabalho como parédmetro para auxiliar
a identificar os projetos orcamentarios que se destacam, negativamente, por
apresentarem um baixo indice de Execucdo Orgamentaria, ou que percentualmente
ultrapassem o valor total, planejado para sua execucgao.

Os objetivos estado de acordo com a necessidade de se evidenciar os principais
problemas no acompanhamento da execuc¢do dos projetos orgcamentarios e, por
consequéncia, a dificuldade em se cumprir a execugcédo orcamentaria prevista.

Portanto, tem-se por objetivo geral: elencar as principais dificuldades encontradas
pela DIE para executar plenamente o que fora previsto na LOA.

Dessa forma, para que seja atingido o objetivo geral, tem-se como objetivos
especificos: selecionar dois projetos, por Divisdo da DIE, que possuam os piores
indices de Execucdo Orcamentaria, considerando que estejam abaixo da média
de execugao do TJSC para cada periodo: 2012= 61,37%; e 2013= 76,61%, ou que
ultrapassaram o valor total previsto (100%) em sua execugéao; elencar, juntamente
com o Gestor Orgamentario da Diretoria, quais os principais problemas que podem
dificultar a execugéo orgamentaria prevista.

2 METODOLOGIA DA PESQUISA

Para elaboracdo deste trabalho, foi utilizado o método de abordagem indutivo,
pois se busca, por meio desta pesquisa, alternativas para tornar o planejamento, a
execucao e o controle do orcamento mais eficazes. Parte-se da situacédo atual, de
como é feito o orgamento, portanto, uma situagéo particular, para uma situagao geral,
em que se observam as disparidades entre as despesas previstas e efetivamente
realizadas na Diretoria de Infraestrutura. Ressalta-se, sobre o tema, que a indugao
parte de situagdes particulares para estabelecer conclusdes que podem ser aplicadas
de forma genérica (RUIZ, 2008).
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Para a presente pesquisa, foi adotada uma abordagem qualitativa e quantitativa,
também denominada técnica de métodos mistos, que, por meio de procedimentos
sequenciais, busca expandir os resultados de um método com a utilizacdo de outro
(CRESWELL, 2007). A abordagem foi quantitativa por ocasido da coleta e analise dos
dados referentes a execugao orgamentaria, e qualitativa quando busca, na percepgéao
do gestor da area, estabelecer as causas para eventuais inexecugdes.

Quanto aos meios, trata-se de pesquisa bibliografica, correspondente ao
levantamento referente as contribuigcdes cientificas existentes sobre o problema
proposto (MARTINS, 2007). Foram também utilizados como fontes de estudo a
pesquisa documental e a observacéo participante.

No que tange aos fins, trata-se de pesquisa descritiva, pois consiste “[...] na
descrigao das caracteristicas de determinada populagado ou fenbmeno, bem como o
estabelecimento entre variaveis e fatos.” (MARTINS, 2007).

Trata-se de uma pesquisa exploratoria, realizada em areas em que se tem
pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Conforme Jacobsen (2013), tal
pesquisa serve basicamente para sondar determinado assunto, sendo orientada para
a descoberta, permitindo que se amplie o conhecimento sobre determinado assunto
pouco ou nada explorado até o momento.

Para tanto, foi feita uma entrevista com o Gestor Orcamentario da DIE, no sentido
de avaliar o que acontecera a época da realizacao das despesas.

Quanto ao controle da Execucao Orgamentaria, e conforme a Lei n. 4.320 de
1964, em seu artigo 75: “O controle da execug¢ao orcamentaria compreendera: Illl — o
cumprimento do programa de trabalho expresso em térmos monetarios e em térmos
de realizacdo de obras e prestacao de servicos.” Na seqéncia, Do Controle Interno,
artigo 79: “Ao 6rgao incumbido da elaboragédo da proposta orgamentaria ou a outro
indicado na legislacao, cabera o controle estabelecido no inciso Il do artigo 75.”.

Cabe, portanto, ao Tribunal de Justica 0o acompanhamento financeiro do programa
de trabalho exposto na LOA, Item 2.2 — Do Orgamento.

Diante desta exigéncia, e da sociedade, que demanda uma maior transparéncia e
controle do gasto publico, torna-se cada vez mais necessario implementar ferramentas
mais eficazes pelos gestores publicos.

Seguindo a ideia de repensar em como se esta planejando, elaborando,
controlando e reagindo acerca do orgamento do TJSC, este trabalho vem tentar
demonstrar como a Diretoria de Infraestrutura vem acompanhando seus projetos
orcamentarios, com o intuito de trazer melhorias neste monitoramento.
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Desta forma, quais seriam as maiores dificuldades e/ou implicacbes que
impedem que o gestor orgcamentario da Diretoria de Infraestrutura consiga executar
suas despesas conforme planejado?

3 REVISAO BIBLIOGRAFICA
3.1 O TRIBUNAL DE JUSTICA DE SANTA CATARINA

Atualmente, o Tribunal de Justica de Santa Catarina € composto por 62
desembargadores e 30juizes de Direito de segundo grau, e conta com aproximadamente
13.000 colaboradores, distribuidos entre a Secretaria do Tribunal e suas 111 comarcas.

Dentro da organizacao do TJSC, e vinculadas a Presidéncia, conforme Figura 1,
estdo as duas Diretorias que executam suas atribuicbes administrativas: a Diretoria-
Geral Judiciaria (DGJ), que coordena as atividades judiciais, e a Diretoria-Geral
Administrativa (DGA), que coordena as atividades administrativas.

TRIBUNAL PLENO
ORGAO ESPECIAL
Conselho de Conselho da
Gestdo | | |Magistratura
Presidéncia
Gabinete da
Presidéncia
I
[ 1
Diretoria-Geral Diretoria-Geral
Judiciaria Administrativa
[ 1 1 [ I I 1 I I 1
Diretoria o|e~ %iarfjta?srti?odee Diretoria de Diretorie? de Diretoria de Diretorja de Diretoria de Diretoria _de Diretoria de Diretoria de
Documentagao Distribuicao Resursos e Tecnologla~ da Recursos MaFerlfzI e Org‘amento e Enger,harla e Infraestrutura Saude
e Informacao Processual Incidentes Informacéao Humanos Patriménio Financas Arquitetura

Figura 1 — Organograma da Presidéncia do TJSC e suas Diretorias.

Vinculadas a DGA, estdo as Diretorias que, cada uma com sua caracteristica,
trabalham mutuamente para dar suporte ao TJSC.

Entre suas atribui¢des, no que se refere a orgamento, a DGA supervisiona e
coordena as atividades e projetos do PJSC relacionados a area administrativa, e
pratica atos administrativos que importem a aplicacdo de recusos orgamentarios.
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A DOF apoia a DGA em seus assuntos orcamentarios/financeiros, pois, entre suas
atribuicoes, elabora a LDO, a LOA e o PPA, conforme sera mencionado no ltem 2.2
Do Orgamento.

O TJSC possui também em sua estrutura um setor diretamente vinculado ao
Gabinete da Presidéncia, denominado Assessoria de Planejamento (ASPLAN),
que tem, dentre outras, as atribuicdes de facilitar e proporcionar a elaboracédo e
gerenciamento do processo de Planejamento Estratégico para o PJSC; interagir no
processo de elaboragao da proposta orcamentaria do Poder Judiciario, a partir dos
objetivos e metas estabelecidas; acompanhar a gestdo dos projetos, definidos por
meio do Planejamento Estratégico, coordenando e avaliando o seu desenvolvimento,
e garantindo a integragdo de recursos e de esforgos; implementar, em conjunto
com os o6rgaos da Justica de primeiro e segundo graus, o programa de qualidade
no servigo publico; e auxiliar na avaliagdo dos controles internos, implementados no
Poder Judiciario. AASPLAN ¢, portanto, um setor de suporte a toda a instiuicéo.

3.2 DO ORCAMENTO

O orgamento é elaborado pelos trés poderes — Executivo, Legislativo e Judiciario,
nos casos da Unido e Estados, e, nos Municipios, pelos dois poderes, e consolidado
pelo Poder Executivo.

As metas para a elaboracéo da proposta orcamentaria sdo definidas pelo Plano
Plurianual de Agdes (PPA), e priorizadas pela Lei de Diretrizes Orgcamentarias (LDO).
Hoje, esta vigente o PPA 2012-2015.

No Tribunal de Justica, as metas para o PPA sao definidas mediante relatoério
regional entre as 111 comarcas, que sao normalmente subdividas em regides pelo
Estado. Fazem anadlise deste relatério a ASPLAN e as Unidades Gestoras. Em
seguida, segue para consulta do Conselho de Gestao, sendo o Tribunal Pleno quem
decide posteriormente.

A LDO prioriza as metas do PPA e orienta a elaboracdo do Orgamento Geral de
qualquer ente federado, que tera validade para o ano seguinte. E elaborado pelo Poder
Executivo, sob coordenacgdo da Secretaria do Orgamento, e precisa ser encaminhado
ao Legislativo até o dia 15 de abril de cada ano, conforme cada Constituicdo Estadual e
Leis Organicas dos Municipios, que, na maioria dos casos, seguem os prazos da Unido.

No Tribunal, a LDO é composta pelas metas fisicas das cinco principais subacgdes,
entre TJ (Sidejud) e FRJ. O Tribunal de Justica a envia no final de margo para a Secretaria
da Fazenda (Executivo), que depois sera enviada para a Assembléia Legislativa.
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Com base na LDO, e com a participagao dos orgaos setoriais e das unidades
orcamentarias dos Poderes Legislativo e Judiciario, a Secretaria de Orgcamento elabora
a proposta orgamentaria para o ano seguinte, denominada de LOA.

A LOA 2014, em vigor desde 1. de janeiro de 2014, foi assinada em 20 de
dezembro de 2013, sob n. 16.287 e estima a receita e fixa a despesa do estado de
Santa Catarina para o exercicio financeiro de 2014.

O orgcamento do Tribunal de Justica de Santa Catarina € composto: 1) do
duodécimo, ou seja, o correspondente, para este ano de 2014, a 9,31% da Receita
Liquida Disponivel do Estado (Lei n. 15.857/2012, artigo 24, Ill); 2) dos recursos
do FRJ (Lei n. 8.067/1990), oriundos de custas judiciais, taxas judiciarias e custas
extrajudiciais; e 3) dos rendimentos do Sidejud, recursos provenientes de depdsitos
judiciais (Lei Estadual n. 15.327/2010).

A cada ano, o orcamento do Tribunal de Justica € elaborado a partir do que se
espera receber como receita, estimada pela DOF, que por sua vez recebe informacdes
da Secretaria da Fazenda Estadual (duodécimo), do FRJ e do Sidejud, e fixa sua
despesa, mediante as necessidades estabelecidas pelas suas Unidades Gestoras.

Portanto, cada diretoria mencionada anteriormente, entre elas a Diretoria de
Infraestrutura, € denominada Unidade Gestora e tem autonomia para gerir seus
créditos orgamentarios e/ou seus recursos financeiros, seus projetos e atividades e
suas respectivas despesas.

A partir da estimativa de receita da DOF, em reunidao com a alta administragao
(diretores, coordenadores, ASPLAN e presidéncia), adequa-se entdo o que sera
prioridade para o ano seguinte, entre as fontes de recursos disponiveis. Lembrando
que a LOA deve respeitar o que esta na LDO e no PPA vigentes.

O Poder Judiciario Catarinense pode aplicar os seus recursos da seguinte maneira:

e Fonte TJ: pessoal ativo e inativo do judiciario; manutencéo em geral
do Poder Judiciario; material de consumo (géneros alimenticios, despesas
meédicas/odontoldgicas, gas, entre outros); veiculos de representagédo e para
servigos da secretaria; contratacdo de bolsistas; terceirizagao (substituicdo de
cargos efetivos extintos).

e Fonte FRJ: construcdes e reformas de prédios; manutengao e conservagao
de edificagdes do Poder Judiciario; capacitacao de magistrados e servidores; material
de consumo; material permanente; mobiliario e sua adaptagao; implementagéo dos
servigos deinformatica; manutengao dagrafica e de equipamentos; servicosde limpeza,
jardinagem, lavacao de toalhas; devolugéo de custas; terceirizagao (recepcionista,
servente, office-boy, gargcom, copeira, zelador); contratagéo de estagiarios.
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e Fonte Sidejud: construcado, reforma, instalagdo e manutencédo de
Casas da Cidadania e/ou Féruns Municipais nos municipios que nao sejam sede
de comarcas e nos distritos e bairros das cidades com alto indice demogréafico;
instalagao, desenvolvimento e aperfeicoamento das atividades dos Juizados
Especiais; modernizagao das bibliotecas e dos arquivos do Poder Judiciario;
despesas com a Academia Judicial e aperfeicoamento dos magistrados;
capacitacdo e aperfeicoamento dos servidores; manutengdo, servigos,
equipamentos e sistemas de informatica; aquisicao e manutencado de mobiliario
e de veiculos; implantagao e manutengao dos sistemas de seguranga do Poder
Judiciario; manutengao e aprimoramento do Sistema de Gestao Centralizada
de Depdsitos sob Aviso a Disposicao do Poder Judiciario do Estado de Santa
Catarina.

3.3 O PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DO TJSC E O
BALANCED SCORECARD (BSC)

Com a intencdo de humanizar a justica numa administragao participativa e
democratica, e aproveitando o éxito na informatizagao da organizacao, realizada entre
1996 e 1997, no ano de 2000 o TJSC iniciou uma nova concepgao sobre como gerir a
instituicao, utilizando-se da ferramenta do Planejamento Estratégico.

Num esforgo conjunto, contando com as partes interessadas, o publico interno
(servidores, magistrados, sindicatos e associagdes e o externo (Ordem dos Advogados
do Brasil, Seccional de Santa Catarina e Ministerio Publico), foram definidas, a época,
as principais orientagdes estratégicas do PJSC.

No biénio 2002/2004, houve a adesao ao Programa de Qualidade no Servigo
Publico do Governo Federal, atualmente denominado Gespublica, instituido pelo
Decreto n. 5.378 de 23 de fevereiro de 2005.

Ainda em meados de 2002, optou-se pela ferramenta do Planejamento
Estratégico Situacional para detalhamento e monitoramento dos principais projetos
e atividades que dariam continuidade aos objetivos ja estabelecidos. Adotou-se,
paralelamente, o conceito de orgamento-programa, que consiste na formulagcédo das
pecas orcamentarias baseadas em projetos e atividades.

Nesse sentido, foi desenvolvido internamente o Sisproject, um software de
monitoramento e gerenciamento de projetos e atividades, desenvolvido pela ASPLAN,
que permite o cadastro dos programas, projetos, operacbes e acdes, além da
montagem do orgamento do TJSC.
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Para auxiliar o acompanhamento da consecugao do planejamento estratégico
do PJSC, o BSC foi adotado enquanto metodologia que possibilita adequado
acompanhamento do desempenho institucional.

A incorporagao de uma metodologia de medi¢cdo de desempenho mundialmente
aceita, como 0 BSC, visa a auxiliar a instituicdo na verificagdo de suas estratégias e do
comportamento e desempenho de seus 6rgéos e agentes no sentido daimplementacgéo
dessas estratégias.

Com o passar do tempo, o BSC configurou-se também como um amplo sistema
de Gestao Estratégica.

Um pouco mais tarde, em 2009, o Conselho Nacional de Justica (CNJ), por sua
vez, dispds, em sua Resolucdo n. 70, sobre o Planejamento e a Gestao Estratégica
no ambito do Poder Judiciario nacional.

Em dezembro de 2009, com a edigao da Resolugao n. 292009-TJ, implementou-
se as novas orientagdes estratégicas do PJSC, com validade de 2009 a 2014 e que
ficaram definidas conforme a Figura 2:

MISSAOQ
Realizar Justiga, assegurando a todos o acesso, com efetividade na
prestacdo jurisdicional.

VISAO
Ser reconhecido como um Judiciario eficiente, célere e respeitado pela

Sociedade.
Promover a Facilitar a Buscar Eortaleces o Atri butos de:a;or =X
SOCIEDADE cidadania, C icacdo e o cont a a sociedade
priorizando acdes acesso do cidad&o & satisfagdo dos in;ﬂ:?::ais
de natureza social Justica usudrios N
e Celeridade
* Modernidade
Racionalizar e o age
PROCEDIMENTOS Foaars Mo nonmatizar 35 Promover melas * Acessibilidade
INTERNOS i HEL SAS VRO de e Transparéncia
merlhorla e melhorande a solug3o de conflitos x
procitividads e Responsabilidade
social e ambiental
Desenvolver # 4 ) Garantir a ™ |mpa rcialidade
APRENDIZADO E I Pr D lvera infraestrutura
CRESCIMENTO conhecimentos, inovagbes salde e o clima apropriada, com e FEtica
habilidades e tecnolégicas organizacional responsabilidade
atitudes \ y '8 J socioambiental ¢ Probidade
& e Valorizagdo das
[ N essoas
Fortalecer a cultura ol P
PLANEJAMENTO i aproveitamento dos T
o plansjamento, S e Conciliagdo
E ORCAMENTO com &nfase na = pare s
gestha particip I\ da estratégia J

Figura 2: Mapa Estratégico do TJSC.
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Vé-se que entre os objetivos estratégicos encontram-se Planejamento e
Orgcamento, que divide-se em:

1) Fortalecer a cultura do planejamento, com énfase na gestéo participativa:

uma vez que busca garantir o alinhamento estratégico em todas as unidades

do judiciario e motivar e comprometer magistrados e servidores com a

execucao da estratégia;

2) Maximizar o aproveitamento dos recursos para garantir a execug¢do da

estratégia: que busca a exceléncia na gestao de custos operacionais e procura

assegurar recursos orcamentarios necessarios para a execugao da estratégia.

Dentro desse objetivo nimero dois, criou-se entdo um indicador chamado indice

de Execucdo do Orgamento Disponibilizado, ou mais conhecido como indice de

Execugédo Orgamentaria.

Medido pela DOF, o indice de Execucdo Orcamentaria aponta o percentual
executado das trés fontes de receita do PJSC, e é calculado com o intuito de se
garantir que os recursos planejados sejam efetivamente executados. A execugéao
incompleta dos recursos destinados ao PJSC indica problemas no dimensionamento
dos recursos ou incapacidade de executar todos os projetos planejados.

No site do TJSC, conforme Figura 3, esta disponibilizado o Grafico que demonstra
o indice de Execucdo do Orcamento Disponibilizado:
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Figura 3: indice de execugdo do orgamento disponibilizado.

Fonte: TJSC ([2008a]).
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Entre os anos de 2008 a 2011, esse indice se manteve na casa dos 70% da
execucgao orcamentaria efetivamente cumprida; em 2012, este percentual caiu para
préoximo de 61%, porém, com os esforgos embutidos na reagcao deste indicador, em
2013 voltou-se a atingir a casa dos 70%, ndo esquecendo que o objetivo é atingir o
mais pranualticipam efetivamente dos processos de planejamento e acompanhamento
do orcamento aatatividades que dariam continuidade aoséximo de 100%.

3.4 ADIRETORIA DE INFRAESTRUTURA (DIE)

A DIE é formada por quatro divisbes e possui uma diversa gama de atribuicoes,
quais sejam: coordenar e controlar, no ambito de sua competéncia, as divisdes sob
sua geréncia, na busca da realizacdo das metas, propostas e diretrizes tragadas
pela administragdo do Poder Judiciario; planejar, em conjunto com as divisdes, as
atividades relativas a servigos graficos, servigos de transporte, servicos de limpeza
e copa, atividades e servigos de apoio, como audiovisual, recebimento e expedi¢cao
de correspondéncias, fotocopias, carga e descarga de materiais, méveis sob medida,
persianas e comunicagao visual; controlar os custos referentes a agua, esgoto e
energia elétrica desse Poder; gerenciar e controlar os servigos inerentes a compra
de passagens aéreas e aquisicao de refei¢des para o Tribunal do Juri; coordenar e
controlar o orgamento relativo aos projetos da diretoria e fazer cumprir as decisdes
proferidas pela administragcao do Poder Judiciario.

Diante dessa diversidade de responsabilidades, a diretoria vem buscando
aprimorar a utilizacdo dos seus recursos financeiros, tarefa complexa dada a
quantidade de projetos orgamentarios a que esta sujeita.

Para cumprir suas atribuicbes, a diretoria possui, atualmente, 35 projetos,
apresentados no ANEXO |, subdivididos pelas respectivas divisoes.

3.4.1 Selecéo dos projetos com maiores disparidades e comentarios do
Gestor Orcamentario

Em funcéo do grande numero de projetos orcamentarios da DIE, para analisarmos
os projetos que, por divisdo, nos anos de 2012 e 2013 sofreram maior disparidade
frente a previsao orgcamentaria estimada, utilizaremos os seguintes critérios de corte:
1°) Em 2012, o projeto em que o indice de Execucdo Orcamentaria ficou abaixo
deste mesmo indice, para a Instituicdo como um todo = (61,37%) ou 0s que mais se
distanciaram do valor estimado — (100%), e os que financeiramente tém mais impacto
para a diretoria; 2°) Em 2013, o projeto em que o indice de Execucdo Orcamentaria
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ficou abaixo deste mesmo indice, para a Instituigdo como um todo = (76,61%) ou os

que mais se distanciaram do valor estimado — (100%) e os que financeiramente tém

mais impacto para a diretoria.

Sao Divisdoes da DIE:

e Divisdo de Artes Graficas (DAG): solicitacbes de servigos graficos
atinentes ao PJSC, bem como seus procedimentos, documentagao e estrutura;

e Divisdo de Apoio Operacional (DAO): servigos relativos as areas de

audiovisual, correspondéncia, apoio, fotocdpias, controle de custos e carga e

descarga, bem como seus procedimentos, documentagao e estrutura;

e Divisdo de Servicos Gerais (DSG): copa, limpeza e jardinagem, assim
como seus procedimentos, documentacao e estrutura;

e Divisdo de Transportes (DT): servigos inerentes ao transporte

institucional de pessoas e de cargas, como mudangas locais e de magistrados,

bem como locagao de veiculos. Responsavel também por seus procedimentos,

documentacéao e estrutura.

ANALISE DOS QUANTITATIVOS REALIZADOS - DIE - 2012 (61,37%)

. R
. . . Fonte de . Total L LU ﬁ’
Divisio Projeto Previsto : Execucio Projeto

recurso Realizado .
Or¢amentaria  DIE

DAG Manter parque grafico FRJ 750.000,00 48.300,00 6% 2,21%
Despesas com aquisicio e

DAO manutengdo de cortinas e | SIDEJUD = 660.000,00 257.677,00 39% 1,94%

persianas

DAO Adquirir méveis sob FRJ 456.000,00  878.760,00 193% 1,34%
medida - Comarcas — RC

DSG Adquirir leite FRJ 367.400,00  476.408.76 130% 1,08%

DT Transportar mudangas FRJ 261.587,54 457.125,15 175% 1,00%

Adquirir veiculos para
DT atender ao projeto de SIDEJUD  1.400.000,00  219.799,99 16% 4,12%

renovagao da frota
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ANALISE DOS QUANTITATIVOS REALIZADOS - DIE - 2013 (76,61%)

indice de %
Divisiio Projeto l':_‘;“‘“ d: Previsto Re:‘l’,“; y,  [Execugio  Projeto
curs 1 Orcamentiria  DIE
DAG Manter parque grafico FRI 1.300.000,00 1.238,00 0% 291%
Despesas com aquisi¢io de
DAG materiais graficos FRI 1.003.121,90 = 242.607.70 24% 2.24%
estocavels
Despesas com aquisicio e
DAO manuten¢io de cortinas e | SIDEJUD = 565.117,00 97.271,26 17% 1.26%
persianas
Adquirir moveis sob
DAO . . i | FRJ 651.200,00 420.875,68 65% 1.46%
medida - Comarcas — RC
DSG Adquirir leite FRI 582.130,00 407.081.47 70% 1,30%
psG ~ Despesas comaquisiciode  ppy 09471336 | 550.086,92 54% 2,20%
materiais estocaveis
DT Transportar mudancas FRJ 585.737,52 241.241.93 41% 1.31%
Adquirir veiculos para
DT atender ao projeto de SIDEJUD | 750.000,00 447.000,00 60% 1,68%
renovacio da frota
ANALISE DO GESTOR ORCAMENTARIO
DIVISAO DE ARTES GRAFICAS
PROJETO: MANTER PARQUE GRAFICO
indice de execucio . .
Ano . comentarios do gestor or¢camentario
orcamentaria
Foi previsto no orgamento valor para aquisi¢do de maquinas as quais
)
2012 6% a Grafica precisa comprar, porém em fungfo da limita¢ao do espaco
fisico, esta aquisi¢ao vem sendo prorrogada.
2013 0% H4 em tramitagdo desde 2006 um processo para reforma e ampliacio
do prédio da Grafica.

PROJETO: DESPESAS COM AQUISICAO DE MATERIAIS GRAFICOS ESTOCAVEIS

indice de execucio

Ano ] comentirios do gestor orcamentario
orcamentaria
2012 Nao existia, neste ano, projeto especifico para esta despesa.
Este projeto era or¢ado dentro do Projeto 1021, a partir de 2013
passou a ser or¢ado neste projeto especifico, porém os respectivos
2013 24% projetos basicos ja haviam sido feitos mencionando o projeto antigo.

Houve necessidade de remanejamento de valores do antigo para o
novo projeto, porém as despesas correram conforme planejado.
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DIVISAO DE APOIO OPERACIONAL

PROJETO: DESPESAS COM AQUISICAO E MANUTENCAO DE CORTINAS E PERSIANAS

indice de execugio

Ano . comentirios do gestor orcamentirio
orcamentaria
Para os dois anos foram previstos valores a serem gastos baseados
0,
2012 39% nos dados histéricos de 2010 e 2011, que demonstraram grande
nimero de solicitagao deste tipo de produto nas unidades do PJSC.
2013 17% Porém, houve uma diminui¢do dos pedidos dos mesmos, ficando a
demanda por conta somente de solicitagio para novos prédios.
PROJETO: ADQUIRIR MOVEIS SOB MEDIDA
Ano L EXECI.II;aO comentirios do gestor orcamentirio
orcamentaria
Projeto advindo de outra unidade gestora em meados de 2011. Por
ndo haver histérico deduz-se que havia uma demanda reprimida
2012 193% para este produto, o que fez com que o que fora previsto no
orgamento se tornasse insuficiente para atender aos pedidos.
Houve necessidade de suplementacio do valor neste periodo.
Previu-se valor baseado no historico do ano anterior, porém a
2013 65% L . . .
solicitagdo de moveis sob medida foi menor que o esperado.
DIVISAO DE SERVICOS GERAIS
PROJETO: ADQUIRIR LEITE
indice de execugio ) .
Ano . comentirios do gestor orcamentario
orcamentaria
Valor previsto baseado na média entre os anos de 2008 e 2010,
porém trata-se de um produto que sofre altos e baixos nos
2012 130% . . . ..
consumos. Assim sendo para 2012 o valor previsto foi insuficiente
para atender 4 demanda.
Esta diminui¢do da demanda pelo produto deveu-se principalmente
nelos reflexos da retirada de maquinas de café, na troca por
2013 70% ! a ’ P

cafeteiras elétricas, e consequente diminui¢do na aquisicao de leite
em po. O custo de aquisicio de leite UHT longa vida ¢ menor.
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PROJETO: ADQUIRIR VEICULOS PARA ATENDER AO PROJETO DE RENOVACAO DA FROTA

indice de execu¢io
Ano ! X I."‘: comentarios do gestor or¢camentario
or¢camentaria
Previa-se inicialmente a renovagio da frota de veiculos, cerca de 15
2012 16% veiculos. Porém uma transagao extra judicial com a Renault
possibilitou a troca dos veiculos, sem custos para o TISC.
Reflexo ainda da negociagdo com a Renault no ano anterior, em que
2013 60% . . .
alguns veiculos foram recebidos sem custo para o TISC.
DIVISAO DE TRANSPORTES
PROJETO: TRANSPORTAR MUDANCAS
indice de execugio
Ano ! X l_"; comentirios do gestor or¢amentirio
orcamentaria
As mudangas locais passaram a ser feitas por este projeto que antes
2012 175% atendiam somente as mudancas de magistrados, por isso o valor
previsto foi insuficiente para atender este projeto.
2013 41% Em 2013 em fung¢io do que ocorrera no ano anterior, foi estimado
! um valor maior para esta despesa.
PROJETO: DESPESAS COM AQUISICAO DE MATERIAIS ESTOCAVEIS
indice de execu¢io
Ano ! X l,lg comentarios do gestor orcamentario
orcamentaria
2012 Nao existia, neste ano, projeto especifico para esta despesa.
Este projeto era or¢ado dentro do Projeto 1021, a partir de 2013
passou a ser or¢ado neste projeto especifico, porém os respectivos
2013 54%

projetos basicos ja haviam sido feitos mencionando o projeto antigo.
Houve necessidade de remanejamento de valores do antigo para o
novo projeto, porém as despesas correram conforme planejado.

4 CONSIDERAGOES FINAIS

Apesar dos esforcos embutidos pelas unidades gestoras e também pela
administragcao do TJSC, quando se falaem orgcamento, infelizmente, seu gerenciamento
nao € tdo simples quanto parece.

Seja pela data antecipada que se planeja um projeto, pois ha na legislagcéo
data certa para sua previséo, seja pela falta de um sistema integrado de informacgdes
dentro do tribunal, ou seja pelos tramites burocraticos que envolvem 0s processos

80




dentro da administragao publica, o que vem ocorrendo nos ultimos anos, e isso &
muito preocupante, € baixo percentual de execucédo do orgamento.

Em alguns dos projetos selecionados, verificou-se alguns pontos em que podem
ocorrer melhorias:

e “Manter Parque Grafico”: indefinicdo quanto ao projeto de ampliagcao
do espaco fisico da grafica; A DAG esta situada em um local insuficiente e
inadequado para realizar com maior qualidade e presteza os seus servigos. Para
tanto, é imprescindivel que se coloque em execuc¢ao o projeto de ampliagdo do
seu espago fisico.

e “Despesas com aquisi¢ao de materiais graficos estocaveis” e “Despesas
com aquisi¢ao de materiais estocaveis” (limpeza): falha na comunicagao entre a
unidade requisitora, DIE, e a unidade responsavel pelas licitacbes, DMP, quanto
a informacgao da troca do numero do novo projeto; falta de maior conhecimento
quanto as consequéncias que tal falta na comunicagao pode gerar na execugao
orcamentaria dos projetos da Diretoria. Neste caso, entende-se que aproximar
mais o colaborador das questdes de orcamento, através de cursos de
capacitacao, traria a conscientizacdo da importancia da troca de informacdes
corretas e suficientes para a gestado orgcamentaria.

e “Despesas com aquisicdo e manutengao de cortinas e persianas”,
“Adquirir leite” e “Mdveis sob medida”: comunicagao entre a unidade requisitante
e as Comarcas, bem como entre as unidades gestoras do TJSC. Aqui, mais
uma vez, a questdo da comunicagao vem a tona. Entender que as unidades
deste tribunal dependem das informagdes e do trabalho umas das outras é
crucial para o pleno funcionamento e execucao dos projetos e atividades que
envolvem o TJSC.

Quanto ao projeto “Transportar mudancgas”, pela propria caracteristica deste, a
DIE nao possui qualquer geréncia, ja que as mesmas dependem de fatores externos
para que ocorram: promo¢ao e remoc¢ao de magistrados; as mudangas locais
dependem da evolugao das obras, tanto das reformas quanto dos novos prédios, que,
em geral, sofrem atrasos em razao da natureza da atividade.

O projeto “Aquisicao de veiculos” segue critérios e informagdes para a substituicdo
dos veiculos com base no artigo 8 da Resolucao 83/2009 do CNJ, combinado com a
politica de renovacéo da frota do PJSC, portanto de dificil alteragao e seu planejamento,
com certo grau de imprevisibilidade.

Para que o PJSC tenha condi¢des de vislumbrar solucdes e efetivamente atuar
com a necessaria antecedéncia no reforco de pontos fortes e, noutro lado, no conserto
da projecao do futuro indesejavel, sugere-se neste trabalho:
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* melhorar a comunicagdo entre o TJSC e as comarcas, que, por estarem
geograficamente distantes, muitas vezes nao participam efetivamente dos

processos de planejamento e acompanhamento do orgcamento anual;
- fortalecer a comunicagao entre as unidades do TJSC;

* desenvolver um sistema integrado que facilite a troca de informacgdes entre as

unidades do TJSC;

* realizar cursos de capacitacdo em orgamento para os servidores envolvidos
no planejamento, acompanhamento e execu¢ao orcamentaria, para que haja o
alinhamento entre o planejamento de gastos e a capacidade orgamentaria da

unidade gestora.

Entende-se, por fim, que o TJSC e seus gestores, bem como cada servidor ou
colaborador, sdo parte integrante e participativa na busca do efetivo cumprimento
da execugado dos projetos e atividades, inerentes ou necessarios ao alcance das
estratégias deste 6rgao, para que se atenda aos anseios da sociedade como um todo.
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ANEXOS

ANEXO | — Descri¢ao do projeto

N. DESCRICAO DO PROJETO

1 Manter servigos de encadernagao de livros e jurisprudéncia

2 Adquirir matéria-prima e outros insumos para o servigo grafico

3 Manter parque grafico

4 Despesas com aquisi¢gao de materiais graficos estocaveis

5 Controle das despesas - Agua e Esgoto

6 Controle das despesas - Energia elétrica

7 Controle das despesas - Fotocopiadoras

8 Controle das despesas - Correspondéncias

9 Adquirir carimbos

10 Adquirir passagens aéreas

11 Fornecer e instalar sinalizagao nos prédios do PJ

12 Taxa de Coleta de Lixo - IPTU

13 Despesas com aquisi¢gao e manutencao de cortinas e persianas

14 Despesas com Tribunal do Juri

15 Adquirir méveis sob medida - Comarcas - RC

16 Manutencgéo no sistema de transmisséo e gravagao das Sessdes e even-
tosdo TJ

17 Despesas com servigos de chaveiro

18 Adquirir leite

19 Adquirir café

20 Adquirir agua mineral

21 Adquirir agucar

22 Adquirir gas

23 Adquirir uniformes para os servidores da DIE e DGJ

24 Despesas ordinarias de manutencao da DIE

25 Despesas de jardinagem

26 Despesas com lavacgéo de vidros externos

27 Despesas com desinsetizacéo e desratizagao

28 Despesas com manutencao de maquinas de café

29 Despesas com aquisigcao de materiais estocaveis

30 Controle das despesas - Frota de veiculos

31 Renovar seguro para os veiculos do Poder Judiciario

32 Transportar mudancas

33 Adquirir veiculos para atender ao projeto de renovagéo da frota

34 Despesas com adiantamentos para viagens dos agentes operacionais de
servigos diversos

35 Adquirir material permanente para a DIE
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AS MUDANCAS ORGANIZACIONAIS OCORRIDAS
NA COMARCA DE CAMPO ERE DESDE SUA
INSTALAGAO ATE OS DIAS ATUAIS

Katia Leandra Frandaloso Dal Pra’

Gabriela Gongalves Silveira Fiates?

1 INTRODUCAO

No mundo de hoje, as mudangas estdo cada vez mais dinamicas, exigindo
das organizagdes mais do que capacidade organizacional para se adaptar a algo
em especifico, “[...] € preciso desenvolver uma capacidade continua de adaptagao e
mudanca [...]” (ROBBINS, 1999, p. 407), ou seja, € necessario ter flexibilidade, romper
barreiras, ir em busca do novo, para que se possa atender aos anseios da sociedade,
qgue almeja por respostas rapidas e eficazes, ja que se vive nessa era da informacéao
e do conhecimento.

Esse cenario que demanda uma maior flexibilidade abrange n&o apenas
as empresas privadas, imersas em contextos competitivos. Da mesma forma, as
organizagdes publicas sdo impelidas a mudar, seja pela evolugdo do modelo de gestéo
publica (SEABRA, 2001), seja pelas demandas sociais (BRESSER-PEREIRA, 1999).

Segundo Paiva (2007), hoje ha a necessidade de se resolver o grande problema
da histéria do direito, que € a morosidade na tramitagdo de processos nos Juizos e
Cortes do pais, pois, como as propostas legislativas, as modificagdes na estruturada
dos judiciarios e outras medidas nao tém apresentando solugdes eficazes para o
problema, e, ainda, “[...] a eternizagdo das causas gera consequéncias graves para
todos os profissionais do direito [...]" (PAIVA, 2007, p. 2).

Paiva (2007, p. 2) descreve assim a situagao do judiciario:

Os advogados perdem clientela, pois em causas de pequena monta, muitas

vezes € mais interessante que a parte arque com os prejuizos do que gastar

1 Graduada em Direito pela UNIPAR. Especialista em Modernizacdo da Gestdo do Poder
Judiciario pela UNISUL. Especialista em Gestédo Organizacional e Administragdo de Recursos Humanos
pela UFSC. Técnica Judiciaria Auxiliar lotada na Secretaria de Foro da Comarca de Campo Eré — SC
do TJSC. E-mail: kIfd7914@tjsc.jus.br.

2 Professora Adjunta da Universidade Federal de Santa Catarina. Doutora em Engenharia de
Produgao pela UFSC. Subcoordenadora do Programa de Pds-Graduagao em Administragdo. Lattes:
<http://lattes.cnpq.br/6530195829463544>. E-mail: ggsf_70@hotmail.com.
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mais dinheiro com o pagamento de custas, honorarios advocaticios, tempo
€ paciéncia para esperar o deslinde de um processo que pode levar anos.
Para juizes e promotores, a situacao nao é diferente, pois a demora enseja
consequéncias ainda mais negativas como a desconfianga na prépria justica

e o descrédito no Poder Judiciario como um todo.

A partir desta constatagao, optou-se por desenvolver o presente trabalho com o
objetivo de responder a seguinte questdo: como as mudangas organizacionais ocorridas
no Férum de Justica da Comarca de Campo Eré influenciaram seus servidores e a
prestacéo jurisdicional?

Neste mister, € importante destacar ainda o comentario de Paiva (2007, p. 2)
“Diante desse quadro desesperador de lentiddo da maquina juridica acreditamos que
a solugédo passa necessariamente pela informatizagao de todo o sistema desde o
ajuizamento da peticao até a satisfagdo da pretenséo [...]".

Para Costa e Coutinho (2007), as organizagdes vivem na era do conhecimento,
marcada pela evolugao tecnoldgica e pelas rapidas mudangas ambientais, de modo
que as organizagdes necessitam investir mais em sua gestdo de pessoas, no seu
capital intelectual e no investimento em tecnologia da informag&o, objetivando
acompanhar as mudancgas desses novos tempos.

Nesse sentido, o Tribunal de Justica de Santa Catarina, no ano de 2000,
aproveitando a experiéncia exitosa de informatizagdo da organizagao realizada entre
1996 e 1997, iniciou uma nova concepgao sobre o0 modo de gerir a Instituicdo. Para
tanto, utilizou-se da ferramenta do Planejamento Estratégico, e, através de reunides
realizadas em oito regides do estado, contando com a participacao de todas as partes
interessadas (publico interno: servidores, magistrados, sindicatos e associagoes;
e publico externo: Ordem dos Advogados do Brasil, Seccional de Santa Catarina e
Ministério Publico), definiu as principais orientagdes estratégicas do PJSC, iniciando
uma profunda mudanga organizacional (TJSC, 2014a).

Nesse contexto, o presente artigo tem como objetivo geral: investigar as
mudangas organizacionais ocorridas na Comarca de Campo Eré desde sua instalagéao
até os dias atuais, especificamente no ambito da gestdo de pessoas e da tecnologia
de informac&o, bem como averiguar de que forma tais mudangas influenciaram os
servidores e a prestagao jurisdicional. Os objetivos especificos da pesquisa sao: a)
investigar as mudancgas ocorridas no Tribunal de Justica e na comarca de Campo Eré;
b) verificar o efeito das mudangas para os servidores e para a prestagao jurisdicional.
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A justificativa do estudo esta nas notdrias mudangas ocorridas na comarca,
percebidas em pesquisa exploratéria realizada por observagao participante e analise
documental, referente as mudancgas de procedimentos. Essas mudangas parecem ter
impactado na produtividade da unidade, na necessidade do desenvolvimento pessoal
dos servidores e no investimento tecnoldgico, a fim de atingir a missdo do Tribunal de
Justica de Santa Catarina, que é a de realizar justi¢a, assegurando a todos o0 acesso,
com efetividade, a prestacéo jurisdicional.

Acredita-se que este é um estudo inovador e oportuno, pois podera servir como
subsidio para ajudar o TJSC a acompanhar os efeitos da sua mudancga organizacional
nas demais comarcas do estado, bem como paraembasar novos trabalhos relacionados
ao tema. Quanto a viabilidade, a pesquisadora teve acesso a documentos e dados
que permitiram referendar a pesquisa.

2 A MUDANCA ORGANIZACIONAL

O tema mudanga organizacional tem sido largamente explorado nos ultimos
anos. Sao inumeras as definigdes e conceituagbes. Wood Jr. (2000) dispde que uma
caracteristica do tema é a alta velocidade com que as correntes dominantes se tornam
ultrapassadas e dao lugar a novas abordagens, e que € necessario manter uma janela
aberta para o mundo, agir com sensibilidade critica e mente aberta.

Oliveira (2010) afirma que a partir do momento que as empresas se sentem
ameacgadas diante de um novo concorrente, do surgimento de novos habitos dos
clientes, da mudanga econdémica e da alteragao dos custos na produgao. S&ao esses
alguns dos motivos que fazem com que as empresas mudem. O autor destaca ainda
que é praticamente inesgotavel a relagdo de motivos que podem levar a empresa a
fazer a mudancga organizacional.

Para Bressan (2004), mudanga organizacional € toda alteragdo, planejada ou
nao, oriunda de fatores internos e/ou externos, e que causa impacto nos resultados
ou nas relagdes entre pessoas no trabalho.

Outra definicao possivel, segundo a autora, € a de que constitui uma resposta as
transformagdes ambientais, de modo a manter a identidade entre os componentes da
organizacao (BRESSAN, 2004).

Wood Jr.(2000) acreditaque, parahavermudanga organizacional, sdo necessarias
alteracdes nos padroes de trabalho, o que, por sua vez, envolve transformagdes no
comportamento humano e nos valores, em resposta as modificacbes ou prevendo
alteragdes estratégicas, de recursos ou de tecnologia.
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Analisando as definicbes acima citadas, se percebe que ha convergéncia
entre elas. Independentemente do tempo em que foram elaboradas, denota-se que
os elementos das mudangas sdao os mesmos, o que ira diferir € a velocidade e a
intensidade com que elas ocorrem.

Segundo Oliveira (2010), quando as pessoas pensam em mudangas, imaginam
transformacgdes radicais, abruptas e totais, mas nem sempre & assim. Em geral,
as mudangas ocorrem de forma gradativa e sutil, muitas vezes até passando
despercebidas.

No passado, as mudangas ocorriam de forma mais lenta, gradativa, oportunizando
as empresas e as organizagdes a possibilidade de assimilarem com mais calma e
cautela a repercussao que ocorreria quando da sua implementacédo. Atualmente,
no entanto, a velocidade das mudangas parece impor as organizagdées uma nova
dinamica, com maior grau de flexibilidade.

Wood Jr. (1995) concluiu, ainda no século passado, que as organizagdes se
deparam cada vez mais com mudang¢as mais significativas e dinamicas, precisando
adaptar-se a esse novo cenario, uma vez que nao ha op¢do a mudancga, e isso faz
com que as organizagdes abandonem as atitudes reativas e assumam uma postura
proativa diante delas.

Conforme Russo (2009, p. 14) destaca:

Em geral, os membros das organizagbes resistem as mudancgas,
porquanto estas tendem a contrariar interesses, alterando cargos, posi¢des
hierarquicas, acabando com privilégios, descartando métodos e técnicas
de trabalho superadas, revelando incompeténcias. Diante destes e de
outros fatores, seja pela acomodacao dos que temem a inovagdo ou dos
que ndo querem arcar com o esfor¢co exigido pelas mudancgas, seja pelo
entendimento de alguns de que o sistema esta bom e ndo necessita de
transformacgéo, as organizagbes publicas seguem, em sua maioria,
arraigadas ao conservadorismo e as tradicdes. Em razdo disso, grande
numero de instituicdes publicas permanecem presas a padrdes profissionais

ultrapassados.

Hoje, através da globalizagéo, da abertura dos mercados e, especialmente, do
desenvolvimento tecnoldgico, principalmente na area de comunicagao e tecnologia de
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informacéao, é possivel testemunhar de forma empirica que as mudangas passaram
a ser vertiginosas. As pessoas se conectam com o mundo inteiro. As noticias sao
repassadas em tempo real, independentemente da parte do mundo que ela é
transmitida.

Desde que as organizagdes passaram a ser compreendidas como sistemas
abertos, precisam manter um alinhamento constante com seu ambiente; se esse
muda, as organizagdes precisam também de reformulagéo, para n&o perderem esse
alinhamento (LIMA; BRESSAN, 2003).

Como se percebe, o éxito das organizagdes, no contexto contemporaneo,
parece ser dependente da capacidade de empreender processos de mudangas
organizacionais, o0 que nao € tao simples para as empresas ou organizagdes, pois
exige que se esteja conectado, ou seja, sempre atento as mudancgas e as alteragdes
do ambiente externo.

E importante frisar que muitos gestores temem que seus subordinados resistam
as mudancgas e acabam nao exercendo o papel que deveriam realizar nesse processo.
E o lider que cria a cultura, e, se é preciso mudar, é ele quem deve comecar a mudanca,
estabelecer a vis&o e transmiti-la de forma honesta e clara (FONSECA, 2013).

Para Mattos (2002), as mudangas estruturais de uma organizagdao devem
englobar alteragdes do comportamento individual e do grupo, para que os mecanismos
da mudanca sejam adotados por estes, através da participagdo, cooperagao e
envolvimento, para que seja possivel mudar uma estrutura ha tempos estabelecida.

Ainda segundo a autora, as mudancas organizacionais implicam na forma de
relacionamento entre gestores, como estes entendem a organizacéo e o seus papéis
dentro dela. Com essas mudancas, ha uma melhor distribuicdo das fungdes gerenciais,
aumento no nivel de responsabilidade; o aprendizado é maior, a comunica¢cdo melhora
e ampliam-se as perspectivas de desenvolvimento profissional e de realizagao pessoal.

A era do conhecimento e da informacéo, periodo referente as duas ultimas
décadas, é caracterizada por uma etapa de profundas mudancas, através da evolugao
tecnolégica, social e econdmica, impondo novos padrdes de gestdo as organizagdes
publicas e privadas (GUIMARAES; MEDEIROS, 2003).

O setor publico, assim como ocorre nas empresas privadas, ja demonstra
movimentos de reforma ou mudanga organizacional, objetivando tornar o aparelho
de Estado mais agil, flexivel e eficaz, consciente ainda de que, para as mudancgas
serem implementadas com maior possibilidade de sucesso, ha a necessidade de se
dar especial atengao a gestdo de pessoas e do seu capital intelectual, bem como ao
emprego da informacéao e da tecnologia da informagao como novos fatores produtivos
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para a realizacdo das mais diversas atividades. (GUIMARAES; MEDEIROS, 2003).

Para os autores, o grande desafio da nova administracdo publica € de que
maneira transformar estruturas hierarquizadas e burocraticas em organizagdes
flexiveis e que atendam aos anseios da sociedade. Uma das alternativas utilizadas é
adotar os padrdes de gestao desenvolvidos em empresas privadas, mas adequando-
os a realidade e a necessidade do setor publico.

Conforme Russo (2009, p. 18), a Constituicdo Federal, no artigo 37, por meio da
Emenda Constitucional n. 19, de 1998, abriu caminho para o investimento na gestao
qguando incluiu “[...] entre os principios da administragao publico o da eficiéncia. Assim, 0
administrador publico deve obedecer os [sic] principios da legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia [...]".

No caso do Poder Publico, o principio constitucional da eficiéncia limita-se ao
dever do administrador de utilizar, da melhor forma, os recursos disponiveis, numa
relagédo entre custos e beneficios, sem comprometer o resultado (RUSSO, 2009).

2.1 A INFLUENCIA DA GESTAO DE PESSOAS E DE
TECNOLOGIA NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

Para Guimaraes e Medeiros (2003), a administracdo publica, através das
mudancgas organizacionais, prima por mais eficiéncia e qualidade na prestagao dos
servigos publicos, por meio de uma nova cultura de gestao, que vem substituir formas
tradicionais e arcaicas de administrar.

Nesse contexto, a gestdo de pessoas passa por mudangas visiveis, pois as
organizagdes necessitam de pessoas cada vez mais preparadas, comprometidas, que
tenham foco nos resultados, que saibam resistir a pressdo e que possuam habilidades
derelacionamentos, passando, assim, de uma gest&o autocratica advinda do taylorismo
e do fordismo para um modelo de gestdo mais flexivel, participativo, descentralizado,
cuja preocupacgao € a de desenvolver e manter seus talentos (KNAPIK, 2006).

Para Costa e Coutinho (2007), é determinante a influéncia da gestao de pessoas
no preparo da organizagao, por conta da velocidade com que as mudangas ocorrem
e suas implicagdes na cultura organizacional e na vida dos individuos. Portanto, &
necessario que se reveja o modelo institucional, levando em conta a flexibilidade, a
descentralizagao das atividades e também o compartilhamento de decisdes.

Para os autores, a tecnologia da informag¢ao € um dos principais instrumentos de
mudanga, com a qual as estratégias das organizagdes sao implementadas de modo
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mais eficiente e efetivo e que sem a qual muitas agbes seriam inviaveis. Ndo menos
importante € o papel das pessoas na adog¢ao e no uso dos recursos tecnologicos, que
se nao utilizados de forma adequada pelos individuos, os resultados ficam aquém do
almejado.

Portanto, a adog¢ao da tecnologia e o rapido processo de informatizagéo no setor
publico colaboraram para as significativas mudangas, influenciando também o perfil
do servidor publico, sendo que a base hoje esta no conhecimento.

A era digital esta transformando a forma de comunicacéao entre as pessoas. Nao
ha mais possibilidade de poucas pessoas deterem a informagao, de controla-la e
monopoliza-la. O acesso a informagao esta cada vez mais facilitado. Qualquer pessoa
pode reclamar, expressar, manifestar sua opinido. O cidadao tem forga, poder (LEAL
JR., 2010).

Para Mattos (2002), os computadores, televisbes, telefones, controladores,
aplicativos, programas e, especialmente a internet, sdo indispensaveis nas cadeias
de servigo e producgao. A criacdo de redes que possibilitam a coleta, processamento,
armazenamento e rapida distribuicdo on-line de informagdes, cujo acesso aos dados
pode se dar instantaneamente, e assim como o compartiihamento entre varios
usuarios, nos mais remotos lugares.

Discorre, ainda, que os circuitos informacionais fazem a ligagéo entre atividades
financeiras e administrativas, o que auxilia o desenvolvimento e a melhoria na
comunicagao entre governos, empresas e segmentos da sociedade.

De acordo com Costa e Coutinho (2007), a gestao de tecnologia da informagao
€ cada vez mais critica a sobrevivéncia e ao sucesso das organizagbes. Serve como
um instrumento de mudancga, permitindo a execugao das estratégias de modo mais
efetivo. Assevera, ainda, que as mudancgas provenientes da Tl podem impactar a
cultura organizacional, as relagdes de poder, tornando maior o desafio de implantar
com éxito novos processos.

Portanto, a gestdo de pessoas aliada a tecnologia da informacdo sao fatores
preponderantes para o desenvolvimento e o sucesso das organizagdes publicas, uma vez
que as atividades desenvolvidas hoje pelas organizagdes sao baseadas em conhecimento.

Para Caon (2010), o Poder Judiciario, tradicionalmente considerado conservador,
diante das mudangas oriundas do avango da democracia e das alteracdes
constitucionais em 1988, sofreu influéncias, sendo trazido ao centro das discussdes
fundamentais da nacao, e tendo sua atuacao questionada, algo antes discreto.
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Dessarte, o Poder Judiciario esta inserido nesse novo contexto de mudancga
organizacional, que exige a adogao de novos modelos de gestao, sendo que a pressao
social por uma justica célere e efetiva € muito grande, necessitando que o judiciario,
assim como as demais organizacgdes publicas, adéque-se a realidade atual.

O autor Nalini (2001, p. 163) assevera que

[...] o Judiciario, como instituicdo, tem dificuldade no enfrentamento das
transformacdes. Persiste na estagnacéo da cultura juridica e notadamente
na incapacidade de se organizar. Parece nao distinguir entre gestao

administrativa e gestao processual.

A criacdo do Conselho Nacional de Justiga (CNJ), em 2004, é considerada
como um marco no processo de modernizagao do Poder Judiciario, pois, a partir de
sua criacao, foram expedidas resolucdes que determinaram a criagdo de uma nova
estrutura administrativa nos tribunais, bem como a elaboragcdo de planejamentos
estratégicos por cada tribunal, com abrangéncia minima de cinco anos, e alinhado
com o Plano Estratégico Nacional (OLIVEIRA, 2008).

Russo (2009, p. 30) evidencia:

Hojeasociedade exige umjudiciario pré-ativo, agil, sensivel astransformagdes
sociais e envolvido com elas, comprometido com os interesses do povo.
Imprescindivel para tanto um planejamento cientifico, de mudanca na
estrutura e dindmica do Judiciario, especialmente no que diz respeito aos
seus recursos humanos. E as novas técnicas de administracdo publica,
estdo a evidenciar o quanto isto é importante. Precisa-se de mudancga, em

ultima analise, de paradigmas.

A autora comenta que os juizes sdo recrutados com base em conhecimentos
juridicos e reproduzem isso em suas atividades. Quanto aos servidores, sao
selecionados sem exigéncia de conhecimentos da area da administracdo. Russo
(2009, p. 33) acrescenta:

Em regra, os juizes, no ambito de suas unidades jurisdicionais, atuam

apenas nos processos judiciais, usando de seus conhecimentos juridicos;

e os servidores exercem atividades cartorarias e burocraticas, visando
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apenas ao cumprimento dos comandos judiciais de maneira pré-ordenada e

mecanicamente. Cada um na sua esfera de atuagdo, com minima interacao.

E a autora conclui afirmando que a forma como as pessoas agem, tanto no
trabalho quanto com seus clientes/usuarios, “...] varia bastante, influenciada, em
grande parte, pelas politicas e diretrizes das organizagdes a respeito de como lidar
com as pessoas em suas atividades [...]” (RUSSO, 2009, p. 44).

Importante ressaltar que houve uma mudanga no modelo tradicional de gerir
pessoas, baseado em cargos e controle, para um modelo de gestao por competéncias,
baseado no individuo e na estratégia do comprometimento, pois 0 modelo tradicional,
embora ainda hoje seja o modelo mais utilizado, ndo satisfaz mais as necessidades
das organizagdes (AMARAL, 2009).

Entretanto, o autor ressalta que, para implementar uma gestdo de pessoas
por competéncias, a organizagdo devera preparar mudangas organizacionais em
todos os processos de recursos humanos, com atividades de acompanhamento,
assessoramento, medigdo de resultados, feedbacks, planejamento estratégico
condizente com o projeto, definicdo das competéncias individuais e organizacionais
que serdo valorizadas (AMARAL, 2009).

Para tanto, had a necessidade de elaboragcdo do planejamento estratégico da
organizagao e do mapeamento das competéncias necessarias, tanto organizacionais
qguanto aquelas relacionadas as atividades a serem desenvolvida (AMARAL, 2009).

Conduzir pessoas para atingir os objetivos institucionais € uma missdo complexa
no setor publico, devido a condicionantes especificas, especialmente aquelas afetas a
dindmica comportamental dos agentes publicos, e o instituto da estabilidade do servidor
publico, que leva alguns a assumir comportamento de desleixo, de absenteismo, de falta
de comprometimento e responsabilidade no servigo (BERGUE, 2007; RUSSO, 2009).

Para Russo (2009, p. 57) o desempenho insatisfatério de um servidor tem
origem e um conjunto de fatores concorrentes, tornando-se importante fazer uma
avaliacdo dos aspectos que podem contribuir para o baixo desempenho, tais como:
“[...] a natureza do trabalho, o preparo da pessoa para o cargo, as expectativas e as
necessidades do servidor, a equipe de trabalho, os métodos de trabalho, a chefia,
entre outros fatores [...]".

O Superior Tribunal de Justica (STJ), por meio do Ato n. 116, de 17 de junho
de 2005, instituiu a sua politica de Gestdo de Pessoas com a adogao das seguintes
diretrizes:
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o trabalho deve contribuir para a realizacao pessoal e profissional; as pessoas
devem ser reconhecidas e valorizadas e devem caminhar para um processo
de autogestédo; [...] a gestdo de pessoas deve refletir uma compreensao
sistémica e estruturada; a inovacgao, a criatividade e o empreendedorismo
devem ser estimulados e valorizados; o Tribunal deve buscar constantemente
as melhores praticas de gestdo de pessoas e a promog¢ao de uma cultura de

vida saudavel [...] (RUSSO, 2009, p. 63).

O Conselho Nacional de Justica (2009), por seu turno, estabeleceu entre as
metas a serem perseguidas em 2009, a de “[...] capacitar o administrador de cada
unidade judiciaria em gestdo de pessoas e de processos de trabalho, para imediata
implantagdo de métodos de gerenciamento de rotinas [...]".

Ha necessidade de se modernizar a administragao dos tribunais na gestao de
pessoas, despertando, nos magistrados, interesse para isso, para que se dé inicio
a um processo de mudanga e de investimento na gestdo de pessoas, de forma a
estimular a criatividade e a inovagao, visando a melhoria na prestacéo jurisdicional
(RUSSO, 2009).

Tessler (2007), ao citar o autor Cunha ([20-- ?]), diz que, no passado, os
administradores publicos do judiciario ndo se preocupavam com a gestao propriamente
dita. Depois da posse, os magistrados e servidores comegavam a trabalhar usando suas
experiéncias anteriores, e exerciam as tarefas nos moldes em que eram desenvolvidas
a epoca. Nao havia planejamento de atividades e nem havia preocupagéo maior com
a questao ou, pelo menos, nada era transmitido aos magistrados e servidores.

Sentiu-se a necessidade de mudar e modernizar a administragdo da justica.
No primeiro momento, vieram os computadores, usados pelos juizes apenas como
maquinas de escrever sofisticadas. Depois, passou-se a utilizagdo de equipamentos
mais avangados programas mais adequados, recursos da multimidia, chegando-se a
internet. Aadministracao judiciaria passou a adquirir os equipamentos, disponibilizando-
0s aos magistrados.

A Lei n. 9.800/1999 permitiu a transmissao de pecas processuais via correio
eletrdnico (tipo fac-simile ou outro similar), reduzindo os deslocamentos fisicos dos
advogados até o férum, barateando os custos da demanda (BRASIL, 1999).

As paginas eletronicas disponibilizadas pelos tribunais sdo um extraordinario
veiculo de comunicagao e conectividade com o jurisdicionado e a sociedade em

95



geral. (JUSTICA, 2007). A utilizacdo dos meios eletrénicos traz inegaveis beneficios,
como aponta Cazerta (2006, p. 101-124), segundo a qual: “[...] na era virtual devemos
repensar formulas e modelos, adequa-los aos novos instrumentos postos a disposicao,
compatibilizando-os com as garantias constitucionais do processo [...]".

A Lei n. 11.419, de 19 de dezembro de 2006, dispds sobre a informatizagao
do processo judicial, alterando a Lei n. 5.869/1973, e liberando o emprego do meio
eletrénico no processo civil (BRASIL, 2006).

3 METODOLOGIA

Para a presente pesquisa, utilizou-se o método dedutivo, pois foram analisadas as
mudangas organizacionais ocorridas na Comarca de Campo Eré, especificamente no
ambito da gestao de pessoas e da tecnologia de informagao, bem como se averiguou
de que forma tais mudancgas influenciaram os servidores e a prestacgéao jurisdicional,
partindo das teorias acerca de mudangas organizacionais.

Esta pesquisa tem carater descritivo e abordagem qualitativa, com uma
perspectiva longitudinal, pois analisa as mudangas organizacionais na gestéo publica,
relativa ao poder judiciario, no periodo de tempo compreendido entre sua instalagao
em 24 de julho de 1980 e os dias atuais.

Para tanto, foram pesquisados dados secundarios em documentos e referéncias
bibliograficas que permitiram conhecer o histérico da Comarca de Campo Eré e as
mudangas organizacionais em sua gestdo, a partir das alteragbes que ocorreram
nessas ultimas décadas no Poder Judiciario.

Complementarmente, usou-se a técnica de entrevistas semiestruturadas para a
coleta de dados primarios junto aos servidores do Férum da Comarca de Campo Eré.
O uso dessas técnicas permitiu coletar dados e informagdes sobre as mudancas que
ali ocorreram, e que serviram de alicerce para este estudo de caso.

Para se compreender a evolugéo e as mudangas ocorridas na organizagao, a
analise dos dados primarios e secundarios adotou o0 modelo de estudo proposto por
Pettigrew (1989), segundo o qual a pesquisa sobre a deciséo e alteragéo estratégica —
util e teoricamente correta — deve basear-se de forma interativa, com a capacidade de
regular as relagdes entre as ideias sobre as trés dimensdes: o contexto da mudancga,
do processo de mudancga, bem como o conteudo da mudanca.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo, apresenta-se o resultado e a analise dos dados, especialmente
no tocante a mudanga organizacional no Tribunal de Justica de Santa Catarina, bem
como aquelas que ocorreram na comarca de Campo Eré, e os seus reflexos para os
servidores e para a comunidade.

4.1 MUDANCAS ORGANIZACIONAIS NO TRIBUNAL DE
JUSTICA DE SANTA CATARINA

O Tribunal de Justica de Santa Catarina (TJSC) nao ficou inerte diante da
velocidade com que as mudangas ocorrem na sociedade e, preocupado emacompanhar
essas mudangas, na década de 70, iniciou um processo de modernizacéo, passando
a utilizar de sistemas de controle funcional, administrativo e financeiro (TJSC, 2005).

Em 1997, foi implantado o primeiro projeto de modernizagédo, objetivando
renovar o seu sistema de informacao para as novas necessidades. Ao mesmo tempo,
ja se preparando para as mudangas do milénio, criou o centro de computagéo, com a
aquisicao de computadores, instituindo o primeiro centro de processamento de dados,
localizado em sua sede — Floriandpolis, objetivando otimizar os processos (TJSC,
2005).

A partir da segunda metade da década de 90, mais precisamente ha 18 anos,
antes mesmo da internet ter se popularizado no Brasil, o TJSC ja pensava na
informatizacdo de seu ambiente processual, iniciando pela sede do Segundo Grau,
e depois expandindo para as demais Comarcas, ou seja, chegou ao fim a era das
maquinas de escrever e, assim como a sociedade, entrou na era da informacéao (TJSC,
2014).

Passou a investir em tecnologia e a escolha do programa para atingir as metas
foi o Sistema de Automacao do Judiciario (SAJ), criado pela Softplan. Apés ter sido
implantado no judiciario catarinense, mais oito estados brasileiros também aderiram
ao Sistema (TJSC, 2014).

A Comarca de Lages foi escolhida como projeto piloto e, no final da década de 90,
todas as Comarcas de Santa Catarina ja utilizavam o SAJ, iniciando a padronizagao
dos procedimentos e do controle processual (TJSC, 2014).

Ainda nessa década, o TJSC, sentindo a necessidade de se reestruturar,
deu inicio a uma nova concepg¢do na maneira de como gerir a instituicdo, atraves
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da ferramenta Planejamento Estratégico, tendo sido um dos tribunais pioneiros na
implantacédo dessa ferramenta. Tanto € assim que apenas no ano de 2009, através da
Resolugao n. 70/2009, o Conselho Nacional de Justica (CNJ), determinou que todos
os tribunais do pais elaborassem seus Planejamentos Estratégicos (TJSC, 2014).

A época, realizou reunides em oito regides do estado, contando com a
participacédo do publico interno: magistrados, servidores, sindicatos e associagdes; e
do externo: Ordem dos Advogados do Brasil, Seccional de Santa Catarina e Ministério
Publico, onde foram definidas as principais orienta¢des estratégicas do PJSC. Entre
as principais defini¢des, a sua missao: “Humanizar a justica, assegurando que todos
Ihe tenham acesso, garantindo a efetivagcéo dos direitos e da cidadania com eficiéncia
na prestacao jurisdicional [...]" e a sua viséo: “Caracterizar-se como um Judiciario mais
eficiente, reconhecido e respeitado pela Sociedade.” (TJSC, 2014).

Varias foram as politicas adotadas pelo TJSC, quais sejam: satisfacdo dos
usuarios; modernizagcao e melhoria da infraestrutura; valorizacdo continua dos
talentos humanos; otimizagao tecnoldgica e permanente de sistemas e processos; e
incentivos aos meios alternativos de solucdo no adversa de conflitos. E algo latente
e real, através dos varios projetos criados pelo TJSC, que se encontram disponiveis
em sua pagina na internet (TJSC, 2014).

Através da utilizagdo do planejamento e gestdo estratégicos, esta gerindo
melhor seus recursos, planejando seu futuro, estabelecendo e monitorando as acgdes
necessarias para alcangar seus objetivos, mesmo com a alternancia de gestao a cada
dois anos. (TJSC, 2014).

Desde o0 ano de 2003, em observancia as disposi¢cdes do artigo 90, inciso XXIII,
do Cddigo de Divisdo e Organizagdes Judiciarias, o tribunal publica em seu sitio o
relatério anual de atividades, dando publicidade as suas ac¢des, de forma transparente
e clara, onde qualquer cidadao pode ter acesso (TJSC, 2014).

Com o SAJ implantado em todas as comarcas, sua melhoria ano a ano, e
objetivando tornar os processos digitais, o TISC comegou a investir em infraestrutura,
incluindo redes, computadores e banco de dados, interligando todas as unidades do
estado. No ano de 2006, a virtualizagao teve inicio primeiramente com 0s processos
de Execucgdes Fiscais e dos Juizados Especiais (TJSC, 2014).

Nessa mesma época, o TJSC langou o Diario da Justica Eletronico, o primeiro
do Brasil a ser disponibilizado para consulta através das telas do computador,
proporcionando uma redug¢ao nos tramites processuais em até dois dias, além de
oferecer consulta integral das decisdes judiciais na internet (TJSC, 2014).

O SAJ, com o passar dos anos, foi evoluindo, culminando no desenvolvimento
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da versao cinco, no ano de 2013, através do Projeto IPE / Primeiro Grau, com a meta
de implantar o processo digital em 100% das comarcas do estado até o final de 2014,
e tornar realidade em todo o estado os beneficios advindos da desmaterializagao dos
processos.

No final do més de outubro de 2014, todas as comarcas do estado ja possuiam
o SAJ PG 5 (conforme mapa ANEXO 1), sendo Balneario Camboriu a ultima comarca,
cuja implantagao assistida teve inicio no dia 27 de outubro de 2014. Atualmente, com
excecao da Comarca de Anchieta, onde todos os processos sao virtuais, as demais
comarcas do estado trabalham com processos fisicos também (TJSC, 2014b).

Frisa-se que, além do investimento tecnoldgico através TJSC, houve também
preocupacao com a profissionalizacdo do servidor. Isso ocorreu ainda no ano de
2002, através da Resolugdo 19/2002, que implantou o Programa de Capacitagcéao
e Qualificacdo dos Servidores do Poder Judiciario de Santa Catarina, através da
concessao de bolsas de estudo. Adicionalmente, outros projetos e programas foram
implantados, como a semana do servidor; mostra de talentos do PJSC; programa
bem-estar no trabalho; semana de rodizio de fungdes; programa de desenvolvimento
de relagdes interpessoais; preparagao de servidores para a aposentadoria; entre
outros tantos, disponiveis para acesso no Portal do Servidor, no sitio do TJSC (TJSC,
2014a).

Através da Resolugdo n. 26/06 — TJ, houve a reestruturagdo do Centro de
Estudos Juridicos do Tribunal de Justica de Santa Catarina (CEJUR), com a criagao
da Academia Judicial, objetivando a realizagao de cursos e atividades de formacao e
aprimoramento de magistrados; e da Escola de Servigos Judiciarios, cujo objetivo era
0 mesmo da anterior, sendo que o publico alvo eram os servidores do Poder Judiciario
(TJSC, 2014a).

Através da Resolucdo 29/2008-TJ, a competéncia para a capacitacao, formacao,
aperfeicoamento e especializagao, tanto de magistrados quanto de servidores, passou
a ser da Academia Judicial, que organiza, promove e coordena os cursos realizados
pelo TJSC. (TJSC, 2014a).

Com a instalacdo da Academia Judicial, o servidor passou a contar com um
numero maior de cursos. Hoje, os novos servidores recebem capacitagao, ha todo um
planejamento para que todos os servidores possam se aprimorar nas mais diversas
areas de atuacao, sendo essa uma das competéncias da Academia.

Além da padronizagao processual, através do SAJ, as diretorias do Tribunal estdo
implementando acdes com vistas a padronizacédo dos procedimentos administrativos.
Um exemplo disso foi o projeto Checklist, no ano de 2013, através de uma colaboragao
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conjunta entre as diretorias de Infraestrutura, de Tecnologia da Informacao, Engenharia
de Arquitetura e Assessoria e Planejamento (TJSC, 2014a).

As Diretorias estdo desenvolvendo suas equipes e seus projetos com o apoio
da TI, objetivando otimizar cada vez mais o servi¢o. Ha por parte do Tribunal uma
necessidade de estar em constante evolugdo. Por isso, na parte administrativa, a
maioria dos procedimentos, antes impressos, hoje sao on line, facilitando o trabalho
dos gestores e servidores, uma vez que ha padronizagao e celeridade no andamento
dos processos.

O TJSC tem consciéncia das necessidades e aspiragbes da sociedade para
com o judiciario, que deve estar preparado para assumir seu papel, que € o de fazer
JUSTICA, e para investir constantemente em melhorias em toda a sua area de atuacgao,
nao apenas em sua atividade fim, mas também na atividade meio (TJSC, 2014a).

Diante do exposto, verifica-se uma evolugédo significativa e necessaria. Nos
dias atuais, ndo ha como se pensar num judiciario estagnado. A sociedade exige
mudangas; o Conselho Nacional de Justica (CNJ), érgéo fiscalizador dos Tribunais de
Justica do Brasil, faz com que os tribunais se adequem para cumprirem as metas por
ele impostas.

4.2 MUDANCAS ORGANIZACIONAIS NO FORUM DA
COMARCA DE CAMPO ERE (SC)

A Comarca de Campo Eré foi instalada em 24 de julho de 1980, em prédio préprio
(doado pelo Municipio de Campo Eré), tendo uma estrutura fisica adequada. Nao
haviam servidores concursados, o quadro de pessoal contava com sete funcionarios,
contratados pelo TJSC. Os equipamentos e materiais utilizados para desenvolvimento
das atividades judiciais e administrativas eram maquinas de escrever manuais e
formularios. O meio de comunicagao entre a comarca e o tribunal era o telefone, o
aparelho de telex e o correio. O numero total de agdes ingressadas naquele ano foi de
538 (COMARCA DE CAMPO ERE, 1980).

No ano de 1986, a comunidade campoerense, através de representantes das
mais diversas entidades, juntamente com advogados e Ministério Publico (MP),
solicitaram a elevacdo da Comarca de 1. para 2. Insténcia, justificando o pedido em
face do elevado numero de processos na época, que era de 582 (COMARCA DE
CAMPO ERE, 1986).

Este pedido também foi formulado pela constante rotatividade de juizes e
promotores, justificada pela logistica, ja que a comarca estava situada no Extremo
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Oeste de Santa Catarina, a mais de 700 km da Capital. Na época, nao existia
asfalto. Tanto juizes quanto promotores de justica que vinham a comarca ficavam
pouco tempo e, com isso, 0s processos nao tinham muita movimentagado, em face
da complexidade das agcbes — muitos processos de crimes (homicidios) e processos
envolvendo problemas fundiarios — o que dispensava maior atengao e tempo para
julgamento (COMARCA DE CAMPO ERE, 1986).

Nesse sentido, o Juiz de direito da época, Jorge Henrique Schaefer Martins,
recebeu os pedidos, e deu encaminhamento através do Oficio n. 56/87 (Anexo 2),
juntamente com toda a documentagdo acostada, ao Presidente do TJSC. O pedido
ndo foi acatado, tanto é que até hoje a comarca é Vara Unica e de Instancia Inicial
(COMARCA DE CAMPO ERE, 1987).

No ano de 1996, conforme relato, por iniciativa do magistrado em atuacgao
na Comarca, Celso de Oliveira, foi conseguido o primeiro computador destinado a
Contadoria Judicial. Pelos servidores, objetivando a otimizagdo dos servigos, foram
criados modelos no editor de texto Word, a partir dos modelos oficiais fornecidos
pelo TJSC, para cumprimento dos processos. Os servidores se revezavam para a
utilizagdo da maquina.

No ano 1997, expandiu-se 0 numero de equipamentos de informatica, ano em
que houve um ingresso de 1.261 processos e a comarca contava com dez servidores
concursados e uma servidora a disposicdo (COMARCA DE CAMPO ERE, 1997).

A mudanca era urgente e inevitavel. Os servidores precisaram se adaptar as novas
exigéncias. Nao houve na época, por parte do Tribunal de Justi¢ca, uma preparagéo dos
servidores para essas novas mudancas, e os cursos de aperfeicoamento também eram
poucos. Isso ficou claramente demonstrado uma vez que somente apds a instalacéo
dos computadores, e os trabalhos ja estarem sendo desenvolvidos nesses novos
equipamentos, € que o tribunal proporcionou aos servidores que ocupavam o cargo de
nivel médio e superior curso na area de informatica (COMARCA DE CAMPO ERE, 1997).

No ano de 1999, foi implantado na comarca o Sistema de Automatizagdo do
Judiciario (SAJ), periodo em que se iniciou a padronizagdo do programa de controle
processual, sendo equipada com rede local de comunicagao com acesso a internet,
maquina servidora, microcomputadores e impressoras corporativas (COMARCA DE
CAMPO ERE, 1999).

A Comarca, além dos servidores acima mencionados, passou a contar também
com um escrivao Judicial e uma Assistente Social (ambos de nivel superior). O
nuamero de processos que deram entrada nesse ano foi de 2.141 (COMARCA DE
CAMPO ERE, 1999).
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O SAJ, com o passar dos anos, foi evoluindo, padronizando cada vez mais os
procedimentos, a fim de dar maior celeridade e eficacia na atividade fim do judiciario,
que é uma melhor prestacao jurisdicional.

No ano de 2013, foi iniciada a implantacdo do SAJ 5, a virtualizagao processual,
em todos as Comarcas do estado. Em Campo Eré, essa implantagao aconteceu em
dezembro de 2013. No periodo de janeiro a 31 de outubro de 2014, ingressaram 2184
processos, todos virtuais. No final do periodo, a comarca ja possuia em torno de 56%
dos processos ativos tramitando de forma virtual (COMARCA DE CAMPO ERE, 2014).

Hoje, conta com 15 servidores concursados, todos com nivel superior completo.
Desses, além da assistente social, ha apenas trés servidores que ndo se graduaram na
area do direito, e dois deles ja estdo cursando. Sete servidores possuem pos-graduagao.
Além disso, conta-se, ainda, com uma servidora a disposi¢ao, que também possui formagao
superior, seis estagiarios e um voluntario (COMARCA DE CAMPO ERE, 2014).

Na Comarca de Campo Eré, que € Vara unica, estdo presentes a maioria das
competéncias citadas por Zarifian (1999), mais especificamente as competéncias
sobre processos, competéncias técnicas, competéncias sobre a organizagdo e
competéncias sociais.

Para Zarifian (1999, p. 18-19),

[...] a competéncia € a conquista de iniciativa e de responsabilidade do
individuo sobre as situacdes profissionais com as quais ele se confronta [...];
[em que] [...] a competéncia € uma inteligéncia pratica das situagdes que se
apoiam sobre os conhecimentos adquiridos e os transformam, com tanto
mais forca quanto a diversidade das situagdes aumenta [...]; [e ainda, a] [...]
competéncia é a faculdade de mobilizar os recursos dos atores em torno das
mesmas situagdes, para compartilhar os acontecimentos, para assumir os

dominios de corresponsabilidade [...].

A pesquisadora, como servidora do Tribunal de Justica de Santa Catarina, exerce
suas fungdes na Secretaria do Foro, sendo responsavel pela parte administrativa, e,
excepcionalmente trabalha nos processos e no atendimento ao publico.

Para auxiliar na compreensao das mudangas que aconteceram na comarca de
Campo Eré, segue o relato pessoal da pesquisadora, que as acompanhou de perto e
sentiu os reflexos das inovagdes ocorridas.
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Quando ingressou no Judiciario no ano de 1997, eram apenas dez servidores
concursados e uma servidora cedida pelo Municipio de Campo Eré. Nao havia
servidores terceirizados e nem estagiarios; dos efetivos, apenas a pesquisadora ja
havia cursado nivel superior, mas em outra area que nao o Direito. Ainda utilizava-se
a maquina de escrever e o controle de processos era feito através de ficharios.

Havia muito retrabalho, ao contrario de hoje. Na época, o TJSC n&o proporcionava
aos novos servidores cursos, ou seja, aprendia-se na base do erro/certo. Nao era raro
0 juiz devolver para o cartério pilhas de processos para serem refeitos os expedientes,
pois 0s processos eram cumpridos e os expedientes emitidos sem se entender o
porqué. Nao possuiam o conhecimento técnico de todos os tramites processuais,
apenas a pratica que era repassada pelos servidores mais antigos.

Com o tempo, a equipe percebeu que nao poderia continuar como estava. Assim,
todos voltaram a estudar, mesmo nao tendo terceiro grau na cidade de Campo Eré. Os
servidores se deslocaram para cidades vizinhas, no estado do Parana, em busca de
conhecimento que lhes traria crescimento pessoal e profissional. Em outras palavras,
sairam do comodismo.

Logo, se percebeu a melhoria em no trabalho. Alinhou-se a pratica com a técnica.
Os erros e o retrabalho diminuiram de forma significante. O fluxo do trabalho melhorou
e 0 que era feito quase em sua totalidade pelo escrivdo (cargo de nivel superior, hoje
analista juridico) também foi distribuido aos técnicos, ou seja, aqueles que passaram
a ter o conhecimento do processo, e isso fez com que o trabalho fluisse de forma
eficaz e com maior celeridade.

Além disso, os juizes que passaram pela comarca também auxiliaram, na medida
em que editaram portarias, repassando para o cartorio assinar e dar andamento aos
processos sem ser necessario voltar para o gabinete para despachos mais simples,
como vista ao MP, intimagdo das partes quanto a juntada de novos documentos,
prorrogacao de prazos, entre outros atos ordinatérios mais simples, ou seja, deram
mais autonomia, pois sabiam da capacidade do quadro funcional.

A comunicagao também melhorou, com a realizagao de reunides de trabalho, na
segunda quarta-feira, a cada dois meses, com a presenga do Juiz Diretor do Foro; e
outras apenas com a presenga dos servidores, sempre que necessarias. Através da
troca de experiéncias, exemplos, todos opinam, sugerem, dao ideias para melhorar
o andamento do trabalho, pois se constatou que havia procedimentos que estavam
sendo feito de forma diferente entre os colegas, o que prejudicava o andamento
processual. Em outras palavras, padronizou-se os procedimentos.

Para tanto, além de reunides, foi criado por um colega técnico judiciario auxiliar
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(TJA) um link no sitio do TJSC, com o0 nome da comarca, onde estao disponibilizados
modelos de atos ordinatérios, portarias, procedimentos civeis e criminais (mais
complexos), enderegos e telefones dos servidores, advogados, delegacia, policia
militar, o que auxilia na rotina diaria de trabalho.

Prima-se pelo bom atendimento ao publico. Tem-se consciéncia que se deve
tratar os desiguais de forma desigual. Portanto, quem atende as partes séo os TJA's,
que possuem um entendimento processual maior, até porque atender ao advogado
€ mais facil. Ja uma pessoa leiga, a forma de tratamento sera diferente, tera que ser
de uma forma simples para que ela possa entender, evitando os termos técnicos,
juridicos, para que possam sair satisfeitas e cientes do andamento do seu processo.

Fleury e Fleury (2001, p. 188) usaram a seguinte definicao “[...] competéncia:
um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a organizagao
e valor social ao individuo [...]". Essa definigado é perfeita. Nao adianta uma pessoa
deter conhecimentos se n&o consegue transmiti-los, compartilha-los, e envolver todos
da equipe.

Vive-se na era tecnologica e do conhecimento, e as mudangas estdo no
movimento, na capacidade de sair do comodismo, buscar conhecimento, aprender e
compartilhar ideias e opinides, saber ouvir, e, principalmente, respeitar o outro. Que
bom que o homem é um ser pensante e, como tal, pode fazer a diferenca.

Atualmente, com a implantagdo do SAJ 5, foi necessario reaprender agora a usar
essa tecnologia. Ss procedimentos se alteraram. O processo € diferente. E nada melhor
do que se ter colegas que compartilhem, que ouvem e que auxiliem uns aos outros,
a fim de tornar mais célere o aprendizado, e, com isso, otimizar os trabalhos, uma
vez que a comarca possui aproximadamente 56% dos processos virtuais e 44% dos
processos ainda fisicos, o que acarreta bastante desgaste mental, fisico e psicoldgico.

Diante do exposto, ousa-se dizer que no Forum de Campo Eré ndo ha apenas uma
equipe, mas uma familia, na qual existem problemas, divergéncias, mas que, de uma
forma ou outra, sao superados. Afinal, ninguém é perfeito, e cada servidor/colaborador
possui suaindividualidade, suas crengas, principios, mas ha comprometimento, atitude,
colaboracdo e uma busca incansavel pelo aperfeicoamento, seja através de cursos
promovidos pelo TJSC, ou ndo. O objetivo € uma excelente prestagao jurisdicional.

Buscando uma melhor visualizacdo das mudangas ocorridas na comarca de
Campo Eré, elaborou-se uma sintese das principais mudancgas e o contexto em que
elas ocorreram, conforme se retrata no Quadro 1.
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Mudancas

Contexto

Processo

Instalagdo da Comarca,
no ano de 1980

Poucos funcionarios, to-
dos e contratados; maqui-
nas de escrever manuais;
ficharios para controle e
localizac&o dos processos;
alta rotatividade de magis-
trados e Ministério Publico.

Informatizagao, segunda
metade da década de 90

Servidores concursados;
Elevado numero de pro-
cessos; baixa produtivida-
de; retrabalho; ficharios
para controle e localizagao
de processos.

Qualificacao através de
cursos; melhoria na pro-
dutividade, na qualidade e
nas condi¢des de trabalho

SAJ — Sistema de
Automatizacao do
Judiciario, inicio do ano de
2000

Elevado numero de proces-
so0s, aumento da demanda
por servigos, retrabalho,
falta de padronizagdo nas
rotinas, controle deficiente.

Qualificagao através de
cursos, dificuldade na in-
sercao dos dados dos pro-
cessos no SAJ; diminuigao
da produtividade até o ca-
dastramento integral no
sistema, que gerou o au-
mento no acervo processu-
al da Comarca; resisténcia
a utilizagdo do programa
pelos servidores.

SAJ 5 —-no ano de 2013

Processos ja cadastrados
no sistema; usuarios ha-
bituados com a utilizagao
do sistema; pressao na de-
manda de servigos;

Treinamento, dificuldade
em executar as rotinas nos
processos fisicos e virtu-
ais ao mesmo tempo, em
razao da diversidades das
rotinas; agilidade no trami-
te processual, diminuicao
de atendimentos as partes
e advogados; melhoria no
controle processual;

Quadro 1: Sintese das principais mudangas ocorridas na Comarca de Campo Eré.
Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Diante dos dados apresentados, verifica-se que a Comarca de Campo Eré

passou por quatro fases distintas, que foram um divisor de aguas para cada periodo.

Denota-se que as transformagdes foram marcantes para quem trabalha no judiciario,

que acompanharam cada fase, mais ainda, com implantacdo do processo virtual,

que, para os servidores, era algo distante, e chegou mais rapido do que se pensava,

trazendo muitos beneficios. Entre os quais, pode-se citar a eficiéncia e a celeridade

na prestacgéo jurisdicional.

105



5 CONSIDERAGOES FINAIS

A era da informacéo e do conhecimento influenciou tanto o setor privado quanto
0 publico. O TJSC foi pré-ativo nesse sentido, ndo esperando que as coisas lhe
fossem impostas. Razao pela qual tomou iniciativa, buscando inovar conhecimentos.
Entre os tribunais do Brasil, foi pioneiro na implantagcado do planejamento estratégico,
investindo em todas as areas de atuagédo nao apenas para atingir o objetivo fim, que
trata do julgar, mas também o objetivo meio, o qual dara toda a infraestrutura para se
alcancar a missao do Tribunal de Justica de Santa Catarina.

O investimento em tecnologia, programas e a contratacdo de empresas
contribuiram, dando suporte necessario as implantagdes realizadas com sucesso.
Atualmente, o SAJ -5, ou a virtualizagao processual, esta presente em todas as
comarcas do estado, a cada dia propiciando melhoras.

Diante disso, houve a necessidade de investimento na area de recursos
humanos, através da concessao de bolsas de estudo, ndo apenas para curso superior,
mas também especializagdo; o desenvolvimento de cursos nas mais diversas areas,
através da Academia Judicial, agregando, ainda, varios beneficios para que o servidor
continuasse motivado e comprometido na realizagdo de suas atividades diarias.

A Comarca de Campo Eré é um exemplo dessa mudancga. Foi instalada na
época em que os investimentos em novas tecnologias estavam sendo implementados,
ficando nitidas as dificuldades encontradas pelos gestores nos anos 80, até a metade
dos anos 90, quando os expedientes eram realizados em maquinas de escrever, ou
mesmo de forma manuscrita, sendo que eram poucos servidores, 0s quais faziam o
possivel para a realizacido das atividades.

Com a virtualizagdo processual e a automatizagdo de diversas tarefas que
anteriormente eram manuais, ndo apenas com relacdo ao SAJ5, mas também na
area administrativa do forum, os quais proporcionaram maior agilidade e celeridade
aos trabalhos, claramente demonstrados pelo numero de processos ingressados até
outubro de 2013, totalizando 2.184 acgdes, fazendo um parametro do ano de 1980,
gquando houve um ingresso de 538 processos.

Além dos beneficios anteriormente mencionados com o advento do SAJ5, e
a automacao dos procedimentos, houve um consideravel acréscimo de servidores,
0S quais se especializaram, adaptando-se as mudancas para melhor atender as
necessidades da sociedade, que busca, de uma ou de outra forma, solugcdo imediata
aos seus anseios.
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APENDICES

APENDICE 1 — Perguntas para entrevista semiestruturada

Para a servidora mais antiga:

Questdes de ordem geral:

Numero de servidores a época da instalagao da Comarca
Evolucao do Numero de servidores

Tipo de vinculo destes servidores

Ocorréncia de concurso publico para o ingresso.

Estrutura da Comarca a época de sua instalacao

Questdes relativas as mudancas desde aquela época até hoje e demais
consideracdes que entendesse pertinente.

Que mudancas foram significativas e por que?

Fale um pouco sobre sua vivéncia na Comarca desde aquela época até
os dias atuais.

Roteiro de Entrevista 2:

Para mais trés servidores, que ingressaram no Judiciario nos anos 90:

Como era o trabalho na época em que ingressaram no Judiciario, por ter
sido antes da informatizacéo?

E com a vinda dos computadores quais as mudancas ocorridas?
Fale um pouco sobre a formacao e desenvolvimento dos servidores.

Fale sobre a implantacdo do SAJ e como funciona hoje com o processo
virtual.
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Fale sobre as mudangas desde que vocé ingressou na comarca até hoje.

Que outras consideragdes entende como pertinente ao tema aqui discu-
tido.

ANEXOS

ANEXO 1 — Mapa da implantagao do processo eletrébnico em SC

Fonte: TJSC (2014b).

Implantacdo no |° grau

MAPA DA IMPLANTAGAD

Projeto IPE - PG
Mapa da Implantacao

3G

———

Atuakzado em 27/10/2014
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ANEXO 2 - Oficio solicitando elevagao de entrancia da comarca de Campo Eré

Estado de Santa Catarioa
PODER JUDICIARIO
Of{eio n® 056/07

Campo ©po, 10 do desesbro do 1987

Senhor Desembargador Drosidento

Atendonde & policitngGes que me foram endere=
ondas, dirijo-me n Vossa Zxeeloncia, para reforgar o pedido de eleve-
gao do entrancis para a Comarca de Campo Ere, tondo em vista quoy -
durante o periodo om que exerci minhas fimgoes come Juis de Direite
da Comares do Sae Leurengo d'Costo, sedo da cirowmsorigao a qusl per—
tence oota comarca, estive rospondendo om algumss oportunidedes polas
fimgten do ecarpo de Juis de Uireito desta, o que possibilitou cbser—
vasse a existoncia de elewndo nimere de processos, alto numero do ho—
micldion, e conniderivel soma do Irocessos quo onvolvem preblernas -
fundiarios, enfim, pude ccnstoter tratox-se de comerca tjnbaelhess, -
mde a prosenga de um magictrado & indispensavel. Oocrre que, confor
me & do ombecimento de Voooa Exceléncis, sende comarca de 19 entran
ois, o provimento do carge se di por um pericde do tempo muito brove,
easojendo solugao de omtinuidade nos serviges forenses, ¢ ocasionmn=
do maicres prejulzos acs jurisdicionsdes.

=

Ao

Exm® Sra

Desesbargador CERALDO QAMA SALIES

DD FRESIIENTE DO BAREOIO TRIDWAL DE JUSTIGA
TRISWIAL DS JUSTICA DE SANTA CATARINA
FLORIAGPOLIS — SC.

SIP) | 1449
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Estade de Santa Cataring
PODER JUDICIARIO

COMARCA IE CAMIO Eaf

For ter ciencia de tal situagmo, ¢ quo tomel a liber-
dade de encaminher este expediente, e fim de que sirva de subsidio no

eatudo da rretensac.
Ao ensejo, reitero meuas protestos de elevada estina o -

distinta consideragaoc.

#

Fonte: Comarca de Campo Eré, arquivo da Secretaria do Foro.
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A DESCENTRALIZAGCAO JUDICIARIAE A
SATISFACAO DO USUARIO NA CAMARA
ESPECIAL REGIONAL DE CHAPECO

Gizeli Elsa Nonnenmacher’

Mauricio Fernandes Pereira?

1 INTRODUCAO

Atuando-se no Poder Judiciario de Santa Catarina desde o ano de 2000, e, a
partir do ano de 2009, em segundo grau de jurisdicdo, na Camara Especial Regional
de Chapecd, primeira Camara descentralizada de um Tribunal de Justica do pais,
optou-se por efetuar este trabalho com tal foco.

A Camara Especial Regional de Chapeco foi instalada em 05 de fevereiro de
2009 com o objetivo de agilizar a tramitagdo dos processos em segundo grau de
jurisdicdo e aproximar a Justica do cidadao, de maneira célere e efetiva. Ainda nao
se tem noticia de um trabalho cientifico que indicasse se o usuario esta satisfeito com
a instalagdo da camara e continuidade de seus servigos. Por tal razdo, decidiu-se
efetuar essa pesquisa e verificar se a manutengcdo da Camara Especial Regional de
Chapecé (CERC) atende aos anseios da sociedade local.

Analisou-se como a descentralizagao judiciaria influenciou o grau de satisfagao
do usuario da camara na regiao Oeste do estado de Santa Catarina, em comparagéao
ao Tribunal de Justica de Santa Catarina, buscando justificar a continuidade dos
servigos pela outorga de seus usuarios. E, a fim de auxiliar a atingir tal objetivo, listam-
se 0s seguintes pontos para analise: indicar os modelos tedricos de administragéo
publica que vislumbram a descentralizagdo administrativa; descrever como se aplicam
as descentralizagdes administrativa e judiciaria na Camara Especial Regional de
Chapecb; e caracterizar a estrutura da Camara Especial Regional de Chapecé dentro
do Poder Judiciario Nacional.

1 Graduada em Direito pela UNOCHAPECO. Especialista em Direito Publico e Privado, Material e
Processual, pela FIE e Especialista em Gestao Organizacional e Administragido de Recursos Humanos pela
UFSC. Lotada na secretaria da Camara Especial Regional de Chapecé do TJSC. E-mail: gen9705@tjsc.jus.br.

2 Professor da Universidade Federal de Santa Catarina. Doutor em Engenharia de Produgéo pela
UFSC. Presidente do Conselho Estadual de Educacao do Estado de Santa Catarina. Lattes: <http://
lattes.cnpq.br/1031023823121360>. E-mail: mfpcris@gmail.com.
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A pesquisa se propds também a auxiliar o Tribunal de Justica de Santa Catarina
na decisao de tornar ou ndo a Camara de Chapeco definitiva, independentemente da
decisdo da Adin que tramita no STF pela sua inconstitucionalidade. Afinal, entende-se
que, se confirmada a satisfagado do usuario na Camara de Chapeco, em melhor grau
qgue no Tribunal de Justica de Santa Catarina, estarao atendidos os fins da instituicao.
E importante salientar que a camara foi criada pelo presidente do Tribunal de Justica,
no ano de 2008, e instalada pelo seu sucessor, em 05 de fevereiro de 2009.

Ressalte-se que essa foi a primeira camara descentralizada de um Tribunal
de Justica no pais, seja por um Tribunal de Justiga Estadual, seja por um Tribunal
Regional Federal ou do Trabalho. Recentemente, seguindo o exemplo, os estados de
Pernambuco e da Bahia também se mobilizaram no sentido de criar suas camaras
descentralizadas.

A Camara Especial Regional de Chapecé surgiu, ainda, com a missdo de
aproximar a Justica do cidadao, em todas as fases do processo, permitindo seu
verdadeiro acesso. Foi instalada em perfeita sintonia com a missao institucional de
realizar justica e assegurar a todos o direito, com efetividade, a prestacéo jurisdicional
e difundir sua visao de ser reconhecido como um judiciario eficiente, célere e respeitado
pela sociedade, propositos para os quais o judiciario atua.

Sendo assim, a realizacdo desta pesquisa atende tanto aos interesses desta
pesquisadora quanto aos da sociedade local e do Tribunal de Justiga.

Nesse sentido, tratar-se-a, de inicio, da concretizacdo do direito essencial de
acesso a justica, através da descentralizagao judiciaria na Camara Especial Regional
de Chapecd. Todavia, para tanto, faz-se necessario iniciarmos com um estudo sobre
o Estado, seus modelos de administracao e a descentralizacao administrativa.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Em 1513, na obra O Principe, de Maquiavel, a palavra “Estado” foi utilizada pela
primeira vez. Estado reflete a convivéncia humana, a sociedade politica, e detém o
significado de poder, forga, direito (PALUDO, 2010).

O Estado Brasileiro possui sua organizagédo disciplinada na Constituicdo da
Republica, bem como suas formas de governo, a estrutura dos poderes, aadministragao
publica e a descentralizacdo de competéncias e recursos.

“A Republica Federativa do Brasil constitui um Estado Democratico de Direito
e possui trés poderes independentes e harmdnicos entre si: Legislativo, Executivo e
Judiciario.” (BRASIL, 2012, p. 2). Desses 6rgaos, que compdem o Estado, depende a
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concretizacao dos direitos essenciais da pessoa humana. “Nao se aceita mais, hoje,
a ideia de um Estado de ‘bragos cruzados’, absenteista, impassivel ante as questdes
de ordem econdmica e social que crescem em progressao geométrica.” (BLASI, 1982,

p. 5).

Dessa forma, entendendo o conceito de Estado e sua forma de atuagdo na
sociedade, passa-se a discorrer sobre os modelos tedricos de administracéo publica,
que trazem em seu bojo a descentralizagdo administrativa.

2.1 MODELOS TEORICOS DAADMINISTRACAO PUBLICAE A
DESCENTRALIZACAO ADMINISTRATIVA

Faz-se necessario referenciar os modelos de administragao publica no contexto
histdrico, a fim de enquadrar o surgimento da forma de administragcao descentralizada.
“‘Podemos, entdo, dentro dessa perspectiva historica, distinguir trés modelos de
administragao publica: patrimonialista, burocratica e gerencial.” (PALUDO, 2010, p.
51).

Apesar de persistirem na administracdo publica brasileira caracteristicas das
trés formas de atuacado supramencionadas, o atual referencial utilizado pelo Estado é
o da administragdo publica gerencial.

Segundo Paludo (2010), na administracdo patrimonialista a res publica era
administrada como se pertencesse ao patrimdnio do proprio governante e para seus
particulares interesses.

Ja a administragdo burocratica surgiu para combater a administragéo
patrimonialista, enxergando no Estado um fim em si mesmo para manter a ordem
e administrar a justica. Utiliza-se da racionalidade e da hierarquia com o escopo de
escolher meios adequados aos fins desejados e com eficiéncia.

Por fim, na administragdo gerencial, foram introduzidas técnicas da iniciativa
privada nas organizacgdes publicas, com o objetivo de Ihes tornarem mais eficientes e
céleres, com reducéao de custos e aumento da qualidade. A principal diferenga para os
outros modelos de administracado publica é que nela o foco do sistema passa a ser o
cidadao. Foi a partir da administragao gerencial que se implantou a descentralizagao
administrativa.

Como seu objetivo € a satisfagado do usuario, quanto mais préxima dele estiver,
muito mais provavelmente ira atingir seu objetivo. Esta orientada ao cidadéo e a
obtengao de resultados por meio da descentralizagcéo, da delegagédo de autoridade,
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do controle dos resultados, do controle social, do incentivo a criatividade e a inovagao.
Segue o descrito por Paludo (2010, p. 71):

O modelo gerencial tornou-se realidade no mundo desenvolvido quando,
através da definicdo clara de objetivos para cada unidade da administragao,
da descentralizacdo, da mudanga de estruturas organizacionais e da
adocao de valores e de comportamentos modernos no interior do Estado,
se revelou mais capaz de promover o aumento da qualidade e da eficiéncia

dos servigos sociais oferecidos pelo setor publico.

Na nova administragdo gerencial, o cidadao, além de financiador do sistema e
usuario do servigo, passou a ser considerado também titular da coisa publica.

Paludo (2010) considera, ainda, que, para avangar na melhoria dos servigos em
direcdo a exceléncia, € necessario que os gestores publicos observem o0s servigos
a partir da perspectiva do cidadao — e nao da perspectiva da instituicdo ou de suas
convicgdes pessoais.

E é isso que se prioriza na administragdo gerencial, também chamada de a nova
administragao publica, por diversos autores.

Contextualizada a descentralizagao administrativa como uma das caracteristicas
do modelo gerencial de administracdo publica, ou a nova administracédo publica,
descrevem-se suas formas de atuacao.

2.2 DESCENTRALIZACAO ADMINISTRATIVA

A administragao publica é aplicada nas trés esferas de governo e se caracteriza
pelas atividades desenvolvidas pelos entes publicos para o fim de prestar servigos a
sociedade. Preceitua Moraes (2007, p. 303) que

A administragao publica pode ser definida objetivamente como a atividade
concreta e imediata que o Estado desenvolve para a consecugao dos
interesses coletivos, e subjetivamente como o conjunto de 6érgéos e de
pessoas juridicas aos quais a lei atribui o exercicio da fungdo administrativa

do Estado.
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Ja conforme Paludo (2010, p. 23-4), a administragao publica possui as seguintes
caracteristicas principais: “[...] executora, instrumental, hierarquizada, tem competéncia
limitada, responsabilidade técnica, tem apenas poder administrativo, € dependente e
neutra”. A seguir, descrevem-se essas caracteristicas:

Executora: a administragdo, direta ou indiretamente, centralizada ou
descentralizadamente, executa as atividades pelo Estado para o bem-estar da
coletividade. Pratica atos administrativos através de seus 6rgéos e agentes. Nao
pratica atos politicos e nem atos de governo.

Instrumental: ndo € um fim em si mesma, mas um instrumento do Estado para o
desenvolvimento do pais e da sociedade. E o meio de que se vale o Estado e o
governo para realizagao de seus propadsitos.

Hierarquizada: sua estrutura obedece a uma hierarquia com subordinagao dos
orgaos inferiores aos superiores.

Competéncia limitada: s6 possui poder para decidir e comandar sua area
de atuacao. A competéncia é estabelecida por lei e fixa os limites da atuacao
administrativa, seus 6rgdos e agentes.

Responsabilidade técnica: obedece a normas juridicas e técnicas. O desvio da
norma invalida o ato praticado e responsabiliza o0 agente que o praticou.

Poder administrativo: ndo possui poder politico. Suas decisdes se restringem
a assuntos técnicos, financeiros e juridicos, e as atividades administrativas
submetem-se aos principios e normas vigentes.

Dependente: como consiste em executar as decisées tomadas pelo Governo,
Legislativo ou Judiciario, é vinculada a elas e também aquelas dos demais 6rgaos
que detém competéncia legal para fiscalizagédo e controle de atuacao.

Neutra: deve tratar a todos com igualdade. Nao pode favorecer ou discriminar
pessoas, politicos, categoria ou regiao, em detrimento dos demais, sob pena de
desvio de finalidade e ofensa ao ordenamento juridico vigente.

Isso dito, pode-se prosseguir relatando as formas de atuagdo da administragcao

publica, que se podem dar de maneira centralizada ou descentralizada. “A centralizada

corresponde a Administracédo direta e ocorre quando as atribuicdes sao executadas

pelos érgéos do Estado, de maneira concentrada ou desconcentrada, em seu nome e
sob sua exclusiva responsabilidade.” (PALUDO, 2010, p. 42).

O Estado é, ao mesmo tempo, titular e prestador do servigo. “Essa forma néo
€ predominante no Brasil haja vista que, regra geral, a decisdo e atuagao serao
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descentralizadas conforme previsto no Decreto-lei n. 200/1967 e na Constituicdo de
1988.” (PALUDO, 2010, p. 42).

Embora no Brasil muitas atividades sejam exercidas diretamente pelos érgéos da
administracao direta, para que a administragdo seja caracterizada como centralizada
as atividades devem ser por ela realizadas sem descentralizagao.

A desconcentragao administrativa representa simples divisdo das fungdes
publicas entre os 6rgaos que compdem a pessoa juridica de Direito Publico interno,
ou entre esses 6rgaos e os inferiores, mantendo-se a hierarquia. Essa técnica pode
ser usada sem prejuizo a forma centralizada de administracdo (PALUDO, 2010, p. 43).
Sobre a desconcentragao, também afirma Meirelles (2011, p. 379):

A desconcentracdo é uma técnica administrativa de simplificacdo e
aceleracao do servigco dentro de uma mesma entidade, diversamente da
descentralizacdo, que é uma técnica de especializagdo, consistente na
retirada do servigo dentro de uma entidade e transferéncia a outra para que

0 execute com mais perfeigcdo e autonomia.

A descentralizacdo normalmente corresponde a administracdo indireta, mas
também pode ser direcionada a iniciativa privada, e se perfectibiliza quando as
atribuicbes sé&o executadas por pessoa juridica diferente do Estado.

Tanto a desconcentracao quanto a descentralizagdo sao utilizadas com o
proposito de prestar um servigo publico mais eficiente, eficaz e atendente aos anseios
da sociedade. Ambas buscam descongestionar, desconcentrar grande volume de
atribuicoes, a fim de permitir seu mais adequado e racional desempenho.

Na desconcentragdo administrativa, a transferéncia de competéncia ocorre de
orgaos superiores para inferiores, mas sempre dentro da mesma pessoa juridica.
Apesar de mais utilizada na administracdo direta, pode também ocorrer na indireta.
E uma simples distribuicdo de competéncias e pode ocorrer da Unido, estados e
municipios para seus proprios 6rgédos ou destes para seus inferiores e, por isso,
mantém o vinculo de hierarquia e subordinagdo entre os 6rgdos da administragao
(MEIRELLES, 2011, p. 378-380).

Janadescentralizagao administrativa ha a necessidade de duas pessoas juridicas
distintas, uma para transferir as atribuicdes e outra que passara a executar os servicos.
As entidades envolvidas no processo sdo autbnomas e possuem personalidade
juridica propria, desempenhando as atividades em seu nome, quer pela outorga de
servigos, quer pela delegagao de sua execucédo (MEIRELLES, 2011, p. 378-379).
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Entao, servico descentralizado é todo aquele em que o Poder Publico transfere
sua titularidade ou execucgao, por outorga ou delegacéo, a autarquias, fundagdes,
empresas publicas, sociedades de economia mista, entidades paraestatais criadas
por lei, empresas privadas, particulares e consoércios publicos.

Quando a descentralizagdo ocorre mediante outorga, o Estado cria uma pessoa
juridica e transfere a ela competéncias e prerrogativas suas, além da execugao da
atividade ou servigo. Quando ha delegacéo de competéncias, apenas a execugao do
servico é transferida por contrato ou ato unilateral.

A outorga e a delegacao do tipo concessao ocorrem sempre para uma pessoa
juridica. A delegacao do tipo permissao ou autorizagao, por serem menos complexas,
poderdo ocorrer para pessoas fisicas. Leciona ainda Meirelles (2011, p. 378):

Adistingcéo entre servi¢o outorgado e servigo delegado € fundamental, porque
aquele é transferido por lei e s6 por lei pode ser retirado ou modificado, e este
tem apenas sua execucéao transpassada a terceiro, por ato administrativo
(bilateral ou unilateral), pelo qué pode ser revogado, modificado e anulado,

como o sao os atos dessa natureza.

A delegacéo € menos que a outorga porque primeira é transitéria e a segunda é
definitiva. Sdo formas de delegag&o a concessao, a permissao e a autorizagao.

Di Pietro (2010) classifica as descentralizacbes em duas espécies: politica ou
administrativa. E essa ultima em territorial ou geografica; por servigos, funcional ou
técnica; ou por colaboracdo. A descentralizagao politica reflete a transferéncia de
atribuicoes diretamente aos entes federados, os quais exercem competéncias proprias
sem depender do poder central.

A descentralizagdo administrativa ocorre quando o poder central empresta valor
juridico as competéncias dos entes descentralizados. Engloba entidades com personalidade
juridica propria, capacidade de se autoadministrar, contudo, despidas de autonomia.

Na descentralizagao territorial ou geografica sao transferidas atribuicbes a um
ente local dotado de personalidade juridica e capacidade administrativa genérica. O
ente local esta sujeito ao controle do poder central, inclusive para atos legislativos.

Quando sao transferidas as atribuicdes da administragao publica para as pessoas
juridicas de Direito Publico ou Privado, constata-se a descentralizagao por servigos,
funcional ou técnica. Sao entidades criadas por lei e chamadas de administragao
indireta. Ocorre nas autarquias, fundacbes, empresas publicas, sociedades de
economia mista, entidades paraestatais, através da denominada descentralizagao
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por outorga e consorcios publicos. A titularidade e a execugao dos servigos tornam-se
descentralizadas, contudo, nos limites da lei, para que nao se desviem dos fins para
os quais foram instituidas (DI PIETRO, 2010).

Ao transferir apenas a execugao do servigo a pessoa juridica de direito privado
previamente existente, assegurando-se a titularidade ao Poder Publico, refere-se a
descentralizagéo por colaboragdo. E a delegacéo dos servicos publicos.

Entretanto, Meirelles (2011), ainda distingue execucgao direta de indireta. A
execucgao direta é aquela que a pessoa fisica ou juridica encarregada de prestar o
servico (seja por delegacao ou outorga ou mesmo pelas entidades da administragcéao
direta) o faz pessoalmente. Indireta € aquela em que os servigos sao prestados por
um terceiro contratado. Alguns servigos como os do poder de policia ndo admitem
contratacao de terceiros.

Isso estudado, pode-se constatar que a descentralizagdo € uma maneira mais
célere e efetiva de prestar servicos publicos. Acerca do assunto, bem reflete Motta
(2004, p. 126-127):

Aacgao de reverter com rigor as tendéncias a centralizagao aparece como um
dos fundamentos da organizagdo contemporanea. A centralizagdo reforca
valores que se pretende combater, ou seja, a crenga na grandiosidade, a
imposicdo da ordem e uniformidade burocratica, a confianga em dirigentes
e especialistas que atuam longe do local da agéo e distantes da clientela,
controles burocraticos acentuados e uma constante busca de conformidade,

consentimento e docilidade como base de cooperacgéo. [...]

As condi¢cbes ambientais contemporaneas de grandes mutagdes tornam essas
estruturas complexas e centralizadas, altamente perniciosas e destruidoras da
qualidade e da eficiéncia empresarial. Por essa razéo é que, em toda a construcado da
flexibilidade organizacional, a descentralizagdo surge como elemento primordial.

Descentralizar significa colocar a decisao o mais proximo possivel do usuario e
do local da acdo, onde existam todas as informacdes necessarias a decisdo. Assim,
sugere-se a transferéncia do maior numero de decisdes para as unidades setoriais,
com o0 objetivo de acelerar o processo, reduzir custos e tornar as decisées mais
congruentes com as demandas sociais. As decisdes localizadas s&o mais rapidas
porque escapam das redes burocraticas de poder; sdo mais baratas e viaveis porque
reduzem custos (MOTTA, 2004).
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O foco do cliente e a agilidade no atendimento tém levado muitas organizagdes
a migrar para a descentralizagdo. A descentralizagao traz a agilidade ao cliente e
as condic¢oes locais. A tecnologia da informacéo permite descentralizar as decisdes
de operagdo, mantendo-se, porém, a centralizagdo do controle dos resultados
(CHIAVENATO, 2010).

Feita uma analise dos conceitos de administracdo publica e suas formas de
atuacao, centralizada ou descentralizada, uma vez que atuou como antecessora da
descentralizagao judiciaria e que ambas possuem o interesse comum de satisfagao do
usuario cidadao, passa-se a discorrer sobre o Poder Judiciario e a descentralizagao
judiciaria.

2.3 O PODER JUDICIARIO

O Poder Judiciario foi instituido pelo Estado a fim de aplicar o direito, as leis
e normas de conduta e para evitar o caos social. E o guardido das liberdades, dos
direitos individuais e coletivos.

O sistema judiciario brasileiro € denominado de jurisdicdo uUnica, também
chamado de sistema inglés, anglo-saxénio e, atualmente, sistema de controle judicial.
E aquele em que os litigios s&o resolvidos judicialmente pela justica comum, ou seja,
pelos juizes e tribunais do Poder Judiciario. Tal sistema é originario da Inglaterra,
transpondo-se para Estados Unidos da América, Bélgica, Roménia, México, Brasil e
outros paises. Nesse sistema, o Poder Judiciario esta separado do Poder Executivo e
€ 0 Unico competente para proferir decisdes com autoridade final e conclusiva, o que
se chama de coisa julgada judicial (MEIRELLES, 2011).

A Constituicdo Federal, em seu artigo 92, enumera como 6rgaos que integram
o Poder Judiciario, a saber: O Supremo Tribunal Federal, o Conselho Nacional de
Justica, o Superior Tribunal de Justiga, os Tribunais Regionais Federais e os Juizes
Federais, os Tribunais e os Juizes do Trabalho, os Tribunais e os Juizes Eleitorais,
os Tribunais e os Juizes Militares, os Tribunais e os Juizes dos Estados, do Distrito
Federal e Territorios (BRASIL, 2012).

A organizagdo das justicas nos estados obedece as normas listadas na
Constituigdo Federal, na Lei Organica da Magistratura Nacional e nas Constituigcbes
Estaduais. Em Santa Catarina, o artigo 77 da Constituicdo Estadual enumera os
orgaos que integram o Poder Judiciario do Estado, dentre os quais, o Tribunal de
Justica, os Tribunais do Juri, os Juizes de Direito e os Juizes Substitutos, a Justica
Militar, os Juizados Especiais e as Turmas de Recursos, a Camara Especial Regional
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de Chapeco, os Juizes de Paz e outros érgaos instituidos em lei.

O Tribunal de Justica, com sede na capital do Estado de Santa Catarina —
Florianopolis — e jurisdicdo em todo o seu territorio, € composto atualmente de 62
Desembargadores. S&o 6rgaos de julgamento do Tribunal de Justica o Tribunal Pleno,
a Secao Civil e Sec¢ao Criminal, os Grupos de Camaras, as Camaras Civis isoladas, as
Camaras Criminais isoladas, o Conselho da Magistratura e a Camara Civil Especial.

Para o exercicio das atividades jurisdicionais, o territério do estado de Santa
Catarina esta fracionado em trés subsecdes, nove regides, 40 circunscri¢gdes, 111
comarcas e 183 comarcas néao instaladas. A comarca é constituida de um ou mais
municipios.

Entéo, dentro do Poder Judiciario Brasileiro, esta a Justica Estadual Catarinense.
E, na Justica Estadual Catarinense, a Camara Especial Regional de Chapecbé.

A Camara Especial de Chapecé é 6rgao de segundo grau de jurisdicdo, composta
por Desembargadores e Juizes de Direito de Segundo Grau, e atua revisando as
decisdes dos Juizes de Primeiro Grau das Comarcas que compdem sua competéncia
territorial.

Os Desembargadores e os Juizes de Direito de Segundo Grau do Tribunal de
Justica de Santa Catarina operam, ordinariamente, na capital do estado, Floriandpolis,
como as demais justicas dos estados brasileiros.

A Camara Especial Regional de Chapecé foi o primeiro 6rgao judiciario do pais
a ser descentralizado da capital, atuando em Chapeco, interior de Santa Catarina. Por
isso, explica-se novamente: a Camara Especial Regional de Chapecd € érgéo que
compde o segundo grau de jurisdigao.

Inserida a Camara Especial Regional de Chapec6 nos 6rgaos que compdem o
Poder Judiciario Nacional e a Justica Catarinense, passa-se a falar da descentralizagao
judiciaria para, apds, explicar como atua a Camara de Chapeco.

2.4 DESCENTRALIZACAO JUDICIARIA

Como dito, entdo, a Camara Especial Regional de Chapecd é exemplo pioneiro
no pais de descentralizagao judiciaria. Passa-se a relatar como isso se tornou possivel.

Sob o enfoque do cidaddo como titular e usuario dos servigos publicos, e
verificadas as vantagens da descentralizacdo administrativa para o exercicio das
atividades do Estado, instituiu o legislador, através da Emenda Constitucional n. 45 de
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2004, chamada Reforma do Judiciario, a possibilidade da descentralizagao judiciaria.

A referida descentralizag&o esta inserta no artigo 107 da Constituicao Federal,
relativamente aos Tribunais Regionais Federais, no artigo 115, que dispbe sobre
os Tribunais Regionais do Trabalho e, por fim, em seu artigo 125, que disciplina a
organizagao dos Tribunais de Justica dos Estados.

Art. 125. Os Estados organizardo sua Justica, observados os principios

estabelecidos nesta Constituicao.

[.]

§ 6° O Tribunal de Justica podera funcionar descentralizadamente,
constituindo Camaras regionais, a fim de assegurar o pleno acesso do
jurisdicionado a justica em todas as fases do processo (Incluido pela Emenda

Constitucional n. 45, de 2004).

Possibilitou o constituinte entdo a descentralizacdo, por meio de Camaras
Regionais, com a missdo de assegurar ao jurisdicionado o pleno acesso a justica em
todas as fases do processo (ABREU, 2009).

Tal ato permissivo é salutar na evolugédo do Poder Judiciario para um 6rgao que,
de fato, esteja preocupado com o acesso a Justica e a valorizagao do jurisdicionado,
seu principal cliente.

Sobre a descentralizagdo Judiciaria bem acentua Silva (2009, p. 592):

Observe-se, tal como fizemos em relagao aos TRF’s, que a reforma judiciaria,
estabelecida pela Emenda Constitucional 45/2004, trouxe, aqui também,
duas providéncias importantes para o bom funcionamento da Justica
Estadual. Uma facultativa, qual seja, a de que o Tribunal de Justica podera
funcionar descentralizadamente, constituindo Cadmaras Regionais, a fim de
assegurar o pleno acesso do jurisdicionado a Justica em todas as fases
do processo; pena € que essa providéncia ndo seja impositiva como a que
determina que ele instale Justica Itinerante, com a realizagao de audiéncias
e demais func¢des da atividade jurisdicional, nos limites territoriais da

respectiva jurisdicao, servindo-se de equipamentos publicos e comunitarios.
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Se a descentralizagdo for implementada, esta segunda providéncia, por

certo, sera bem mais produtiva, porque o 6rgéo do recurso estara por perto.

O presente estudo coaduna-se com esse mesmo entendimento, qual seja,
de que a instituicdo de Camaras Regionais deveria ser impositiva aos Tribunais
Estaduais, Federais e do Trabalho, com o intuito de facilitar o acesso do jurisdicionado
ao processo em todas as suas fases, o que, a nosso sentir, € a missao maior do Poder
Judiciario, qual seja, levar a justica onde o cidadao esta.

Nesse sentido, Abreu (2009, p. 64), pondera: “E a chave da prépria descentralizacéo,
implicita no principio federativo da subsidiariedade, segundo o qual, presume-se, melhor
realize quem estiver mais proximo dos problemas e das pessoas |[...]".

Sobre as desvantagens da centralizagédo, bem acentua Blasi, (1982, p. 11-2) que,

Sob o ponto de vista juridico, a centralizagdo, na sua forma mais rigorosa,

nao reconhece as coletividades locais qualquer autonomia. [...]

Facil de depreender que um regime centralizado administrativamente,
pode, com facilidade, transformar-se em opressor, pelo desconhecimento
das realidades locais, pela imposicao de legislacdo inadequada a solugao
de problemas, pelo excesso de autoridade concentrado nas méaos dos

detentores do poder.

No mesmo enfoque deste trabalho, os dois autores supracitados séo defensores
da descentralizac&o judiciaria.

Demonstradas as vantagens da descentralizagdo, além do permissivo
constitucional de instalacdo de camaras regionais, descreve-se, a seguir, como foi
instituida a Camara Especial Regional de Chapecd, perfazendo um breve histoérico
sobre suas alteracdes legislativas e atual configuragéao.

3 A CAMARA ESPECIAL REGIONAL DE CHAPECO

Apos a reforma constitucional referida no titulo anterior, o Tribunal de Justica
de Santa Catarina, através do Ato Regimental n. 91/08-TJ, na Presidéncia do
Excelentissimo Senhor Desembargador Francisco José Rodrigues de Oliveira Filho,
criou a Camara Especial Regional de Chapeco.
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Surgiu com a missado de aproximar a Justica do cidaddo em todas as fases do
processo. Isso se torna latente no discurso de instalagdo da Camara Especial Regional
de Chapecd, proferido pelo entdo ex-presidente do egrégio Tribunal de Justica de
Santa Catarina, Desembargador Francisco José Rodrigues de Oliveira Filho, no dia
05 de fevereiro de 2009 (ABREU, 2009, p. 13-14):

Este € mais um momento importante na histéria do Poder Judiciario
Catarinense. Suscitei no discurso de posse na Presidéncia do Tribunal
de Justica a vontade de cumprir o paragrafo 6 do art. 125 da Constituicao
Federal, tornando realidade em nosso Estado a interiorizagéo do segundo
grau de jurisdicdo, com a instalacdo, ainda que em carater experimental,
de uma Camara Regional Especial. [...] Optei por localiza-la em Chapecdé,
cidade préspera, a 700 quildbmetros da Capital, abrangendo 117 municipios,
integrantes de 27 comarcas, fixando a sua competéncia em titulos de
créditos extrajudiciais, parceria agricola, a par de outras matérias. Tratei, em
seguida, de submeter o projeto aos Exmos. Srs. Desembagadores, ciente

de que haveria longo e indispensavel debate.

Ainiciativa, até entdo inédita no Pais, despertou grande interesse, surgindo
preciosas contribuicdes, reabrindo discussdes acerca do acesso a Justica.
A autorizacdo constitucional foi introduzida na Emenda a Magna Carta n.
45/2004. Recordo que a polémica foi inevitavel, assim como aquela relativa
ao Conselho Nacional de Justica, hoje também uma realidade. [...] O
Estado de Santa Catarina, com notavel parque industrial bem distribuido,
sem maiores problemas fundiarios, com agroindustria muito desenvolvida
e atividade fabril consideravelmente exportadora, mostrava-se como
adequado para a experiéncia inovadora. Pesou na decisao o elevado nivel
de informatizacao do Poder Judiciario Catarinense, ligado por rede remota e
l6gica as comarcas e a administracao central desde 1997. O peticionamento
eletrénico implementado no passado e a disponibilizacdo de assinaturas
digitais aos magistrados também foram fatores determinantes. O contexto,

portanto, mostrava-se favoravel [...].
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Tao logo instalada a referida camara descentralizada, o entdo governador do
estado de Santa Catarina, Luiz Henrique da Silveira, pronunciou-se favoravelmente a
ela no Jornal A Noticia, de 8 de fevereiro de 2009 (ABREU, 2009, p. 15-17):

Santa Catarina acaba de dar mais um grande passo que a diferenciara,

ainda mais, dos demais estados da federacéao brasileira.

Ampliando o processo de descentralizacao, que teve intenso curso na ultima
década, com a criacdo de novas comarcas, novas varas e de casas da
cidadania, o Tribunal de Justica vem tornando o Judiciario mais proximo e

mais acessivel ao povo em todo o territério catarinense.

Na ultima quarta-feira, o desembargador Francisco José Rodrigues de
Oliveira Filho entrou para a histéria de Santa Catarina ao presidir, em
Chapeco, a instalacdo da Camara Especial Regional, que descentralizara,

para toda a regido Oeste, os julgamentos de segunda instancia.

Um acervo inicial de 300 recursos foi transferido de Floriandpolis para
a Capital do Oeste, que fluiu das 27 comarcas da regido. Isso sera mas
econdmico para os cidaddos que sao parte dos litigios, e tornara mais

rapidos os julgamentos.

O Tribunal designou os desembargadores Edson Nelson Ubaldo, Cesar
Abreu e Ledio Rosa de Andrade (respeitados pelo alto conteudo juridico
de suas sentencgas) para compor aquela Camara Especial, juntamente com

dois juizes de direito.

Essas camaras tém sido chamadas de provisorias. Eu as chamo de
camaras-piloto, porque nao tenho duvidas de que, analisadas apés um ano
de funcionamento, a decisdo do Tribunal sera de leva-las a outras regides,

especialmente a Norte e a Sul.

Chapeco foi a sede da solitaria Secretaria do Oeste, instalada no Governo

Celso Ramos pela necessidade de aproximar o governo do povo. E, assim
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como hoje, essa necessidade gerou 36 Secretarias de Desenvolvimento
Regional, as Camaras Regionais de Justica também disseminar-se-ao pelo

territorio catarinense. [...]

A descentralizacdo do servico publico € um imperativo dos novos tempos.
Temos um Pais continental, com grande potencial de recursos naturais e
humanos. O Brasil s6 ndo €, ainda, uma poténcia de primeiro mundo porque
mantemos o poder, seja Executivo ou Judiciario, centralizado em Brasilia e

nas capitais dos Estados.

[.]

Foi tamanha a repercusséao desse ato de descentralizacdo do nosso Tribunal
de Justica que seu exemplo ja esta sendo repetido pelo de Sdo Paulo. Mas
enquanto o judiciario paulista ainda estuda a formatacdo de seu programa
descentralizador, o catarinense comeca a julgar a 640 quildmetros de sua

sede!

A atuacgao estatal, de distribuicdo da justica, é, historicamente, uma atividade

descentralizada [...] (ABREU, 2009, p. 59).

Ainda, Luiz Henrique da Silveira, no sitio http://www.adjorisc.com.br/artigos/a-
descentralizac-o-da-justica-1.1440249 em 20 de margo de 2014, acesso em 01 de
agosto de 2014, assunto: A Descentralizagdo da Justica:

Se o aparelho judiciario estiver perto do cidadao, mais possibilidades este
tera de obter uma justica rapida e barata. [...] Foi com esse pensamento
que o nosso Tribunal de Justica criou e instalou em Chapecé, a Camara

Regional Especial, a primeira e Unica do pais [...]

A Camara de Chapeco, instalada em 13 de dezembro de 2008, decidiu,
por acordao, 20.075 casos, nesses poucos cinco anos de existéncia, o que

representa 4.000 por ano, 334 por més e 14 por cada dia (ja que a Camara
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esta instalada na capital do Agronegocio catarinense, posso escrever “por
cada” mesmo)... 5.776 outros processos obtiveram, nesse mesmo periodo,

sentencgas ainda mais rapidas, por despacho judicial.

O dado que demonstra que a descentralizacdo da justica catarinense
deveria ser reproduzida em todo o pais diz respeito ao volume de processos.
Enquanto, em Chapecd, ingressam a cada més, cerca de 480 processos.
Em nenhuma das camaras centralizadas na capital deram entrada mais de

250, no mesmo periodo.

Abordando o funcionamento dessa Camara descentralizada de segunda
instancia, Luiz Gustavo Esse, da Fiaet, Faculdade de Presidente Prudente,
exalta a camara judiciaria de Chapecé: “O poder judiciario brasileiro ainda
apresenta uma deficiéncia quanto a sua adaptacao ao Estado federativa, que
visa ser descentralizado, para servir a populacgao. A Justica, no entanto, ainda
permanece muito centralizadora, principalmente nas unidades federadas
mais extensas e menos povoadas” [...] “Desta forma, a descentralizacdo do
judiciario possui um viés social muito importante, que pode ser comprovado
nos levantamentos feitos, ja& nos primeiros meses de funcionamento da

Camara Regional de Justica de Chapec6”. [...]

Chapecd, que € exemplo para o Brasil na agroindustria de fonte
predominantemente microfundiaria; na educacao; na cultura; nos desportos, é

pioneira e exemplar, em todo o pais, também na descentralizacao da Justica.

Isso dito, entende-se que autoridades do Poder Judiciario e Executivo do Estado

de Santa Catarina s&o favoraveis a descentralizagao judiciaria e a Camara Especial

Regional de Chapecd. Sabe-se, todavia, que ha forte corrente no Tribunal de Justiga

de Santa Catarina contra sua instalagcao e permanéncia. Contudo, acredita-se que a

justificativa daqueles que Ihe sao favoraveis € mais relevante, qual seja, melhorar o
acesso e a distribuicado da justica aos cidadaos.

Com a instalagdo da Camara Especial Regional de Chapecd, facilitou-se para
todos o contato com o processo em segundo grau de jurisdicdo, além de serem
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reduzidos seus custos ao cidadao, o que se denota principalmente nas despesas dos
advogados para sustentagdes orais, que correm por conta de seus clientes e que nem
sempre possuem condi¢des financeiras de arcar com tais verbas (ABREU, 2009).
Citam-se, a seguir, outros argumentos com esse foco:

[...] a exigéncia a interiorizagdo dos Tribunais n&o € do legislador, um
qualificado intérprete da vontade nacional, e, sim, do povo, que tem sede e
fome de justica, portanto, uma imposi¢éo, se pensarmos em defender, ver
reconhecida e aplaudida, sem o voto direto, popular, colhido das urnas, a

legitimidade dos juizes.

[.]

E expressdo ainda do desejo de mudanga, no sentido estrutural do sistema
de distribuicdo de justica, do desapego a qualquer forma de corporativismo
e uma agao estratégica de consolidagdo de uma cultura juridica nao
patrimonialista, vale dizer, que bem separa o publico do privado, fazendo
do Judiciario se ndo uma instituicdo mais representativa dos interesses
da sociedade, ao menos positivamente compromissada com a reducao
da tensdo que gravita na relagdo quem mantém com o usuario dos seus
servigos, colaborando na redugéo do grau de insatisfagdo desses mesmos

consumidores de justiga.

[.]

A experiéncia esta em funcionamento, fruto do pioneirismo que caracteriza
a Justica catarinense, impondo-se agora, aceito o desafio provocado pelo
constituinte derivado, sem perda de tempo, porque a sociedade nao pode e
nao quer esperar, que se dissemine a cultura da descentralizacao, pela via
da regionalizagao, distribuindo-se unidades jurisdicionais especializadas de
segundo grau de jurisdicdo nos diversos quadrantes do Estado de Santa

Catarina. (ABREU, 2009, p. 60-62).
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Essa aproximacao da Justica com o cidadao, que tornou facilitado o acesso aos
autos e aos julgamentos dos processos, possibilitou também decisdes mais céleres.

O julgamento pela Céamara de Chapecé de medidas de urgéncia como agravos
de instrumento, mandados de seguranga e habeas corpus é fator que deveras contribui
para a celeridade processual e garantia do acesso a justica.

Em continuidade, ainda, Abreu (2009, p. 66-67):

Registram os peridédicos o aplauso ao governo judiciario do Presidente
Francisco José Rodrigues de Oliveira Filho e ao voluntarismo dos
Desembargadores Edson Ubaldo, Lédio Rosa de Andrade e a mim, Cesar
Abreu, sem os quais, frustrada acabaria a esperanga de toda uma legido de

catarinenses, e mais do que isso, os designios de sua justica.

Se o legislador constituinte prop6s a descentralizacéo € porque pretendeu evitar
Tribunais gigantes e desafoga-los (ABREU, 2009).

Ampliar o acesso da populagdo a justica e reduzir a morosidade da atividade
jurisdicional € medida constatada com a descentralizacdo da justica. Tanto as
atividades administrativas quanto as judiciais, quando descentralizadas, atendem
aos anseios sociais por melhor conhecerem a realidade local e suas necessidades e,
assim, ganha-se em eficiéncia. Ressalta Esse (2010) no sitio &mbito juridico:

Desta forma, no pais inteiro, a criacdo destas Camaras Regionais deve ser
incentivada, principalmente, nos estados onde o deslocamento até a capital
estadual, seja dificultado, em funcao da escassez de transportes, péssimas
condigbes do sistema viario ou simplesmente, pelas longas distancias até
chegar a capital, o que impede um deslocamento rapido e menos custoso as

partes que anseiam por justica.

Ao se modernizar a Justica, seu modo de agir, ganha-se em desempenho e
eficiéncia. Ainda, Abreu (2009, p. 61):

Nao se pode satisfazer o povo sem ouvi-lo. Se a sociedade local quer a
permanéncia da Cémara Regional o Poder Judiciario ndo pode dar as

costas para essa populagdo que paga impostos e com eles mantém seu
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funcionamento para por insatisfagdes internas tomar medidas que cada

mais o distanciem dessa mesma sociedade.

Refletidos os motivos para se manter a Camara de Chapecd, discorre-se a seguir
sobre sua atuacado e competéncia.

O Ato Regimental n. 91/08 — TJ instituiu, em carater experimental e transitério,
pelo prazo de doze meses, contados a partir de sua instalagéo, a Camara Especial
Regional de Chapecd, com competéncia na VIII Regiao Judiciaria, que abrange as
Comarcas de Chapecé, Coronel Freitas, Xaxim, Concérdia, lpumirim, I1ta, Seara, Sao
Miguel do Oeste, Descanso, Itapiranga, Xanxeré, Abelardo Luz, Ponte Serrada, Sao
Domingos, Mondai, Palmitos, Sdo Carlos, Campo Eré, Quilombo, Sao Lourengo do
Oeste, Cunha Pora, Maravilha, Modelo, Pinhalzinho, Anchieta, Dionisio Cerqueira e
Sao José do Cedro. Engloba oito circunscrigdes judiciarias, 27 Comarcas e 62 outros
Municipios ndao sede de Comarca (Resolugao n. 38/08-TJ).

Inicialmente, foi constituida por trés Desembargadores voluntarios e dois Juizes
de Direito de Segundo Grau. Determinou-se que iria funcionar de forma descentralizada
e seria presidida pelo Desembargador mais antigo. Hoje possui um Desembargador
Presidente, na forma de rodizio trimestral, e quatro Juizes de Direito de Segundo
Grau, sendo que esses ultimos exercem suas atividades exclusivamente na Camara
Especial Regional de Chapeco.

Apos o periodo experimental, o Tribunal Pleno deveria se pronunciar sobre
a instalagdo definitiva da Camara Especial Regional ou a prorrogacédo de seu
funcionamento. Passados doze meses, prorrogou seu funcionamento pelo prazo de
mais um ano (Resolugado 38/08-TJ e Ato Regimental 103/10 — Pleno do Tribunal de
Justica de Santa Catarina).

Nesse periodo, a sociedade local, através de audiéncia e outros atos publicos,
proferiu manifestos com divulgagdo na imprensa pela manutengcdo da Camara de
Chapecé e, também por tais motivos, foram alterados, através de emenda, dois artigos
da Constituicdo do Estado de Santa Catarina, como dito anteriormente, com o objetivo
de tornar essa Camara definitiva, quais sejam:

Art. 77. S&o orgédos do Poder Judiciario do Estado:

| - o Tribunal de Justica;

Il - os Tribunais do Juri;
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Il - os Juizes de Direito e os Juizes Substitutos;

IV - a Justica Militar;

V - os Juizados Especiais e as Turmas de Recursos;

VI - a Camara Regional de Chapec?;

VII - os Juizes de Paz;

VIII - outros 6rgéos instituidos em lei.

Art. 881...]

§ 3° O Tribunal de Justica funcionara descentralizadamente, instalando de
forma definitiva e permanente a Camara Regional de Chapecd, podendo
constituir outras Camaras regionais, com o fim de assegurar o pleno
acesso do jurisdicionado a justica em todas as fases do processo. (SANTA

CATARINS, [2014], grifo nosso).

O Tribunal de Justica de Santa Catarina, através de seu Tribunal Pleno, ndo mais
se manifestou formalmente sobre o assunto permanéncia e definitividade da Camara
Especial Regional de Chapecé. Todavia, acerca da emenda a Constituicdo Estadual,
houve Acao Direta de Inconstitucionalidade proposta pelo presidente do Tribunal de
Justica, a qual ainda esta pendente de julgamento no Supremo Tribunal Federal.

Através da Resolugao n. 38/08-TJ, foi definida a competéncia inicial da Camara
Especial Regional de Chapecd, restrita ao direito privado: | - conhecer, processar e
julgar os recursos de apelagdo, agravos e embargos declaratérios relativos as: a)
execugodes de titulos extrajudiciais do artigo 585 do Cdédigo de Processo Civil e seus
embargos; b) causas de arrendamento rural e parceria agricola (artigo 275, Il, “a”,
do Caédigo de Processo Civil); ¢) causas de ressarcimento por danos causados em
acidente de veiculo de via terrestre (artigo 275, II, “d”, do Cédigo de Processo Civil);
d) execugdes especiais e impugnacgdes de que tratam o Decreto-lei n. 70/1996, o
Decreto-lei n. 167/1997, o Decreto-lei n. 413/1969, e a Lei n. 6.840/1980; e) acdes
de busca e apreensao abrangidas pelo Decreto-lei n. 911/1969, e aquelas que |he
forem conexas ou correlatas; e f) acbes de alimentos da Lei n. 5.478/1968, desde
gue inexistente a conexao; Il — conhecer, processar e julgar: a) os recursos relativos
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ao cumprimento das sentencas referentes as matérias das alineas “b”, “c”, “€” e “f" do
inciso |; e b) os habeas corpus e mandados de seguranca relativos ao inciso I. Foram
a ela distribuidos os processos relativos a essas mateérias que ingressaram na sede do
Tribunal de Justiga nos trezentos e sessenta e cinco dias anteriores a sua instalagao.

Como foram julgados todos os processos distribuidos para a Camara de
Chapecd, a Resolugao n. 26/09-TJ ampliou sua competéncia para todos 0s processos
pendentes de julgamento nas Camaras Isoladas de Direito Civil e de Direito Comercial
do Tribunal de Justiga de Santa Catarina, oriundos das comarcas integrantes da
VIII Regido Judiciaria, relacionadas no artigo segundo da Resolugédo n. 38/2008-TJ,
excetuados aqueles distribuidos até 2005, que compdem a denominada “Meta 2” do
Conselho Nacional de Justica, e os ja pautados. A partir dai, passou a abranger todos
0s processos civeis e comerciais da VIII Regido Judiciaria e esta dentre as Camaras
do Tribunal de Justica que mais recebem distribuicdo de processos e também uma das
gue mais os julgam. As sessdes sdo quinzenais e com grande volume de advogados
e partes presentes.

Como toda inovagao, a Camara de Chapeco sofreu resisténcia por parte de seus
usudrios internos. E interessante observar que, pelo usuario externo, isso quase ndo
ocorreu, foi entusiasta de sua instalagao e continuidade, por entender que viria melhor
atender seus anseios. Sobre a inovagao, Motta (2004, p. 229-230):

Inovacéo traduz-se como conceito positivo, que, na generalidade, implica
que algo de melhor vai acontecer. Ajuda-nos, assim, a criar a esperanga de
dias melhores, a incentivar sonhos e a aceitar mais facilmente as agruras

do presente.

[...] Refere-se aqui a inovagdo como uma mudanga nao sé de valores, mas
que requer uma alteragao significativa nos produtos, servicos e padroes

comuns de decisao e operac¢ao da organizagao.

[.]

A implantacdo de idéias novas corresponde a alteracao nas condicoes
organizacionais existentes; exige mobilizagdo de todos o0s recursos
organizacionais no sentido de criar condi¢des favoraveis, superarresisténcias

e transformar a organizagao.
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Nesse sentido, pode-se dizer que a Camara Especial Regional de Chapecd
€ inovacgao, eis que alterados significativamente os servigos, valores e padrbes de
decisdo da organizacgao Tribunal de Justica de Santa Catarina.

A referida organizagao, acredita-se, necessita superar resisténcias internas e
mobilizar seus recursos organizacionais no sentido de aceitar a Camara de Chapeco
e criar condi¢des favoraveis ao seu pleno desenvolvimento.

Ainda, Motta (2004, p. 111; 234) diz que “Tornou-se necessario reverter as
praticas organizacionais existentes para conquistar novas idéias de flexibilidade, mais
ajustaveis as mudancgas, ambiguidades e contradi¢des do mundo contemporaneo”.

Vistos os argumentos para a manuten¢cdo da Camara Especial Regional de
Chapecd, sua competéncia e forma de atuar, veja-se, a seguir, a pesquisa de campo
sobre a satisfacao de seu usuario.

4 METODOLOGIA

Neste item, descreve-se como foi realizada a pesquisa do ponto de vista dos
procedimentos metodoldgicos.

Utilizou-se o método dedutivo quali-quantitativo. Dedutivo porque se partiu de uma
premissa geral, qual seja, de que a descentralizagao judiciaria gera maior satisfagao
do usuario final do servigo, para uma premissa particular: de que a Camara Especial
Regional de Chapecé trouxe maior satisfagéo ao usuario por estar dele mais proxima.
Qualitativo e quantitativo, eis que, além de uma analise qualitativa das informagdes,
elas também foram transformadas em dados estatisticos.

Quanto aos meios, a pesquisa realizada foi de campo, estudo de caso, de
levantamento de opinido, documental e bibliografica, e, quanto aos fins, descritiva e
aplicada.

De campo, estudo de caso, e de levantamento de opiniao através da aplicagao
e analise estatistica dos resultados de questionario aos usuarios da Camara Especial
Regional de Chapecd, a fim de saber-se da satisfagdo com os servigos prestados
por esta. Documental, pois foram utilizados documentos do Tribunal de Justica
de Santa Catarina e da rede de comunicagao “internet” para comparagao entre a
pesquisa feita nesta cAmara e aquela realizada pelo Tribunal de Justica na capital do
estado, e, por fim, bibliografica, uma vez que foram estudados autores que tratam da
descentralizagao administrativa, judiciaria, de cAmaras regionais e da propria Camara
Especial Regional de Chapeco.
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Descritiva porque relatou-se como se aplica a descentralizagao administrativa
e judiciaria na Camara Especial Regional de Chapecdé e como ela influenciou a
satisfacao de seu usuario. Aplicada, ja que podera auxiliar o Tribunal de Justica de
Santa Catarina a decidir acerca da definitividade de instalagao da “camara”.

Utilizou-se como método a comparacao entre a pesquisa de satisfacao do usuario
que se realizou na Camara de Chapeco e a do Tribunal de Justica de Santa Catarina
em sua sede na capital do estado.

O universo da pesquisa foi o usuario externo do servigo: advogados, partes
nos processos e cidadaos que compareceram ao balcao de atendimento da Camara
Especial Regional de Chapec6 de 22 de julho de 2014 a 22 de agosto de 2014 e
aceitaram responder ao questionario. A escolha temporal ocorreu devido a dificuldade
de mensurar a populacao a ser estudada, qual seja, todos os advogados que nela
atuam, seus clientes, os cidadaos, a sociedade que, de alguma forma, é atingida ou
beneficiada pelas decisdes que nela sédo proferidas. Nao se tem conhecimento de
nenhum outro levantamento estatistico dessas informagdes. Entdo, optou-se por uma
amostragem delimitada pelo periodo acima referido.

A coleta dos dados ocorreu através de questionario aplicado no balcao
de atendimento da secretaria da Camara Especial Regional de Chapecd, como
mencionado anteriormente, e sua analise foi realizada por meio de procedimentos
estatisticos. Foram aplicados 46 questionarios a advogados e oito a partes nos
processos, todos que compareceram no periodo citado e se dispuseram a responder
as questoes.

As limitagdes do método escolhido foram a aplicagao de 54 questionarios e sua
estatistica restrita aos usuarios que se utilizaram do servico da Camara de Chapeco
durante o periodo de coleta de dados (escopo geografico e temporal).

4.1 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Na perspectiva de estudo, analisou-se como a descentralizagdo judiciaria
influenciou o grau de satisfagdo do usuario da Camara Especial Regional de Chapeco
em comparacao ao Tribunal de Justica de Santa Catarina.

Pode-se dizer que, como a justica de segundo grau de jurisdicdo esta proxima do
cidadao na Camara Especial Regional de Chapecd, este esta mais satisfeito com os servigos
prestados do que o usuario do Tribunal de Justica em sua sede na capital do estado.

Isso pode ser afirmado, pois, enquanto o indice de satisfacdo do usuario no
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Tribunal de Justica de Santa Catarina, conforme pesquisa realizada e considerando
o melhor ano dessa avaliagéo (2008), é de 54,25%, na Cémara Especial Regional
de Chapeco esse mesmo indice € de 98,14% no ano de 2014. Observe-se que no
Tribunal de Justica, desde o ano de 2008, ele vem caindo gradativamente, chegando,
no ano de 2013, a 46,80%.

Para analise da informagao supra, utilizado o mesmo parametro de resposta
da pesquisa de satisfacdo do usuario na sede do Tribunal de Justi¢ca, qual seja, a
quantidade de usuarios que responderam “6timo” ou “bom” para a pergunta: “De
maneira geral, qual o seu grau de satisfacdo com relagdo ao Poder Judiciario?” A
pergunta do questionario aplicado na Camara Especial Regional de Chapecé foi: “De
maneira geral, qual o seu grau de satisfacdo com relagdo a Camara Especial Regional
de Chapeco?”

Na pesquisa da Camara de Chapecd, 36 usuarios responderam “6timo”, 17 “bom”
e um “regular”. Ou seja, 98,14% de usuarios satisfeitos. Esse € um indice elogiavel em
termos de judiciario nacional. Considera-se que esse indice de satisfagcao se deve ao
fato de ser uma de nossas prioridades o atendimento ao publico.

Entédo, apds analise estatistica pela técnica Pattern Matching, e a luz dos autores
estudados, especialmente Chiavenato, Motta e Abreu, a pratica confirmou a teoria, e pode-
se reafirmar, apds estudo tedrico e pesquisa de campo, que a descentralizagdo gera a
satisfagdo do usuario final. Nesse sentido, reforcam-se os posicionamentos de Chiavenato
(2010) e Motta (2004). Através da descentralizagdo, coloca-se a decis&o perto do usuario,
aglomerando-se todas as informagdes a ela necessarias (MOTTA, 2004).

O foco do cliente e a agilidade no atendimento tém levado muitas organiza¢des
a migrar para a descentralizagéo. “A descentralizagdo traz a agilidade ao cliente e as
condigdes locais. [...] Decisao e agdo devem estar no mesmo local.” (CHIAVENATO,
2010, p. 305).

Pode-se constatar, ainda, na Camara Especial Regional de Chapecd, que
0 usuario esta satisfeito com a facilitacdo de acesso aos autos. Também 98,14%
responderam “6timo” ou “bom” para essa pergunta. O que vem ao encontro das
conclusdes anteriores, alicercadas nos estudos de Abreu, de que a descentralizagao
gera efetivo acesso a justica.

Apresentam-se alguns comentarios pessoais dos questionados, destacando os
pontos positivos da Camara:

* “Facilidade de acompanhamento dos julgamentos”;
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*  “Atendimento mais préximo”;

*  “Continuem nessa evolugdo, muito bom o servico prestado”;

*  “Espero, como advogado, ainda que em fim de carreira, que seja mantida a

CERC, o que com certeza peco em nome do povo oestino”;

*  “S6 elogios e a cAmara deve permanecer em Chapecd”;

*  “Considero muito positiva a proximidade da Camara para todo o Oeste do Estado.

A cordialidade dos funcionarios também é visivel. Sempre sou bem atendido”;

*  “Cumpre relevante papel na regiao”;

«  “Deve permanecer a camara em Chapeco e ou regido face ao acesso dos

advogados e a distancia até a Capital”;

*  “Acesso aos autos e efetivo acesso a justica as partes litigantes”;

*  “Manté-la e aprimorar”;

* “O ponto forte sdo os servidores educados, prestativos e interessados na

prestacao de um servico adequado’;

*  “Presteza no atendimento e facilidade de acesso”;

«  “Parabenizo o Tribunal de Justica pela iniciativa da descentralizagao, e faco votos

de manutencgao e aperfeicoamento desse 6rgao descentralizado”;
e “Continuem assim, melhor estraga”,
«  “Otimo atendimento”;
*  “Atinge plenamente as atividades propostas, atendimento de exceléncia”.
Por outro lado, notaveis sédo as reclamacdes quanto a estrutura fisica da CERC

€ sua comunicagao visual, questdbes essas que poderiam ser resolvidas com um
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investimento pelo Tribunal de Justica em infraestrutura e o funcionamento em um
unico local, no qual estejam juntos os gabinetes, a secretaria e a sala de sessodes da
camara.

Dos comentarios destacados e da pesquisa procedida, pode-se constatar que o
usuario esta satisfeito com a descentralizagéo judiciaria e os servigos prestados na
Camara Especial Regional de Chapecd, necessitando somente ajustar sua estrutura
fisica para melhorar o atendimento.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Isso estudado, pode-se dizer que a descentralizagdo judiciaria gera maior
satisfagao do usuario final do servigo publico, para o qual o Judiciario existe, conforme
sua missao institucional de realizar Justica. No mesmo diapasao, Blasi (1982, p. 5),
afirma que:

[...] partindo-se do pressuposto, hoje aceito sem discrepancias maiores,
de que a finalidade do Estado é a satisfagdo do bem comum, temos por
delineada sua meta de atendimento ao HOMEM, para integral satisfagdo de

suas necessidades e seguranga de seus direitos.

Por esse pressuposto e, considerando que o usuario da Camara Especial
Regional de Chapeco esta satisfeito com os servigos prestados e anseia pela sua
continuidade, deve-se ultrapassar os problemas internos do Poder Judiciario e voltar-
se para a sociedade para a qual se prestam servigos e, por isso, sugerir ao Tribunal
de Justica de Santa Catarina que torne a Camara Especial Regional de Chapec6 um
orgao definitivo.

Blasi (1982, p. 11) ainda ressalta que “[...] uma organizacéao eficiente é aquela
que, pela proximidade, percebendo os problemas e detectando-os, tenha condi¢cbes
de resolvé-los. Que, somente um sistema administrativo efetivamente descentralizado
sera capaz de ser instrumento eficaz de justica social.”.

Dessa forma, apds o que foi constatado da pesquisa efetuada, e reforcando o
posicionamento de Blasi, afirma-se que a opgao pela manutencdo da Camara Especial
Regional de Chapecé é instrumento eficaz de justica social.
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APENDICE

FORMULARIO PARA COLETA DE DADOS

O presente questionario destina-se a coleta de dados para elaboracdo de
artigo cientifico de conclusdo do curso de Gestdo Organizacional e Administragéo
de Recursos Humanos do Tribunal de Justica de Santa Catarina em parceria com a
UFSC, tendo como tema a descentralizagao judiciaria na Camara Especial Regional
de Chapeco e a satisfacdo de seu usuario.

Prezado(a) Senhor(a):

Convidamos Vossa Senhoria a responder a pesquisa abaixo, a qual tem por
objetivo avaliar e aperfeigoar constantemente nossos servigcos na Camara Especial
Regional de Chapec?é.

Agradecemos antecipadamente sua participagao.
Todos os campos dos grupos 1 a 10 do formulario abaixo sao obrigatorios.

1 — A qual categoria de usuario Vossa Senhoria pertence?

Advogado

Servidor

()
() Parte no processo
()
() Outros

Com a ajuda da escala abaixo, informe o seu grau de satisfagdo com relagéo a:
5—Otimo

4 —-Bom

3 —Regular

2—Ruim

1 —Nao se aplica

2 — Eficiéncia e cordialidade no atendimento:
(5) Otimo

(4)Bom

(3) Regular

(2)Ruim

(1) Nao se aplica
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3 — Tempo de espera no atendimento:
(5) Otimo

(4)Bom

(3 ) Regular

(2)Ruim

(1) Né&o se aplica

4 — Aspectos fisicos (estrutura, organizagao, limpeza etc.):
(5) Otimo

(4)Bom

(3) Regular

(2)Ruim

(1) Nao se aplica

5 — Sinalizagao para localizar o setor desejado:
(5) Otimo

(4)Bom

(3) Regular

(2)Ruim

(1) Nao se aplica

6 — Objetivo da visita alcangado:

(5)Otimo

(4)Bom

(3 ) Regular

(2)Ruim

(1) Nao se aplica

7 — Tempo de julgamento do processo, comparado ao tramite na sede do Tribunal
de Justica de Santa Catarina:

(5)Otimo

(4)Bom

(3) Regular

(2)Ruim

(1) Nao se aplica

8 — Facilitagao de acesso aos autos se comparado a sede do Tribunal de Justica
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de Santa Catarina:
(5) Otimo
(4)Bom
(3 ) Regular
(2)Ruim
(1) Nao se aplica
9 - De maneira geral, qual seu grau de satisfagdo com relagédo a Camara Especial
Regional de Chapecbé:
(5) Otimo
(4)Bom
(3
(2

(1) Nao se aplica

Regular
Ruim

)
)
)
)

10 — Vossa Senhoria possui alguma sugestdo, critica ou elogio a destacar a
respeito dos servigos da Camara Especial Regional de Chapeco?
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A PERCEPCAO DOS JUIiZES DIRETORES DE FORO
SOBRE ATIVIDADES DE GESTAO JUDICIARIA

Rhubia de Lemos Estrowispy’

Wanderley Horn Hiilse?

1 INTRODUCAO

O Cddigo de Divisao e Organizacao Judiciarias do Estado de Santa Catarina
impde que cada comarca sera dirigida por um magistrado denominado diretor de foro.
O cargo sera ocupado preferencialmente pelo juiz mais antigo, que tera mandato de
dois anos.

A experiéncia mostra que o individuo investido na fun¢do de juiz comumente
tragou um projeto de estudo na preparagao para o concurso. O alto nivel de dificuldade
das provas exige anos de preparagao do candidato que almeja a aprovagao.

Ocorre que somente individuos graduados em Direito e que comprovadamente
possuam trés anos de atividades de pratica juridica conquistam o cargo de juiz
substituto. Dessarte, os magistrados costumam dispor de vasto conhecimento na area
juridica, mas frequentemente ndo detém conhecimentos na area de gestao.

ApOs alguns anos de carreira, os juizes substitutos sdo promovidos a juizes de
direito, e, via de regra, apds serem guindados ao cargo de diretor, precisam administrar
um férum, as pessoas ali lotadas, os méveis, os equipamentos etc.

A diretoria de foro, conforme ensina Reis (2010), € o 6rgdo de cada unidade
judiciaria que tem a incumbéncia de prover os meios materiais € humanos para o bom
funcionamento e desenvolvimento das atividades de todo o férum.

Nesse contexto, percebe-se que muitos dos problemas de gestdo no primeiro grau
decorrem da nao utilizagao da gestao judiciaria a favor do servigo publico nas comarcas.

A presente pesquisa visa a detectar qual a percepcdo dos magistrados que

1 Graduada em Direito pela Universidade Alto Vale do Rio do Peixe (UNIARP). Especialista em
Direito Empresarial pela UNIARP. Especialista em Gestao Organizacional e Administragcdo de Recursos
Humanos pela UFSC. Analista Administrativa lotada na Secretaria de Foro da Comarca de Cacador do
TJSC. E-mail: rhubia.lemos@fjsc.jus.br.

2 Professor da Academia Judicial de Santa Catarina. Mestre em Administragdo pela
Universidade do Sul de Santa Catarina. Lattes: http://lattes.cnpq.br/1937187050454105. E-mail:

wanderley@fjsc.jus.br.
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atuam na funcao de diretor de foro acerca da gestao judiciaria.

A pesquisa € relevante porque o juiz diretor do foro esta a frente da gestédo
nas comarcas. A pesquisadora atua nesse contexto, pois exerce a funcdo de chefe
de secretaria de foro e percebe o distanciamento entre a fungdo judicante e a
administrativa, sobretudo diante do excesso de trabalho na primeira.

Os magistrados, assolados de processos e com grande numero de audiéncias a
realizar diariamente, muitas vezes precisam escolher abdicar das atividades de gestao
para priorizar a atividade-fim, isto €, a fungao jurisdicional.

Inicialmente, abordar-se-a no presente artigo o conceito de gestéo, evoluindo-se
até explicitar o papel da gestao no Poder Judiciario.

Descrever-se-a a fungao de diretor de foro e delimitar-se-a o papel do juiz gestor
no primeiro grau de jurisdi¢do, conforme a legislagao interna do Tribunal de Justica de
Santa Catarina.

Objetiva-se, ainda, identificar a percepg¢ao dos magistrados sobre as atividades
de Gestao Judiciaria, por meio da aplicacdo de questionario que tera por escopo
refletir de que forma os juizes veem a gestéo judiciaria em suas comarcas.

A presente pesquisa também tem por objetivo investigar como os juizes diretores
dos foros veem o papel do chefe de secretaria na funcdo de assessoramento de suas
atividades de gestao.

O método de raciocinio empregado foi o indutivo. A pesquisa é aplicada, de
abordagem qualitativa e descritiva quanto aos fins.

Em relagcdo aos meios, utilizaram-se referéncias bibliograficas, documentais e
estudo de caso.

A populagao pesquisada sdo os juizes de direito diretores de foro das 111
comarcas do Estado de Santa Catarina.

A amostra ndo probabilistica por tipicidade e acessibilidade foi delimitada em
12 juizes de direito que exercem a fung¢ao de diretor do foro em comarcas do Estado
de Santa Catarina, sendo ao menos dois juizes pertencentes a cada uma das trés
entrancias: inicial, final e especial.

Osinstrumentos de coletade dados compdem-se daobservagao e, principalmente,
de formulario fechado, com questdes de multipla escolha.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 GESTAO PUBLICA NO PODER JUDICIARIO

A Emenda Constitucional n. 45/2004, popularmente denominada “Reforma do
Judiciario”, adveio da necessidade deste 6rgao rever sua atuagao, a fim de passar a
imprimir eficiéncia e celeridade as demandas judiciais (FIGUEIREDO, 2014).

Para Kockanny e Figueiredo (2011), diversos fatores acarretam a falta de
eficiéncia no judiciario: o aumento do servico, a cultura do litigio, a falta de preparo e
conhecimento administrativo, a juvenilizagdo dos magistrados, entre outros.

Diante das transformacdes sociais, passou-se a observar que o Poder Judiciario,
apesar do notavel saber juridico disponivel nos seus recursos humanos, necessitava e
necessita cada vez mais da utilizagdo de técnicas de gestdo na busca pela prestagao
jurisdicional célere e eficiente, tal e qual esperada pela sociedade.

A esse respeito:

[...] diante das recentes transformacdes que a sociedade brasileira vem
passando, principalmente apds o advento da Constituicdo da Republica de
1988 e a redemocratizacado do pais, o Poder Judiciario passou a ficar no
centro das atengdes. Trata-se de algo novo, mas que o Poder Judiciario
em verdade nunca buscou. Porém, em razao desta transformacao social,
necessitou o Poder Judiciario procurar uma forma de lidar com isso. E
nao se trata de tarefa facil a partir do pressuposto de que nunca ficou nem
estd acostumado a permanecer nesta posicao de destaque. (KOCKANNY;

FIGUEIREDO, 2011, p. 10).

A palavra administracdo exprime a ideia de tomar decisbes que possibilitem
o melhor uso dos recursos disponiveis a fim de alcangar objetivos. Envolve cinco
processos que estado interligados: planejamento, organizacéo, lideranga, execugéao e
controle (MAXIMIANO, 2006).

Administrar ndo é tarefa exclusiva de administradores de empresas, pois:

[...] pesquisadores, engenheiros, médicos, advogados e outros profissionais

realizam atividades que exigem habilidades de planejamento, organizacao,

149



controle e trabalho em equipe. O conteudo administrativo no trabalho desses
profissionais justifica o estudo da administragcdo nas escolas de engenharia,

medicina e outras disciplinas técnicas. (MAXIMIANO, 2006, p. 9-10).

Transpondo as regras da Administragdo para a realidade do Poder Judiciario,
Kockanny e Figueiredo (2011, p. 9) explicam:

Em linhas gerais, quando se fala em Administracdo Judiciaria refere-
se, grosso modo, a aplicagdo dos conceitos e das praticas da ciéncia da
Administrag&o voltadas para as finalidades do Poder Judiciario. E 0 emprego
de técnicas e métodos de planejamento, gestdo e controle voltados, direta

ou indiretamente, a realizacdo da atividade jurisdicional.

A Administracdo Judiciaria surge, nesse norte, para auxiliar os 6rgaos judiciarios
a realizar sua fungéo tipica: a funcéo jurisdicional.

Figueiredo (2014) pondera que, ainda que venha ocorrendo grande empenho
na busca por melhorias, a visdo da sociedade sobre o Poder Judiciario ainda é de
corrupgao e morosidade, denotando descontento e insatisfacéo popular.

Nesse contexto, o Conselho Nacional de Justi¢ca, 6rgao de controle externo do
Poder Judiciario criado pela Emenda Constitucional n. 45/2004, passou a exercer
importante papel na gestao do Poder Judiciario.

Segundo Figueiredo (2014, p. 88), o CNJ atua “ [...]Jna organizagao de diretrizes
nacionais, no aperfeicoamento de técnicas administrativas e na aproximag¢ao dos
tribunais, que passaram a trocar experiéncias em torno de medidas de gestao.”.

A Resolugao do Conselho Nacional de Justi¢ca n. 198, de 1° de julho de 2014, que
dispde sobre o Planejamento e a Gestdo Estratégica no ambito do Poder Judiciario
e da outras providéncias, determinou o alinhamento dos planos estratégicos dos
orgaos do Poder Judiciario a Estratégia Judiciario 2020, estabelecendo, em seu artigo
sétimo, que a execucao da estratégia é responsabilidade de magistrados de primeiro
e segundo graus, conselheiros, ministros e serventuarios do Poder Judiciario.

Dai se infere que a concretizagao dos macrodesafios do Poder Judiciario ndo esta
ao alcance do Conselho Nacional de Justi¢ga ou de um érgéo isolado, mas depende do
trabalho conjunto de todos os 6rgaos que formam o Poder Judiciario. Na comarca, o
lider dessa mudancga deve ser o juiz diretor de foro.
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Segundo Figueiredo (2014, p. 86),

[...] O que ocorre na atualidade € que em razao das mudancgas ocorridas na
sociedade, os principios de administracdo antes concebidos para empresas
do setor privado estdo cada vez mais transplantados para o setor publico. E,
pois, a exigéncia do mundo contemporaneo que existe para o setor publico
e a prerrogativa de autogoverno do Poder Judiciario que leva a necessidade
de uma nova gama de conhecimentos em torno da “gestao” das serventias

judiciais e da administrag&o judiciaria.

Para a realizagcdo dessa tarefa, o juiz precisa de conhecimento na area de
gestao judiciaria e buscar constante aprimoramento das proprias habilidades para
desempenhar o papel de lider na comarca.

Para Reis (2010), gestao judiciaria € o conjunto de medidas que visam a garantir
a afetacdo plena dos recursos disponiveis, a fim de alcangar-se uma prestagao
jurisdicional célere, eficaz e efetiva. Além da correta aplicacdo do orgamento, a gestao
judiciaria busca a melhoria no funcionamento de todo o 6rgéo, tomando-se decisées
com vistas ao alcance da missao de realizar justica.

Segundo Selem (2004),

O Brasil clama por um Judiciario que proporcione uma justica mais agil
e rapida. Isso, por certo, envolvera ndao s6 a tdo necessaria reforma
processual, como também muitos ajustes administrativos, através da
evolucao do formato (ainda centenario) de cartorios e secretarias judiciarias,
a adogao de novas tecnologias e, especialmente, a preparagdo adequada
dos serventuarios que atuardo como agentes dessas mudangas. Mudar o
modelo de gestao e unifica-lo nos tribunais do pais inteiro (que hoje operam
isoladamente) sera, por certo, uma das formas mais eficazes para combater
a crise instaurada no Judiciario, bem como para fazer com que ele se ajuste
aos novos contornos da atividade jurisdicional e a diversidade de problemas

que requerem solugdes com maior nivel de especializagao técnica.

A busca pela eficiéncia ndo € incomum entre os tribunais. Alinhados as diretrizes
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do Conselho Nacional de Justica, os 6rgaos do judiciario nacional tém desenvolvido
seus proprios planejamentos estratégicos, a fim de diagnosticar problemas e orientar
estratégias de acao continuas, independentes da alternancia de gestores (REIS,
2010).

A evolugédo na epistemologia da gestdo judiciaria demonstra uma quebra de
paradigma, pois a figura do juiz passou-se a associar a ideia de juiz gestor.

Sobre o tema, cabe citar:

O cargo de Juiz de Direito, objeto do presente estudo, pode ser considerado
de natureza técnica, dado o seu carater predominantemente jurisdicional.
Este cargo envolve, porém, importantes fungdes gerenciais, para as quais
estes profissionais ndo sao devidamente capacitados. No caso especifico da
gestdo e das praticas gerenciais nos féruns do Tribunal de Justica, existem
aspectos peculiares que o Juiz vivencia: além do exercicio das atividades
jurisdicionais, acumula a fun¢ao de Diretor do Foro. As dificuldades que podem
ser encontradas no exercicio dos papéis de gestor e de Juiz certamente
levam estes profissionais a procurar desenvolver competéncias capazes
de promover e sustentar a integracdo destes dois papéis. E importante
ressaltar que o Juiz de Direito é selecionado por meio de concurso publico
para exercer a funcédo jurisdicional caracterizada por conhecimentos da area
do Direito. Na pratica, porém, sdo também demandadas as competéncias

relacionadas a gestdo. (SANTOS; CASTILHO; KILOMNIK, 2005, p. 2).

Nota-se, assim, que a gest&o judiciaria sugere a fusdo dos papéis de juiz julgador
ao de juiz gestor. A esse respeito, Reis (2010, p. 58) informa:
Nesse sentido, pode-se afirmar, sem duvida, que todo juiz é um gestor,
embora haja resisténcia por parte de alguns. Registre-se que muitos
magistrados ainda questionam essa condicdo, alegando, principalmente,
que tal dever imposto ao juiz ndo possuia nenhum amparo legal, com o que
discordamos, porque, no minimo, é notorio que o juiz administra milhares de

processos, controlando e gerenciando a serventia de sua Vara Judicial com
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suas instalacdes, seu mobiliario e seus servidores, além de, muitas vezes,
Ilhe ser incumbida a tarefa, também, de gestor de toda unidade judiciaria,

como juiz diretor do Foro [...].

Dai se dessome que muitos autores contestam essa necessidade de fusao entre
os papéis. A atribuigdo da fungéo de gestor ao juiz de direito € uma questao interna em
cada tribunal. Nada impede, dessarte, que se opte pela profissionalizagado da gestao,
separando-se claramente a fungéo jurisdicional da fungéo de gestor.

A ideia é denominada profissionalizagao do judiciario, impondo-se tarefas de
gestao a verdadeiros executivos dos tribunais.

Em defesa a ideia de profissionalizacado, cabe transcrever o pensamento de
Dallari (2005, p. 14):

Tudo isso mostra que a administracdo da justica deve ser cada vez mais
profissionalizada, ndo fazendo o menor sentido desperdicar o precioso
tempo do juiz para que este cuide de assuntos com relacdo aos quais
nao tem habilitagdo especifica. Nado cabe ao juiz administrar, mas, sim,
controlar a administragao da justica, compartilhando essa tarefa com seus
coadjuvantes, que sdo igualmente interessados no bom éxito da gestao.
Evidentemente o compartilhamento do controle significa perda de poder
pessoal, mas é largamente compensado pelo decorrente compartilhamento

das responsabilidades.

Ainda a esse respeito:

A Administracdo Publica legitima-se quando age em conformidade com o
interesse publico. Neste contexto, a profissionalizagdo da fungdo publica
constitui instrumento de legitimacdo da Administracdo Publica brasileira
perante o povo: (i) primeiro, para garantir a observancia do principio da
igualdade na escolha de seus agentes, a partir de critérios que possibilitem a
afericao daqueles mais preparados para o exercicio da profissdo, e ndo num
status atribuido em razdo de um direito de nascenga ou pela proximidade

pessoal com os governantes; (ii) segundo, para dar cumprimento ao principio
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da eficiéncia, de uma Administragao capacitada a responder aos anseios
coletivos mediante a prestacao de servigos adequados. (BACELLAR FILHO,
2004, p. 2, grifo do autor).

Enquanto o Tribunal de Justica do Estado de Santa Catarina optar pela
manutengdo do modelo tradicional, impde-se que o juiz passe a conhecer técnicas
de gestéo, afinal, o judiciario precisa de um magistrado que busque eficiéncia e que
consiga aplicar ferramentas de gestdo na execugao de suas tarefas diarias, como a
utilizacao de indicadores e metas de desempenho (PLUG; BRAGA, 2013).

Para Reis (2010, p. 59), a fungao de diregao de foro pode ser resumida: “[...] no
dever de utilizar e gerenciar todos os recursos que dispdem (materiais € humanos)
para que a unidade que administra cumpra cabalmente seu mister, a entrega da
prestacao jurisdicional a sociedade.”

O mesmo autor considera que, para se obter sucesso em qualquer unidade
judiciaria, € necessaria a presenga de um juiz com conhecimentos na area de gestao:

[...] maior atencdo deve ser dada ao preparo e capacitagdo dos juizes
diretores de foro, pois estes, além de enfrentarem o volume de trabalho que
advém diariamente da atividade jurisdicional, devem estar conscientizados
de sua responsabilidade administrativa na busca de uma prestacao
jurisdicional célere e de qualidade e preparados para gerir com exceléncia

as duas atividades — jurisdicional e administrativa. (REIS, 2010, p. 71).

A tarefa de conciliar as tarefas de gestdo com a fungdo precipua do juiz (a
jurisdicional) envolve diversos obstaculos, como a sobrecarga de trabalho no tangente
a segunda.

Muitas causas contribuem para a sobrecarga de trabalho dos magistrados,
entre elas o direito a ampla defesa, o niumero de recursos e o crescente numero de
advogados. Tais juizes muitas vezes sentem-se impotentes frente ao trabalho e ao
cenario no qual se insere sua unidade, sua comarca e até o érgao como um todo.
Para tais casos, a solugao requer mais do que boa vontade: impde a intervencéo de
gestores qualificados e experientes liderando equipes (REIS, 2010).

Vale ressaltar que a gestéo judiciaria ndo é tema aplicavel apenas a diregcéo de
foro: técnicas de gestdo sdo imprescindiveis na gestao de qualquer unidade, como
um cartério ou um gabinete. Aplicando a gestdo em cada setor é possivel melhorar a
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eficiéncia e a qualidade do servigo prestado.

No que toca ao cargo de diretor de foro, este precisa dispensar especial
preocupacao com a infraestrutura do forum, como cuidados de limpeza, conservagao,
higiene e organizagao. A aparéncia das instala¢des influi na credibilidade do érgéo e
demonstra respeito aos usuarios (REIS, 2010).

No que tange aos recursos humanos, o magistrado diretor exerce importante
papel tendo em vista que também é o responsavel pela organizacdo de todos os
servidores do forum.

Para Reis (2010), deve ojuiz diretor dedicar um tempo, ao menos semestralmente,
para a capacitagdo dos servidores, tendo em vista a gestdo por competéncias, ou
seja, alinhando o perfil do servidor as fungbes que exerce. Deve também motivar
e promover a uniao da equipe, apresentando-se como lider servidor que atua com
respeito, lealdade e amor ao proximo.

A lideranca é um atributo que se adquire, que se conquista aos poucos e
ao longo da vida, decorre de comportamentos, habilidades e agbes nesse
sentido. Requer renuncia e aprendizado constante, pois lideres estado
constantemente aprendendo, tanto com os acertos e erros cometidos pelos
outros quanto com os experimentados por si mesmos, trilhando sempre
pelo caminho da transparéncia, da responsabilidade, do respeito, do
comprometimento e da disciplina consciente, ja que ser lider € totalmente

diferente de ser um mero chefe [...] (REIS, 2010, p. 116).

No setor publico, a gestao estratégica deve consistir na integragao da politica de
recursos humanos a politica organizacional, contribuindo com o sucesso da misséo de
qualquer organizagao publica: prestar servigos a sociedade com extrema qualidade e
eficiéncia (FREITAS; JABBOUR, 2010, p. 171).

2.2 AESCOLHA DO JUIZ DIRETOR

Segundo o Cdédigo de Divisdo e Organizacao Judiciarias do Estado de Santa
Catarina, “[...] a diregdo do Foro, nas comarcas onde houver mais de um juiz, sera
exercida, preferencialmente, pelo magistrado mais antigo, que aceite a indicagao, com
mandato de 2 (dois) anos.”
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Observa-se que o critério é exclusivamente temporario para a escolha do diretor:
0 mais antigo dos magistrados exercera a fungao com preferéncia em relagdo aos
demais.

O critério ndo possibilita que interessados no cargo de dire¢do possam candidatar-
se a vaga, tampouco prioriza a escolha de juizes pelo critério do merecimento.

Nessa senda, observa-se que a sistematica atual ndo esta direcionada a busca
por juizes gestores. Ocasionalmente, € possivel que os juizes investidos na fungcao de
diregao estejam efetivamente interessados neste mister e, também ao acaso, podem
ter conhecimentos na area de gestdo. Nesse ponto, cabe destacar que nos ultimos
anos o Tribunal de Justica de Santa Catarina tem empregado agbes concretas a fim
de capacitar seus recursos humanos, especializando juizes e servidores a fim de
exercerem atividades de gestao.

O Poder Judiciario moderno deve ser um 6rgédo que nao se revela estagnado
diante dos acontecimentos sociais. O judiciario moderno refoge a figura do juiz inerte,
que passivamente espera o litigio chegar ao seu crivo.

O judiciario moderno deve estar a par das boas praticas de gestdo e visar ao
planejamento de sua atuacgao a fim de ser reconhecido como judiciario eficiente.

A esse respeito, do planejamento estratégico do Tribunal de Justica de Santa
Catarina, colhe-se que a visao desse 6rgao é “[...] ser reconhecido como um Judiciario
eficiente, célere e respeitado pela sociedade.”.

A escolha do juiz diretor do foro ndo leva em conta critérios objetivos, sendo
realizada de forma discricionaria, “[...] dai alguns questionarem essa atual sistematica
de escolha, alegando a falta de voluntariedade, de critérios de qualificagdo pessoal
e de perfil para a administracdo de um férum e diregdo de um foro.” (REIS, 2010, p.
101).

Portanto, verifica-se que a atual legislagao ja ndo atende mais aos anseios da
sociedade nem tampouco acompanha a tendéncia de profissionalizagdo na gestao
publica. Por consequéncia,

[...] se faz necessaria a adogéo de citérios objetivos para escolha do juiz
diretor de foro, sobretudo aqueles tendentes a identificar a voluntariedade,
o perfil e a qualificacdo pessoal dos candidatos, ndo podendo a Justica ficar
a mercé apenas da boa vontade daquele que foi designado para o cargo,

mesmo sem tais atributos. (REIS, 2010, p. 102).
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Logo, observa-se que o Poder Judiciario precisa profissionalizar sua gestao,
colocando nafrente da gestao de suas comarcas pessoas que detenham conhecimentos
na area de gestao publica e que voluntariamente desejem conduzir uma parcela da
maquina judiciaria estadual.

Como alternativa ao problema, a literatura sobre o tema sugere a eleigao por meio
de lista triplice, possibilitando a inscricdo dos interessados ao cargo. Apesar da falta
de preparagéo para o cargo, a iniciativa do interessado ao inscrever-se para disputa-
lo demonstra interesse, e, por conseguinte, traz consigo maiores possibilidades de
desempenhar bem o mister (REIS, 2010).

Nao ha gestéo eficiente sem a delegacgao de atribui¢cdes. O juiz centralizador
certamente atinge um ponto no qual se vé impossibilitado de cumprir as tarefas
rotineiras sem o sacrificio dos momentos de lazer, do convivio familiar, de suas férias
e momentos de descanso (REIS, 2010).

Destaque-se que a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil mencionou
expressamente a necessidade de delegacéo aos servidores de tarefas sem carater
decisorio: “Art. 93. [...] XIV — os servidores receberdo delegacao para a pratica de atos
de administracéo e atos de mero expediente sem carater decisorio.”.

A esse respeito, Reis (2010, p. 96) acrescenta: “[...] s6 0 bom administrador sabe
como e o que delegar, pois a delegacgao é o fundamento de uma forma de administragéao
que permite a equipe utilizar e desenvolver suas habilidades e conhecimentos até o
pleno potencial.”.

Ocorre que a delegacao precisa ser exercida com cautela, sem olvidar que ha
tarefas que sdo exclusivas do juiz diretor de foro. Nesse sentido, tdo inadequado
quanto o magistrado centralizador é aquele que repassa a seus subordinados todas
as atividades, sem ao menos exercer controle sobre elas. Este gestor certamente
entregara um servigo de baixa qualidade, assim como aquele (REIS, 2010, p. 98-99).

E certo que cada servidor publico deve visar & eficiéncia e procurar melhorar seu
desempenho diante dos recursos de que dispoe.

Contudo, a acéao isolada de servidores certamente tera repercussao menor que
a agao organizada e liderada por um juiz diretor preocupado com a gestao organizada
da comarca.

Sobre o tema:

Do estudo da ética, deve o Poder Judiciario buscar licdo em um de seus

principios universais — a responsabilidade. De acordo com este comando,
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todos os juizes sao responsaveis pelo mundo que esta ai, todos os
magistrados sédo responsaveis pelo Poder Judiciario que conhecemos. Tudo
ja estava como esta, mas os juizes continuam a ser responsaveis. Deste
modo, devem os integrantes do Poder Judiciario brigar para melhorar o que
estd errado, buscando meios e alternativas para denunciar quando for o
caso, por exemplo, a estrutura precaria do préprio poder no ambito de sua

Comarca. (KOCKANNY; FIGUEIREDO, 2011, p. 12).

Observa-se que o magistrado diretor de foro deve ser o agente da mudancga na
comarca. A percepgao da sociedade em relagdo a atuacéo do judiciario depende da
acao de cada juiz, que, verdadeiramente, tem o poder de transformar uma comarca:

Transportando o estudo da ética na gestéo e administragédo para a realidade
atual do Poder Judiciario, verifica-se que a desculpa de falta de estrutura
e desmotivacdo dos funcionarios, por exemplo, ndo devem ser aceitas.
E necessario engajamento de todos os envolvidos. Buscar resolver com
os instrumentos disponiveis a resolugdo na medida do possivel. Cada
componente do Poder Judiciario deve fazer sua parte. Vale lembrar que ao
menos ouvir sempre sera possivel. E se mais se puder fazer, assim deve ser

feito. (KOCKANNY; FIGUEIREDO, 2011, P. 12).

Serra (apud Figueiredo, 2014) explicita que uma serventia ou cartorio judicial é
uma pequena fracdo de um dos Poderes da Republica.

A esse respeito:

Executar todas essas atividades exige gestores capacitados para definir
metas e objetivos, elaborar planos, controlar resultados e agir proativamente.
Fazerisso com eficiéncia, além do dominio técnico de ferramentas de gestao
e discernimento para aplica-las de acordo com particularidades contextuais,
requer habilidades de lideranca: visdao compartilhada, comunicacbes
eficazes e construcdo de um ambiente propicio a aprendizagem coletiva.

(PROCOPIUCK, 2013, p. 295).
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Observa-se, dessarte, que nado basta boa vontade ao magistrado que esta a
frente da gestdo da comarca. Ser um bom juiz no que tange a atividade-fim pode se
revelar algo inutil se o juiz n&do é bom gestor, pois seus méritos como julgador podem
se perder diante da desordem instaurada, por exemplo, num cartorio mal gerido ou na
falta de coesao entre os setores administrativos.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa utilizou o método de raciocinio indutivo, pois partiu de um
estudo de caso com uma amostra de doze juizes diretores de foro, a fim de obter a
percepcgao geral da classe acerca da pergunta de pesquisa.

Caracteriza-se pela abordagem qualitativa e teve natureza aplicada, porque o
objetivo tragado consistiu em compreender a percepgao dos juizes diretores de foro a
respeito das atividades de gestao no primeiro grau.

Quanto aos fins, a pesquisa se classifica em descritiva. Quanto aos meios, a
pesquisa foi bibliografica, documental e se amparou, também, em estudo de caso.

A populagao da pesquisa se forma pelos juizes de direito diretores de foro das
111 comarcas do estado. A amostra ndo probabilistica por tipicidade e acessibilidade
foi delimitada em 12 juizes de direito que exercem a fungéo de diretor de foro em
comarcas do estado de Santa Catarina, havendo, no minimo, dois magistrados de
cada entrancia.

As fontes de dados primarios foram a observacao e o formulario de pesquisa
desenvolvido em consonéancia com os objetivos da pesquisa.

As fontes de dados secundarios compdem-se por fontes bibliograficas e
documentais, nestas compreendida a legislagao interna do Tribunal de Justica de
Santa Catarina.

A técnica de analise de dados utilizada, considerando que a abordagem foi
qualitativa, foi o modelo interpretativo de Trivifios.

A limitacdo temporal da pesquisa foi fixada entre os dias 14 e 24 de outubro de
2014.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DE DADOS

4.1 DESCRICAO DA FUNCAO DE DIRETOR DE FORO

O Cddigo de Divisao e Organizagao Judiciarias do Estado de Santa Catarina
prescreve, em seu artigo 110, quais sao as competéncias do diretor de foro:

Art. 110 — Compete ao Diretor do Foro:

| — superintender a administracdo e a policia do férum, sem prejuizo da
competéncia dos demais juizes, quanto a policia das audiéncias e sessoes
do Juri;

Il — elaborar o Regimento Interno do férum, submetendo-o a apreciagédo do

Presidente do Tribunal;

[l — requisitar do Tribunal de Justica o material de expediente para o servigo

em geral;

IV — conceder licenga até 90 (noventa) dias, dentro do ano, aos servidores
da Justica, ouvidos, previamente, os juizes aos quais sejam diretamente

subordinados, se a licenca for para trato de interesses particulares;

V — determinar a época de férias desses servidores e do juiz de paz,

observado o disposto na parte final do item anterior;

VI — impor penas disciplinares a servidores da Justica ndo subordinados a

outra autoridade;

VIl —remeter a Diretoria de Administracao do Tribunal o boletim de freqiéncia
dos servidores remunerados pelos cofres publicos, para elaboragao das

folhas de pagamento;

VIII — dar posse aos juizes de paz e aos servidores da Justica, salvo as

excegoes previstas neste Codigo;
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IX — propor a criagdo de cargo de oficial de Justica, na forma do paragrafo

Unico do art. 75;

X — promover e presidir 0 concurso para preenchimento dos cargos de

servidores da Justica da sua comarca,;

XI — prestar informacgdes ao Presidente do Tribunal sobre a lista triplice para

nomeacao, pelo Governador do Estado, do juiz de paz e seus suplentes;

Xl — abrir, encerrar e rubricar os livros dos auxiliares da Justica e resolver as
duvidas por eles suscitadas, ressalvada a competéncia do juiz dos registros

publicos;

XIII - requisitar aos 6rgaos policiais licenca para porte de armas destinadas

a servidores da Justica;

XIV - visar os balangos dos comerciantes, na forma da lei de faléncias;

XV — processar e julgar os casos de perda do cargo de juiz de paz, com

recurso voluntario para o Tribunal Pleno.

Paragrafo unico - O Diretor do Foro escolhera um servidor da Justica para
seu secretario, ao qual cabera a guarda do livro de posse e a matricula dos
servidores da Justica da Comarca, e a confecgéo dos boletins de freqléncia,
arquivando os papéis e documentos relativos a vida funcional de cada um

deles.

Da analise da legislagdo supratranscrita, infere-se que as competéncias do juiz

diretor foram tragadas de modo perfunctorio, inexistindo previsdes gerais acerca do

juiz enquanto gestor do Poder Judiciario.

O Cadigo retro citado traz tarefas operacionais, como requisitar o material

de expediente para o servigo. Atualmente, referida tarefa é realizada via sistema

informatizado pela secretaria de foro, sem ingeréncia necessaria do diretor, o qual

deve se preocupar com as decisoes taticas e estratégicas no ambito da gestdo no

primeiro grau de jurisdigao.
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42 A PERCEPCAO DOS MAGISTRADOS SOBRE AS
ATIVIDADES DE GESTAO

A fim de alcancgar-se o resultado da presente pesquisa, buscou-se questionar o
publico pesquisado acerca de aspectos inerentes a gestdo do primeiro grau executada
pelo diretor. As perguntas visaram a identificagdo de comportamentos, a fim de obter-
se um padrao de agéao praticado pelos juizes pesquisados.

Buscou-se identificar em que ponto o juiz diretor de foro do Tribunal de Justica
de Santa Catarina se enquadra nos padroes descritos no referencial tedrico como
esperados do juiz com perfil gestor.

A maioria dos respondentes (58%) sinalizou que sua atuacgao na diregao de foro
€ mais voltada a atividades de planejamento, lideranga, organizacado e controle da
gestdo na Comarca onde atuam.

Contudo, idéntica porcentagem informou que utiliza menos de quatro horas por
semana para resolver questoes afetas a direcédo de foro.

Acredita-se que tal carga horaria € bastante diminuta frente as tarefas esperadas
do gestor judiciario.

Do publico entrevistado, 67% concordam, ao menos parcialmente, que a fungao
de direcao de foro toma um tempo que seria mais bem aproveitado para a resolugao
de questdes afetas a atividade jurisdicional.

Observa-se que, apesar da maioria absoluta dos juizes diretores utilizarem
menos de quatro horas semanais nas atividades de gestdo, 67% dos magistrados
pesquisados consideram que o parco tempo que dedicam a tarefa seria mais bem
aproveitado caso pudesse ser dedicado a atividade-fim, isto €, a fungao judicante.

Dos magistrados diretores de foro pesquisados, 75% concorda ao menos
parcialmente que a funcao de direcdo de foro € uma tarefa secundaria em relacao a
atividade jurisdicional.

Da combinacéao do resultado dessas questdes nota-se que os juizes incumbidos
da fungado de direcdo de foro mantém o foco de suas preocupacdes na atividade
jurisdicional, dedicando pouco tempo a gestao no primeiro grau, apesar de fazé-lo
com olhar mais estratégico e tatico do que operacional.

Dos juizes pesquisados, 25% informaram que raramente costumam conversar
com sua equipe sobre o desempenho e fixar metas de trabalho, contra 42% que
disseram fazé-lo com frequéncia e 33% revelando que sempre adotam essa postura.
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Assim, denota-se que 75% dos juizes pesquisados costumam conversar com
sua equipe sobre o desempenho e fixar metas de trabalho, conduta que se coaduna
ao comportamento esperado do juiz-gestor.

Dos 12 juizes respondentes, sete afirmaram que ao receber um novo servidor na
comarca este € lotado no setor com maior necessidade.

Um dos magistrados afirmou que se preocupa com a analise do perfil do novo
servidor, realizando uma entrevista e alocando o novo integrante da equipe no setor
que mais se encaixa ao seu perfil. Trés afirmaram que analisam o perfil dos atuais
ocupantes dos cargos e depois verificam necessidades de readequagdes. Um dos
respondentes indicou que o servidor € alocado onde ha vagas em aberto.

O grafico seguinte demonstra o resultado da pesquisa no que tange a alocacao
de novo servidor:

Ao receber um novo servidor na comarca, a
alternativa que melhor descreve minha
conduta é:

58%

primeiro é feita analise o servidor é lotado no o servidor é lotado no o servidor é submeti-

do perfil dos atuais setor com maior setor onde ha vagas do a uma entrevista e
ocupantes dos cargos necessidade da em aberto é lotado no setor que
e, depois, é verificada Comarca mais se encaixa ao

a necessidade de seu perfil

readequacoes

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Verifica-se, assim, o distanciamento da pratica empregada pela maioria dos
juizes pesquisados do perfil de juiz-gestor delimitado por Reis (2010), afinal, a maioria
dos pesquisados informaram que nao buscam o alinhamento do perfil dos servidores
com o trabalho a ser por eles executado em suas comarcas.

Ao responderem sobre suas posturas diante da abertura de vaga para cargo em
comissao privativo de servidor efetivo, 83% dos participantes da pesquisa afirmaram
qgue a escolha é feita por merecimento, indicando o servidor que entendem estar mais
bem preparado para exercer as atribui¢des do cargo. Nesse ponto, considerou-se que
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a postura do publico pesquisado esta alinhada ao perfil de juiz-gestor.

No tema avalia¢des de desempenho, 33% dos entrevistados informaram que nao
costuma imprimir na avaliacdo notas compativeis ao mau desempenho nem indicar
necessidades de treinamento, contra 50% que adotam a conduta as vezes e 17% que
informaram sempre adotar essa conduta.

Considera-se expressivo que 33% dos pesquisados ndo costumem imprimir
na avaliagdo notas compativeis ao mau desempenho nem indicar necessidades de
treinamento. A porcentagem representa quase um tergco dos juizes pesquisados,
sendo desconhecidas as razdes que os levam a deixar de avaliar negativamente
mesmo aquele servidor que nao apresenta o desempenho esperado.

Nesse pormenor, um dos pesquisados langou a seguinte observagao no espago
para comentarios disponibilizado ao final do formulario de pesquisa: “[...] as avaliacbes
de desempenho s&o distorcidas. A despeito da justificativa da nota atribuida, qualquer
pedido de reconsideracgao € aceito e provido.”.

Ainda dentro do tema avaliagbes de desempenho, 33% do publico pesquisado
afirmaram que n&o costumam chamar o servidor avaliado e dar feedback sobre as
notas a ele atribuidas; 25% disseram que sempre dao feedback; e 42% afirmaram
que, as vezes, adotam semelhante conduta.

Verifica-se que apenas um quarto do publico pesquisado tem o habito de dar
retorno ao servidor a respeito da avaliagao realizada, o que € um numero bastante
diminuto frente ao universo pesquisado.

A falta de retorno desmotiva o servidor e perpetua os vicios que apresenta em suas
rotinas de trabalho, colocando obstaculos a melhoria do trabalho prestado individualmente.

Questionados sobre sua postura ao verificar que um servidor apresenta
problemas no desempenho de suas fungdes, 17% dos respondentes informaram que
sempre repassam atividades a outros servidores melhor preparados. 42% disseram
que as vezes adotam essa postura e igual percentagem aduziu que nao costuma ter
este comportamento.

Dos juizes pesquisados, 84% do publico entrevistado sinalizaram que procuram
organizar a atuagao na comarca de acordo com as metas do Conselho Nacional de
Justica, acompanhando o desenvolvimento da equipe periodicamente.

Apenas 42% do publico pesquisado disseram concordar com a seguinte afirmativa
“sinto-me realizado por exercer atividades afetas a diregcao de foro.” O restante aduziu
discordar, ainda que parcialmente.
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O resultado mostra a insatisfagdo dos juizes ao exercerem a diregao de foro. Isso
certamente se relaciona a forma de escolha do ocupante deste cargo, que prioriza o
critério da antiguidade e nao leva em conta a voluntariedade ou o merecimento dos
candidatos.

Apenas 33% dos juizes pesquisados sentem-se plenamente preparados para a
funcao de diretor de foro. Esse numero revela a necessidade de capacitagéo dos juiz
enquanto ocupante da funcao de diretor de foro, pois, em contraponto, 67% do publico
alvo da pesquisa nao se sentem plenamente preparados para exercer a direcdo da
comarca.

Nessa linha, 66% dos pesquisados concordam, ainda que parcialmente, que a
funcao de direcéo de foro deveria ser exercida por um profissional com conhecimentos
na area de gestao publica.

Tal resultado ndo mostra que os investigados pretendem necessariamente a
separagao da figura do diretor da de juiz, mas reflete que o exercicio da funcéo de
gestao pressupde conhecimento técnico adequado.

Um percentual de 25% do publico da pesquisa afirmou concordar com a seguinte
afirmativa: “preferiria ndo exercer a funcao de diretor de foro”.

Ainda que se trate da minoria, o percentual confirma que os critérios de escolha
do ocupante do cargo de diretor precisam ser revistos.

4.3 A PERCEPCAO DOS JUIiZES SOBRE O CHEFE DE
SECRETARIADE FORO NAFUNCAO DEASSESSORAMENTO

A Resolugao-GP n. 13/2005 estabelece: “Art. 1. Compete aos Secretarios do
Foro, além das atribui¢des ja definidas em lei, resolugdo e outros atos, coordenar e
controlar as atividades administrativas da comarca em que estiver lotado.”

O artigo transcrito traz a sintese das atribuigdes do ocupante do cargo de chefe
de secretaria de foro, pois a este compete a coordenacdo e o controle das atividades
administrativas da comarca, atividades estas que s&o executadas sob a chefia do juiz
diretor de foro.

Todos os pesquisados concordam, ainda que parcialmente, que o chefe de
secretaria exerce importante papel de assessoramento para as decisdes da direcao
de foro, o que mostra claramente que os juizes costumam consultar os chefes de
secretaria nas atividades de gestao.
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Um percentual de 75% dos pesquisados discorda, ao menos parcialmente, que
o chefe de secretaria deve executar tarefas preponderantemente operacionais, como
redigir oficios e portarias e informar afastamentos dos servidores ao Tribunal.

Verifica-se, assim, que a maioria dos pesquisados vé o chefe de secretaria como peca
chave na gestdo de uma comarca, pois as atribuigbes do cargo ultrapassam a “[...] guarda do
livro de posse e a matricula dos servidores da Justica da Comarca.”, e a “[...] confeccéo dos
boletins de frequéncia.”, como prevé o Codigo de Divisdo e Organizagao Judiciaria.

Em reforgo a essa analise, 67% dos pesquisados afirmaram que sempre solicitam
auxilio do chefe de secretaria quando enfrentam algum problema na dire¢ao de foro e
33% indicaram que ao menos episodicamente adotam semelhante postura.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo foi guiado pelo objetivo geral de identificar qual € a percepgéo
dos juizes diretores de foro das comarcas do Estado de Santa Catarina a respeito das
atividades de gestao no primeiro grau.

Inicialmente, abordou-se o conceito de gestao, explicitando-se o papel da gestao
no Poder Judiciario (gestao judiciaria) e revelando-se, por meio da literatura revisada,
como o juiz pode empregar técnicas de gestdo a bem do servigo publico.

Foi demonstrado que a disciplina intitulada gestéo judiciaria adveio da Emenda
Constitucional n. 45/2004, que impds a necessidade de se imprimir eficiéncia e
celeridade as demandas judiciais.

Abordou-se, ainda, a recente Resolugdo do Conselho Nacional de Justi¢ca n.
198, de 1./7/2014, que dispde sobre o Planejamento e a Gestéo Estratégica no ambito
do Poder Judiciario e da outras providéncias e determinou o alinhamento dos planos
estratégicos dos érgaos do Poder Judiciario a Estratégia Judiciario 2020.

Explicitou-se, a partir dessa norma, que a eficiéncia judiciaria depende do
engajamento de todos os 6rgaos e que, na comarca, o lider dessa mudanga deve ser
0 juiz diretor de foro.

Abordou-se o processo de escolha dos juizes diretores, que se funda na
antiguidade e néao prioriza a voluntariedade, a capacitagdo ou o merecimento como
critérios de selegao.

Descritos os procedimentos metodologicos, passou-se a apresentacao e analise de
dados.
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A funcao de diretor de foro foi descrita conforme a legislacéo interna do Tribunal
de Justica de Santa Catarina.

Os dados obtidos na pesquisa foram apresentados, realizando o objetivo geral
da presente pesquisa, de expor a percepcado dos magistrados diretores acerca das
atividades de gestao.

A analise da atual conjuntura da gestdo no primeiro grau, cuja titularidade
atualmente cabe a um juiz de direito, permitiu constatar o distanciamento da pratica
adotada por referidos magistrados das técnicas de gestao.

A maioria dos pesquisados ndo busca o alinhamento do perfil dos servidores
com o trabalho a ser executado, o que acarreta problemas na gestao de pessoal.

Parte dos magistrados preenche a avaliacdo de desempenho sem que as notas
reflitam a verdadeira atuacéo de cada servidor. A avaliagao poderia ser utilizada como
uma oportunidade para manter uma conversa franca com cada membro da equipe,
falando sobre os acertos e falhas e buscando ajustar a atuagao conforme os objetivos
tracados.

Esses comportamentos reiterados colocam entraves na organizagao da
instituicdo, pois a nivel macro o desempenho aparenta estar satisfatorio, porém a
realidade ndo condiz com os registros de desempenho.

Sem conhecimentos, habilidades e atitudes na area de gestdo de pessoal, boa
parte dos juizes acaba negligenciando a avaliagdo de desempenho e, com isso,
avaliza-se reiteradamente uma cultura de precariedade no servigo publico.

Os resultados obtidos demonstram que o juiz catarinense tem perfil mais julgador
do que gestor. A sobrecarga de trabalho na atividade julgadora impede a dedicagao
necessaria na gestao no primeiro grau.

Desse modo, por mais preparado ou bem-intencionado que esteja o magistrado,
notou-se que a concentragédo das fungdes de juiz-gestor e julgador dificulta o pleno
aproveitamento em cada uma dessas tarefas.

Isso acarreta falta de coesao nas equipes, desproporcionalidade na distribuicao
das tarefas, falta de organizacao, desmotivacédo pessoal, descontrole das atividades,
ruidos de comunicagao e outros problemas que, somados, justificam a imagem de
ineficiéncia e morosidade do Poder Judiciario.

Os juizes pesquisados n&o se sentem preparados para a fungédo de diretor de
foro, o que também indica a necessidade de capacitacdo dos magistrados para as
funcdes de gestédo judiciaria.
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O concurso publico voltado a selegao de juizes ainda ndao acompanha a tendéncia
moderna de busca por um juiz capacitado nao apenas para julgar, mas também para
a tarefa de juiz-gestor. Recrutado nos moldes classicos, observa-se que o juiz tende a
se comportar apenas como julgador.

Para Mendes (2009), ministro do Supremo Tribunal Federal, “[...] 0 juiz brasileiro
tem que ser um gestor. Quem administra uma Vara € um administrador e deve assumir
essa responsabilidade.”.

Assim, notou-se que o processo de escolha dos juizes precisa sofrer adaptacoes,
incluindo nas provas mecanismos de filtragem que escolham individuos capacitados
para a ardua tarefa de julgar, mas que, além disso, detenham também conhecimentos
na area de gestao.

Quanto aos recursos humanos ja disponiveis, cabe investir na capacitagéo.
Apesar de a instituigao ja se encontrar envidando esfor¢gos nesse sentido, a pesquisa
demonstrou que os magistrados carecem das competéncias necessarias as atividades
de gestao no primeiro grau sob muitos aspectos.

A pesquisa contribuiu, ainda, para a reflexdo sobre o atual modelo adotado pelo
Tribunal de Justica de Santa Catarina, que concentra na figura de um unico individuo
as atribuigdes de julgar e administrar.

E certo que este modelo decorre da cultura burocratica e hierarquizada da
organizacdo. Todavia, as praticas adotadas apds o advento da supracitada Emenda
Constitucional n. 45/2004 demonstram que o Poder Judiciario quer se desatar da
imagem de inércia e passividade para despontar como Poder da Republica que
compreende a importancia de sua atribuicdo atipica de administrar voltado para a
eficiéncia da funcao tipica.

A funcao judicante, atribuicédo tipica do Poder Judiciario, certamente € a mais
importante, a que precisa estar organizada a fim de refletir a entrega do servigo publico
esperado pela sociedade. E ai que se percebe a importancia da gestao judiciaria, pois
esta é ferramenta indispensavel para a consecugao dos objetivos na atividade-fim.

Assim, conclui-se que a ideia de profissionalizagcao da gestao judiciaria é digna
de profunda analise, afinal, apenas 42% do publico sentem-se realizados por exercer
atividades afetas a dire¢ao de foro.

Percebe-se que a grande maioria dos juizes executa a atividade de gestao no
primeiro grau com insatisfagéo, falta de motivagéo, despreparo técnico e, de modo
geral, realiza este papel exclusivamente com base no conhecimento empirico.

Nessa linha, apurou-se que a fungao de direcao de foro deveria ser exercida por
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um profissional com conhecimentos na area de gestao publica.

Tal conclusao vai ao encontro da ideia de profissionalizagcdo. Apesar de isso
demandar uma profunda reforma na atual organizagdo da instituicdo, a pesquisa
denota que a gestdo no primeiro grau resta prejudicada nos moldes atuais.

Um percentual de 25% do publico da pesquisa foi categorico ao afirmar que
preferiria ndo exercer a fungao de diretor de foro.

Dai se dessume que o juiz de primeiro grau tem seu gabinete abarrotado de pilhas
de processos, muitas audiéncias a cumprir, atendimentos ao publico, entrevistas a
imprensa e, mesmo diante de todas essas tarefas fundamentais a atividade judicante,
precisa reunir competéncias como a capacidade de gerir pessoas, recursos materiais,
processos organizacionais, planejamento, comprometimento, entre outras indicadas
por Hulse (2005).

Nesse passo, deduz-se que esperar de um unico ser humano o desempenho
com exceléncia nas duas fungdes € excessivo e desproporcional.

Sugere-se que seja ampliada a autonomia dos demais gestores no primeiro grau.

Concentrar na diregao de foro o poder de ingeréncia sobre todos os pedidos de
folga, férias, licengas e similares de todos os servidores € excesso de formalismo,
pois cada vara tem um juiz e cada cartério ou secretaria de foro tem um servidor-
chefe, os quais poderiam ter poder decisério no ambito dos recursos humanos de sua
respectiva unidade.

Chiavenato (2010, p. 23), ratificando esta conclusao, explica que “[...] existe o
principio da unidade de comando: cada pessoa deve ter um e apenas um gerente. A
contrapartida desse principio € que cada gerente € o Unico e exclusivo chefe dos seus
subordinados”.

Outrosaspectosdagestaodoprimeirograutambémpoderiamserdescentralizados,
como os pedidos de compra de materiais ou servigos para a manutencao predial, pois
o chefe de secretaria poderia ter autonomia para solicitagcdes nestes campos tendo
em vista que de qualquer modo a viabilidade da compra ou servigo é verificada pelo
Tribunal de Justica.

Essa desconcentragdo administrativa se apresenta como proposta de gestao
judiciaria para o caso do Poder Judiciario catarinense, que, alinhado aos macrodesafios
do Poder Judiciario nacional, esta comprometido com a promogéao da celeridade e da
produtividade na prestacéo jurisdicional.
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PESQUISA DE SATISFACAO COM O TRABALHO
DOS SERVIDORES CARTORARIOS DO FORUM
DE JUSTICA DA COMARCA DE CRICIUMA

Luana Soares Souza'

Dante Marciano Girardi?

1 INTRODUCAO

A questdo da qualidade de vida no trabalho vem, paulatinamente, ganhando
forca no mundo da administragcdo. A preocupacao com a satisfagdo do trabalhador
€, em verdade, uma estratégia gerencial de integracdo do individuo a organizagao,
valorizagao de seu bem-estar e satisfagao de suas necessidades. O resultado esperado
€ a diminuicdo do esforco nas tarefas e o aumento do resultado apresentado pelo
trabalhador (FERNANDES, 1996).

Do mesmo modo que nas organizag¢des privadas, a oferta de melhores servigos
e a satisfagao do trabalhador devem ser preocupacdes nos entes publicos. Para Silva
(2011, p. 28),

Nesta primeira década do século XXI, a sociedade estd desejosa de
transformacéo, de novas formas de pensar e agir. O desafio da gestao
publica assume outras necessidades e demandas por eficiéncia. Porém,
a acdo humana na administracao publica €, muitas vezes, desprovida de
credibilidade por parte do cidadao comum e, em termos praticos no cenario

brasileiro, do proprio agente publico.

Além da falta de credibilidade, outras barreiras devem ser transpostas pelo
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administrador publico, como as dimensdes, o engessamento legal, a burocracia e
a impessoalidade inerentes a este tipo de organizagdo. Assim, neste ambiente de
cobrangas sociais por aprimoramento do servigo publico e de fortalecimento da
necessidade de se ter servidores satisfeitos, gerando melhores resultados, € que se
apresenta o presente trabalho (ALCANTARA, 2009).

Aorganizagéo alvo deste trabalho foi o Forum de Justica da Comarca de Criciuma,
fundado em 20 de margo de 1944, que se situa na regido carbonifera do Sul do estado
de Santa Catarina. Atende aos municipios de Criciuma, Siderdpolis, Nova Veneza e
Treviso, cuja populacéo alcanca o nimero de 222.142 habitantes (IBGE, 2014). E
composto por 13 varas e conta com 156 servidores efetivos (sendo 62 cartorarios), 15
comissionados, 42 contratados, 85 estagiarios e 21 voluntarios, além de 15 juizes de
direito e 13 promotores de justica. A gama de trabalho, de acordo com dados extraidos

do Sistema de Automacéo do Judiciario (SAJ), chega a XX processos judiciais.

Dado o exposto, o objetivo-geral da pesquisa foi avaliar o grau de satisfagcao
dos servidores cartorarios do Férum de Justica da Comarca de Criciuma. A pesquisa
respondeu também objetivos especificos, sem os quais ndo seria possivel alcangar o
resultado obtido. Primeiramente se buscou tracar o perfil dos servidores participantes
da pesquisa quanto a cargo, nivel de escolaridade e tempo de servigo no judiciario
e exercicio ou ndo de cargo de chefia e também identificar visbes pessoais acerca
do ambiente, colegas e outros fatores pertinentes ao trabalho. E, por fim, apontou-se
algumas sugestdes de a¢des para aprimorar a satisfagao do servidor.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

No presente capitulo, serdo apresentados os principais conceitos que regem o
campo da administracdo de recursos humanos, os quais deram o embasamento tedrico
necessario para que se executassem a pesquisa, suas analises e conclusdes. Tais
conceitos foram encontrados em livros, artigos cientificos e revistas especializadas,
tendo como base autores reconhecidos do meio gerencial e organizacional.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA NO BRASIL - BREVE
HISTORICO

As praticas administrativas no Estado brasileiro até meados do século XIX
tinham sua origem naquelas exercidas em Portugal e Espanha, o que o caracterizava,
a epoca, como um Estado patrimonialista. Tal caracterizagao dava-se, além de outras
razdes, pela preocupagao da administragao publica em atender os interesses das
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elites dominantes. Nem mesmo as mudangas politicas sucedidas da Proclamagao
da Republica, em 1889, alteraram de forma concreta os aspectos da administragcéao
praticada no Brasil-colénia (FAORO, 1998; PIMENTA 1998).

Helal e Diegues (2009, p.26) ressaltam ainda que “[...] este modelo administrativo
extremamente marcado pelo interesse elitista e pela pessoalidade deixou raizes
profundas e ainda muito visiveis na gestao publica brasileira [...]". Por fim, expdem
também que as ascensdes do capitalismo e da burocracia trouxeram uma necessidade
de se combater os rangos da era patrimonialista e racionalizar a organizagédo da
administragao publica.

O importante papel da burocracia para o avango da area publica brasileira teve
como principal fato uma via de direcao impessoal e metddica nos processos gestores
das organizagbes, fossem elas publicas ou privadas, buscando-se maior eficiéncia
gerencial central (REUS, 2012).

Porém, como exposto por Vergara (2000), as criticas a esses novos processos
tinham como embasamentos principais, o prejuizo aos valores humanos devido a
excessiva racionalizagdo que vinha sendo implantada e também por sua inabilidade
de oferecer servigos publicos capazes de suprir a crescente demanda dos cidadaos.

Até a década de 80, pouco se evoluiu em relagdo a essa engessada burocracia.

Foi nesse ambito de conflitos de interesses que surgiu uma nova linha de atuagao,

chamada de administragao publica gerencial, cujo foco passou a ser o cidadéo. Acerca
desse novo modelo, relata Coelho (2000, p. 259):

Aadministragdo gerencial caracteriza-se pela existéncia de formas modernas

de gestédo publica, modificando os critérios de aplicagdo do controle dos

servigos publicos, as relagdes estabelecidas entre o Poder Publico e seus

servidores e alterando, também, a propria atuagdo da administracao, que

passa a enfatizar a eficiéncia, a qualidade [...].

A partir dessa nova visao, mais humanizada, a administragdo tomou ciéncia de
que é dela a fungcao de promover a conciliagado das condutas de atores sociais. Sendo
assim, o servigo publico, no aspecto de dialogo e participagédo com o cidadédo (um dos
atores sociais), adota uma postura completamente distinta da administragao privada
(PEREZ, 2004).
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2.2 ADMINISTRACAO PUBLICA E A GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS

Marras (2000) expde a necessidade de que a area de administragao de pessoas
seja vista ndo apenas como o “setor de pessoal’ nas organizagbes, mas também
como importante area de suporte as estratégias adotadas pela empresa e também na
implementagéo destas, utilizando-se das ferramentas de gestédo de recursos humanos.

Ainda no aspecto organizacional (publico ou privado), sera propésito dos gestores
de recursos humanos que se consiga, junto aos colaboradores, seja qual for o nivel
hierarquico, um espirito de comprometimento com os objetivos e metas propostos
pela dire¢cao da organizacao (FARIA; SCHMITT, 2007).

No ambito do setor publico, a gestdo de recursos humanos tem, quando
comparado ao setor privado, fatores desfavoraveis a se combater. Conforme Bastos e
Borges-Andrade (2002), ha um elevado numero de trabalhadores preocupados mais
com suas proprias carreiras, em detrimento do comprometimento com a organizagao.
Tal situacao, por vezes, € apontada como fator preponderante na ineficiéncia da
maquina administrativa do Estado, onde o comprometimento inclusive dos gestores,
também vem sendo um desafio a ser superado (ODELIUS, 2010).

Para Longo (2007), o setor publico deve também se utilizar da ideia de que os
recursos humanos sao ativos capitais, a serem melhor explorados e desenvolvidos,
na constante busca por ganhos de produtividade e eficiéncia, inclusive na prestagao
de servicos a sociedade.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Sendo o fator humano ponto essencial em uma organizagdo, € necessario
analisar e estudar possiveis agentes intervenientes (internos e externos, positivos
e negativos) que possam de alguma forma afetar a produtividade dos individuos. O
clima organizacional se apresenta como uma importante esfera de estudos, uma vez
que “[...] investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional tém
sobre o comportamento das pessoas dentro das organizagdes, [...] para melhorar a
eficacia organizacional [...]” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 7).

Chiavenato (1994, p. 53) exprime um conceito de clima organizacional, apontando
a ligacao restrita existente entre o clima organizacional e a motivagao:

Refere-se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente

interno de uma organizagdo, ou seja, aspectos que levam a provocagao
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de diferentes espécies de motivagdo nos seus participantes. Constitui a
qualidade ou a propriedade do ambiente organizacional que é percebida
ou experimentada pelos participantes da empresa e que influéncia o seu

comportamento.

Ainda dentro desse contexto, mas ja avangando pelas vias de efeitos causados
por mudanc¢as no clima organizacional, é preciso que o gestor tenha completa ciéncia
de que, além do sucesso da organizagdo, a satisfacdo dos colaboradores com
o trabalho deve ser também um objetivo. O alto desempenho de uma equipe esta
relacionado, dentre outros fatores, a um elevado nivel de satisfacédo laboral, sendo
dever da organizacdo, oferecer todos os subsidios para que se alcance tal nivel
(SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999).

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) listam alguns principios que o gestor deve
desenvolver entre a equipe pra que se chega a um grau de exceléncia organizacional
efetivo:

a) participacao: na medida do possivel, abranger colaboradores de
diferentes niveis de atuagcao, em tomadas de decisao;

b) confianga: novas delimitacbes em sistemas internos, servicos e
estruturas, afim de que se dé mais liberdade aos trabalhadores;

c) recompensa: viabilizar métodos de premiagéo, ndo apenas monetaria,
que estejam ligados ao desempenho individual e de equipe;

d) poder de reacgéao: transformar o ambiente em um local menos agressivo
e mais agradavel, sendo capaz de atender os anseios e necessidades dos
individuos.

Luz (1995) cita outros indicadores que influenciam no comportamento e na atitude
dos colaboradores dentro da empresa: a supervisdo, o salario, o desenvolvimento
profissional, o feedback, o trabalho em si, os beneficios e estabilidade do emprego.
Tais fatores estdo associados diretamente ao sentimento de satisfagao laboral, ponto
a ser explorado nas proximas secoes.

2.4 SATISFACAO VERSUS DESEMPENHO NO SETOR
PUBLICO

Satisfagdo no trabalho, para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p.93), define-
se como “[...]Jo grau segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou
negativo com relagdo ao seu trabalho. E uma atitude, ou resposta emocional, as
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tarefas de trabalho assim como as condigdes fisicas e sociais do local de trabalho.”.

A satisfacdo € um dentre varios componentes que influenciam a vida laboral
e que guarda relagdo direta com o comprometimento organizacional, que é “[...] a
medida pela qual uma pessoa se identifica fortemente com a organizagao e se sente
parte dela [...]” e o envolvimento no trabalho que é “ [...] a vontade da pessoa de
trabalhar duro e empregar esforgo além das expectativas normais.” O primeiro torna
o colaborador uma pessoal leal e 0 segundo o faz extremamente dedicado ao seu
trabalho (SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999, p. 93).

Por outro lado, a insatisfacdo do agente com seu trabalho pode se manifestar
em diferentes formas, como insubordinagéo, protelacao, fuga de responsabilidades,
reclamacao, pedido de demissao, podendo afetar o ambiente e outros componentes
da equipe, alheios as frustag¢des individuais do insatisfeito (ROBBINS, 2002).

Dentre as diversas teorias que contribuem para uma melhor compreensio da
motivacédo e do desempenho, a teoria das satisfagdes humanas de Herzberg (1959)
tem destaque no meio gerencial. O estudo dividiu os fatores influenciadores do trabalho
em motivadores e higiénicos, como exposto no Quadro 1.

MOTIVACIONAIS HIGIENICOS
Realizagéo Salario
Reconhecimento Condigdes de trabalho
Trabalho Relacionamento interpessoal
Responsabilidade Segurancga
Desenvolvimento Supervisionamento

Quadro 1: Fatores de Herzberg.
Fonte: Adaptado de Herzberg (1997).

Para Herzberg (1997) os fatores higiénicos, quando ausentes, na percepg¢ao do
individuo, levam-no a uma grande insatisfacao, porém nao afetam significativamente
sua satisfacao. Ja os fatores motivacionais, quando presentes, levam o colaborador a
alto nivel de satisfagcdo com o trabalho exercido, sendo a falta de tais fatores nao tao
sentida a ponto de causar grande insatisfacdo. Ainda para o autor, satisfagdo nao é
0 oposto de insatistagdo, mas sim um estado de auséncia desta. Do mesmo modo, a
insatisfacao é despertada na caréncia de satifacao.

Outro importante aspecto do estudo € a distingdo de pessoas em dois estilos
de motivacdo: aquelas que anseiam por motivacdo e as que buscam manutencio.
O primeiro perfil busca, essecialmente, os fatores motivacionais em seu dia-a-dia
no trabalho e aplicam na tarefa em si, grande valor, sendo mais tolerantes com os
elementos ambientais. Por outro lado, o segundo grupo estabelece uma grande
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relevancia nos fatores ambientais, como salarios, vantagens adicionais, condigdes de
trabalho e o grupo de pessoas com o qual ele trabalha (HERZBERG, 1997).

Dado o exposto, a pesquisa buscou assimilar os fatores que incidem na satisfacao
e/ou insatisfacdo dos servidores cartorarios do Férum da Comarca de Criciuma.
O proximo capitulo trata dos procedimentos metodoldgicos utilizados para que se
alcangasse tal objetivo.

3 METODOLOGIA

A importancia em se utilizar de método para realizar uma pesquisa cientifica
pode ser expressa pela visao de Demo (1985, p.10), o qual diz que a “[...] metodologia
€ uma preocupacao instrumental, [...] trata das formas de se fazer ciéncia, [...] cuida
dos procedimentos, das ferramentas, dos caminhos [...]". Sendo assim, esta sec¢éo
mostra os critérios metodoldgicos seguidos para a realizagéo da pesquisa.

Quanto aos fins de investigagao, esse estudo se enquadrou como descritivo, uma
vez que por essa forma o pesquisador observa, registra, tece analises e correlagdes,
sem intervir diretamente no objeto pesquisado. Tal enquadramento deu-se por permitir
que se fizesse uma analise da percepg¢éo de satisfagdo do grupo estudado com seu
trabalho (CERVO; BERVIAN, 1983).

Quanto aos meios, a pesquisa bibliografica propiciou ao investigador
embasamento tedrico suficiente para que pudesse realizar a pesquisa com convicgao
da diregdo tomada. Para Lakatos e Marconi (2001), esse tipo de pesquisa pde
pesquisador e toda bibliografia relacionada ao tema ja produzida, em contato direto.
Ainda quanto aos meios, a pesquisa enquadrou-se também como estudo de campo, a
qual, segundo Gil (2006, p.72) busca o “[...] aprofundamento das questdes propostas
[...]" e, de acordo com Yin (2001), é amplamente utilizada quando se trata de estudos
de cunhos gerenciais, organizacionais e em administragcao publica.

Como definido por Barbetta (2010, p. 41), o “[...] conjunto de elementos para os
quais desejamos que as conclusdes da pesquisa sejam validas [...]” forma a populagao-
alvo de uma pesquisa, que no presente estudo foi constituida de 38 servidores
cartorarios do Férum de Justica da Comarca de Criciuma. Como instrumento de coleta
de dados, aplicou-se um questionario, conforme o apéndice A, estruturado em duas
partes, sendo: a primeira composta de cinco perguntas fechadas visando tracar o
perfil sécio-demografico do grupo. A segunda parte buscou identificar pontos mais
especificos e foi composta por 21 itens, em que o servidor mensurou seu nivel de
satisfagdo com uma escala de “1” (totalmente insatisfeito) a “7” (totalmente satisfeito).
A pesquisa, baseada no trabalho de Silva (2011), foi encaminhada por e-mail aos
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servidores, que tiveram de 14 a 17 de outubro para respondé-la.

O enfoque quantitativo, como o exposto por Richardson (1985), se utiliza de
estatisticas numéricas capazes de assegurar a precisao dos resultados e conclusdes,
sem interferéncia externa, como interpretacbes pessoais. Sendo assim, apds
coletados, os dados foram tabulados em planilhas do Microsoft Office Excel, em que
foram gerados os graficos apresentados no capitulo seguinte.

4 APRESENTAGCAO DOS RESULTADOS

Na presente secgado, estdo expostos os resultados obtidos na aplicagdo do
questionario. Dividiu-se o capitulo em duas partes: a primeira trata do perfil sdcio-
demografico dos entrevistados e a segunda mostra a grau de satisfagao destes com
pontos especificos relacionados as atividades laborais.

4.1 PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO

AFigura 1 apresenta o cargo exercido atualmente pelos servidores entrevistados.
Nota-se que o cargo de técnico judiciario auxiliar (T.J.A.) € o que 34 dos entrevistados
ocupam, perfazendo um total de 89%, seguido do cargo de analista juridico ou escrivao
judicial, com trés servidores e, ainda, apenas um agente de portaria e comunicacgao.

89%
39 8%
0% o
1.Agente de  2.Técnico Judiciario 3.Agente de 4.Analista Juridico
Servigos Gerais Auxiliar Portaria e ou Escrivao Judicial

Comunicagéao

Figura 1: Cargo exercido.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

Esse alto indice de T.J.A. na pesquisa da-se pelo fato de o Poder Judiciario de
Santa Catarina ser formado realmente, em sua maioria, por essa classe. No seguimento
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da pesquisa, a Figura 2 exibe o grau de escolaridade dos entrevistados, em que
apenas trés das sete alternativas foram selecionadas.

Figura 2: Escolaridade.

7 e pssaracacso I ;'

6. A6 superior compieto. | 0%

5. Até superior incompleto | o
4. Até 2° grau completo - 5%

3. Até 2° grau incompleto | 0%

2. Até 1° grau completo | 0%

1. Até 1° grau incompleto | 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2014).

O que se observa na Figura 2 é o alto nivel de escolaridade dos servidores do
Foérum da Comarca de Criciima, ja que quase 100% dos entrevistados completaram o
nivel superior (apenas um entre os 38 entrevistados tem até o segundo grau completo).
Outro ponto de destaque € que 55% do grupo (21 pessoas) sao pds-graduadas.

A Figura 3 mostra o tempo de servico que os entrevistados tém no Poder
Judiciario de Santa Catarina.

45%

26%
16%
1%
3%

1.Até05anos 2.De05a10 3.De10a20 4.De20a30 5. Maisde 30
anos anos anos anos

Figura 3: Tempo de servigo no Poder Judiciario de Santa Catarina.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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A maior parte dos entrevistados (17 pessoas) ainda nao atingiu cinco anos de
trabalho no Poder Judiciario de Santa Catarina, o que pode ser considerado pouco
tempo, se levarmos em consideracdo que outros 12 entrevistados (somadas as
alternativas 3,4 e 5) tém, cada um, mais de uma década como servidores publicos. A
Figura 4 apresenta a proporgcado de servidores que ocupam cargo de chefia entre o
publico entrevistado.

1. Sim
[ 2. Nao

Figura 4: Ocupa cargo de chefia?
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

Foram apenas sete os entrevistados que exercem cargo de chefia nos cartérios
do Férum da Comarca de Criciuma, contra 31 que nao exercem. Por fim, a Figura 5
avaliou a visdo dos entrevistados quanto as suas expectativas profissionais em relagcao
ao Poder Judiciario.
45%

39%

16%

0%

1. Pouco 2. Razoavelmente 3. Bastante 4.Totalmente

Figura 5: Expectativas profissionais em relagdo ao Poder Judiciario estdo sendo atendidas?
Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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O resultado dessa questdo da pesquisa ressalta um nivel bastante alto de
instatisfacao frente as expectativas individuais que os entrevistados tém para com o
orgao onde trabalham, sendo que a porcentagem das alternativas 1 e 2 correspondem
a 32 pessoas. Atenta-se também para o fato de que nenhum dos participantes da
pesquisa considera que suas expectativas laborais estdo sendo totalmente atendidas,
e apenas seis consideram suas expectativas bastante atendidas.

Apos tragado, pode-se constituir o perfil base do grupo entrevistado como sendo
técnico judiciario auxiliar sem cargo de chefia, bem instruido academicamente, ainda
com pouco tempo de servigo no Poder Judiciario e insatisfeito em relagcdo as suas
expectativas profissionais.

4.2 SATISFACAO EM FATORES ESPECIFICOS

Na presente sec¢ao estdo apresentados os dados obtidos na segunda parte da
pesquisa, na qual o entrevistado avaliou 20 pontos espeficos, graduando-os de “1”,
que indicaria um estado de total insatisfacdo, a “7”, indicando uma total satisfacéao
com o fator em questado. Os itens foram agrupados de acordo com o assunto tratado,
e fez-se entdo uma nova classificacdo, baseando-se na teoria de Herzberg (1997),
dividindo-se os questionamentos entre fatores motivacionais e fatores higiénicos.

4.2.1 Salario

Quatro itens desta segunda parte do questionario estavam diretamente
relacionados ao salario que recebem os servidores entrevistados. O salario é
considerado, levando-se em conta a teoria usada nesta analise de dados, um fator
higiénico, causador de insatisfagdo quando ausente, mas que pouco intervém na
sensacgao de satisfacdo propriamente dita. Os resultados estdo expostos nas Figuras
6,7, 8 e 9, que seguem.
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50%

29%
13%
11% °

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 6: Meu salario comparado com quanto eu trabalho.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

45%
26%
16%
0,
8% 5%
3%
[ ] m

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 7: Meu salario comparado a minha capacidade profissional.
Fonte: Dados do pesquisador (2014)
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45%

24%
21%
11%
3%
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 8: Meu salario comparado ao custo de vida.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

58%

1% 1% 1% 1%

3%
.. ..-00%

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 9: Meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

As informagdes aqui evidenciadas corroboram com as ideias de Herzberg,
uma vez que o salario, como fator higiénico, e aqui ausente, leva a um alto grau de
insatisfacdo dos servidores. O maior indice de insatisfagdo (58%) aparece na Figura
9, que mostra a visao do grupo na comparagao entre seus esforgos feitos no trabalho
e o salario recebido em contrapartida, somando 30 pessoas descontentes.
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4.2.2 Relacionamento interpessoal

O relacionamento interpessoal trata do convivio e a harmonia com as pessoas
que também trabalham na organizacdo em questdo. Cinco pontos se referiam a
questao e seguem apresentados nas Figuras 10, 11, 12, 13 e 14.

37% 37%

16%
5% 5%
3%
E - E &

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 10: Espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).

45%

29%
18%
5%
3% 3%
0% Il N

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 11: Tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).

185



42%

29%
18%
8%
5%
- - B
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 12: Maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).

37%
32%
13% 13%
8%
0% 0%
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 13: Quantidade de amigos que tenho entre os colegas de trabalho.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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42%

24%
18%
1%
5%

3%

0% ]
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 14: Confianga que posso ter em meuscolegas de trabalho.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

Em uma andlise dos graficos, pode-se perceber que o relacionamento
interpessoal dos servidores do Forum de Criciuma € bastante satisfatorio. Porém, por
ser um fator higiénico, ainda que se tenha mostrado com um alto indice de satisfagéo
nas respostas, pouco influi na satisfagcao de fato.

Um ponto a ser destacado desse grupo de questdes € o expresso na Figura
14, que mostra um alto grau de confianga entre os colaboradores e que pode ser
considerado um valor ético e moral existente entre os servidores da comarca.

4.2.3 Relacionamento com a chefia

A pesquisa buscou também avaliar a satisfacdo dos servidores em relagao a sua
chefia, tendo englobado cinco questdes com tal motivo. Segundo a teoria aplicada,
a chefia ou supervisionamento, € também um fator higiénico. Mesmo tendo pouca
influéncia na satisfacéo do servidor, a chefia deve ser um fator de exemplo aqueles
que gerencia.

Seguem nas Figuras 15, 16, 17, 18 e 19 as avaliagdes dos entrevistados de suas
chefias.
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29%
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5% 5%
3%
H B =
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 15: Modo que meu chefe organiza o trabalho no meu setor.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

37%
29%
16%
13%
5%
3%
B - -
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 16: Interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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13%
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 17: Entendimento entre eu e meu chefe.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).
37% 37%
13%
5% 5% 5%

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 18: Maneira como meu chefe me trata.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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32% 32%

24%
5% 5% 5%
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 19: Capacidade profissional do meu chefe.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).

Ha, portanto, uma relagcdo saudavel entre chefes e subordinados no Férum de
Criciuma, segundo a pesquisa. Ha também, levando-se em conta a Figura 19, um
notavel apreco pela figura do lider, com o qual 33 servidores se sentem satisfeitos
também pela capacidade profissional dele.

4.2.4 Desenvolvimento pessoal

O desenvolvimento pessoal é visto por Herzberg (1997) como um fator motivador,
tendo papel importante na incorporacdo da sensagao de satisfacido dos servidores,
levando também a um aumento significativo da produtividade. Foram seis os pontos
avaliados que faziam alusdo ao senso de desenvolvimento pessoal, expressos da
Figura 20 a 25.
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45%

21%
1%
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5% ./° 5% ./0
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito
Figura 20: Grau de interesse que minhas tarefas despertam.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).
47%
26%
16%
1%
3%
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 21 - Maneira que esta instituicao realiza promogéao de seu pessoal.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 22: Oportunidades de ser promovido nesta institui¢cao.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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13%
1%
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3%
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Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 23: Preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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Figura 24: Variedade de tarefas que realizo.
Fonte: Dados do pesquisador (2014).
42%
21%
16%
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8%
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Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito  satisfeito

Figura 25: Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.

Fonte: Dados do pesquisador (2014).
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O resultado obtido nesse grupo de respostas € de grande relevancia para a
pesquisa, uma vez que o fator motivador influencia consideravelmente na satisfagao
laboral quando presente. Quatro itens do presente grupo mostraram uma maioria
satisfeita e, consequentemente, mais motivada e produtiva em seus setores, como se
vé nas Figuras 20, 23, 24 e 25.

Mostrou-se aqui também uma grande decepg¢ado em relagédo a instituicdo. Os
servidores tem seu contentamento afetado principalmente pela falta de perspectiva de
evolugao profissional, conforme mostra-se nas Figuras 21 e 22.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Apos terem sido feitas as analises dos dados obtidos, tem-se em maos material
suficiente para expor indicadores positivos e negativos do universo de sua pesquisa.
Tais fatores, quando estudados separadamente abrem uma gama de novas pesquisas
que podem ser realizadas, dando continuidade em outras oportunidades ao estudo
iniciado, mirando outras variaveis interventoras no ambito do ambiente organizacional.

O estudo feito originou dados estatisticos que refletem a visdo dos servidores
cartorarios da Comarca de Criciuma sobre aspectos fundamentais de suas rotinas de
trabalho, dos quais se pbéde extrair e identificar os pontos de maior descontentamento,
como também os fatores que influem positivamente na motivacéao.

Sendo o sentimento de auséncia de fatores higiénicos um grande causador de
insatisfagao no trabalho, o gestor deve analisar e buscar formas de suprir tal caréncia.
A pesquisa mostrou a questao salarial como o fator higiénico interno que mais incide
na insatisfacdo com o trabalho. Em todas as questdes que tratavam desse ponto,
o indice de insatisfagdo (somadas as respostas insatisfeito, muito insatisfeito e
totalmente insatisfeito) foi muito elevado: salério versus quantidade de trabalho, 74%,
salario versus capacidade profissional, 69%, salario versus custo de vida, 80% e salario
versus esforcos no trabalho, 80%. Outro fator de grande descontentamento auferido
na pesquisa, € quanto a perspectiva de desenvolvimento e promocao profissional,
onde 89% se dizem insatisfeitos com a maneira que a instituicdo promove seu pessoal
e 77% alegam-se insatisfeitos com as oportunidades de ser promovido.

Sabendo-se que o plano de cargos e salarios implantado na instituicdo nao
promove a ascensao dos servidores na hierarquia institucional, apenas adita suas
graduacdes dentro do mesmo cargo e confere pequenos aumentos salariais, em
decorréncia de aperfeicoamentos e tempo de servico, pode-se encontrar ai um
causador dainsatisfacao. Conforme a Figura 1, 89% dos entrevistados exercem o cargo
de técnico judiciario auxiliar, cujo ensino superior nao € obrigatério, porém, como visto
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na Figura 2, 95% tém algum tipo de graduagéao (sendo que 55% tem até, no minimo,
pos-graducao). A frustacdo decorrente de uma aparente falta de reconhecimento e
maiores oportunidades pode afetar negativamente ndo somente a produtividade, mas
também a auto-estima dos servidores, material humano primordial para o sucesso de
qualquer organizagao, seja ela publica ou privada.

Sugere-se entdo, na tentativa de sanar ou ao menos diminuir os altos indices de
insatisfacao apurados nesse estudo, a formulacdo de um plano de carreira, visando
principalmente ao reconhecimento das competéncias individuais adquiridas antes e
durante o tempo de servigo na instituicdo e também uma redivisao hierarquica com
possibilidades de ascenséo por meéritos.

Ha também um sentimento de orgulho pelas atividades laborais, conforme 79%
dos servidores entrevistados, que sentem satisfagcdo (somando-se as respostas de
“satisfeito”, “muito satisfeito” e “totalmente satisfeito”) pela oportunidade de fazerem o
tipo de trabalho que fazem, informacgao esta encontrada na Figura 25. Como fatorinterno
motivacional e presente, tal orgulho pelo trabalho realizado influi, indubitavelmente,
no senso de satisfagdo do individuo, gerando 6timos ganhos na motivagdo e no
desempenho produtivo. Como visto na Figura 24, a variedade de tarefas realizadas é
outro ponto alto no fator motivacional obtido com a pesquisa, ja que 71% se sentem
satisfeitos com tal aspecto, deixando claro a importancia na delegacédo de tarefas
realizada pelo gestor para que sua equipe continue, apesar dos fatores negativos

acima expostos, trabalhando com animo e motivagao.

O orgulho e a satisfagdo com as tarefas executadas pelo servidores, apesar de
ja ser um ponto alto, pode ser valorizada e encorajada pelos gestores, com medidas
como a Semana do Rodizio de Fungdes nos Foruns de Justica. A pratica, que ja é
desenvolvida na sede do Tribunal de Justica, ocorre em periodo pré-determinado e
os servidores tém a oportunidade de conhecer, aprender e desempenhar fungbes em
outros setores. Além de aproximar pessoas que atuam em setores diversos, o rodizio
de fungdes pode estimular o orgulho pelas atividades laborais, ao proporcionar uma
troca de experiéncias que leva ao compartiihamento de conhecimento e cria uma
vis&o global do trabalho.

Ja como fator higiénico de impacto positivo, obteve-se a colaboragéo e a confianga
nos colegas de trabalho, sendo que 90% se disseram satisfeitos com a primeira e 84%
com a segunda, conforme dados nas Figuras 10 e 14, respectivamente. O interesse
do chefe pelo trabalho realizado e a forma como este trata seus subordinados sao
também fatores agregadores, conforme as Figuras 16 e 18, que mostra 79% e 87% de
satisfagcdo em relacao aos itens em questao. No que diz respeito aos aspectos positivos,
sugere-se ao gestor a continuagao e aprimoramento destes, de forma ordenada e
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continua, para que se mantenha um aumento constante no nivel de satisfagdo com o
trabalho dentro do Férum de Justica da Comarca de Criciuma.

E nesse estado motivacional e de satisfacdo permanente que os gestores devem
direcionar suas forgas, pois os objetivos e resultados lucrativos vém de forma natural
quando se tem o fator humano exercendo sua atividade com prazer e estima. No
caso estudado, esse contentamento com o trabalho reflete diretamente na sociedade,
principal foco, cliente e fornecedor do setor publico.
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APENDICE

APENDICE A — Questionario
Caros colegas,

Sou aluna do Curso de Pés-Graduacgéo Lato Sensu em Gestao Organizacional
e Administracdo de Recursos Humanos, oferecido pela Fundag¢ao José Arthur Boiteux
— FUNJAB, entidade ligada a Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC, em
parceria com a Academia Judicial.

O questionario que segue sera subsidio para a confecgdo de meu artigo de
conclusao do curso, cujo tema é “Pesquisa de satisfagdo com o trabalho dos servidores
cartorarios do Forum de Justica da Comarca de Criciuma”.

Sua contribuicdo é muito importante para o éxito da pesquisa. Por isso, peco sua
colaboracdo. E fundamental que vocé responda com sinceridade a todas as questdes,
que serdo mantidas em sigilo.

O questionario pode ser respondido até 17/10/2014.
Divulgarei o artigo publicado entre os participantes da pesquisa.

Desde ja, agradeco a todos que separarem uma pequena porg¢ao de seu dia para
me auxiliar na producgao deste trabalho cientifico.

Nao é necessario colocar seu nome, mas preencha os dados referentes as suas

caracteristicas, assinalado com um “x” dentro dos parénteses da alternativa escolhida.
PARTE |: DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DA AMOSTRA

Instrucdo: esta parte do questionario visa tracar o perfil do conjunto dos

participantes da pesquisa. Assinale com um “x”, dentro dos parénteses, a alternativa
mais adequada ao seu caso.

1) Cargo:
()Agente de Servigos Gerais () Agente de Portaria e Comunicagéo

(') Técnico Judiciario Auxiliar () Analista Juridico ou Escrivao Judicial
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2) Grau de Escolaridade:

()Até 1° grau incompleto () Até Superior incompleto
()Até 1° grau completo () Até Superior completo
()Até 2° grau incompleto () Até Pés-graduacéo

()Até 2° grau completo

3) Tempo de servigo no Judiciario:

() Menos de 05 anos ()De 21 a 30 anos
() De 06 a 10 anos () Mais de 31 anos
()De 11a20 anos

4) Ocupa cargo de chefia

()Sim ()Nao

5) Suas expectativas profissionais em relagdo ao Poder Judiciario tém sido
atendidas?

()Pouco ()Bastante ()Razoavelmente ()Totalmente

PARTE II: QUESTIONARIO SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

Instrucdo: os itens de 1 a 25 se referem a alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
respostas utilizando a seguinte escala:

1 — Totalmente insatisfeito
2 — Muito insatisfeito

3 — Insatisfeito

4 — Indiferente

5 — Satisfeito

6 — Muito satisfeito

7 — Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual, sinto-me...
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Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de
trabalho

Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do

2 meu setor

3 Com o meu salario comparado com quanto eu trabalho

4 Com o tipo da amizade que meus colegas demonstram
por mim

5 Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam

6 Com o meu salario comparado a minha capacidade pro-
fissional

7 Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho

8 Com a maneira como esta instituicao realiza promog¢ao
de seu pessoal

9 Com o meu salario comparado ao custo de vida

10 Com a maneira como me relaciono com 0s meus cole-
gas de trabalho

1 Com meu salario comparado aos meus esforcos no tra-
balho

12 C~om as oportunidades de ser promovido nesta institui-
cao

13 Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus
colegas de trabalho

14 Com as preocupacgdes exigidas pelo meu trabalho

15 Com o entendimento entre eu e meu chefe

16 Com a maneira como meu chefe me trata

17 Com a variedade de tarefas que realizo

18 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de
trabalho

19 Com a capacidade profissional do meu chefe]...]

20 Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco
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ANALISE DA RELAGAO PERCEBIDA ENTRE A
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COM A
JORNADA DE TRABALHO

Silvana Silva de Oliveira’

Gabriela Gongalves Silveira Fiates?

1 INTRODUCAO

O trabalho, atualmente, ocupa um espago muito importante na vida de todos os
individuos, ou seja, na atualidade, uma grande parcela da populagao trabalha e, nesse
sentido, uma grande parte da vida dessas pessoas € passada dentro de organizagoes.
Na verdade, o trabalho possui importante valor na sociedade e as pessoas comegam
ingressar neste mercado cada vez mais jovens (RODRIGUES,1994).

Segundo Rodrigues (1994 p. 19),

[...] o século em que vivemos caracterizou-se pelo desenvolvimento e
preocupag¢des com o bindmio Individuo x Trabalho. A década de 70 assistiu
a uma mudanc¢a no enfoque do gerenciamento organizacional, incentivada,
principalmente, pelo sucesso industrial japonés, que tinha como destaque

as formas de gerenciamento distintas das usadas no Ocidente.

Foi nessa década que surgiram os primeiros movimentos e aplicagdes
estruturadas e sistematizadas no interior da organizagao, utilizando as teorias que
abordam a qualidade de vida no trabalho (QVT).

Dessa forma, sera feita a analise da percepcao dos servidores do PJSC
concernente a qualidade de vida no trabalho e a jornada de trabalho.

Propde-se como objetivo geral deste trabalho a analise da relagdo percebida

1Graduada em Letras Portugués/inglés pela UNISUL. Especialista em Gestado
Organizacional e Administracdo de Recursos Humanos pela UFSC. Técnica Judiciaria Auxiliar lotada
na chefia da Secretaria do Foro do TJSC. E-mail: silvanas@tjsc.jus.br.

2 Professora Adjunta da Universidade Federal de Santa Catarina. Doutora em Engenharia
de Producao pela UFSC. Subcoordenadora do Programa de Pds-Graduagdao em Administragao. Lattes:
<http://lattes.cnpq.br/6530195829463544>. E-mail: ggsf 70@hotmail.com.
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entre a Qualidade de vida no trabalho e a jornada de trabalho no Poder Judiciario de
Santa Catarina (PJSC).

O presente estudo é relevante, pois, permite embasar e justificar a apresentagéo
de a uma proposta como forma de alinhar a Qualidade de vida no trabalho e a jornada
de trabalho no PJSC.

A primeira parte visa a pesquisa sobre a origem e conceituagao da qualidade
de vida no trabalho, a verificacdo dos fatores, negativos e positivos, que influenciam
a QVT, com énfase na contribuicdo de alguns pesquisadores, ao longo do século
XX, para estudo do assunto. A segunda parte busca apurar uma maneira de adequar
a QVT com a jornada de trabalho sem que, para isso, se perca a produtividade. A
terceira parte apresenta uma proposta para o alinhamento entre a jornada de trabalho
e a QVT no PJSC em busca de ambientes de trabalho capazes de fazer com que os
servidores sintam satisfagdo em executar as atividades profissionais, contribuindo,
assim, para o alcance da missao e da visdo do PJSC.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nesta se¢ao, serdo abordadas a origem e a conceituagdo da QVT, bem como os
fatores que a influenciam.

2.1 ORIGEM E EVOLUCAO DA QVT

A qualidade de vida tem sido preocupag¢ao do homem desde o inicio de sua
existéncia. Consequentemente, em especial a partir do século XX, a preocupagao do
trabalhador com a QVT passou a ser uma constante, embora sem tal denominagéo e
sob uma o6tica distinta da adotada na atualidade. Com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucao de sua tarefa, a QVT é reconhecida como um aspecto importante a ser
considerado (RODRIGUES, 1994).

Rodrigues (1994 p.76) fala que “[...] somente com sistematizagdo dos métodos
de producao, nos séculos XVl e XIX, as preocupagdes com as condi¢cdes de trabalho
e influéncia destas na produgédo e moral do trabalhador vieram a ser estudadas de
forma cientifica [...]".

Em 1950, Eric Trist e seus colaboradores realizaram uma série de estudos que
originou uma abordagem socio-técnica, relacionada a organizacéo do trabalho, tendo
como base a satisfagao do trabalhador e tudo que a ele se relaciona. Eric Trist e seus
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colaboradores pesquisaram um modelo amplo para agrupar o trinémio INDIVIDUO/
TRABALHO/ORGANIZACAO criando, assim, a técnica que recebeu a denominacéo
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (RODRIGUES, 1994).

Na década de 60, as preocupag¢des com a Qualidade de vida no trabalho tomaram
impulso. A conscientizagdo dos trabalhadores e o aumento das responsabilidades
sociais de empresa contribuiram, de forma decisiva, para que cientistas e dirigentes
organizacionais pesquisassem melhores formas de realizar o trabalho (HUSE;
CUMMINGS apud RODRIGUES, 1994).

Segundo Vieira (1996), a expressao “qualidade de vida no trabalho” so6 foi
introduzida, publicamente, no inicio da década de 70, pelo professor Louis Davis,
ampliando seu trabalho sobre o projeto e delineamento de cargos. O movimento pela
QVT estendeu-se até 1974, quando a crise energética e a alta inflagdo atingiram os
paises do Ocidente, em particular os Estados Unidos, gerando uma queda significativa
no interesse pelo tema e um deslocamento da atengao das empresas para uma forma
de sobrevivéncia, passando os interesses dos funcionarios para um segundo plano.

O marco no desenvolvimento da QVT foi no ano de 1974. A primeira fase, que
teve inicio em meados da década de 60, foi marcada pela crescente preocupagao
de cientistas, lideres sindicais, empresarios e governantes com as formas de como
influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador num determinado emprego.
Impulsionada pela perspectiva de uma sociedade progressista induzida pelo contexto
da época e tendo como base a saude, seguranga e satisfagdo dos trabalhadores,
a QVT seguiu, primeiramente, uma linha socio-técnica que tinha como principio
maior a organizagao do trabalho a partir da analise e da reestruturagcéo da tarefa
(RODRIGUES, 1994).

Desde 1979, comecgou-se a presenciar um ressurgir da QVT, principalmente
nos EUA, causado pela constatacido de que houve uma diminuicdo do compromisso
dos empregados com seus trabalhos. Além disso, a preocupagdo com o aumento
da competitividade internacional levou os americanos a investigar novos estilos
gerenciais praticados em outros paises, em particular pelos japoneses, e a relagéao
entre programas de produtividade centrados no empregado e os esforgos de QVT
(BOWDITCH; BUONO apud VIEIRA,1996).

A QVT tem sido alvo de estudo e experimentos em diversos paises e, no Brasil,
o interesse pelo assunto ainda € considerado recente, motivando duvidas quanto ao
verdadeiro significado do termo (FERNANDES, 1989).

Com a abordagem da origem e evolugao da QVT, oportuno se faz o estudo de
conceitos da QVT que sera explanado no préximo tépico.
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2.2 CONCEITOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E
SUAS DIMENSOES

Frangca apud Vasconcelos (2001 p. 25) conceitua QVT da seguinte maneira:
“Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das a¢gdes de uma empresa que envolvem
a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de
trabalho [...]". E tal a dificuldade de se chegar a um consenso que Franga (2004, p. 34)
, em publicagdo mais recente, afirma que a “[...] confusao que envolve os significados
tedrico e técnico do conceito de QVT pode conduzir a mais um modismo nas empresas

[T

Nesse sentido, tais “modismos” serviriam apenas para desviar o foco daquilo
que mais interessa, que € a garantia de que os trabalhadores tenham as condicbes
mais benéficas ao seu bem-estar, enquanto em atividade laboral.

A mesma escritora diz que a

Construcao da Qualidade de Vida no Trabalho ocorre a partir do momento
em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, 0 que chamamos
de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa
o fator diferencial para a realizagdo de diagndstico, campanhas, criagao
de servicos e implementacdo de projetos voltados para a preservagao e
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho naempresa|...] (FRANCA,

1997 p. 80).

Correa (1993) entende a QVT como um fenbmeno complexo que vem sendo
desvendado pouco a pouco. Nesse caso, o estudo do contexto socioeconémico
se faz necessario para a compreensdo dos valores e motivagdes dominantes,
concomitantemente. Fernandes (1989) afirma que a QVT existe quando os individuos
podem satisfazer suas necessidades pessoais importantes através da organizagao
em que atuam.

De acordo com Vieira e Hanashiro (1990, p.45), o conceito da QVT é amplo e

contingencial, e pode ser definido da seguinte maneira:

[...] melhoria nas condi¢des de trabalho — com extensdo a todas as fungdes
de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis comportamentais,

ambientais e organizacionais que venham, juntamente com politicas de
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Recursos Humanos condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-

se um resultado satisfatério, tanto para os empregados como para a

organizagao. Isto significa atenuar o conflito existente entre o capital e o

trabalho.

Como em muitas situagdes, a questao semantica quanto a expressao qualidade

de vida no trabalho ainda é passivel de discussdo. Diante de tantos conceitos
relacionados a QVT, pode-se determinar que, segundo Franga (2004, p.35), “[...] ao
realizar um trabalho, o individuo esta inserido em um contexto social mais amplo. A

representacdo que este trabalho tem socialmente causa impacto na vida e no bem-

estar desse individuo, podendo levar a situagdes de maior ou menor desgaste [...]" e,
de acordo com Fernandes e Gutierrez (1998) a QVT é afetada, também, por questdes
comportamentais, de grande importancia, que dizem respeito as necessidades

humanas e aos tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho.

Para compilar a evolugao do conceito da QVT, esta pesquisadora apresenta o

quadro a sequir:

CONCEPGOES EVOLUTIVAS DO QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959 a
1972)

Reacdo do individuo ao trabalho.
Investigava-se como melhorar a
qualidade de vida no trabalho para
o individuo

2.QVT como uma abordagem (1969
a 1974)

O foco era o individuo antes do
resultado organizacional; mas ao
mesmo tempo, buscava-se trazer
tanto ao empregado como a dire-
cao

3.QVT como um meétodo (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, mé-
todos ou técnicas para melhorar
o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais sa-
tisfatorio. QVT era vista como si-
noénimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com
integrac&o social técnica.
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CONCEPGOES EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
Declaragao ideoldgica sobre a na-
tureza do trabalho e as relacdes
dos trabalhos com a organizacéo.
Os termos “administragcao partici-
pativa’e ‘democracia industrial’e-
ram frequentemente ditos como
ideias do movimento de QVT
Como panaceia contra a competi-
cao estrangeira, problemas de qua-
5. QVT como tudo (1979 a 1982) |lidade, baixas taxas de produtivida-
de, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais

No caso de alguns projetos de QVT
6. QVT como nada (futuro) fracassarem no futuro, ndo passara
de um “modismo”passageiro.

4. QVT como um movimento (1975
a 1980)

Quadro 1: Evolugéo do conceito de QVT.
Fonte: Nadler e Lawer (apud FERNANDES, 1992, p. 42).

Apbs o breve estudo sobre os conceitos da QVT, no tépico seguinte, objetiva-se
mostrar os fatores que influenciam a QVT.

2.3 FATORES QUE INFLUENCIAM A QUALIDADE DE VIDANO
TRABALHO

Walton (apud FERNANDES, 1996), enumera oito fatores que indicam a QVT,
bem como seus critérios (Quadro 2):

1. Compensacgéo justa e adequada —obtengao de remuneragdo adequada
pelo trabalho realizado, bem como reconhecimento de cada um em comparagao
com os colegas (equidade interna) e o mercado de trabalho (equidade externa);

2. Condicoes de trabalho — verificacdo das reais condigdes oferecidas
ao empregado para consecugao das suas tarefas em um ambiente saudavel;

3. Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades — uso
do aproveitamento do talento humano, ou capital intelectual, sem deixar de
reconhecer a necessidade de permitir-se a autonomia e o incentivo ao uso
da capacidade plena de cada individuo no desempenho de suas tarefas com
feedbacks dos resultados obtidos no trabalho executado e do processo como
um todo;
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4.Oportunidadede crescimentocontinuoe segurangapoliticadeinstituigcao
— engloba as politicas da instituicdo que dizem respeito ao desenvolvimento,
crescimento e seguranga dos empregados, ou seja, a possibilidade de carreira,
crescimento pessoal e seguranca no emprego. Pode-se observar, através das
acdes implementadas nas empresas, 0 quanto a pratica empresarial esta de
fato sintonizada com o respeito e a valorizacdo dos empregados;

5. Integragdo social no trabalho — confirmacdo da igualdade de
oportunidades, sem distincdo da orientacdo sexual, classe social, idade
e outras formas de discriminacdo, bem como do incentivo a cultura do bom
relacionamento;

6. Constitucionalismo — mensuragdo do grau em que os direitos do
empregado sao cumpridos na instituicdo. Implica o respeito aos direitos
trabalhistas, a privacidade pessoal, a liberdade de expresséo;

7. Trabalho e o espaco total da vida — busca pelo equilibrio entre a vida
pessoal e o trabalho;

8. Relevancia social da vida no trabalho — pesquisa a percepcédo do
empregado em relagdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da
instituicdo na comunidade, a qualidade dos produtos e a prestacéo dos servigos.

O Quadro 2 resume as categorias propostas e apresenta alguns indicadores que
podem ser avaliados nas organizagoes.

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Equidade interna e externa

1. COMPENSACAO JUSTAE ADE-
QUADA

Justica na compensacao

Partilha de ganhos de produtividade
Jornada de trabalho razoavel

2. CONDICOES DE TRABALHO Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia

Autocontrole relativo

3. USO E DESENVOLVIMENTO
DE CAPACIDADES Qualidades multiplas

Informacgdes sobre o processo total do
trabalho

Possibilidade de carreira

4. OPORTUNIDADE DE CRESCI- Crescimento pessoal
MENTO E SEGURANCA Perspectiva de avango salarial

Seguranga de emprego
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CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Auséncia de preconceitos

Igualdade
Mobilidade

Relacionamento

5. INTEGRACAO SOCIAL NA OR-
GANIZACAO

Senso comunitario
Direitos de protegao ao trabalho

Privacidade pessoa
6. CONSTITUCIONALISMO Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas
Papel balanceado no trabalho

7. TRABALHO E ESPACO TOTAL Estabilidade de horarios
DE VIDA Poucas mudancgas geograficas

Tempo para lazer da familia
Imagem da empresa

8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRA-| Responsabilidade social da empresa
BALHO NA VIDA Responsabilidade pelos produtos

Praticas de emprego

Quadro 2 — Categorias conceituais de QVT.
Fonte: Walton (apud FERNANDES, 1996, p. 48).

Apoés apresentar as oito categorias conceituais propostas por Walton (apud
FERNANDES, 1996) e seus critérios, passa-se ao estudo da adequacgao da jornada
de trabalho e a relagdo desta com alguns critérios recém apresentados.

2.4 ANALISE DA ADEQUACAO DA JORNADA TRABALHO
COMO FORMA DE BENEFICIO PARA A ORGANIZACAO E
SERVIDORES

Sabe-se que uma jornada de trabalho extensa n&o esta relacionada a alta
produtividade e a qualidade do servico prestado. Na verdade, o que se observa &
um grande numeros de auséncia dos servidores por conta de atestados médicos
apresentados para tratamentos relacionados com doengas fisicas (LER), problemas
de coluna, problemas de visdo, doengas psicologicas, estresse, depressao, crise de
panico etc. (LACERDA, 2014).
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Com o entendimento de Silva e de Marchi (1997), as instituicdes, na atualidade,
encaram muitos desafios sendo que dois sao fundamentais: o primeiro é relacionado
a uma forca de trabalho, motivada, saudavel e preparada para as competi¢cdes
existentes. O segundo é a capacidade da instituigdo suprir as necessidades de seus
servidores em relagdo a uma melhor qualidade de vida.

Da mesma forma, Fernandes (apud TSUKAMOTO, 1996 p. 14), consultor
internacional, denomina a educagao—chave da qualidade e destaca:

[...] E impossivel obter do cliente uma taxa de satisfagdo maior do que as
apresentadas pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servigo
oferecido. A insatisfacdo, a ma vontade, o desconforto e outras situacdes
negativas para o trabalhador se incorporarédo, de uma forma ou de outra, ao

produto final, reduzindo o nivel de satisfagdo do consumidor.

Carneiro (2007) considera que a jornada de trabalho tem impactos sobre a vida
dentro e fora do trabalho, e expressa o surgimento de novos modelos de jornada, de
modo geral mais flexiveis, por meio de compensagao de horas, trabalho em casa,
extingdo do controle de horarios etc.

Os exemplos de outros tribunais indicam que a redugao da jornada de trabalho é
fator dominante para o aumento da QVT dos servidores do Poder Judiciario de Santa
Catarina, conforme explanacao abaixo:

Os Tribunais Eleitorais de Alagoas, Bahia, Ceara, Goias, Mato Grosso, Sergipe,
Rio de Janeiro, Amapa, Mato Grosso do Sul (em anos néo eleitorais) e Minas Gerais
ja adotaram a redugao da jornada de trabalho de seis horas diarias, por entenderem
que esta carga horaria faz bem tanto ao servidor quanto a instituicdo. Corroborando a
informacéo dados apresentados pelo CNJ, no Relatoério Justica em Numeros, apontou
o TRE do Mato Grosso do Sul, que ja realiza a jornada de trabalho de seis horas
diarias, em primeiro lugar no pais no indice que mede o desempenho de processos
baixados, demonstrando que a redug¢ao da jornada € modelo de gestao eficaz para o
aumento de produtividade (LACERDA, 2014).

Lacerda (2014) relata que, de maneira experimental, apés um abaixo-assinado
feito pelos servidores, o TRE/RJ, através da Portaria 940/2013, instituiu a jornada de
trabalho de seis horas diarias e denota, também, que no dia 24 de marco de 2014 o
TRE/AP publicou a Resolugédo 440, que estabeleceu a jornada de trabalho de seis
horas diarias, desfazendo a argumentacao da impossibilidade de reducao de jornada
em ano eleitoral.
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Torna-se pertinente a informagao de que jornada de trabalho dos servidores do
Poder Judiciario da Uni&o ¢é disciplinada pela Lei n. 8.112/90, na qual esta disposta,
no artigo 19, a seguinte redacgao:

Art. 19 — Os servidores cumprirdo jornada de trabalho fixada em razao
das atribui¢cdes pertinentes aos respectivos cargos, respeitada a duragao
maxima do trabalho semanal de quarenta horas e observados os limites
minimo e maximo de seis e oito horas diarias, respectivamente.( Redacao

dada pela Lei n. 8.270, de 17.12.91).

§ 1° O ocupante de cargo em comissao ou fungéo de confianga submete-se
a regime de integral dedicagéo ao servigo, observado o disposto no art. 120,
podendo ser convocado sempre que houver interesse da administragéo.(

Redacao dada pela Lei n. 9527, de 10.12.97).

§ 2° O disposto neste artigo ndo se aplica a duracao de trabalho estabelecida
em leis especiais. (Incluido pela Lei n. 8270, de 17 de dezembro de 1991).

(LACERDA, 2014).

Ressalta-se, pois, que lei especial supracitada € responsavel pela jornada de
trabalho dos servidores publicos federais, e também concede aos tribunais a definigao
do limite de seis horas diarias.

O artigo primeiro da Resolugao n. 88/2009 — CNJ assim determina:

Art. 1 — A jornada de trabalho dos servidores do Poder Judiciario é de 8
horas diarias e 40 semanais, salvo se houver legislacéo local ou especial
disciplinando a matéria de modo diverso, facultada a fixagdo de 7 horas

ininterruptas [...] (LACERDA, 2014).
Este topico deu amparo ao estudo pelos esclarecimentos acerca da legalidade da

reducdo da jornada de trabalho, passando, a seguir, para a explicagdo da metodologia
da pesquisa.
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3 METODOLOGIA

A presente pesquisa apresenta natureza aplicada, uma vez que trata de um
estudo que aborda um tema que reflete um problema real. Utiliza-se uma abordagem
quantitativa, pois, conforme descrevem Diehl e Tatim (2004), a pesquisa utiliza
uma abordagem mista, sendo essencialmente quantitativa, com parte qualitativa. A
pesquisa qualitativa € utilizada para descrever a diversidade de determinado problema
e a relacao de certas variaveis. Serve também para possibilitar, em maior nivel de
profundidade, o entendimento das particularidades do comportamento dos individuos.
A quantitativa se classifica pela quantificacdo, tanto da coleta de dados quanto da
analise das informagdes por meio de técnicas estatisticas, o que se adéqua a proposta
deste trabalho. Com relagédo ao objetivo, a pesquisa se qualifica como descritiva, por
descrever as caracteristicas de uma determinada populacio, estabelecendo relacbes
entre variaveis (GIL, 2002). Quanto aos procedimentos, utilizou-se o estudo de caso,
conceituado por Severino (2007, p. 121) como “[...] a pesquisa que se concentra no
estudo de um caso particular, considerado representativo de um conjunto de casos
analogos, por ele significadamente representativo [...]".

Para a coleta de dados, utilizou-se a técnica de entrevista estruturada baseada
nos oito critérios de Fernandes (1996), contendo oito questdes fechadas que visaram
identificar a presenga ou nao de relagao percebida entre os critérios apresentados e a
jornada de trabalho; e outras oito questdes abertas com o objetivo de identificar o tipo
de relagao percebida, conforme apresentado no apéndice deste artigo.

O caso selecionado contemplou dez servidores da Comarca de Jaguaruna,
usando uma amostragem intencional, ndo probabilistica, escolhida pela possibilidade
de contribuigdo efetiva dos colaboradores do Cartério da Vara Unica com relagdo a
este tema. O rol de questdes constituiu-se de oito quesitos relativos a qualidade de
vida no trabalho, quais sejam:

. Compensagao justa e adequada;

. Condicbes de trabalho;

. Uso e desenvolvimento de capacidades;

. Oportunidade de crescimento e segurancga;
. Integragao social na organizagao;

. Constitucionalismo;

. O trabalho e o espaco total de vida;

o N o o B~ WDN -

. Relevancia social do trabalho na vida.
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Os quesitos relacionados foram acompanhados de seus respectivos conceitos,
visando ao esclarecimento do entrevistado quanto ao significado especifico de cada
item na pesquisa. Vinculado aos quesitos, o questionario apresentou a seguinte
pergunta: “Ha relagdo com a jornada de trabalho?”, a qual apresentava as opgodes
“Sim” e “Nao”. Ademais, em campo especifico para respostas mais abrangentes, o
entrevistado poderia responder a seguinte questao: “Por qué? Que tipo de relacao?”.

Justifica-se a opgdo da pergunta aberta, eis que, ao se analisar respostas
fechadas como as propostas, corre-se o risco de uma limitagdo comprometedora
quanto ao real entendimento do entrevistado sobre a questdo formulada. A resposta
aberta propde, ainda, uma participacdo mais espontdnea e comprometida com a
opinido fornecida.

4 APRESENTAGAO E ANALISE DO ESTUDO DE CASO

Na sequéncia, serao apresentados os dados coletados, bem como as analises
realizadas a partir da base tedrica construida anteriormente.

4.1 APRESENTACAO DO PODER JUDICIARIO DE SANTA
CATARINA E DA COMARCA DE JAGUARUNA

O Poder Judiciario € um dos trés poderes do Estado e tem como principal
objetivo resolver os litigios entre os cidadaos e entre os cidadaos e o Estado. O Poder
Judiciario de Santa Catarina tem como miss&o, “[...] humanizar a justiga, assegurando
que todos tenham acesso, garantindo a efetivagdo dos direitos e da cidadania, com
eficiéncia na prestagao jurisdicional [...]", e como visao, “[...] caracterizar-se como um
judiciario mais eficiente, reconhecido e respeitado pela sociedade [...]". Possui 111
comarcas e, dentre elas, esta a Comarca de Jaguaruna, que abrange 0os municipios
de Jaguaruna, Treze de Maio e Sangéao e possui 25 servidores efetivos.

AResolucaon. 88, de 8 de setembro de 2009, CNJ, fixou a jornada de trabalho dos
servidores do Poder Judiciario em oito horas diarias ou 40 horas semanais, facultando
a fixacao de sete horas ininterruptas. De acordo com os dados do Conselho Nacional
de Justica, a maioria dos tribunais brasileiros, dentro das outras opg¢des, como por
exemplo, oito horas com intervalo, adotaram a jornada de trabalho de sete horas
ininterruptas, sendo que o Poder Judiciario de Santa Catarina esta inserido nesse
indice.
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4.2 ANALISE DA PERCEPCAO DOS SERVIDORES EM
RELACAO DA QVT COM A JORNADA DE TRABALHO

Apds a aplicagdo do questionario, se faz necessaria a analise dos dados
coletados.

Tratando-se de pesquisa qualitativa, a entrevista foi aplicada no ambiente de
trabalho do pesquisador, ou seja, todos os entrevistados séo servidores publicos do
Poder Judiciario do estado de Santa Catarina, lotados na Comarca de Jaguaruna.
Os dados coletados dizem respeito a qualidade de vida no trabalho, no ambito dessa
instituicao.

A analise dos dados coletados seguira os tépicos questionados, visando a sua
compreensao, a confirmacao ou nao dos pressupostos que levaram ao questionamento
e a ampliagao do conhecimento sobre o assunto pesquisado.

Quanto ao item 1 (compensacéo justa e adequada), buscou-se verificar se a
obtencado da remuneragao adequada pelo trabalho realizado, bem como o respeito
a equidade interna (comparagao com os colegas) e a equidade externa (mercado
externo), tém relagdo com a jornada de trabalho. Nove dos entrevistados responderam
positivamente, acrescentando, no espago para a resposta aberta, que deve haver
proporcionalidade entre a remuneragao e a jornada laboral. Houve, ainda, respostas
que demonstravam certo “descontentamento” com a remuneragcdo, em razado da
qualidade e importancia do servigo prestado. Esta relagao percebida vai ao encontro
do que diz Fernandes (1989), que a QVT existe quando os individuos podem satisfazer
suas necessidades pessoais através da organizagao que atuam.

Relativamente ao segundo item (condi¢gdes de trabalho), questionou-se sobre
a existéncia de relacdo entre as condi¢cdoes reais oferecidas ao servidor para a
consecugao de suas tarefas em um ambiente saudavel e a jornada de trabalho, ao que
os entrevistados responderam “sim”, aditando que adequadas condi¢cdes propiciam a
realizacdo de um trabalho de qualidade e eficaz. Esta relagcédo vai ao encontro do que
conceitua Rodrigues (1994) quando fala que a QVT deve estar sempre voltada para
facilitar ou trazer satisfacdo ao trabalhador na execucéo das tarefas. Dessa forma, a
jornada de trabalho é vista aqui como um dos fatores da condig&o de trabalho dada
ao individuo.

O item 3 (uso e desenvolvimento de capacidades) levantou questdo acerca
do aproveitamento do talento humano e/ou capital intelectual, reconhecendo a
necessidade de conceder autonomia, incentivando o uso da capacidade plena de
cada individuo no desempenho das tarefas com feedbacks dos resultados obtidos
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no trabalho executado e do processo como um todo o relacionando a jornada de
trabalho. A esse questionamento, sete dos entrevistados responderam que “Nao”.
Nas manifestagdes para complementar as respostas, os entrevistados alegaram que,
embora nao haja relagao entre as variaveis, a falta de feedbacks e de aproveitamento
de talentos afeta a QVT, indicando desagrado. Embora a relagdo nao tenha sido
evidenciada, € importante lembrar que ambas as variaveis analisadas de forma
independente afetam a percepc¢ao da QVT. Nesse sentido, € importante lembrar-se do
que alerta Vasconcelos (2014), quando este diz que QVT é um conjunto de agbes das
empresas para implantar melhorias e inovagdes gerenciais no ambiente de trabalho,
0 que parece ser necessario em relagao ao uso e desenvolvimento de capacidades.

O quarto quesito (Oportunidade de crescimento e seguranga) indagou se as
politicas da instituigdo proporcionam desenvolvimento, crescimento e seguranga
dos servidores, com possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranga no
emprego, ou seja, aspectos relacionados a valorizagdo dos servidores em face da
jornada de trabalho. A resposta de dez entrevistados foi “N&o”, revelando, ainda,
que ha uma insatisfagdo quanto ao reconhecimento do “valor” do empregado no que
tange a relagcdo que possui com o tempo empregado para a realizagdo das suas
atividades. Esta relagdo vai ao encontro do conceito de Fernandes apud Tsukamoto
(1996), quando esclarece que servidores n&o satisfeitos ndo manterao um bom nivel
na execucao das tarefas e, consequentemente, este fator ira influenciar o nivel de
satisfagao do cliente final, neste caso, o cidadao. Esse quesito reflete bem os achados
de Carneiro (2007), comprovando a importancia da jornada de trabalho na QVT.

O préximo questionamento, de numero cinco (Integragao social na organizagao),
correlacionou a efetiva igualdade de oportunidades (sem qualquer distingéo) e ajornada
de trabalho, ao que oito dos entrevistados responderam que efetivamente se pode
observar o cultivo do bom relacionamento, sem existir discriminacao. Esta relagao vai
ao encontro de Silva e Marchi (1997), que falam sobre os desafios das instituicdes em
manter servidores motivados, saudaveis e preparados para competigdes existentes,
confirmando a necessidade da preocupagao das instituicbes em suprir a caréncia dos
servidores de uma melhor QVT no ambiente do trabalho.

Com o sexto item (constitucionalismo), procurou-se medir 0 grau em que 0s
direitos dos servidores sao respeitados pela instituicdo, concernentes aos direitos
trabalhistas, a privacidade pessoal e a liberdade de expressao, relativamente a
jornada de trabalho. A maioria dos entrevistados respondeu positivamente, sem
comentarios adicionais. Esta relagao vai ao encontro do conceito dos autores Vieira
e Hanashiro (1990), quando estes falam que a QVT também esta relacionada as
variaveis comportamentais e ambientais, e que veem, juntamente com politicas de
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Recursos Humanos condizentes, uma forma de obter um resultado satisfatério para
os servidores e a organizagado e corrobora o anseio dos servidores relacionado a
jornada de trabalho com a QVT.

O quesito sete (O trabalho e o espaco total de vida) questionou se ha equilibrio
entre a vida pessoal, o trabalho e a jornada de trabalho. Houve unanimidade na
resposta “Sim”. A possibilidade de comentar a resposta, constou manifestacdo de que
uma jornada extensa de trabalho “aniquila a vida social”. Esta relagao vai ao encontro
do que diz Lacerda (2014), que esclarece que uma jornada de trabalho extensa, ao
contrario de estar relacionada a alta produtividade, causa auséncias por doencas das
quais os servidores sao acometidos, e confirma a necessidade de uma adequagao
satisfatéria entre a QVT com a jornada de trabalho, para atender os anseios tanto a
instituicdo quanto dos servidores.

O oitavo e ultimo item (Relevancia social do trabalho na vida) investigou se, na
percepgao do servidor em relagao a imagem da instituigao, a responsabilidade social na
comunidade e a qualidade da prestacéo dos servigos estao relacionadas com a jornada
de trabalho, e, obteve nove respostas afirmativas, revelando que esses aspectos vém
tendo significativos avangos no campo empresarial e institucional. Esta relagado vai ao
encontro do conceito de Huse e Cummings (apud RODRIGUES, 1994), que admitem
que a conscientizagdo dos trabalhadores com a aumento das responsabilidades
sociais da empresa contribuem para melhores formas de realizagao dos trabalhos e
assevera a responsabilidade da instituicdo de se modernizar, acolhendo os avangos
que dizem respeito a relagdo da QVT e a jornada de trabalho.

O levantamento das respostas aliado a leitura das manifestagdes mostra
que, mesmo quando ndo houve unanimidade, a maioria tem opinido positiva sobre
a existéncia inequivoca da relagcdo entre os quesitos apresentados e a jornada de
trabalho. Ainda que nos itens trés e quatro, “Uso e desenvolvimento de capacidades”
e “Oportunidade de crescimento e seguranga”, respectivamente, a maioria dos
entrevistados tenha assinalado “N&o” como resposta, analisando-se as manifestacoes
no espaco aberto para responder subjetivamente “Por qué?” e “Que tipo de relagado?”,
as anotacgdes denotam descontentamento por ndo se sentirem reconhecidos quanto as
suas potencialidades e néo receberem feedbacks sobre as atividades desenvolvidas

dentro da jornada de trabalho.

A atividade forense, reconhecidamente importante, a implantacdo do novo
Sistema de Assisténcia Judiciaria (SAJ/PG5) que, conforme se percebeu na execugao
das atividades diarias, demanda, aos servidores, maior concentracdo e mais horas
passadas em frente aos computadores, bem como a busca de trabalho altamente
intelectualizado, em que os servidores, pela natureza de suas atividades, sao exigidos
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durante o expediente quanto a dedicagao, atencao e diligéncia, sao aspectos dos
quais, associados a jornada de trabalho, demonstram que, efetivamente, o presente
artigo, focado na qualidade de vida no trabalho, oferece indicagdes que podem
servir de fundamento para propostas de planejamento, transformacao de relagdes
e mudancgas institucionais, como a redugado da jornada de trabalho para seis horas
diarias aos servidores do Poder Judiciario de Santa Catarina e a possivel adequacéao
desta jornada, sem prejuizo ao horario de atendimento para os jurisdicionados.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Com a finalizagdo do trabalho, ascendeu-se ao objetivo da pesquisa, uma vez
que houve a constatacéo da relacéo entre a qualidade de vida no trabalho e a Jornada
de Trabalho como parametros de satisfacdo dos servidores do PJSC e, ratificou-se
os beneficios para a instituicdo que tera servidores motivados, saudaveis e cientes
da valorizagdo do potencial humano respondendo, assim, a estes fatores com um
possivel aumento da produtividade e da capacidade de executar, com mais apreco,
as atribuigdes do cargo. Ao mesmo tempo, esta pesquisa apresenta subsidios para
especulagdes futuras correlacionadas ao o estudo apresentado. Por ser um assunto
de estudos recentes, mas que trata de beneficios tanto para os servidores quanto
para a instituicdo, a busca de adequacao da QVT a jornada de trabalho, mesmo com
suas limitacdes, se faz fundamental para uma transformag¢ao no ambiente de trabalho,
tornando-o mais propicio e motivador, e, dessa forma, contribuindo para a evolugéo e
desenvolvimento, pessoal e organizacional.

REFERENCIAS

CARNEIRO, Thiago Lopes. Redugao de Jornada melhora a qualidade de vida no
trabalho? A experiéncia de uma Organizagao Publica, 2007. Disponivel em: <http://
pepsic.bvsalud.org/scielo.php?pid=S1984-66572007000100007 &script=sci_arttext>.
Acesso em: 13 nov. 2014.

CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA. Portal CNJ. Maioria dos tribunais brasilei-
ros tem jornada de trabalho de 7 horas. [2014]. Disponivel em: <http://www.cnj.
jus.br/index.php?option=com_content&view=article&id=8888:tjrj-realiza-mutirao-em-
-21-presidios&catid=1:notas&Iltemid=169>. Acesso em: 13 nov. 2014.

DIEHL, Astor Antonio; TATIM, Denise Carvalho. Pesquisa em ciéncias sociais apli-

217



cadas: meétodos e técnicas. Editora Prentice Hall, 2004.

FERNANDES, Eda. Qualidade de Vida no Trabalho: como medir para melhorar.
Editora Casa da Qualidade, 1996.

FERNANDES, Eda C.; BECKER, Jo&o L. Qualidade de vida no trabalho — QVT: a
renovagao das empresas para os anos 90. Rio de Janeiro, 1989.

FERNANDES Eda; GUTIERREZ, Luiz Homero. Proposta de Trabalho-Qualidade de
Vida: uma experiéncia na Geréncia de Recursos Humanos. BH: Editora Anais, 1987.
FRANCA, Ana Cristina Limongi. Qualidade de vida no trabalho —QVT: conceitos e
praticas nas empresas da sociedade pos-industrial. SP: Editora Atlas, 2004.

GIL, Antonio Carlos. Como Classificar as Pesquisas. SP: Editora Atlas, 2002.
LACERDA, Eugénia. Jornada de 6 horas é questao de saude do servidor e efici-
éncia publica. 2014. Disponivel em: <http://www.fenajufe.org.br/index.php/imprensa/
artigos/1839-jornada-de-6-horas-e-questao-de-saude-do-servidor-e-eficiencia-publi-
ca>. Acesso em: 13 nov. 2014.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de Vida no Trabalho: evolucao
e analise no nivel gerencial. Petrépolis: Editora Vozes, 1994.

SANTA CATARINA. Poder Judiciario. Estrutura Judiciaria. [2008]. Disponivel em:
<http://www.tjsc.jus.br/jur/estruturajudiciaria.htm>. Acesso em: 13 nov. 2014.
SEVERINO, Anténio Joaquim. Metodologia do Trabalho Cientifico. SP: Editora
Cortez, 2007.

SILVA, M. ADIAS da e DE MARCH, Ricardo. Saude e Qualidade de Vida no Traba-
lho. SP: Editora Best Seller, 1997.

VASCONSELOS, Anselmo Ferreira. Qualidade de Vida no Trabalho: origem, evolugéao
e perspectivas. [2001]. Disponivel em:<http://www.luzimarteixeira.com.br/wp-ontent/uplo-
ads/2009/06/qualidade-de-vida-no-trabalho-origem.pdf>. Acesso em: 13. nov. 2014.
VIEIRA, Adriane. A Qualidade de Vida no Trabalho e o Controle da Qualidade
Total. SC: Editora Insular, 1996.

VEIRA, Débora Feijo; HANASHIRO, Darcy Mitiko M. Visao introdutoéria de qualida-
de de vida no trabalho. Porto Alegre, 1990.

218



APENDICE

1. COMPENSACAO
JUSTA E ADEQUA-
DA

Busca-se a obtencdo de remuneracdo ade-
quada pelo trabalho realizado, assim como o
respeito a equidade interna (comparagdo com
os colegas e a equidade externa (mercado de
trabalho).

A 5 Por que?
Qualidade de vida no Conceit Ha rqlagaod
trabalho onceito com a jorna ',a Que tipo de
de trabalho? relacio?

() SIM

()NAO

2. CONDICOES DE
TRABALHO

Analisa as condi¢des reais oferecidas ao em-
pregado para consecuc¢ao das suas tarefas em
um ambiente saudavel.

() SIM

()NAO

3.USO E DESEN-
VOLVIMENTO  DE
CAPACIDADES

Implica o aproveitamento do talento humano,
ou capital intelectual, ndo deixando de reco-
nhecer a necessidade de concessao de auto-
nomia, incentivo o uso da capacidade plena de
cada individuo no desempenho de suas tarefas
com feedbacks dos resultados obtidos no tra-
balho executado e do processo como um todo.

() SIM

()NAO

4. OPORTUNIDADE
DE CRESCIMENTO
E SEGURANCA

Abrange as politicas de instituicdo no que diz
respeito ao desenvolvimento, crescimento e
seguranga dos empregados, ou seja , possibi-
lidade de carreira, crescimento pessoal e se-
guranga no emprego. Neste fator pode-se ob-
servar, através das agdes implementadas nas
empresas, 0 quanto a pratica empresarial esta
de fato sintonizada com o respeito e valoriza-
¢ao dos empregados.

() SIM

()NAO

5. INTEGRACAO
SOCIAL NA ORGA-
NIZACAO

Pode-se efetivamente observar se ha igualda-
de de oportunidades, independente da orienta-
¢ao sexual, classe social, idade e outras formas
de discriminagao, bem como o cultivo ao bom
relacionamento.

6. CONSTITUCIO-
NALISMO

Mede o grau em que os direitos do empregado
sao cumpridos na instituigdo. Implica o respeito
aos direitos trabalhistas, a privacidade pessoal,
a liberdade de expressao.

7. O TRABALHO E O
ESPACO TOTAL DE
VIDA

Aqui deveriamos encontrar o equilibrio entre a
vida pessoal e o trabalho.

8. RELEVANCIA SO-
CIAL DO TRABALHO
NA VIDA

Investiga-se a percepgdo do empregado em
relacdo a imagem da empresa, ‘a responsabi-
lidade social da instituicao na comunidade , a
qualidade dos produtos e a prestagao dos ser-
vicos. Felizmente, esses aspectos vém tendo
significativos avangos no campo empresarial.
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ALGUMAS CONSIDERAGCOES SOBRE O JUIZADO
ESPECIAL CIVEL DE BALNEARIO CAMBORIU

EM RELAGAO AS METAS DO CONSELHO
NACIONAL DE JUSTICA PARA 2013

Eliane Terezinha Franzoni’

Dante Marciano Girardi?

1 INTRODUGAO

O homem é um ser social e politico. Organiza-se em grupos, vivendo em
sociedades. No seio desses grupos ha conflitos, desentendimentos e interesses
divergentes. Para que a sociedade subsista € necessario que os conflitos sejam
resolvidos e, para tanto, o homem dispds de varios meios. O Estado estruturou-se em
poderes: O Poder Executivo, o Poder Legislativo e o Poder Judiciario, com o intuito de
organizar e controlar as agées humanas e trazer um equilibrio a sociedade.

Ao Poder Judiciario, um dos trés poderes do Estado, cabe interpretar as leis
elaboradas pelo Poder Legislativo e promulgadas pelo Poder Executivo. E exercido
pelos juizes e possui a capacidade e a prerrogativa de julgar, de acordo com as regras
constitucionais e leis criadas pelo Poder Legislativo. Ele deve aplica-las em diferentes
situacoes e julgar aqueles cidadaos que, por diversos motivos, ndo as cumprem.

Os Juizados Especiais decidem agdes de menor complexidade e TJSC ([2008]):
Integram a estrutura do Poder Judiciario estadual desde 1995, ano em
que foram implementados pela Lei n. 9.099. Tém como principal objetivo a

resolucdo dos pequenos conflitos com maior rapidez, menos documentos

1 Graduada em Administracdo pela Univali. Especialista em Administracdo Hospitalar e
Negdcios em Saude pela PUC/RS. Especialista em Gestdo Organizacional e Administragcao de Recursos
Humanos pela UFSC. Técnica Judiciaria Auxiliar lotada no Juizado Especial Civel da Comarca de
Balneario Camborit do TJSC. E-mail: eliane.franzoni@tjsc.jus.br.

2 Professor Associado da Universidade Federal de Santa Catarina. Doutor em Engenharia
e Gestao do Conhecimento pela Universidade Federal de Santa Catarina. Coordenador do Nucleo
de Pesquisas e Estudos em Recursos Humanos. Lattes: <http://lattes.cnpq.br/9063469350004410>.

E-mail: dante.girardi@terra.com.br.
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e menos despesas, adotando procedimentos mais simplificados do que os

utilizados na Justica comum.

De acordo com ALESC ([2014]), a Vara do Juizado Especial Civel de Balneario
Camboriu foi criada pela Lei Complementar Promulgada n. 181, de 21 de setembro de
1999, e sua consolidagao foi efetuada em 23 de outubro de 2003.

O Direito, criagdo humana, € um instrumento cujo principal objetivo € viabilizar
a existéncia em sociedade, trazendo paz, segurancga e justica, e o judiciario tem
por fungdo garantir e defender os direitos individuais, ou seja, promover a justica,
resolvendo todos os conflitos que possam surgir na vida em sociedade.

As responsabilidades e a estrutura desse poder sdo determinadas pela principal
lei do pais, a Constituicdo Federal. Todos os cidadaos tém o direito de solicitar que
o judiciario se manifeste, de maneira a resolver disputas ou punir aqueles que n&o
cumprem as leis.

Com o objetivo de garantir esse direito, a Constituicdo estabelece estruturas
paralelas ao Poder Judiciario, as quais todos os cidadaos podem recorrer, por exemplo,
o Ministério Publico, a Defensoria Publica (para aqueles que ndo podem pagar um
advogado), a Ordem dos Advogados do Brasil (OAB) e para exercer o controle sobre
o Poder Judiciario, o Conselho Nacional de Justica (CNJ).

Conforme CNJ (2014), o conselho é uma instituicao publica que visa a aperfeigoar
o trabalho do sistema judiciario brasileiro, principalmente no que diz respeito ao
controle e a transparéncia administrativa e processual. Criado em 31 de dezembro de
2004, e instalado em 14 de junho de 2005, o Conselho tem sua sede em Brasilia, mas
atua em todo o territorio nacional.

O objetivo deste trabalho é verificar o resultado do Juizado Especial Civel (JEC)
de Balneario Camboriu em relacdo as metas do CNJ para o ano de 2013. Os dados
foram coletados através de pesquisa no site do CNJ e no SAJ (Sistema de Automacéao
do Judiciario). O site do CNJ traz todas as informacdes sobre o trabalho desenvolvido
pela instituicdo na sua fungéo de controle sobre o judiciario brasileiro. Ja o SAJ fornece
a possibilidade de pesquisa do trabalho do JEC, apresenta o SAJ estatistica, em que
€ possivel pesquisar dados sobre todo 0 movimento dos processos que tramitam em
cada comarca ou vara.

A seguir, uma revisao da literatura sobre as escolas de administracéo e as
ferramentas do administrador, entre, elas o controle, que é exercido pelo CNJ,
considerando-se que o CNJ foi criado pela Emenda Constitucional 45, de 2004
(a chamada Reforma do Judiciario) para exercer a funcdo de controle externo do
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judiciario. Para exercer esse controle, estabelece metas que devem ser atingidas
pelos varios tipos de justica, entre elas a Justica Estadual, na qual esta inserida o
Juizado Especial Civel. Diante do exposto, a presente pesquisa tem por objetivo fazer
algumas consideracdes sobre o Juizado Especial Civel de Balneario Camborit em
relacdo as metas do Conselho Nacional de Justiga.

2 REVISAO DA LITERATURA

Ao longo da historia, a Teoria Administrativa vem sendo influenciada, de tempos
em tempos, com o inicio de novas preocupagdes, de novas abordagens. De acordo
comAndrade e Amboni (2007), a administragdo é uma ciéncia, pois lida com fenémenos
complexos.

Para Chiavenato (2003), a Teoria Administrativa percorreu trés eras no decorrer
do século XX. A primeira foi de estabilidade e previsibilidade da Era Classica, com a
Administracao Cientifica, Teoria Classica, Teoria da Burocracia e Teoria das Relacdes
Humanas. A segunda foi o inicio da mudanga, com a Era Neoclassica, na qual
se viu que os pontos de vista dos autores classicos nunca deixaram de subsistir.
Apesar de todas as criticas aos postulados classicos e aos enfoques tradicionais da
organizacéo, os principios de administragao, a departamentalizagao, a racionalizagao
do trabalho, a estrutura linear ou funcional, enfim, a abordagem classica nunca foi
totalmente substituida por outra abordagem. Cita-se da era neoclassica a Teoria
Comportamental, a Estruturalista, a Teoria de Sistemas e da Contingéncia. A terceira, a
Era da Informacao, esta trazendo novos desafios para a Teoria Geral da Administragao
(TGA). Nos portais da Era da Informacéao, surgem solu¢gdes emergentes no intuito de
reduzir o diferencial entre as praticas administrativas e as exigéncias de um ambiente
turbulento e instavel.

2.1 VISAO GERAL DA ADMINISTRACAO

A historia da administragédo é recente. Segundo Chiavenato (2003), somente a
partir do século XX é que ela surgiu e desenvolveu-se. Uma das razdes para tanto é
que nos dias de hoje a sociedade tipica dos paises desenvolvidos € uma sociedade
de organizagdes, na qual a maior parte das obriga¢des sociais (como a produgao de
bens ou servigos em geral) € confiada a organizagdes (como industrias, universidades
e escolas, hospitais, comércio, comunicagdes, servigos publicos etc.) que precisam
ser administradas para se tornarem mais eficientes e eficazes.

222



2.1.1 Taylor e a administragao cientifica

Conforme Andrade e Amboni (2007), Taylor, como defensor da aplicagéo
dos métodos cientificos, afirmava que a organizagdo e a administragdo devem ser
estudadas e analisadas segundo os principios cientificos. Nao basta o administrador
compreender as organizagdes de forma empirica. Taylor estava preocupado com o
desenvolvimento de uma ciéncia para a administragao.

Para Taylor (1990), o principal fim da administracdo deve ser o de assegurar
o0 maximo de prosperidade ao empregador e, a0 mesmo tempo, o maximo de
prosperidade ao empregado da organizacéo. Deve haver uma identidade de interesses
entre patrbes e empregados. Assim, quanto maior a produgdo proporcionada pelo
empregado, maior o ganho em termos financeiros (remuneragé&o diretamente vinculada
a unidades produzidas), e por sua vez, maior retorno para o empregador com 0 minimo
de custo. Taylor considerou mais oportuno separar as atividades de planejamento e
de execugao. Os administradores deveriam planejar para os operarios executarem.
Para o autor, o homem era influenciado e incentivado a produzir mais devido as
recompensas salariais, materiais e econémicas. Era a pega de uma maquina. Ele
apenas tinha de executar, ndo questionar.

2.1.2 Henri Fayol e a teoria classica

De acordo com Andrade e Amboni (2007), quase na mesma época do
desenvolvimento do movimento taylorista do trabalho, estabelecia-se, na Franga, uma
doutrina de estruturagdo administrativa da empresa, também com o objetivo de obter
0 maximo rendimento.

A corrente dos anatomistas e fisiologistas da organizacao foi desenvolvida
na Franga com os trabalhos pioneiros de Henri Fayol. Essa escola era
formada principalmente por executivos de empresas e foi chamada de
Teoria Classica da Administragdo, cuja preocupagéo basica era aumentar
a eficiéncia da empresa por meio da forma e da disposicado de seus 6rgaos
componentes (departamentos) e das suas estruturas. Enfase na anatomia
(estrutura) e na fisiologia (funcionamento). (ANDRADE, AMBONI, 2007, p.

63).
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Fayol (1978) definiu as fungbes do administrador como sendo:

a) Planejar — significa estabelecer os objetivos da organizagéo,
especificando a maneira como serao atingidos;

b) Organizar — € a forma de coordenar todos os recursos da empresa,
sejam eles humanos, financeiros ou materiais, alocando-os da melhor maneira,
segundo o planejamento tragado;

c) Comandar — significa fazer com que os subordinados executem o que
deve ser feito. Pressupde que as relagdes hierarquicas estejam claramente
definidas, ou seja, que o papel dos administradores e dos subordinados esteja
explicito, assim como o grau de participacao e colaboragédo de cada um para a
consecucgao dos objetivos pretendidos;

d) Coordenar—aimplantagcado de qualquer planejamento seriainviavel sem
a coordenacéo das atitudes e esforgos de toda a organizagao (departamentos e
pessoas), tendo em vista os objetivos definidos;

e) Controlar — é estabelecer padrdées e medidas de desempenho que
permitam assegurar que as atitudes adotadas sao as mais compativeis com o
que a organizagao almeja.

Conforme Andrade e Amboni (2007), as criticas feitas a Fayol (1978) dizem
respeito a sua pouca originalidade na definicdo dos principios gerais da administracao,
concepgao daorganizacdo com énfase exagerada na estrutura, insisténcia na utilizacao
da unidade de comando e centralizacdo da autoridade, denotando a influéncia das
antigas concepg¢des militares e eclesiasticas. Nao levam em conta os aspectos da
dinamica organizacional e ambiental.

2.1.3 Escola burocratica

Para Weber (apud ANDRADE; AMBONI, 2007), a burocracia ideal deveria
assegurar a estabilidade, a previsibilidade e a padronizacdo de comportamentos,
visando a maxima eficiéncia a partir das seguintes dimensdes:

a) Normas e regulamentos — regras gerais escritas que determinam os
procedimentos formais e definem como a organizagéo deve funcionar.

b) Divisdo do trabalho — instrumento que possibilita a sistematica
especializagcao de alto grau e determina o emprego de pessoas tecnicamente
qualificadas, garantindo a eficiéncia da organizacao.

c) Hierarquia da autoridade — tudo é regido pela obediéncia a autoridade
superior, em que o comando e a responsabilidade estdo claramente estruturados
e dimensionados.
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d) Relagdes impessoais — a burocracia segue o principio administrativo,
sem odio ou paixdo. Nao ha lugar para sentimentos, favoritismo, gratidao,
demonstragdes de simpatia e antipatia. O administrador burocratico € imparcial
e objetivo e tem como missao cumprir as obrigacdes de seu cargo e contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais.

e) Especializagdo da Administragdo — quem administra a organizagao
é um profissional qualificado para o cargo. E selecionado por sua capacidade
técnica, recebe um salario e pode ser demitido (ndo € o dono do capital).

f) Formalismo das comunicagées — documentos adequados de forma
que as comunicagdes sejam interpretadas univocamente.

g) Rotinas e procedimentos — o ocupante do cargo é regido por regras
e leis, dentro das quais suas atividades sao executadas seguindo um padrao
previamente definido e estabelecido por normas técnicas.

h) Profissionalizagédo do participante — cada funcionario € um especialista
no seu cargo. E selecionado e escolhido por competéncia e capacidade. E
recompensado dentro da organizagdo por uma sistematica de promogdes,
por meio de um plano de carreira, com base na competéncia técnica e na
capacidade.

i) Previsibilidade do funcionamento. Weber prevé que todas as agdes
e as reagdes do comportamento humano na organizagao sejam previsiveis ja
que devem comportar-se de acordo com as normas e os regulamentos.

j) Competéncia técnica — a escolha do funcionario segue padrdes
técnicos e nao preferéncias. Weber estava preocupado com a previsibilidade
do funcionamento das organizagdes para obter o maximo de eficiéncia.

2.1.4 Escola de relagbes humanas

Conforme Andrade e Amboni (2007), houve um periodo de transi¢cao entre a
Administracao Cientifica, a Teoria Classica e a Escola de Relagées Humanas, quando
um conjunto de autores mostrou que a organizagdo é um sistema social, e que a
producao € um processo cooperativo que depende da participagao integrada de seus
diferentes componentes. As ideias centrais desses autores sdo que na organizagao
ha um numero infinito de possibilidades em torno de uma situagao especifica ou unica;
a organizagao € uma forga viva, movel e fluida; representa pessoas que reagem e
respondem a estimulos que ndo podem ser definidos com precisao.

De acordo com Andrade e Amboni (2007), a Escola de Relagbes Humanas surgiu
nos Estados Unidos devido a onda de desemprego resultante da crise de 29, e foi
impulsionada pelos resultados da pesquisa de Hawthorne. A experiéncia de Hawthorne
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foi realizada entre 1927 e 1932, por George Elton Mayo e seus colaboradores, em um
fabrica da Western Electric Company, situada em Chicago, no bairro de Hawthorne,
e tinha como objetivo inicial conduzir experimentos relacionado a luminosidade do
ambiente de trabalho e a eficiéncia dos operarios, medida pela producgao. A partir dos
primeiros resultados, a pesquisa se estendeu ao estudo da fadiga, aos acidentes de
trabalho, a rotacdo do pessoal e ao efeito das condig¢des fisicas de trabalho sobre a
produtividade dos operarios. A experiéncia demonstrou que o homem n&o pode ser
visto como uma maquina. Ele precisa conviver com as outras pessoas para poder se
sentir util e com vida nas organizagdes. A interagao social resultante da experiéncia
demonstrou que o homem é um ser social que necessita dos outros para dialogar,
trocar amor e carinho.

2.1.5 A Escola Comportamentalista

De acordo com Andrade e Amboni (2007), a Escola Comportamentalista ou
Behaviorista surgiu no final da década de 1940, com uma redefinicdo geral de conceitos.
Ela amplificou e diversificou os conteudos ja explorados pelos estudiosos mecanicistas
e humanistas. A Escola Comportamentalista ressaltou o tipo de homem administrativo,
que procura a maneira satisfatoria e ndo a 6tima ou a melhor maneira para fazer algo.
Para sua satisfagcao, ele ndo precisa do maximo absoluto, mas do suficiente para se
contentar dentro das possibilidades da situagao. Esta orientado para satisfazer as
necessidades que estdo ao seu alcance devido aos limites da racionalidade.

Os comportamentalistas deram énfase na organizagdo baseada no consenso e
na colaboracdo, em vez de no comando e na obediéncia. Produziram as principais
teorias acerca da motivagdo humana, deram enormes contribuicbes a compreensao
da motivagao individual, do comportamento de grupos, das relagdes interpessoais
no trabalho e da importancia do trabalho para as pessoas. Os comportamentalistas
cometeram um equivoco no momento em que procuraram padronizar suas proposigoes:
deixaram de lado as diferengas individuais de personalidade.

2.1.6 A Escola Estruturalista

Surgiu em decorréncia do declinio do movimento de relagdes humanas no final
da década de 1950. Conforme Andrade e Amboni (2007), foi a primeira Escola da
Administracao a tratar a organizagédo como um sistema aberto, ou seja, com interfaces
com o meio. Conforme Wahrlich (1977), a ideia da integracéo dos elementos em uma
totalidade, como apregoa o estruturalismo, € a mesma ideia que sustenta a Teoria
dos Sistemas, ou seja, a compreensao da interdependéncia reciproca de todas as
organizacgdes e da consequente necessidade de integragéo.
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2.1.7 A escola do desenvolvimento organizacional

Para Bennis (apud ANDRADE; AMBONI, 2007), o Desenvolvimento
Organizacional é uma resposta da organizacdo as mudancas. E um esforgo
educacional muito complexo, destinado a mudar as atitudes, os comportamentos e
a estrutura da organizacao de tal maneira que esta possa se adaptar melhor a novas
conjunturas, mercados, tecnologias, problemas e desafios que estdo surgindo nas
economias globalizadas.

2.1.8 A Escola Sistémica

Para Andrade e Amboni (2007), a abordagem sistémica da administracao
trata de trés escolas principais: Cibernética e Administragcdo, Teoria Matematica
da Administracdo e Teoria de Sistemas. Cibernética € uma ciéncia que tem por
objetivo compreender os fenbmenos naturais e artificiais por meio dos processos de
comunicacao e controle. A Teoria Matematica aplicada aos problemas administrativos
€ mais conhecida como Pesquisa Operacional. Enfatiza o processo decisério e
procura trata-lo de modo légico e racional, por meio de uma abordagem quantitativa.
A Teoria de Sistemas se baseia na compreensao da dependéncia reciproca de todas
as disciplinas e da necessidade de sua integragéo.

2.1.9 A Escola Contingencial

De acordo com Andrade e Amboni (2007), a Teoria da Contingéncia surgiu por
meio do desenvolvimento de varias pesquisas realizadas com o intuito de verificar
que tipos de estruturas organizacionais eram mais compativeis com a realidade das
industrias. Utilizou as premissas basicas da Teoria de Sistemas, no que se refere aos
aspectos de interdependéncia e natureza organica das organizagdes, bem como a
consideragao das organizagdes como sistemas abertos e adaptativos que interagem
dinamicamente com o ambiente, sejam clientes, fornecedores, concorrentes e 6rgaos
reguladores, entre outros. Para a Teoria da Contingéncia, ndo ha nada correto. Tudo
depende. Tudo é relativo. As variaveis do ambiente direto e indireto atuam como fatores
impulsionadores para a modificagdo dos processos, da estratégia, da estrutura e da
tecnologia, ou seja, dos aspetosinternos daorganizagéo. Haumarelagao funcional entre
ambiente externo e ambiente interno das organiza¢des de forma relativa e contingente.
Para a Administracédo Cientifica, eram os métodos e processos de trabalho de cada
operario. Para a Teoria Classica, a administragdo envolve previsdo, organizagao,
direcao, coordenacao e controle do trabalho realizado em toda a organizagao. Para a
Teoria das Relagbes Humanas, a administracdo deve buscar os melhores resultados
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por meio de condi¢cdes que permitam a integragdo das pessoas nos grupos sociais e

a satisfagao das necessidades individuais. Seja considerada uma ou outra teoria, o
objeto da administracao ¢é a atividade organizacional e a administragao tornou-se vital

numa sociedade de organiza¢des cada vez mais complexas.

Segundo Chiavenato (1979), na Administragdo Cientifica a concepg¢éo era a
de uma organizacgao formal. As relagbes entre patrdo-empregado eram vistas como
uma identidade de interesses, e o trabalhador respondia a incentivos monetarios.
Dai, entdo, a concepgao da natureza humana do “Homo Economicus”.  Na teoria
de Relagdes Humanas, a organizagéo era concebida de modo informal, as relagdes
gestor-empregado também como uma identidade de interesses, nas quais o trabalhador
respondia a incentivos psicossociais. Dai surgindo a concepgao da natureza humana
de “Homo Social’.

Conforme Chiavenato (1993), a Teoria Administrativa sofreu grande mudancga
conceitual com a abordagem humanistica de administrar. A énfase antes colocada
na tarefa (pela Administragao Cientifica) e na estrutura organizacional (pela Teoria
Classica da Administracdo) passa para a énfase nas pessoas que trabalham ou
que participam nas empresas. Essa abordagem humanistica € inaugurada com o
aparecimento da Teoria das Relagbées Humanas, que surgiu da necessidade de se
corrigir a forte tendéncia a desumanizacgao do trabalho, surgida com a aplicagéo de
métodos rigorosos, cientificos e precisos, aos quais os trabalhadores deveriam se
adaptar. No comportamentalismo, a organizagao era tida como um sistema
cooperativo racional, no qual o conflito era possivel e negociavel. O trabalhador era
visto como respondendo a incentivos mistos. O individuo era concebido como Homem
Administrativo, capaz de tomar deciséo (no sentido de seguir os comandos).

Para Chiavenato (1979), o primeiro tedérico das organizagbes foi,
incontestavelmente, Max Weber, que estudou as organizagdes sob um ponto de
vista estruturalista, preocupando-se com sua racionalidade, com a relacdo dinamica
entre 0s meios e recursos utilizados e os objetivos alcangados pelas organizagdes.
No estruturalismo, a organizagao era vista como um sistema social deliberadamente
construido, e os conflitos na relagao administrador-empregado vistos como inevitaveis
e muitas vezes desejaveis, sendo que o trabalhador respondia a incentivos mistos e a
sua concepgao como Homem Organizacional. Com o aparecimento das burocracias,
a partir do crescimento e multiplicacdo das organizagdes, a abordagem da Teoria
Administrativa, até entdo eminentemente introspectiva e voltada apenas para os
fendbmenos internos da organizacdo, ganhou uma nova dimensao, através da teoria
estruturalista. Na Teoria Geral dos Sistemas, a organizagao era tida como um sistema
aberto. As relagdes administrador-empregado como conflitos de papéis e o sistema
de incentivos eram mistos. Dai a concepcado da natureza humana como Homem
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Funcional. Ja na Abordagem Contingencial da Administracdo, aparece o homem na
concepgao do Homem Complexo, pois ha uma relagao que se estabelece entre a
organizacédo e o ambiente, com atengdo a mudancga, uma caracteristica intrinseca do
universo.

2.2 FUNCOES BASICAS DA ADMINISTRACAO

Para Fayou (1978), as fungdes administrativas englobam: prever, organizar,
comandar, controlar e coordenar. Atualmente, as funcbes administrativas envolvem:
planejamento, organizagdo, diregdo e controle. Em seu conjunto, as fungdes
administrativas formam o processo administrativo.

Segundo Chiavenato (2007), planejamento é a funcdo administrativa que
determina antecipadamente os objetivos a alcancar e o que deve ser feito para alcanga-
los. Modernamente, substitui a previsao no processo administrativo. Organizagao é o
ato de designar, a varios individuos ou grupos da empresa, as tarefas desenvolvidas
durante o planejamento. Direcdo é a funcdo administrativa que interpreta objetivos
e os planos para alcanga-los, conduz e orienta as pessoas rumo a eles. Controle é
a funcao administrativa que verifica para que tudo ocorra de acordo com as regras
estabelecidas e as ordens dadas.

2.2.1 Fundamentos da funcéo controle

Segundo Certo (2003), a medida que cresce a escala e a complexidade das
empresas modernas, aumenta também a dificuldade do controle nessas empresas
e, de maneira simples, controlar é fazer com que algo aconteca do modo como foi
planejado. Neste sentido, o planejamento e o controle sdo fungdes praticamente
inseparaveis.

2.2.2 Funcéao controle como fonte de informacéao
Segundo Oliveira (2009, p. 188,),

[...] controle € uma fungdo do processo administrativo que, mediante a
comparacao com padrdes previamente estabelecidos, procura medir e avaliar
o desempenho e o resultado das agdes, com a finalidade de realimentar os

tomadores de decisoes [...].
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E a funcdo controle como fonte de informacgdo, para que se possa corrigir ou
reforcar esse desempenho ou interferir em fungéo do processo administrativo, para
assegurar que os resultados satisfacam as metas, aos desafios e aos objetivos
estabelecidos. As informagdes sdo necessarias para o processo de controle e
avaliacao, e esse processo gera informacoes.

2.3 DEFINICAO DE METAS PARA RESULTADOS MENSURAVEIS

Metas sao resultados finais que devem ser atingidos. Para Tachizava e
Rezende (2000), as metas séo resultados mensuraveis a serem atingidos em datas
preestabelecidas, ou seja, sdo resultados finais que devem ser atingidos dentro de
certo tempo. S&o especificas, quantificadas, temporarias e tém de ser factiveis.

Segundo Chiavenato (2003), metas sdo alvos a se atingir em curto prazo. As
metas mais comuns sao: produ¢cao mensal, faturamento mensal, cobranca diaria etc.
Ja para Oliveira (2009), meta é o passo ou etapa perfeitamente quantificada, com
prazo e responsavel definidos para alcangar os desafios e os objetivos da empresa.

Segundo Meirelles (2001), o objetivo da administracdo publica se resume na
busca do bem comum da coletividade administrada, na defesa do interesse publico.
Assim, todo ato administrativo realizado sem atender ao interesse publico configura-se
como um desvio de finalidade, ou seja, seu compromisso é com a produgao de bens e
servigos voltados para os interesses de uma coletividade e ndo de grupos especificos.
Nesse sentido, a estipulacdo de metas pelo CNJ para o poder Judiciario esta de
acordo com a prestacao de servigos voltados para os interesses de uma coletividade
(os cidadaos) e ndo de um grupo especifico (os membros do Poder Judiciario).

2.3.1 Conselho Nacional de Justica e as metas para o Poder Judiciario

A satisfagao dos cidadaos €, ou deveria ser, um dos objetivos das organizacoes
publicas. Isso é particularmente importante para o Poder Judiciario, que tem a fungao
de garantir e defender os direitos individuais, ou seja, promover a justiga, resolvendo
os conflitos que possam surgir na vida em sociedade. No Juizado Especial, é possivel
entrar com a agao judicial mesmo sem advogado, quando a causa nao atinge o
valor de 20 salarios minimos. Aquele cidadao, cada vez mais bem informado, busca
diretamente o judiciario e entra com o processo, colocando nas maos do Poder
Judiciario a sua expectativa de justica. Essa € uma particularidade do Juizado
Especial: atender diretamente o cidaddo em questbes processuais. Quando a
questao envolve valores maiores do que 20 salarios minimos, pode-se dar entrada no
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Juizado Especial, mas através de um procurador, o advogado escolhido. Nesse caso,
o contato com o cidadao € intermediado pelo seu advogado. Mesmo assim, a resposta
precisa ser dada a esse cidad&do o mais rapidamente possivel.

O CNJ, visando a melhorar praticas e celeridade processual, estabelece metas
para o Poder Judiciario. Inteirar-se delas e buscar atingi-las € a postura que se espera
do judiciario.

Para Andrade e Amboni (2007, p. 75) “O poder da autoridade manifesta-se nos
cargos ocupados pelas pessoas dentro de uma determinada area de competéncia,
onde cabe ao superior dar as ordens e estas devem ser obedecidas.”. A autoridade
se estabelece dentro das organizagdes de acordo com o principio hierarquico. A

hierarquia de autoridade contempla os ocupantes com certos privilégios e obrigagdes,
devidamente definidos por normas e leis.

De acordo com Andrade e Amboni (2007), na atividade burocratica habitual, o
exemplo tipico de poder é o dominio legal, em que as pessoas sdo submetidas a
rigidos controles de obediéncia e formalismo.

Nessa perspectiva € que entra o CNJ.

Instituicdo publica que visa aperfeicoar o trabalho do sistema judiciario
brasileiro, principalmente no que diz respeito ao controle e a transparéncia
administrativa e processual. Criado em 31 de dezembro de 2004 e instalado
em 14 de junho de 2005, o Conselho tem sua sede em Brasilia, mas atua

em todo o territério nacional. (CNJ, 2013).

As metas nacionais do Poder Judiciario, inicialmente metas de nivelamento,
foram definidas pela primeira vez no Segundo Encontro Nacional do Judiciario, que
aconteceu em Belo Horizonte, Minas Gerais, em 2009. Ao final do Encontro, os tribunais
brasileiros tragaram dez metas de nivelamento para o judiciario no ano de 2009. O
grande destaque foi a Meta 2, que determinou aos tribunais que identificassem e
julgassem os processos judiciais mais antigos, distribuidos aos magistrados até 31
de dezembro de 2005. Com a Meta 2, o Poder Judiciario comegou a se alinhar com
o direito constitucional de todos os cidadaos brasileiros que estabelece a duragao
razoavel do processo na Justica. Foi o comeg¢o de uma luta que contagiou o Poder
Judiciario do pais para acabar com o estoque de processos causadores de altas taxas
de congestionamento nos tribunais. Também foram definidas outras metas importantes
para organizar o trabalho nas varas de Justi¢a, informatizar o judiciario e proporcionar
mais transparéncia a sociedade.
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Conforme CNJ (2014), no Ill Encontro Nacional do Judiciario, que aconteceu na
cidade de Sao Paulo, em 2010, foram definidas novas metas para aquele ano, entéao
denominadas como metas prioritarias. As prioridades estabelecidas no ano anterior,
como a agilidade e eficiéncia da justica, continuaram em foco, e os desafios tragados
foram ainda maiores. A Meta 2, por exemplo, passou a abranger o ano de 2006. Ou
seja, os tribunais deveriam dar conta de julgar todos os processos distribuidos até
31 de dezembro de 2006. A Meta 1 também garantiu mais agilidade a tramitacdo dos
processos, determinando o julgamento de uma quantidade de processos maior do
que o numero que entrou na justica em 2010. Nos dias 6 e 7 de dezembro de 2010,
aconteceu o IV Encontro Nacional, no Rio de Janeiro. Ali, foram escolhidas quatro
metas aplicaveis a todos os segmentos e uma meta especifica para cada segmento
de Justica — Trabalhista, Federal, Militar e Eleitoral, com exce¢ao da Justica Estadual.
Entre as iniciativas assumidas, destacou-se a meta de responsabilidade social, que
consistiu em implantar pelo menos um programa de esclarecimento ao publico sobre
as funcgdes, atividades e 6rgaos do Poder Judiciario em escolas ou quaisquer espagos
publicos. No V Encontro Nacional, ocorrido em Porto Alegre, foram definidas as metas
nacionais de 2012. Para esse ano, criaram-se metas relativas a disponibilizagao,
pelos tribunais, de informagdes processuais na internet, com andamento atualizado
e conteudo das decisbes de todos os processos, respeitado o segredo de justica; a
criacao do Nucleo de Cooperacao Judiciaria, com a instituicao do juiz de cooperagao;
a implantacao de sistema eletrénico para consulta a tabelas de custas e emissao de
guia de recolhimento, entre outras iniciativas voltadas a modernizagao, celeridade
e efetivacdo da justica. Nos dias 5 e 6 de novembro de 2012, em Aracaju, no VI
Encontro Nacional, foram aprovadas as metas nacionais para o ano de 2013. Esse
ano foi de primordial importancia para os objetivos de protecéo dos direitos do cidadao
e da probidade administrativa. A principal meta nascida das discussdes travadas no
evento foi a Meta 18, que visava a identificar e julgar, até 31 de dezembro de 2013,
as agdes de improbidade administrativa e agdes penais relacionadas a crimes contra
a administragcao publica, distribuidas até 31 de dezembro de 2011. Essa meta, que
envolve o STJ, as Justicas Estadual, Federal, Militar Estadual e Militar da Uniao,
evidenciou a necessidade de priorizar o processo e julgamento de agodes relativas a
praticas lesivas ao patriménio publico e aos principios da administragao publica. Tais
agdes seguirdo sendo acompanhadas no ano de 2014, com renumeragao da Meta 18
para Meta 4, sendo que: a Justica Estadual, a Justica Militar da Unido e os Tribunais de
Justica Militar Estaduais deverao julgar as agdes distribuidas até 31 de dezembro de
2012, e a Justica Federal e no STJ, 100% das ag¢des distribuidas até 31 de dezembro
de 2011 e 50% das agdes distribuidas em 2012. Também relacionadas a probidade
publica, foram instituidas as Metas 16 e 17, cujos objetivos eram, respectivamente,
fortalecer a estrutura de controle interno nos tribunais e desenvolver, nacionalmente,
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sistemas efetivos de licitacdo e contratos. Por fim, nos dia 18 e 19 de novembro de
2013, foi realizado o VII Encontro Nacional do Judiciario, em Belém, para aprovacgao
das metas nacionais de 2014 e dos macrodesafios do Poder Judiciario para o periodo
2015 — 2020, bem como metas especificas aplicaveis a determinados segmentos
de justica. A partir deste ano, somente serdo acompanhadas diretamente pelo CNJ
as seis metas nacionais, permitindo aos tribunais a concentragdo de esforgos para
o atingimento de metas com maior demanda da sociedade, tais como: redugao de
acervos de processos pendentes de julgamento, razoavel duragédo do processo,
aumento do volume de processos julgados, produtividade dos magistrados e
servidores, priorizagdo no processo e julgamento de agdes relativas a improbidade
e crimes contra a administracédo publica, das agdes coletivas, impulso as execugdes
fiscais e nao fiscais e distribuicdo adequada da forca de trabalho das unidades de
apoio direito a atividade judicante.

2.3.2 Metas do CNJ para a Justica Estadual, aplicaveis ao Juizado Es-
pecial Civel para o ano de 2013

Os presidentes ou representantes dos tribunais do pais, reunidos em Porto
Alegre, nos dias 17 e 18 de novembro de 2011, durante o V Encontro Nacional do
Judiciario, e em Aracaju, nos dias 5 e 6 de novembro de 2012, durante o VI Encontro
Nacional do Judiciario, definiram as metas para o judiciario brasileiro alcangar em
2013 (CNJ, 2014).

Para a Justigca Estadual, ttm-se as seguintes metas:

* Meta 1 — Julgar quantidade maior de processos de conhecimento do que os

distribuidos em 2013.
« Meta 16 — Fortalecer a estrutura de controle interno do tribunal.
» Meta 17 — Desenvolver, nacionalmente, sistemas efetivos de licitagcao e contratos.

* Meta 18 —Identificar e julgar, até 31de dezembro de 2013, as a¢cdes de improbidade
administrativa e acbes penais relacionadas a crimes contra a administracao

publica, distribuidas até 31 de dezembro de 2011.

» Meta 19 — Realizacdo de parcerias entre o Conselho Nacional de Justica, os

Tribunais de Justica, os Tribunais Federais, os Tribunais Regionais Eleitorais e os
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Tribunas de Contas, para aperfeicoamento e alimentacdo do Cadastro Nacional

de Condenacdes Civeis por ato de improbidade administrativa.

De acordo com CNJ (2013), os dados devem ser langados pelos tribunais até
o 18. dia util de cada més, no sistema de metas nacionais do judiciario, disponivel
no sitio eletrénico do Conselho Nacional de Justica, no link <http://www.cnj.jus.br/
corporativo>. As credenciais de acesso (CPF e senha) ao sistema s&o as mesmas
para todas as metas. O sistema é aberto para alimentacdo do primeiro ao 18. dia
util do més seguinte ao de cumprimento. A data limite € observada para efeito de
consolidacdo dos dados, levantamentos estatisticos e composicdo dos relatorios
trimestrais que s&o divulgados no portal do CNJ.

3 METODOLOGIA

Este topico trata da metodologia referente ao presente estudo. Para Lakatos
e Marconi (1991) nao ha ciéncia sem o emprego de métodos cientificos e o uso de
método € um fator de seguranca e economia na busca dos objetivos do projeto de
pesquisa. Para Kerlinger (1979, p. 335) “A metodologia inclui maneiras de formular
problemas e hipoteses, métodos de observagao e coleta de dados, a mensuragao de
variaveis e técnicas de andlise de dados.”.

O objetivo deste capitulo é explanar como os dados foram coletados, analisados
e utilizados na conducgao deste estudo para se chegar ao objetivo proposto.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Ao caracterizar uma pesquisa, ha dois tipos de abordagem que podem ser
utilizados: a abordagem quantitativa e a qualitativa. Para efeitos desta pesquisa, foi
adotado o método quantitativo.

Para Oliveira (1999), o que diferencia a abordagem quantitativa da qualitativa € sua
sistematica e forma de abordagem do problema objeto de estudo. O modelo quantitativo
significa quantificar opinides, dados, nas formas de coleta de informagdes e também o
emprego de recursos e técnicas estatisticas, ainda que das mais simples. Representa uma
forma de garantir a precisao dos resultados, e evitar distor¢des de analise e interpretagdes.

Como abordado, no presente estudo a pesquisa foi quantitativa, pois foram coletadas
informacgdes e empregadas técnicas estatisticas, ainda que das mais simples, para analise.
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3.2 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

E possivel realizar a pesquisa desde que se tenha tracado claramente o objetivo
antes de inicia-la, e que se tenham claro quais os procedimentos metodologicos
necessarios para a realizagdo. A presente pesquisa utiliza o método de raciocinio
dedutivo e apresenta natureza aplicada. De acordo com Cervo, Bervian e da Silva
(2007, p. 46) “A deducéao é a argumentagao que torna explicitas verdades particulares
contidas em verdades universais.”, ou seja, parte-se do geral para o particular. Trata-se
de pesquisa aplicada, ja que dirigidos a solu¢ao de problemas especificos. O presente
estudo é classificado, quanto aos fins, como descritiva e quanto aos meios, como
documental e estudo de caso. Para Cervo, Bervian e da Silva, (2007, p. 61), “Apesquisa
descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis)
sem manipula-los.” e, na pesquisa documental, s&o investigados documentos para
estudar a realidade presente ou passada, com a pesquisa histérica. Ja para Roesch
(1996, p. 146) “O estudo de caso € uma estratégia de pesquisa que busca examinar
um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto.”.

O universo da pesquisa sdo as metas do CNJ para o ano de 2013, e a amostra é
nao probabilistica, por tipicidade, ja que selecionadas aquelas metas que se aplicam
ao JEC de Balneario Camboriu.

3.3 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados de fontes secundarias (documentos e material da
internet). Foi feita pesquisa documental no SAJ (servigo de automacgao do judiciario)
para obtencao dos dados referentes aos processos e no site do CNJ para coleta de
informacdes referentes as metas que se aplicavam ao JEC para o ano de 2013.

Apos coletados, os dados foram reunidos para analise, em busca do cumprimento
do objetivo proposto no estudo. O tratamento dos dados foi processado através de
técnicas estatisticas simples. Além de textos explicativos, foi utilizado planilha do
software Microsoft Excel para a tabulacdo dos dados e apresentacdo em forma de
tabela.

4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

O topico atual apresenta os dados quanto as metas do CNJ para o ano de 2013,
bem como os dados sobre os processos entrados e julgados no JEC de Balneario
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Camboriu. Foi pesquisado no site do CNJ sobre as metas e no SAJ estatistica a
movimentacao dos processos no Juizado Especial Civel de Balneario Camboriu.

4.1 AS METAS DO CNJ PARA O ANO DE 2013

As metas do CNJ para a Justica Estadual em 2013 foram:

* Meta 1 — Julgar quantidade maior de processos de conhecimento do que os

distribuidos em 2013.
« Meta 16 — Fortalecer a estrutura de controle interno do tribunal.
» Meta 17 — Desenvolver, nacionalmente, sistemas efetivos de licitagcao e contratos.

* Meta18—Identificarejulgar, até 31 de dezembro de 2013, as agdes de improbidade
administrativa e acbes penais relacionadas a crimes contra a administracao

publica, distribuidas até 31 de dezembro de 2011.

» Meta 19 — Realizacdo de parcerias entre o Conselho Nacional de Justica, os
Tribunais de Justica, os Tribunais Federais, os Tribunais Regionais Eleitorais e os
Tribunas de Contas, para aperfeicoamento e alimentacdo do Cadastro Nacional

de Condenacdes Civeis por ato de improbidade administrativa.

Constatou-se que, ao Juizado Especial, aplica-se a Meta 1 (Julgar quantidade
maior de processos de conhecimento do que os distribuidos em 2013), pois as Metas
16, 17, 18 e 19, que se aplicam a Justica Estadual, se referem ao Tribunal de Justica
de Santa Catarina e n&o ao Juizado Especial Civel em particular.

4.2 SITUACAO DO JEC DE BALNEARIO CAMBORIU EM
RELACAO AS METAS DO CNJ PARA 2013

O JEC de Balneario Camboriu nao atingiu a Meta 1. Confirmou-se no SAJ
estatistica que, em 2013, as sentengas proferidas em relagéo aos processos entrados
apresenta o resultado de -1.304, ou seja, o numero de processos distribuidos em
2013 foi maior do que o numero de processos de conhecimento julgados, aumentando
assim o acervo.
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Os dados do SAJ estatistica mostram um grande aumento no numero de
processos que tramitam no JEC de Balneario Camboriu ao longo dos anos, como
mostra a Tabela 1, a seguir:

Processos distribuidos no JEC
até 2009 em 2010 em 2011 em 2012 em 2013
Carta Precatoéria 0 0 0 6 59
Execucéo de 123 52 69 145 398
sentencga
Embargos a 5 0 1 0 4
execugao
Embargos de 0 0 0 1 231
declaragao
Embargos de 0 0 5 3 13
terceiros
Execucao de titulo 59 42 45 94 203
extrajudicial
Impugnacéao ao 0 0 0 0 64
valor da causa
Procedimentos do 11 10 44 255 4.981
JEC

Tabela 1: Processos distribuidos no JEC de Balneario Camboriu.
Fonte: Adaptado pela autora do SAJ estatistica (2014).

Pode-se observar na Tabela 1 o aumento expressivo no numero de processos
entrantes no Juizado Especial Civel de Balneario Camborit no ano de 2013.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Através deste trabalho, foi possivel conhecer as metas do CNJ para a Justica
Estadual e aquela do ano de 2013, que se aplica ao Juizado Especial Civel de
Balneario Camboriu, bem como foi possivel verificar o desempenho do referido juizado
em relagdo a essa meta.

O Poder Judiciario, como uma organizagado publica prestadora de servigos ao
cidadao, tem a finalidade de prestar um servigo jurisdicional eficiente e com celeridade.
Para Caravantes (1977), as organizagdes sao criadas com algum propasito, destinadas
a produzir algo material ou prestar algum servigo. O trabalho da organizagéo visa
diretamente a algum fim.

No caso do Poder Judiciario, o fim € a prestacao jurisdicional, e houve interferéncia
do CNJ que, visando a melhorar praticas e celeridade processual, estabelece metas
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para o poder judiciario. Assim, o CNJ exerce a fung¢ao controle sobre o judiciario. As
metas sdo estabelecidas e, como tal, devem ser conhecidas e tém prazo para serem
cumpridas.

Conhecidas as metas estabelecidas pelo CNJ para a Justica Estadual, verificou-
se que, das cinco metas, somente uma se aplicava ao JEC de Balneario Camboriu e que
o JEC de Balneario Camboriu ndo a atingiu. Estabelece a Meta 1: Julgar quantidade
maior de processos de conhecimento do que os distribuidos em 2013. No entanto, na
funcao controle o CNJ precisa, de alguma forma, levar em conta as variaveis que fogem
ao controle do préprio judiciario, como no caso do Juizado Especial Civel de Balneario
Camboriu, que teve um aumento muito importante no numero de processos entrantes,
em virtude de a¢gdes como as que ocorreram junto a empresa prestadora de servigos
de limpeza urbana pela cobrancga indevida de uma taxa e as acdes contra o SERASA,
acdes de consumidores em busca de indenizagcdes pela inclusdo nao autorizada de
seus nomes nos chamados rankings de crédito, instituidos por empresas como Serasa
e SPC para alegadamente auxiliar comerciantes na identificagdo de bons pagadores.

Ao final desta pesquisa, apresentam-se as seguintes sugestbes para futuros
trabalhos:

1 — Realizar estudo comparativo do desempenho do Juizado Especial Civel
de Balneario Camboriu em relagdo as metas do CNJ com os juizados especiais das
outras comarcas de Santa Catarina.

2 — Fazer estudo comparativo do desempenho do TJSC em relagdo as metas do
CNJ com os TJPR e TJRS.
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PAGAMENTO DE VALORES RETROATIVOS
PERANTE A LEI DE RESPONSABILIDADE
FISCAL NO PODER JUDICIARIO DE SANTA
CATARINA

Ronaldo José Abel®

Wanderley Horn Hulse*

1 INTRODUCAO

Pagamentos retroativos sao valores devidos a servidor publico que, por alguma
razao, nao foram pagos no més de competéncia. Cada langamento na Ficha Financeira
de um servidor esta vinculado a um numero que representa uma Rubrica que identifica
a natureza do pagamento, por exemplo: rubrica 2 representa vencimento do servidor, a
rubrica 1500, subsidio. Porém, quando o pagamento é retroativo e diferente do corrente
exercicio, ocorrera basicamente em duas rubricas principais: 458, exercicio findo, e 641,
exercicio findo anterior, dependendo do quadrimestre de origem e do quadrimestre que sera
efetivamente pago. Este fato surgiu com a Portaria n. 249, de 30 de abril de 2010, do Tesouro
Nacional do Ministério da Fazenda, que aprovou a 32 edigao do Manual de Demonstrativos
Fiscais, definindo as regras que regula e padroniza os Relatérios de Gestao Fiscal.

Esta configuragdo dificulta a programagao do langamento automatica do calculo,
bem como a identificagdo clara e precisa da natureza do langamento, pois em uma
rubrica de exercicio findo, podera representar tanto uma diferenca de vencimento
quanto uma gratificagdo de justica presente, por exemplo.

Este sistema, em um primeiro viés, simplificou o langamento na folha de
pagamento, pois diminuiu a necessidade de criacado de varias rubricas exercicio findo,
possibilitando rubricas que aglutinem varios tipos de pagamento. Porém, a dificuldade
surge quando se quer auditar, demonstrar ou confirmar o pagamento.

3 Graduado em Sistemas de Informagdo pela UFSC. Especialista em Gestédo
Organizacional e Administragcdo de Recursos Humanos pela UFSC. Técnico Judiciario Auxiliar, lotado
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O estudo visa a demonstrar as mudancas ocorridas na folha de pagamento para
se adequar a contabilidade publica, sob o ponto de vista da regulamentagao da lei de
responsabilidade fiscal, relatério de gestao fiscal quadrimestral, bem como analisar
suas consequéncias.

2 OBJETIVOS

O objetivo geral desta pesquisa é detalhar a adequacao realizada na folha de
pagamento do Poder Judiciario de Santa Catarina, em decorréncia do Relatério de
Gestao Fiscal, preconizado pela Portaria n. 249, de 30 de abril de 2010, do Tesouro
Nacional do Ministério da Fazenda, em langcamento dos pagamentos retroativos
referentes aos exercicios anteriores ao exercicio atual.

O periodo analisado descreve como a Sec¢ao de Preparagdao de Folhas de
Pagamento realizou langamentos e calculos relativos a periodos diferentes do corrente
ano no periodo de novembro de 2013 a novembro 2014.

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos sao:

a) demonstrar como foi feita a adaptagdo das rubricas de pagamento
para verbas referentes a exercicios anteriores;

b) descrever as variagdes dos langamentos de rubricas em virtude da
variagao quadrimestral no presente ano, relacionada aos meses de competéncia
do pagamento;

c) analisar uma proposta de melhoria (corre¢éo) da transparéncia e da
identificagdo dos langamentos, sugerida pela equipe envolvida na execugao
das atividades.

3 JUSTIFICATIVA

Praticamente todos os langamentos e calculos de pagamento de verbas
anteriores sao realizados manualmente pelos servidores da Secao de Preparacao
de Folhas de Pagamento. Os célculos sao realizados através de planilha eletrénica,
desenvolvidas pelos proprios servidores, e os langamentos s&o digitados no console
do banco de dados Cache, uma matricula por vez, exigindo uma atencao redobrada em
todas as etapas para que nao haja equivocos no procedimento. Paralela as atividades
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rotineiras, a equipe participa conjuntamente na especificagdo da parametrizagcao do
desenvolvimento de rotina que automatize a situagao descrita acima. Uma das acgdes
realizadas no intuito tornar mais legivel e compreensivel ao servidor os langamentos
das rubricas de exercicio findo e exercicios anteriores foi a inclusdo de uma mensagem
informativa da natureza do pagamento, em formato de texto, manualmente na ficha
financeira.

Salienta-se que esses procedimentos sdo objetos de estudo da disciplina
de contabilidade publica, devidamente regrada por normas juridicas que seréo
mencionadas na fundamentacéio teodrica.

Apoiado pelo planejamento estratégico desse poder, como também pelo
principio constitucional da eficiéncia da administragdo publica, este trabalho procura
demonstrar a relevancia do tema em conexdao com procedimentos realizados na
Secao de Preparacao de Folhas de Pagamento.

4 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Define-se contabilidade publica como sendo o ramo da contabilidade que registra,
controla e demonstra a execugao dos orcamentos, dos atos e fatos da fazenda publica
e o patrimdnio publico e suas variagdes. A contabilidade publica é regulada pela Lei
n. 4.320/1964, que é a Lei das Finangas Publicas. O balanco de resultados, que trata
da despesa e da receita, ou seja, de que forma foi arrecadado o dinheiro e como foi
aplicado com foco na gestéo.

A Lei de Responsabilidade Fiscal consolidou o Relatério Resumido da Execugao
Orcamentaria, definiu o que compde o relatério e como se publica essa informacéao.
Também trouxe como inovagao o relatério de gestao fiscal, que visa a demonstrar se
foram atingidas as metas e os limites estabelecidos na lei de responsabilidade fiscal.
Outra inovacéo € que a lei exigiu que as receitas vinculadas tivessem a contabilizagao
de onde esta evidenciado o que ja foi aplicado e qual é o saldo.

A contabilidade publica, seja na area federal, estadual, municipal ou no Distrito
Federal, tem como base a Lei n. 4.320, de 17 de margo de 1964, que instituiu normas
gerais de direito financeiro para elaboragéo e controle dos orgamentos e balangos da
Unido, dos estados, dos municipios e do Distrito Federal.

A contabilidade publica registra a previsdo da receita e a fixagdo da despesa,
estabelecidas no Orcamento Publico aprovado para o exercicio, escritura a execugao
orcamentaria da receita e da despesa, faz a comparagado entre a previsdo e a
realizacao das receitas e despesas, controla as operacdes de crédito, a divida ativa,
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os valores, os créditos e obrigagdes, revela as variagdes patrimoniais e mostra o valor
do patriménio.

A contabilidade publica tem como objeto de estudo os atos praticados pelo
administrador, sejam de natureza orgamentaria (previsdo da receita, fixacdo da
despesa, empenho, descentralizacdo de créditos etc.) ou meramente administrativos
(contratos, convénios, acordos, ajustes, avais, fiangas, valores sob responsabilidade,
comodatos de bens etc.), representativos de valores potenciais que poderao afetar o
patriménio no futuro.

A contabilidade publica n&o esta interessada somente no patriménio e em suas
variagdes, mas, também, no orgamento e na sua execugao (previsao e arrecadagao
da receita e a fixagdo e a execugao da despesa).

O objetivo da contabilidade publica € o de fornecer aos gestores informagdes
atualizadas e exatas para subsidiar as tomadas de decisdes, aos 6rgéos de controle
interno e externo para o cumprimento da legislagéo, e as instituigbes governamentais
e particulares informacdes estatisticas e outras de interesse dessas instituicoes.

4.1 CONCEITO DE ORCAMENTO PUBLICO

O orcamento é o instrumento de que dispde o Poder Publico para expressar, em
determinado periodo, seu programa de atuagao, discriminando a origem e o montante
dos recursos a serem obtidos, bem como a natureza e o montante dos dispéndios a
serem efetuados (PISCITELLI; TIMBO; ROSA, 2004).

O Principio da Universalidade foi estabelecido, de forma expressa, pelo caput do
artigo segundo da Lei n. 4.320, de 1964, recepcionado e normatizado pelo paragrafo
quinto do artigo 165 da Constituicdo Federal, determinando que a LOA de cada ente
federado deva conter todas as receitas e despesas de todos os poderes, 6rgaos,
entidades, fundos e fundacdes instituidas e mantidas pelo Poder Publico.

De acordo com o Principio do Equilibrio, deve haver compatibilidade entre
receita e despesa, de forma que as contas publicas ndo sejam afetadas por déficits. O
equilibrio formal do orgamento € observado quando a lei orgamentaria prevé receitas e
fixa despesas em montantes iguais. O equilibrio material esta mais ligado a execugéao
equilibrada do orgamento do que a sua publicagdo com montantes iguais de receita e
despesa.

O Principio da Transparéncia aplica-se também ao orgcamento publico, pelas
disposigdes contidas nos artigos 48, 48-A e 49 da Lei de Responsabilidade Fiscal
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(LRF), que determinam ao governo, por exemplo: divulgar o orcamento publico de
forma ampla a sociedade; publicar relatérios sobre a execugao orcamentaria € a
gestao fiscal; disponibilizar, para qualquer pessoa, informagdes sobre a arrecadacgao
da receita e a execugao da despesa.

4.2 CLASSIFICACAO DA RECEITA ORCAMENTARIA POR
NATUREZA

O paragrafo primeiro do artigo oitavo da Lei n. 4.320/64 define que os itens da
discriminagao da receita mencionados no artigo 11 dessa lei serédo identificados por
numeros de cddigo decimal. Convencionou-se denominar este codigo de natureza
de receita. Importante destacar que essa classificagcdo € utilizada por todos os
entes da Federacgao e visa a identificar a origem do recurso segundo o fato gerador:
acontecimento real que ocasionou o ingresso da receita no cofre publico. Assim, a
natureza de receita € a menor célula de informacao no contexto orcamentario para as
receitas publicas; por isso, contém todas as informacgdes necessarias para as devidas
alocacgbes orcamentarias.

A fim de possibilitar identificagdo detalhada dos recursos que ingressam nos
cofres publicos, esta classificacdo € formada por um cédigo numérico de oito digitos
que subdivide-se em seis niveis: Categoria Econdmica, Origem, Espécie, Rubrica,
Alinea e Subalinea.

4.3 DESPESA ORCAMENTARIA

A despesa publica é o conjunto de dispéndios realizados pelos entes publicos
para o funcionamento e manutencao dos servigos publicos prestados a sociedade.

Os dispéndios, assim como o0s ingressos, sao tipificados em orgamentarios e
extraorgcamentarios.

Segundo o artigo 35 da Lei n. 4.320/1964:

Pertencem ao exercicio financeiro:
| — as receitas nele arrecadadas;
Il — as despesas nele legalmente empenhadas.

Dessaforma, despesa orcamentaria é toda transagao que depende de autorizagao
legislativa, na forma de consignacao de dotacédo orcamentaria, para ser efetivada.

Dispéndio extraorcamentario € aquele que n&o consta na lei orcamentaria anual,
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compreendendo determinadas saidas de numerarios decorrentes de depdsitos,
pagamentos de restos a pagar, resgate de operacgdes de crédito por antecipagao de
receita e recursos transitorios. Para fins contabeis, a despesa orgamentaria pode ser
classificada quanto ao impacto na situagao liquida patrimonial em:

— Despesa Orgcamentaria Efetiva - aquela que, no momento de sua realizagao,
reduz a situacao liquida patrimonial da entidade. Constitui fato contabil modificativo
diminutivo.

— Despesa Orgamentaria Nao Efetiva — aquela que, no momento da sua
realizagao, nao reduz a situacéao liquida patrimonial da entidade e constitui fato contabil
permutativo.

Em geral, a despesa orgamentaria efetiva é despesa corrente. Entretanto, pode
haver despesa corrente ndo efetiva como, por exemplo, a despesa com a aquisi¢ao
de materiais para estoque e a despesa com adiantamentos, que representam fatos
permutativos.

4.3.1 Classificacdo da despesa orcamentaria por natureza

A classificacdo da despesa orgamentaria, segundo a sua natureza, compde-se
de:

| — Categoria Econdmica;
Il — Grupo de Natureza da Despesa; e
[Il — Elemento de Despesa.

A natureza da despesa sera complementada pela informacédo gerencial
denominada “modalidade de aplicacdo”, a qual tem por finalidade indicar se os
recursos sdo aplicados diretamente por érgéos ou entidades no ambito da mesma
esfera de Governo ou por outro ente da Federacao e suas respectivas entidades, e
objetiva, precipuamente, possibilitar a eliminagdo da dupla contagem dos recursos
transferidos ou descentralizados.

4.3.2 Estrutura da natureza da despesa orgcamentaria

Os artigos 12 e 13 da Lei n. 4.320/1964 tratam da classificagcdo da despesa
orgamentaria por categoria econdémica e elementos. Assim como na receita
orgamentaria, o artigo 8 estabelece que os itens da discriminagdo da despesa
orcamentaria mencionados no artigo 13 serao identificados por nimeros de codigo
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decimal, na forma do Anexo IV daquela lei, atualmente consubstanciados na Portaria
Interministerial STN/SOF n. 163/2001, e constantes no MCASP.

O conjuntodeinformacgdes que constituia naturezade despesa orgamentariaforma
um codigo estruturado que agrega a categoria econdmica, o grupo, a modalidade de
aplicacao e o elemento. Essa estrutura deve ser observada na execugéo orgcamentaria
de todas as esferas de governo. O cédigo da natureza de despesa orgamentaria é
composto por seis digitos, desdobrado até o nivel de elemento ou, opcionalmente, por
oito, contemplando o desdobramento facultativo do elemento.

A classificacdo da Reserva de Contingéncia, bem como a Reserva do Regime
Préprio de Previdéncia Social, quanto a natureza da despesa orgamentaria, serao
identificadas com o cdodigo “9.9.99.99”, conforme estabelece o paragrafo unico do
artigo. 8 da Portaria Interministerial STN/SOF n. 163, de 2001.

4.3.3 Categoria econbmica
Adespesa, assim como a receita, é classificada em duas categorias econémicas,
com o0s seguintes codigos:

3 — Despesas Correntes — classificam-se nessa categoria todas as despesas
que nao contribuem, diretamente, para a formagao ou aquisicado de um bem de capital.

4 — Despesas de Capital — classificam-se nessa categoria aquelas despesas
que contribuem, diretamente, para a formagdo ou aquisicdo de um bem de capital. E
importante observar que as despesas orcamentarias de capital mantém uma correlagao
com o registro de incorporagdo de ativo imobilizado, intangivel ou investimento (no
caso dos grupos de natureza da despesa 4 — investimentos; 5 — inversdes financeiras;
ou o registro de desincorporacdo de um passivo (no caso do grupo de despesa 6 —
amortizagao da divida).

4.3.4 Grupo de natureza da despesa — GND

E um agregador de elementos de despesa com as mesmas caracteristicas
quanto ao objeto de gasto, conforme discriminado a seguir:
1 Pessoal e encargos sociais

2 Juros e encargos da divida

3 Outras despesas correntes
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4 Investimentos
5 Inversoes financeiras
6 Amortizacéo da divida

Amodalidade de aplicagao tem por finalidade indicar se os recursos sao aplicados
diretamente por 6rgdos ou entidades no ambito da mesma esfera de Governo ou por
outro ente da Federagao e suas respectivas entidades. Indica se 0s recursos serao
aplicados diretamente pela unidade detentora do crédito ou mediante transferéncia
para entidades publicas ou privadas. A modalidade também permite a eliminacéo de
dupla contagem no or¢gamento.

Observa-se que o termo “transferéncias”, utilizado nos artigos 16 e 21 da Lei n.
4.320/64, compreende as subvengdes, auxilios e contribuicdes que atualmente sao
identificados em nivel de elementos na classificacdo da natureza da despesa. Nao
se confundem com as transferéncias de recursos financeiros, representadas pelas
modalidades de aplicagao, e sao registradas na modalidade de aplicagao.

4.3.5 Elemento de despesa

Tem por finalidade identificar os objetos de gasto, tais como vencimentos e
vantagens fixas, juros, diarias, material de consumo, servigos de terceiros prestados
sob qualquer forma, subvengdes sociais, obras e instalagdes, equipamentos e material
permanente, auxilios, amortizagao e outros que a administragao publica utiliza para a
consecucao de seus fins. A descricdo dos elementos pode nédo contemplar todas as
despesas a eles inerentes, sendo, em alguns casos, exemplificativa. A relacdo dos
elementos de despesa € apresentada a seguir:

01 Aposentadorias do RPPS, Reserva Remunerada e Reformas dos Militares;
03 Pensdes do RPPS e do Militar;

04 Contratagao por Tempo Determinado;

05 Outros Beneficios Previdenciarios do Servidor ou do Militar;

06 Beneficio Mensal ao Deficiente e ao Idoso;

07 Contribuicdo a Entidades Fechadas de Previdéncia;

08 Outros Beneficios Assistenciais do Servidor ou do Militar;

10 Seguro Desemprego e Abono Salarial;

11 Vencimentos e Vantagens Fixas — Pessoal Civil;
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12 Vencimentos e Vantagens Fixas — Pessoal Militar;

13 Obrigagbes Patronais;

14 Diarias — Civil;

15 Diarias — Militar;

16 Outras Despesas Variaveis — Pessoal Civil;

17 Outras Despesas Variaveis — Pessoal Militar;

18 Auxilio Financeiro a Estudantes;

19 Auxilio-Fardamento;

20 Auxilio Financeiro a Pesquisadores;

21 Juros sobre a Divida por Contrato;

22 Outros Encargos sobre a Divida por Contrato;

23 Juros, Desagios e Descontos da Divida Mobiliaria;

24 Outros Encargos sobre a Divida Mobiliaria;

25 Encargos sobre Operagdes de Crédito por Antecipagado da Receita;
26 Obrigacdes decorrentes de Politica Monetaria;

27 Encargos pela Honra de Avais, Garantias, Seguros e Similares;

28 Remuneracgao de Cotas de Fundos Autarquicos;

29 Distribuicdo de Resultado de Empresas Estatais Dependentes;

30 Material de Consumo;

31 Premiacgdes Culturais, Artisticas, Cientificas, Desportivas e Outras;
32 Material, Bem ou Servigo para Distribui¢gao Gratuita;

33 Passagens e Despesas com Locomogao;

34 Outras Despesas de Pessoal decorrentes de Contratos de Terceirizagao;
35 Servicos de Consultoria;

36 Outros Servigos de Terceiros — Pessoa Fisica;

37 Locacao de Mao-de-Obra;

38 Arrendamento Mercantil;

39 Outros Servigos de Terceiros — Pessoa Juridica;

41 Contribuigdes;
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42 Auxilios;

43 Subvencgdes Sociais;

45 Subvengdes Econbmicas;

46 Auxilio-Alimentacao;

47 Obrigagdes Tributarias e Contributivas;

48 Outros Auxilios Financeiros a Pessoas Fisicas;

49 Auxilio-Transporte;

51 Obras e Instalacoes;

52 Equipamentos e Material Permanente;

53 Aposentadorias do RGPS — Area Rural;

54 Aposentadorias do RGPS — Area Urbana;

55 Pensbes do RGPS — Area Rural;

56 Pensdes do RGPS — Area Urbana;

57 Outros Beneficios do RGPS — Area Rural;

58 Outros Beneficios do RGPS — Area Urbana;

59 Pensdes Especiais;

61 Aquisigao de Imoveis;

62 Aquisicao de Produtos para Revenda;

63 Aquisicao de Titulos de Crédito;

64 Aquisigao de Titulos Representativos de Capital ja Integralizado;
65 Constituicdo ou Aumento de Capital de Empresas;

66 Concessao de Empréstimos e Financiamentos;

67 Dep0ositos Compulsorios;

70 Rateio pela participagdo em Consorcio Publico;

71 Principal da Divida Contratual Resgatado;

72 Principal da Divida Mobiliaria Resgatado;

73 Corregao Monetaria ou Cambial da Divida Contratual Resgatada;
74 Corregao Monetaria ou Cambial da Divida Mobiliaria Resgatada;

75 Correcao Monetaria da Divida de Operacdes de Crédito por Antecipacao da Receita;
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76 Principal Corrigido da Divida Mobiliaria Refinanciado;
77 Principal Corrigido da Divida Contratual Refinanciado;
81 Distribuicdo Constitucional ou Legal de Receitas;

91 Sentencas Judiciais;

92 Despesas de Exercicios Anteriores;

93 Indenizagdes e Restituigdes;

94 Indenizagdes e Restituicdes Trabalhistas;

95 Indenizagao pela Execugao de Trabalhos de Campo;
96 Ressarcimento de Despesas de Pessoal Requisitado;
97 Aporte para Cobertura do Déficit Atuarial do RPPS;
98 Compensacgdes ao RGPS;

99 A Classificar.

Com relacao as despesas de exercicios anteriores, segundo a terceira edigao do
Manual de Demonstrativos Fiscais, no Relatério de Gestao Fiscal, devem-se registrar
os valores dos ultimos doze meses, incluido o més de referéncia das despesas de
exercicios anteriores, elemento de despesa 92 — Despesas de Exercicios Anteriores,
da competéncia de periodo anterior ao da apuragao. Excetuam-se aquelas despesas
relativas a inativos e pensionistas, custeadas com recursos vinculados, as quais
estdo consideradas na linha “Inativos e Pensionistas com Recursos Vinculados”. N&o
poderao ser deduzidas das despesas com pessoal as relativas a folha de pagamento,
classificadas no elemento de despesa 92 — Despesas de Exercicios Anteriores, que
pertencem ao periodo de apuracado (més de referéncia e os 11 meses anteriores). As
despesas de exercicios anteriores a serem deduzidas referem-se aquelas que, embora
tenham sido liquidadas no periodo de 12 meses considerado pelo demonstrativo,
competem a periodo anterior. Na Figura 1, € apresentada uma exemplificagao grafica
das despesas computadas e ndo computadas, considerando a elaboragao do Relatério
de Gestao Fiscal do primeiro quadrimestre do ano de 2009.
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Fato Gerador da Despesa =) Liquidagdo da Despesa

Situagao 1: Despesas de Exercicios Anteriores Nao Computada
(Despesas Liquidas no Periodo de Apuragédo de competéncia de Periodos Anteriores)

N\ :
; ; — — >
Exercicios Ateriores Exetcicio de 2008 Exerticio de 2009 >
Periodos Anteriores ao i Periodo de Apuracao da '
Periodo de Apuragéao da i Despesa Total com Pessoal !
Despesa Total com Pessoal i i
01/05/08 30/04/09
Situacao 2: Despesas de Exercicios Anteriores Computada
(Despesas Liquidas no Periodo de Apuragédo de competéncia de Periodos Anteriores)
i Fato Gerador —j Liquidagéo:
i de Despesa da Despesa;
A
: : >
Exercicios Ateriores Exercicio de 2008 Exer¢icio de 2009 >
Periodos Anteriores ao i Periodo de Apuragdoda
Periodo de Apuragao da i Despesa Total com Pessoal i
Despesa Total com Pessoal i H
01/05/08 30/04/09
Figura 1

Como reflexo direto no sistema de folha pagamento, foram criadas rubricas
para suprir as exigéncias da Lei de Responsabilidade Fiscal exigidas no Relatério de
Gestao Fiscal. Foi adaptado o relatério do sistema Cache, rotina GT CL, para listarem-
se as rubricas relacionadas ao pagamento de exercicios anteriores, que abrangem o
cbdigo de elemento de despesa 92, que ainda discrimina os servidores como efetivos
ativos, inativos, militares e exclusivamente comissionados, fazendo distingdo entre

esses tipos.
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ELEMENTO DE DESPESA
RUBRICA DESCRIGAO ATIVO INATIVO MILITARES | COMISSION
EXERCICIO
458 31909211 31909201 31909212 31909211
FINDO
CORRECAO MON.
611 Ex F 31909211 31909201 31909212 31909216
ROS/EXER
614 JUROS/ c 31909211 31909201 31909212 31909211
FINDO
EXERC FINDO
625 31909201 31909201 31909201 31909201
PROVENTO/
EXERC.FINDO-
641 31909278 31909280 31909279 31909278
PGTO ANT
CM EXERC
645 31909278 31909280 31909279 31909278
FINDO-PAGTO
EXERC FINDO S/
671 R 31909211 31909201 31909212 31909211
EXERC FINDO 13
672 SR 31909211 31909201 31909212 31909211
EXERC FINDO
673 31909278 31909280 31909279 31909278
ANT S/IR
CM EXERC FINDO
675 SR 31909211 31909201 31909212 31909211
JUROS EXER
676 31909211 31909201 31909212 31909211
FINDO S/IR
CM EX FIND ANT
677 /IR 31909278 31909280 31909279 31909278
678 JUROEXFIND 31909278 31909280 31909279 31909278
ANT S/IR
705 EXERC FINDO/ 31909211 31909201 31909212 31909211
VPNI/PROM
TICA PRE
716 JUSTIC S/ 31909216 31909201 31909217 31909216
EXERC FI
AUX ALIM
1701 33909246 33909246 33909246 33909246
EXERCICIO FI

Considerando o Relatério de Gestao Fiscal, deve-se levar em conta o exercicio
corrente trés quadrimestres:

1° Quadrimestre: quando o pagamento ocorrer entre janeiro e abril do corrente
ano. Deve-se utilizar as rubricas de exercicio findo anteriores (641, 644, 645) quando
o fato gerador for de competéncia anterior ao més de maio do exercicio anterior. Se
a competéncia do fato gerador estiver entre maio a dezembro do exercicio anterior,
devem-se utilizar as rubricas de exercicio findo (458, 611, 614).

2° Quadrimestre: quando o pagamento ocorrer entre maio a agosto do corrente
ano. Devem-se utilizar as rubricas de exercicio findo anteriores (641, 644, 645) quando
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o fato gerador for de competéncia anterior ao més de setembro do exercicio anterior.
Se a competéncia do fato gerador estiver entre setembro a dezembro do exercicio
anterior, devem-se utilizar as rubricas de exercicio findo (458, 611, 614).

3° Quadrimestre: quando o pagamento ocorrer entre setembro a dezembro do
corrente ano. Devem-se utilizar as rubricas de exercicio findo anteriores (641, 644,
645) quando o fato gerador for de competéncia anterior ao més de dezembro do
exercicio anterior. Ndo se devem-se utilizar as rubricas de exercicio findo (458, 611,
614) neste terceiro quadrimestre.

5 METODOLOGIA

Para Lakatos e Marconi (2005, p. 86) o método dedutivo é “[...] um procedimento
mental por intermédio do qual, partindo de dados particulares, suficientemente
constatados, infere-se uma verdade geral ou universal, ndo contidas nas partes
examinadas.”.

Considera-se a pesquisa aplicada adequada para situagao analisada, que de
acordo com Lakatos e Marconi (1999, p. 22) “[...] caracteriza-se por seu interesse
pratico, isto €, que os resultados sejam aplicados ou utilizados, imediatamente, na
solugédo de problemas que ocorrem na realidade.”. Vergara (2007, p. 47) afirma que
a pesquisa aplicada é fundamentalmente motivada pela necessidade de resolver
problemas concretos.

A pesquisa bibliografica permite comparar e compilar publicagdes relativas ao
objeto de estudo. A pesquisa bibliografica é “[...] meio de formagao por exceléncia e
constitui o procedimento basico para os estudos monograficos, pelos quais se busca
o dominio do estado da arte sobre determinado tema.” (CERVO; BERVIAN, 2002, p.
65-66).

Delimitou-se o presente estudo em avaliar o impacto da Lei de Responsabilidade
Fiscal, mais precisamente o Relatério de Gestao Fiscal quadrimestral, que modificou
a estrutura das rubricas e langcamentos de pagamentos de exercicios anteriores
realizados no periodo de novembro de 2013 a dezembro de 2014, bem como restringir
as rubricas 458 e 641, que representam todas as rubricas de pagamento.

6 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

Exemplificando a dindmica de langamento, analisam-se algumas situagdes:

a) E anotado na ficha financeira de um servidor ativo gratificacdo de instrutor
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no valor de R$ 1.000,00 por um evento que ocorreu em novembro de 2013 para ser
pago na folha de dezembro de 2014. A rubrica de gratificagao de instrutor € numero
442, cujo elemento de despesa para servidor efetivo ativo € 31901604, que possui
0s seguintes parametros: incide para imposto de renda, nao incide triénio, ndo incide
para previdéncia, nao incide para 1/3 de férias e incide para décimo terceiro.

Como o fato gerador aconteceu no exercicio anterior, deve-se observar o
quadrimestre do pagamento que, neste exemplo, é terceiro quadrimestre (setembro —
dezembro/14) e a fato gerador foi novembro de 2013.

Sera langada manualmente a rubrica 641 — Exercicio Findo Pagamento Anterior
no valor de R$ 1.083,00 (1000 + 1/12 avos de décimo terceiro).

Sera langada manualmente a rubrica 645 — Correcao Monetaria Exercicio Findo
Pagamento Anterior no valor R$ 73,11.

Sera langada manualmente a rubrica 644 — Juros Exercicio Findo Pagamento
Anterior no valor R$ 75,17.

Sera anotada uma mensagem explicativa na ficha financeira do servidor para
futura consulta.

Caso o pagamento da situagao descrita acima ocorresse em agosto de 2014,
como o fato gerador aconteceu no exercicio anterior, deve-se observar o quadrimestre
do pagamento que, neste exemplo, € segundo quadrimestre (maio — agosto/14), e a
fato gerador foi novembro de 2013.

Sera langada manualmente a rubrica 458 — Exercicio Findo no valor de R$
1.083,00 (1000 + 1/12 avos de décimo terceiro).

Sera langada manualmente a rubrica 611 Corregdo Monetaria Exercicio Findo
no valor R$ 58,11.

Sera langada manualmente a rubrica 614 — Juros Exercicio Findo no valor R$
60,17.

Sera anotada uma mensagem explicativa na ficha financeira do servidor para
futura consulta.

b) E anotada na ficha financeira de um servidor gratificacdo fixa no valor ficticio
de R$ 1.000,00, retroativo ao primeiro janeiro de 2013, para ser paga na folha de
dezembro de 2014. A rubrica de gratificagdo de contador € numero 416, cujo elemento
de despesa para servidor efetivo ativo € 31901113, que possui 0s seguintes parametros:
incide para imposto de renda, incide triénio (se houver), ndo incide para previdéncia,
incide para 1/3 de férias e incide para décimo terceiro.
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Como o fato gerador aconteceu no exercicio anterior, observa-se o quadrimestre
do pagamento que, neste exemplo, é terceiro quadrimestre (setembro — dezembro/14)
e o fato gerador foi janeiro a dezembro de 2013.

Sera langada manualmente a rubrica 641 — Exercicio Findo Pagamento Anterior
no valor de R$ 13.333,33 (1.000* 12 + 1.000 + 333,33) valor x nUmero meses +
parcela décimo terceiro + 1/3 férias.

Sera langada manualmente a rubrica 645 — Correcao Monetaria Exercicio Findo
Pagamento Anterior no valor de R$ 1095,32.

Sera langada manualmente a rubrica 644 Juros Exercicio Findo Pagamento
Anterior no valor de R$ 1.226,52.

Sera anotada uma mensagem explicativa na ficha financeira do servidor para
futura consulta.

Caso o pagamento da situacéo descrita ocorresse em agosto de 2014, como o
fato gerador aconteceu no exercicio anterior, observa-se o quadrimestre do pagamento
que, neste exemplo, é o segundo quadrimestre (maio — agosto/14) e a fato gerador foi
janeiro-novembro de 2013.

Sera langada manualmente a rubrica 458 — Exercicio Findo no valor de R$
5.333,33 (1.000* 4 + 1.000 + 333,33) valor x numero meses + parcela décimo terceiro
+ 1/3 férias admitindo férias em dezembro de 2013.

Sera langada manualmente a rubrica 611 — Correcdo Monetaria Exercicio Findo
no valor de R$ 362,47.

Sera langada manualmente a rubrica 614 — Juros Exercicio Findo no valor de R$
373,98.

Sera langada manualmente a rubrica 641 — Exercicio Findo Pagamento Anterior
no valor de R$ 8.000,00 (1.000* 8) valor x nimero de meses.

Sera langada manualmente a rubrica 645 — Correcao Monetaria Exercicio Findo
Pagamento Anterior no valor de R$ 732,86.

Sera langada manualmente a rubrica 644 — Juros Exercicio Findo Pagamento
Anterior no valor de R$ 825,54.

Sera anotada uma mensagem explicativa na ficha financeira do servidor para
futura consulta em cada rubrica.

Além, é claro, da implantagcédo da rubrica fixa, neste caso a 416 — Gratificagao
de contador, bem como o calculo e lancamento da diferenca de contador, rubrica
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463, mais o calculo e langamento das rubricas de corregdo monetaria e juros, 483 e
481, que estao fora do escopo deste estudo. E, ainda, dependendo dos parametros
de incidéncia e dos valores, pode haver incidéncia de IPREV e Imposto de Renda
(rendimentos recebidos acumuladamente), que também ficaram fora do escopo.

O quadro a seguir resume a situagéo descrita:

E anotado na ficha financeira de um servidor ativo uma gratificacéo fixa de contador
no valor ficticio de R$ 1000,00 retroativa a 1. janeiro de 2013 para ser paga na folha
de dezembro de 2014.A rubrica de gratificagdo de contador é numero 416 cujo ele-
mento de despesa para servidor efetivo ativo é 31901113, que possui os seguintes
parametros: incide para imposto de renda, incide triénio (se houver), ndo incide para
previdéncia, incide para 1/3 de férias e incide para décimo terceiro.

Pagamento folha dezembro Pagamento folha agosto
de 2014 de 2014
Rubrica | Descrigéo Valor Rubrica | Descrigéo Valor

641 XXXX R$ 13.333,33 458 Aaaa R$ 5.333,33

645 Zzzz R$ 1.095,32 611 Bbbb R$ 342,47

644 Yyyy R$ 1.226,52 614 Kkkk R$ 353,98
641 XXxXX R$ 8.000,00
645 277z R$ 701,86
644 yyyy R$ 802,54

Percebe-se claramente que a situagcao nao é autoexplicativa. Por isso, a solucao
encontrada foi a criagdo de um campo de texto para informar o que esta sendo pago
ao servidor e futura consulta, em caso de recalculo ou revisao auditoria. Essa simples
medida ajudou bastante, mas n&o resolveu por completo. Além de deixar a tarefa
mais morosa, nao garantiu que o texto colocado explicasse algo. Esse processo é
fundamental para automacéao da folha de pagamento. Além do dinamismo provocado,
tanto pela data da ocorréncia do pagamento quanto como a data da competéncia
do fato gerador, ainda pode ocorrer mais de um pagamento de naturezas diferente
na mesma folha. Pode ocorrer o pagamento duas participagdes de gratificacdo de
concurso, juntamente com uma gratificagéo de instrutor, tudo na mesma rubrica de
exercicio findo. Uma saida sistémica pensada pela equipe seria reduzir o numero
de rubricas para somente ficar com rubricas fixas, eliminando o uso das rubricas de
diferencgas, recuperagdes, substituicbes e exercicios findos. Seria criado um subgrupo
de rubricas para serem utilizadas conjuntamente, separadas por um ponto que indicaria
suas fungdes (diferencgas, recuperagdes etc.), que seriam de uso comum a todos —
rubricas fixas. Poderiam ser programados, assim, os subgrupos 1 — pagamento do
més; 2 — diferenga exercicio atual; 3 — substituicdo; 4 — exercicio findo etc.

O langamento de vencimento rubrica 2 — pagamento do més no valor de R$
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1.000,00 mais o pagamento de exercicio findo no valor R$ 500,00 ficaria assim:
2.1 vencimento 1000,00
2.4 vencimento ex findo 500,00

Com esse sistema, resolve-se o problema de legibilidade, porém o trabalho de
reprogramacao da folha demandara tempo.

7 CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo procurou trazer o assunto da contabilidade publica representado
pela Lei de Responsabilidade Fiscal e suas influéncias nos processos da folha de
pagamento do Poder Judiciario catarinense.

Demonstrou-se a adaptacéo realizada no rol de rubricas para contemplar o
pagamento de verbas referentes a exercicios anteriores, com a criagao de rubricas
(como a 458 — rubrica de exercicio findo; e a 641 — rubrica de exercicio anterior) que
podem receber valores de qualquer natureza, desde que incida imposto de renda.
Porém, com esse sistema, nao se identificou a origem do pagamento em uma primeira
leitura. E preciso recorrer ao campo texto, solugao atualmente adotada, ou, entdo, a
ficha funcional do servidor.

A descri¢ao das variagdes dos langamentos de rubricas em virtude da variagao
quadrimestral no presente ano, relacionada aos meses de competéncia do pagamento,
foi demonstrada através de exemplos, comprovando o problema de legibilidade e
transparéncia.

A Portaria n. 249, de 30 de abril de 2010, do Tesouro Nacional do Ministério
da Fazenda, que aprovou a terceira edicdo do Manual de Demonstrativos Fiscais,
definiu as regras que regulam e padronizam o Relatério de Gestao Fiscal, mais
especificamente com os pagamentos retroativos referentes a exercicios anteriores
langcadas nas rubricas 458 ou 641, ou em ambas, dependendo do quadrimestre de
origem e do quadrimestre que sera efetivamente pago.

Aanalise de uma proposta de melhoria (corregédo) da transparéncia e identificagao
dos langamentos foi sugerida pela equipe da Seg¢do de Preparacdo de Folhas de
Pagamento. Foi pensada em uma solugao alternativa para o problema da legibilidade
no demonstrativo de pagamento, que consiste na reprogramagédo das rubricas,
criando um subgrupo de rubricas que indicardo agao e natureza do pagamento. Esse
subgrupo sera comum a todas as rubricas, passando o langamento a contar com
rubrica e sub-rubrica, que identificardo univocamente o tipo de pagamento. Porém,
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essa programagcao altera profundamente o sistema da folha, segundo a equipe de
desenvolvimento, demandando tempo e mao de obra qualificada no desenvolvimento
de software. O processo de folha de pagamento é dinamico e precisa ser otimizado
e automatizado, além de permitir adaptabilidade as mudangas impostas pela Lei e
orgaos reguladores.
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