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1) APRESENTACAO

As atuais demandas da sociedade pela modernizagdo do servi¢o publico, almejando
eficiéncia e eficacia, passaram, nos tempos mais recentes, a requerer das instituicbes a
melhoria continua dos processos e praticas de gestdo, notadamente da gestdo de pessoas, em
razdo do impacto que a atuacéo do elemento humano gera nas organizacdes.

A valorizacdo das pessoas e 0 seu desenvolvimento no ambito organizacional é objeto
de estudo de longa data entre os tedricos das ciéncias humanas e sociais. No entanto, a pratica
administrativa das instituicdes publicas tem se revelado ainda distante dos avancos
conhecidos e propagados pelos teoricos.

No cenério do Poder Judiciério de Santa Catarina - PJSC, a mobilizacéo de estratégias,
em alinhamento ao cenario da justica nacional, trazem a lume a tendéncia a profissionalizagao
da gestdo e a valorizacdo profissional pela premente ado¢do de politicas e préaticas voltadas
para 0 reconhecimento das pessoas como agentes propulsores do desempenho institucional.
No entanto, as acgdes internas voltadas ao desenvolvimento dos servidores e grupos
permanecem latentes ou timidamente reveladas, demandando maior incentivo e
reconhecimento.

Nesse Viés, encontra-se 0 estudo da rotatividade de pessoal no PJSC, reivindicando
espaco para tornar conhecidas as condicbes em que chegam 0s novos servidores, suas
expectativas, suas motivacdes e algumas caracteristicas apresentadas ao iniciar as atividades
laborais na instituicdo, assim como as percepc¢des e 0s sentimentos dos servidores egressos
enquanto fizeram parte do quadro funcional, além de servir como uma ferramenta para o
planejamento de melhorias organizacionais, subsidiando posturas gerenciais de integracdo e
suporte aos servidores.

As etapas de ingresso e desligamento da carreira funcional representam um marco
individual, estando presentes em ambas as expressdes das escolhas pessoais no tocante a vida
profissional. Tais escolhas fundamentam-se em uma base que pode ser racional, intuitiva,
emocional, por influéncia familiar, social ou mesmo vocacionada e por isso refletem no

desempenho individual e coletivo, tanto quanto na qualidade do vinculo estabelecido ao longo



Y,

PODER JUDICIARIO
TRIBUNAL DE JUSTICA
de Santa Catarina

Diretoria-Geral Administrativa
Diretoria de Gestao de Pessoas

da carreira entre individuo e organizacéo e, ainda, no seguimento da vida institucional apos o
desligamento do servidor.

Conhecer e investir nas informacdes levantadas no estudo da rotatividade, incluindo
motivacOes, expectativas e imagem percebida, pode produzir resultados positivos na reducéo
de custos e na continuidade e celeridade da prestacdo do servigo, uma vez que S0 nNecessarios
tempo e recursos para consecucdo dos atos minimos necessarios a reposicdo de pessoal:
realizacdo de concurso, nomeacao, investidura, alocacdo e capacitacdo. Sem contar que, em
tempos de escassez tais acdes sao suspensas por motivos financeiros, dificultando ainda mais
as novas admissdes no PJSC.

Os formularios de ingresso e de desligamento aplicados pela Secdo Psicossocial
Organizacional da Diretoria de Gestdo de Pessoas sdo instrumentos que fazem parte da lista
de documentos requisitados para 0s processos de nomeagao, exoneragdo e aposentadoria. S&o
aplicados e tabulados eletronicamente, sendo seus dados analisados anualmente pelo Setor.

Ressalta-se que a verificacdo dos dados é realizada de modo a preservar o sigilo, ndo
havendo a identificacdo dos respondentes.

O presente relatorio retne a apresentacdo e a analise dos dados obtidos com os
formulérios aplicados no ano de 2016, e no que couber, a correlacdo desses dados com o

histérico de rotatividade.

2) INGRESSOS E DESLIGAMENTOS EM 2016

De inicio, importa caracterizar o panorama geral dos dados extraidos dos formularios
dos servidores que ingressaram e dos que se desligaram do quadro de pessoal do PJSC em
2016. Considera-se, para tanto, todos os respondentes, sendo 38 ingressos e 180
desligamentos, dos quais 50 por exoneracdo e 130 por aposentadoria.

Cabe ressaltar que o periodo considerado refere-se as datas de preenchimento dos
formulérios, visto que estes se incluem no rol de documentos a serem entregues pelo
candidato, no caso de ingresso, ou pelo servidor, nos casos de desligamentos (ou mera
intencdo), de modo que é possivel haver preenchimentos ocorridos em 2016, porém com o ato

efetivado somente no ano posterior.
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No caso dos desligamentos por aposentadoria essa lacuna € ainda maior, pois o fato de
pretender a aposentadoria leva o servidor, em muitos casos, a providenciar a documentacéo
necessaria, dentre elas o preenchimento e envio do formuléario, mas ndo necessariamente a dar
inicio ao processo administrativo, ou ainda, ha a possibilidade de desisténcia do pedido
durante a sua tramitacdo. Por essa razdo importa registrar que foram consideradas apenas as
respostas dos servidores que efetivamente se aposentaram ou que ingressaram com o pedido
de aposentadoria até o dia 20/01/2017, data em que os dados coletados passaram a ser
analisados. Sendo assim, foram descartadas 6 respostas dos formularios de desligamento por
aposentadoria, 0 que representa apenas 4% do total de formularios recebidos.

Dos ingressos, 35 se deram nas unidades da justica de Primeiro Grau, nas seguintes
Comarcas: Abelardo Luz, Braco do Norte, Capital, Chapeco, Criciima, I¢ara, Imbituba,
Indaial, Ipumirim, Itajai, Itapiranga, Lages, Laguna, Maravilha, Mondai, Santo Amaro da
Imperatriz, Sdo Francisco do Sul, S&o Joaquim, Sdo José, Seara, Tijucas e Xaxim.

As 22 Comarcas que receberam novos servidores em 2016, agrupam-se nas seguintes
regides: Regido 1 — Grande Floriandpolis (11); Regido 2 — Litoral Sul (5); Regido 3 —
Planalto Sul (2); Regido 4 — Litoral Norte (1); Regido 5 — Vale do Itajai (1); Regido 6 — Foz
do Rio Itajai (2); e Regido 8 — Extremo Oeste (13); a Regido 7 — Planalto Norte e a Regido 9
— Vale do Rio do Peixe ndo receberam novos servidores, conforme se ilustra no seguinte

gréfico:

Novos ingressos por Regiao*
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* Conforme divisdo judiciaria estebelcida pela Res. 08/07-TJ

Gréfico 1: Novos ingressos por Regido.
Fonte dos dados: Formularios de ingresso — 2016.
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Os 3 ingressos ocorridos no Tribunal de Justica se distribuiram na Diretoria de Saude
(2) e na Diretoria de Documentacdo e Informacéo (1).

Sendo assim, 92% dos ingressos de novos servidores no PJSC em 2016 aconteceram
nas comarcas, evidenciando alinhamento com a Politica Nacional de Atencdo Prioritéria ao
Primeiro Grau de Jurisdi¢do instituida pela Resolugdo n. 194, de 26/05/2014 do Conselho
Nacional de Justica, verificando-se uma crescente em relacdo aos anos anteriores (2015 —
89,4% e 2014 — 72,4%).

Dos cargos que foram providos com os citados ingressos no Primeiro Grau, obtemos a
quantidade de 27 Técnicos Judiciarios Auxiliares e 5 Analistas Juridicos, dentre outros,

conforme verifica-se no grafico abaixo:

Ingressos por Cargo
Primeiro Grau

1 1
3% 3%

H Técnico Judiciario Auxiliar
3% . L .
H Analista Administrativo

i Analista Juridico

® Oficial de Justica e Avaliador

LI Assistente Social

Gréfico 2: Ingressos por Cargo — Primeiro Grau.
Fonte dos dados: Formularios de ingresso — 2016.

Ja no Segundo Grau, os cargos foram de Médico (2) e Analista Juridico (1).
Em relacdo aos 50 desligamentos por exoneracdo tem-se a informagdo de que 40
aconteceram nas Comarcas e 10 no Tribunal de Justica, sendo a totalizagdo por cargo

apresentada nos graficos que seguem:
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Exoneragﬁes por Cargo
Primeiro Grau

H Analista Administrativo

H Analista Juridico

i Assistente Social

M Oficial da Infancia e Juventude

L1 Oficial de Justica e Avaliador

M Técnico Judiciario Auxiliar

Grafico 3: Exoneracdes por Cargo — Primeiro Grau.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

Exoneragﬁes por Cargo
Segundo Grau

H Analista Juridico

H Técnico Judiciario Auxiliar

Grafico 4: Exoneragdes por Cargo — Segundo Grau.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

Os desligamentos por exoneragdo, nos dois Ultimos anos também tiveram expresséo
maior nas unidades do Primeiro Grau: em 2015 do total de 82 exoneragdes de cargos efetivos
65,9% aconteceram nas Comarcas do PJSC; em 2014 do total de 107 desligamentos por
exoneracdo 53,3% se deram no mesmo grau de jurisdicdo. Esses dados, comparados ao ano de

2016 (80,00%, de 50 exoneragdes) demonstram que o numero de desligamentos por
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exoneracdo vem decrescendo, embora permaneca sempre mais alto nas Comarcas do que em
relacdo ao Tribunal de Justica.

O cargo que mais sofreu exoneracdo em 2016, em ambos 0s graus de jurisdicdo, foi o
de Técnico Judiciario Auxiliar, seguido pelo de Analista Juridico.

As 25 Comarcas que tiveram servidores exonerados em 2016, agrupam-se nas
seguintes regides: Regido 1 — Grande Floriandpolis (8); Regido 2 — Litoral Sul (3); Regido 3
— Planalto Sul (3); Regido 4 — Litoral Norte (7); Regido 5 — Vale do Itajai (7); Regido 6 —
Foz do Rio Itajai (4); Regido 7 — Planalto Norte (2), Regido 8 — Extremo Oeste (4) e Regido 9
— Vale do Rio do Peixe (2).

No Tribunal de Justica, os setores que tiveram servidores desligados por exoneragao
foram: Diretoria-Geral Administrativa (1); Diretoria de Tecnologia da Informacdo (1);
Diretoria de Cadastro e Distribuicdo de Processos (2); Diretoria de Documentacdo e
Informacbes (1); Assessoria de Precatorios (1); Coordenadoria Estadual da Infancia e
Juventude (1); e Gabinetes de Desembargadores (3).

No caso dos desligamentos por aposentadoria, verifica-se que do total de 130, 102
aconteceram nas Comarcas e 28 no Tribunal de Justica, sendo a totalizagdo por cargo
apresentada nos graficos que seguem:

Aposentadorias por Cargo

Primeiro Grau

8
1 8% 1% M Técnico Judicidrio Auxiliar

H Analista Administrativo

M Agente de Servicos Gerais

M Agente de Portaria e Comunicagcdo
u Analista Juridico

M Assistente Social

H Comissario da Infancia e Juventude

M Oficial da Infancia e Juventude

64
62%

i Oficial de Justica

® Oficial de Justica e Avaliador

Grafico 5: Aposentadorias por Cargo — Primeiro Grau.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016
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Aposentadorias por Cargo
Segundo Grau

2
2 7%

H Técnico Judiciario Auxiliar
H Cargos ANS
i Outros cargos ANM

18 i Cargos SAU/SDV

64%

22%

Gréfico 6: Aposentadorias por Cargo — Segundo Grau.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016

Os desligamentos por aposentadoria, nos dois Ultimos anos também tiveram expressao
maior nas unidades do Primeiro Grau: em 2015 do total de 114 aposentadorias 71,05%
aconteceram nas Comarcas do PJSC; em 2014 do total de 120 desligamentos por
aposentadoria 80,00% se deram no mesmo grau de jurisdicdo. Esses dados, comparados ao
ano de 2016 (78%, de 130 aposentadorias) demonstram que o numero de desligamentos por
aposentadoria permanece sempre mais alto nas Comarcas do que em relacdo ao Tribunal de
Justica.

O cargo que mais teve desligamentos por aposentadoria em 2016, em ambos os graus
de jurisdicdo, foi o de Técnico Judiciario Auxiliar, sequido pelo de Agente de Servicos Gerais
nas Comarcas.

As 48 Comarcas que tiveram servidores aposentados em 2016, agrupam-se nas
seguintes regides: Regido 1 — Grande Floriandpolis (11); Regido 2 — Litoral Sul (11); Regido
3 — Planalto Sul (12); Regido 4 — Litoral Norte (11); Regido 5 — Vale do Itajai (19); Regido
6 — Foz do Rio Itajai (14); Regido 7 — Planalto Norte (5), Regido 8 — Extremo Oeste (11) e
Regido 9 — Vale do Rio do Peixe (8).
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Ja no Tribunal de Justica, os setores que tiveram servidores desligados por
aposentadoria foram: Diretoria-Geral Administrativa (1); Diretoria de Tecnologia da
Informacéo (1); Diretoria de Gestdo de Pessoas (1); Diretoria de Engenharia e Arquitetura (1);
Diretoria de Infraestrutura (2); Diretoria de Material e Patrimonio (4); Diretoria de Orgcamento
e Financas (2); Diretoria de Saude (1); Diretoria-Geral Judiciaria (1); Diretoria de Cadastro e
Distribuicdo Processual (2); Diretoria de Documentacéo e Informacdes (7); Academia Judicial
(1); Auditoria Interna (1); Corregedoria-geral da Justica (1); Coordenadoria de Magistrado;
(1) e Gabinete de Desembargador (1).

Considerando os ingressos e desligamentos ocorridos nas unidades do PJSC em 2016,
totalizado no gréafico a seguir, verifica-se que o percentual de reposi¢cdo dos cargos atendeu
mais satisfatoriamente a Regido 8, que teve 87% das vagas repostas e a Regido 1, que teve
58% das vagas repostas. Ja as menores reposi¢cdes ocorreram nas Regides 4 e 5 e no Tribunal
de Justica, sendo repostas 4%, 6% e 8% das vagas, respectivamente. Nas Regides 7 e 9 nédo

ocorreram reposicoes.

Comparativo de Desligamentos e Ingressos por Regiao* e
Tribunal de Justica

19

14

11 11 11 T

| W.niLLLu;

Regido 1 Regido 2 Regido3 Regido4 Regido 5 Regido 6 Regido7 Regido8 Regido 9 Tribunal
de Justica

* Conforme divisdo judicidria estabelcida pela Res. 08/07-T)

L Aposentadorias M ExoneracOes HIngressos

Grafico 7: Comparativo de desligamentos e ingressos por Regido e Tribunal de Justica.
Fonte dos dados: Formularios de ingresso e desligamento — 2016
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3) PERFIL DOS SERVIDORES

Dos servidores que ingressaram no PJSC em 2016 foram pesquisados dados relativos a
idade, estado civil e nimero de filhos. Ja os servidores que sairam responderam apenas a
questdo de idade.

A média de idade dos novos servidores é 29 anos, sendo a menor idade 21 anos e a
maior 42 anos. As faixas etarias predominantes vdo de 22 a 28 anos (47,37%) e de 29 a 35
anos (31,58%).

Em relacdo & idade de ingresso, Albrecht e Krawulski (2011)! demonstram que o
interesse em ingressar no setor publico, a partir de pesquisa realizada com estudantes de
cursos preparatorios para concurso publico concentra-se nas idades entre 23 e 35 anos.

A média de idade dos servidores que se desligaram por exoneracao é 34 anos, sendo a
menor idade 24 anos e a maior 59 anos. Nesse grupo, as maiores concentracdes estdo nas
faixas de 22 a 28 anos (26,00%), 29 a 35 anos (46,00%) e 35 a 41 anos (14,00%).

As faixas etérias dos novos servidores e as idades dos servidores que foram desligados
por exoneragdo em 2016, se comparadas, demonstram que o maior volume de rotatividade de

pessoal no quadro do PJSC se da entre 0s 22 e 42 anos de idade, conforme se vé no grafico:

Comparativo de Idade

- Novos servidores )g§ewidores exonerados

20 18

15

Jiry
w

10

0 Oi Q
o  mm°® | | | | N

18a2lanos 22a28anos 29a35anos 36a4?anos 43 ad9anos  acimade 49
anos

H Ingresso M Exoneracio

Gréfico 8: Comparativo de idade — Novos servidores X servidores exonerados.
Fonte dos dados: Formularios de ingresso e desligamento — 2016.

! ALBRECHT, Pricila Anny Tomachski; KRAWULSKI, Edite. Concurseiros e a busca por um emprego
estavel: reflexdes sobre os motivos de ingresso no servico publico. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho,
v.14,n. 2, p. 211-226, 2011.
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Considerando a trajetéria biografica, as idades de 21 a 42 compreendem a fase do

amadurecimento psiquico, ou seja, o individuo, ja tendo construido todo o seu instrumento

fisico, caracterizado pela formacdo e maturacdo dos sistemas corporais, passa a concentrar

seus esforcos no desenvolvimento de novas habilidades emocionais, afetivas e sociais.

Embora as vivéncias e percep¢cdes em cada idade decorram das experiéncias individuais, ha

fatores comuns que podem ser considerados nas acdes organizacionais de gestdo de pessoas.

Segundo Moggi e Burkard (2003)% no campo profissional, podem ser observadas

algumas caracteristicas tipicas em cada faixa de idade no tocante a carreira, a lideranca, ao

trabalho em equipe e ao relacionamento com a organizacao:

dos 21 aos 28 anos: periodo em que as habilidades técnicas se tornam mais
evidentes e o individuo aprecia saber como aplica-las corretamente; em geral,
reline muitas energias e conhecimentos, mas esta iniciando na experimentacao
pratica, o que pode vir acompanhado de inseguranca; ao ingressar numa
organizagdo, sente necessidade de conhecé-la em sua complexidade real e
concreta (suas areas, seus processos, produtos e/ou servicos, 0s sistemas e
tecnologias que utiliza, suas politicas e suas liderancas); a lideranca, se
exercida nessa fase tende ao controle e a baixa disposicdo autocritica; ha
também uma maior preocupacdo com o status e uma certa dificuldade em
aceitar pontos de vistas diferentes; consegue trabalhar mais facilmente com
metas de curto e médio prazos e tem visdo limitada a sua area de
responsabilidade.

dos 28 aos 35 anos: fase em que a razdo comeca a exercer papel sobre as
emogdes e o individuo passa a desenvolver suas habilidades sociais com mais
énfase, de modo a considerar as pessoas em suas decisdes; ha maior abertura
para delegacdo de responsabilidades aos subordinados, mas costuma pensar

sozinho nas solucdes e a sustentar seus pontos de vista, tendendo a administrar

2 MOGGI, Jair; BURKHARD, Daniel. Assuma a direcdo de sua carreira: os ciclos que definem o seu futuro
profissional. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003.

11
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coisas e nao pessoas; as reunides que conduz sao mais informativas do que
participativas, embora ja comece a querer escutar as pessoas; busca identificar-
se com modelos de gestéo.

e dos 35 aos 42 anos: fase em que o individuo ja& tem condicdes de assumir
maiores responsabilidades e de perceber situacbes mais complexas e também
reconhecer seus proprios limites; ha um questionamento dos papéis
desempenhados por si e pelos outros; na lideranca, estd mais sensivel aos
interesses e necessidades das pessoas, considerando aspectos humanos no
processo decisorio; aceita as solugfes propostas e construidas em grupo;
comeca a ver a organizagdo em sua totalidade.

Quanto ao estado civil e ao numero de filhos, cabe destacar que dos 38 servidores que
ingressaram em 2016, 76% sdo solteiros e 89% nao tém filhos.

Nesse passo, aprofundar o conhecimento de tais caracteristicas e 0 modo como elas
podem estar influenciando os individuos tanto na decisdo de ingresso quanto de saida, pode
subsidiar acOes organizacionais voltadas para os programas de integracdo e de
desenvolvimento do servidor.

Dentre os servidores que preencheram o formuldrio de desligamento por
aposentadoria, a média de idade é 56 anos, sendo a menor idade 41 anos e a maior 70 anos. A
maioria dos servidores que se aposentaram em 2016 compdem as faixas de 49 a 55 anos
(47,69%) e 56 e 62 anos (42,31%).

Ainda segundo os autores citados, algumas caracteristicas tipicas em cada faixa de
idade trazem lucidez quanto as caracteristicas com que 0s servidores concluem a sua carreira
profissional, retornando para outros espagos e funcdes sociais, fora da organizagao:

e dos 49 aos 56 anos: o individuo utiliza com mais habilidade sua faculdade
inspirativa, sendo possivel escutar melhor as outras pessoas; é um periodo em
que o corpo fisico sofre alteracdes significativas, especialmente em decorréncia
das mudancas hormonais, as quais oportunizam o desenvolver de

caracteristicas mais integrais para ambos 0s g@éneros: 0s homens tém

12
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despertado o campo dos sentimentos e as mulheres 0 campo da determinacao
para o agir.

e dos 56 aos 63 anos: as capacidades fisicas aos poucos tendem a se reduzirem e
o individuo tem mais espago para ‘ficar consigo mesmo’, podendo ampliar sua
percepcao interior e a compreender que as experiéncias vividas tém profunda
relacdo com sua identidade e existéncia; estd mais apto a criar grandes obras,

desenvolver conceitos holisticos e amplos.
O conhecimento de tais caracteristicas pode auxiliar na reflexdo dos motivos que
levam os servidores a se aposentarem voluntariamente nas faixas etarias em que podem
ofertar & organizacdo habilidades favoraveis ao seu desenvolvimento global, tais como viséo

sistémica, lideranca democratica ou situacional, compreensdo estratégica, empatia.

4) MOTIVACAO

A insercdo no mercado de trabalho ou a busca por novas colocacBes podem ser
motivadas por diferentes fatores, de acordo com cada individuo.

Em relacdo ao ingresso no setor publico, Albrecht e Krawulski (2011)° afirmam, a
partir de sua pesquisa, que a decisdo por fazer concursos publicos concentra-se
majoritariamente na estabilidade no cargo e na remuneracdo. Segundo as autoras, essas
alternativas indicam que “‘ao optarem por esse segmento, essas pessoas seriam por ele atraidas
muito mais pelas suas supostas garantias e vantagens do que por outros elementos como a
natureza do trabalho realizado”.

A andlise das respostas dos ingressantes no PJSC em 2016 corrobora os dados da
pesquisa académica, conforme se verificar no grafico que segue, onde esta demonstrado que,
dos 38 servidores, 94,74% motivou-se a realizar o concurso pela expectativa de estabilidade,

bem como 81,58% encontrou motivacgdo no nivel salarial da instituig&o.

¥ ALBRECHT, Pricila Anny Tomachski; KRAWULSKI, Edite. Concurseiros e a busca por um emprego estavel:
reflexes sobre os motivos de ingresso no servigo publico. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, v. 14,
n. 2, p. 211-226, 2011.
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Gréfico 9: Motivacdo para ingressar no PJSC.
Fonte dos dados: Formularios de ingresso e desligamento — 2016.

A partir de dados de pesquisa realizada junto a um 6rgdo publico federal, Fontoura
(2010)* aduz que “a estabilidade e a regularidade do pagamento foram consideradas como
aspectos que trazem tranquilidade para trabalhar e permitem que os servidores se planejem a
longo prazo”, associando isso a uma maior qualidade de vida, visto que podem realizar
investimentos como aquisicao de casa propria, aquisicao de veiculo e mesmo a possibilidade
de realizarem viagens de férias.

Dentre as alternativas categorizadas para resposta, 0s servidores que ingressaram em
2016 afirmaram também encontrar motivacao no desenvolvimento na carreira (86,84%) e no
desafio (81,58%).

Dentre outros motivos citados pelos novos servidores estdo “prestar servigo ao estado
da melhor maneira possivel, visando o bem estar da coletividade”; “IDH do Estado de Santa
Catarina”; “Identificacdo com area juridica” e “Trabalho anterior como assessor”.

Ja em relacdo aos desligamentos do quadro de pessoal em 2016 por exoneracao, é
possivel verificar que, dentre outros motivos, 65% dos servidores tomaram posse em outro
cargo publico. Além disso, 12% afirmaram possuir outros interesses profissionais e 8%

sairam para ingressar na carreira da promotoria publica ou da magistratura.

* FONTOURA, Daniele dos Santos. MERCADO DE TRABALHO NO SETOR PUBLICO: um olhar sobre
uma unidade da Secretaria da Receita Federal do Brasil. 2010.
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5) PERMANENCIA

O estudo da rotatividade de pessoas no PJSC leva em conta a expectativa de
permanéncia, 0s motivos associados a ideia de permanecer por poucos ou muitos anos no
trabalho e o tempo que efetivamente os servidores permanecem vinculados a organizacéo.

As respostas a pergunta ‘Quanto tempo pretende permanecer no PJSC?’ revelam que
57,14% dos novos servidores que ingressaram em 2016 nas unidades da Justica de Primeiro
Grau pretendem permanecer trabalhando nesta Instituicdo por mais de 10 anos, motivados,
dentre outros, pela estrutura oferecida aos servidores, pela realizacdo profissional, pelo desejo
de seguir carreira no judiciario, pela expectativa salarial, pela identificacdo com o cargo e/ou

com a instituicdo, como se vé em algumas das respostas:
“Pelas razdes que me motivaram a realizar o concurso, além do fato que o Tribunal de Justica oferecer
uma estrutura exemplar aos seus servidores, como podemos verificar com a implantacdo do processo
digital.”
“Desejo seguir carreira no judiciario. ”
“Para desenvolver uma carreira estavel no PJSC.”
“Com a finalidade de progredir no plano de cargos e salarios do Poder Judiciario de Santa Catarina. ”
“Porque ja trabalho na instituicdo, na comarca e exerco cargo semelhante o qual me identifiquei.”
“Porque pretendo assumir responsabilidades e funcdes especificas. Além disso, acredito ser possivel
ter uma carreira saudavel na instituicdo no cargo de Técnico Judiciario Auxiliar, aproveitando minhas
habilidades/competéncias. ”
“Porque terei realizacdo profissional e também porque é uma instituicdo para a qual me orgulharei de
trabalhar .
“Porque pretendo permanecer no PJSC, inclusive com aprovagdo em concurso para outros cargos. ”
“Acredito ser um excelente érgdo para trabalhar.”
Nesse sentido, verifica-se coeréncia com a principal motivacdo elencada para o
ingresso no PJSC, qual seja a estabilidade.
Ja os ingressantes que intencionam permanecer por menos de 10 anos no cargo para o

qual foram nomeados, correspondem a 42,86% do total, como se vé no grafico a seguir:
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Gréfico 10: Expectativa de permanéncia no PJSC — Justica de Primeiro Grau
Fonte dos dados: Formularios de ingresso e desligamento — 2016.

Em comparagdo aos dados de anos anteriores, verifica-se que a expectativa de
permanéncia inferior a 10 anos se mantém maior e crescente na faixa de 1 a 5 anos sendo, em
2016, equivalente a 25,71% dos novos servidores; em 2015, representava 22,36 % dos
ingressantes; e em 2014 referia-se a 17,33% desses servidores.

O principal motivo para a expectativa de breve permanéncia também segue semelhante
aos anos anteriores, qual seja interesse e a motivacdo para realizar outros concursos publicos,
tanto para cargos de nivel de escolaridade superior quanto para outros 6rgaos publicos.
Alguns dos novos ingressantes também tém interesse em prestar concurso para magistratura.

Quanto aos desligamentos do quadro do PJSC, por exoneracao, verifica-se que 66,67%

dos servidores que sairam em 2016 permaneceram entre 1 e 5 anos na instituicao.

Tempo de Permanéncia no PJSC
Desligamentos por Exoneracdo

40

35

34
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25
20
15
10
a 5 5
o i | —

T T T T T 1
Menosde 1l Dela 5anos De6all De 10al5 Del6az20 De2la25 Acimade25
ano 4anos anos anos 4anos 4anos

Gréfico 11: Tempo de permanéncia no PJSC — Desligamentos por Exoneracao
Fonte dos dados: Formularios de ingresso e desligamento — 2016.
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Esse dado, se comparado a expectativa dos ingressantes mostra que o ponto critico da
permanéncia, em relacdo a gestdo de pessoas e reducdo da rotatividade encontra-se no prazo

de cinco anos.

6) EXPECTATIVA QUANTO AO TRABALHO

A entrevista inicial, por meio do formulario de ingresso, pesquisa qual a expectativa
do novo servidor quanto ao trabalho a ser realizado no PJSC.

Em 2016, as expectativas convergiram essencialmente para as seguintes categorias de
respostas: contribuir para a efetividade do servigo publico; atuar em equipe; aprimoramento
profissional e pessoal; estabelecer bons relacionamentos interpessoais; crescimento
profissional; satisfacdo profissional; desenvolver conhecimentos técnicos.

E possivel ilustrar tal constatagdo com algumas respostas:

“Trabalho que traga conhecimentos e desafios diarios que me permitam sempre ir em busca de
aprendizado. Envolvimento da equipe em todas as etapas do trabalho. ”

“Espero aprender muito sobre o funcionamento interno do Poder Judicidrio e contribuir para a
adequada prestacéo de servicos aos cidadaos. ”

“Trabalhar com questdes burocraticas, com a possibilidade de, num futuro, ir para o gabinete. ”

“Que haja um bom ambiente de trabalho e que eu possa colocar em pratica o que aprendi na
graduacao, bem como consiga ter desenvolvimento profissional e pessoal.”

“Desenvolver atividades para promogdo e preserva¢ado da saude dos funciondrios.”

Trazendo dados dos anos anteriores, apontamos a similaridade de expectativa no
tocante a contribuir, de forma relevante, na prestagdo jurisdicional e desenvolver-se
profissional e pessoalmente.

Além disso, é possivel constatar o alinhamento das expectativas dos ingressantes com
o cenério desejado pelo Poder Judiciario®, dentre os quais: justica mais acessivel, maior

racionalizacéo do sistema judicial, valorizacdo profissional.

% Conselho Nacional de Justica. Estratégia Judiciario 2020. Macro Desafios do Poder Judiciério.
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7) AVALIACAO DA ORGANIZACAO

A avaliacdo da organizacdo é realizada pelos servidores que se desligam do cargo,
tanto por exoneracdo, quanto por aposentadoria.

Embora esses servidores ndo venham mais a usufruir de melhorias decorrentes de
novos programas institucionais, deixam a contribuicdo para que medidas de aperfeicoamento
possam ser dirigidas aos servidores que permanecem, bem como oferecem elementos para
compreender o comportamento organizacional no tocante a integracdo, a infraestrutura, ao
relacionamento interpessoal, as oportunidades de desenvolvimento, a remuneracdo e
beneficios recebidos, a motivacao, ao planejamento e ao volume de trabalho.

Os servidores que saem por exoneracdo, ainda, respondem sobre a orientagdo que
tiveram ao entrar na organizacdo. Os depoimentos de 2016, deram conta que dos 50
servidores exonerados, 11 receberam capacitacdo através de curso, 33 foram orientados no
ambiente de trabalho e 6 ndo receberam orientacdes.

Para alguns servidores, a participacdo no curso de ambientacdo oferecido pela
instituicdo foi insuficiente para a aprendizagem das tarefas a serem realizadas, como

sintetizam os seguintes depoimentos:

“Fiz um excelente curso de ambientacdo na Academia Judicial, que estd de parabéns pela
responsabilidade com que lida com o seu papel institucional. Porém, quase tudo que sei acerca da
pratica aprendi com meus colegas de trabalho.”

“O TJ deveria ter uma politica mais eficaz de treinamento para os novos servidores. OS colegas do
setor foram super solicitos, porém, eles tinham que realizar as suas atividades diarias. Assim, o TJ

5

deveria ter uma equipe especifica para treinar e capacitar os novos servidores.’
Houve um curso de integragdo meses apos o ingresso, sem muita utilidade pratica.

“Ambientagdo insuficiente, treinamento inicial também. Tive sorte por ter tido orienta¢do dos colegas

de trabalho, mas isso é insuficiente para uma organizagdo do porte do TJSC.”

Segundo Chiavenato (2004)°, “Quando ingressam na organizagdo, ou quando a
organizacdo faz mudancas, as pessoas precisam sentir em que situacdo se encontram e para

onde devem conduzir suas atividades e esfor¢os.”

® CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
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O referido autor afirma que “a socializagdo representa uma etapa de iniciagao
particularmente importante para moldar um bom relacionamento a longo prazo entre o
individuo e a organizagao.”

Entretanto, percebe-se que o modelo atual adotado pelo PJSC privilegia a ambientagéo
funcional a titulo de integracdo a instituicdo, no seu todo. A principal deficiéncia dessa
abordagem, segundo grande parte dos relatos feitos pelos servidores exonerados em 2016,
refere-se a auséncia de capacitacdo especifica para as atividades e rotinas funcionais, sendo

quando muito esta etapa realizada pelos colegas do setor.

“Quando do ingresso, houve um encontro dos novos servidores do TJSC. Mas ndo houve curso de

1l

capacitagdo especifico para area de trabalho.’

1

“Ndo me foi dada orientagdo pela equipe do TJ, apenas por colegas de cartorio.’

Embora o treinamento realizado com auxilio dos colegas de trabalho seja também uma
maneira de integracdo entre os servidores, a falta de capacitacdo inicial fornecida pela
instituicdo pode acarretar em perdas significativas de produtividade em algumas unidades, em
razdo das paradas que interrompem o fluxo de trabalho e do préprio volume que ndo permite a
devida atencdo ao novo servidor.

“Solicitei, via e-mail, a capacitagdo através do curso que era oferecido a época, mas nao obtive

retorno. Quanto a orientacdo em cartério era passada sim; mas com o volume de trabalho dos

envolvidos era grande, isto era feito a medida do possivel e de maneira lenta.”

A auséncia dessa orientacdo inicial pode acarretar em prejuizos para a instituicao,
decorrentes da ruptura do interesse inicial, da ansiedade provocada pelo receio em relacdo ao
proprio desempenho, da perpetuacdo de habitos viciosos, bem como da lentiddo com que um
servidor pode levar para desenvolver as competéncias necessarias ao bom desempenho de
suas atribuicoes.

Dentre as exoneracgdes ocorridas em 2016, tal situagdo é percebida nos relatos:

“A auséncia de orientagdo quando ingressei no Poder Judicidrio ndo surpreende, por ser muito comum
na administracdo publica. Lamentavelmente, o servidor assume 0 cargo sem preparo e orientacéo e
acaba por adquirir os mesmos vicios e mazelas que se perpetuam pelo tempo.”

“Aprendi a fungdo exercendo o cargo sem treinamento, na prdtica, com as experiéncias da rotina
diaria do trabalho.”

’

“Senti falta de ter recebido algum curso especifico sobre 0 uso do SAJ. Tive que aprender na pratica.’
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Contudo, alguns dos servidores afirmaram ter recebido orientac@es iniciais por meio
de curso, destacando terem sido suficientes e oriundas de servidor capacitado, o que se mostra

mais apropriado para a integracéo e inclusdo de novos servidores:

“Achei a capacitacéo suficiente para o desempenho das atividades. ”
“Todas as atividades foram devidamente orientadas por um servidor capacitado. ”

“A orientagdo foi passada pelo Chefe de Secé&o. ”

7.1) ESTRUTURA FISICA

Quanto a estrutura fisica, os servidores egressos avaliaram 0S recursos materiais e
tecnoldgicos disponiveis e o ambiente fisico de trabalho.

Conforme se verifica no gréafico abaixo, de modo geral, a estrutura fisica foi avaliada
como sendo boa pelos servidores que deixaram o PJSC em 2016.

Avalia¢ao da Estrutura Fisica - Servidores desligados

57% 569%

Materiais e tecnologia - Materiais e tecnologia - Ambiente fisico - Ambiente fisico -
Exoneractes Aposentadorias Exoneractes Aposentadorias

@ Otimo ®Bom & Regular & Ruim

Gréfico 12: Avaliacdo da Estrutura Fisica — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

No quesito recursos materiais e tecnoldgicos, a qualidade “bom” foi equivalente a 25
respostas no grupo de servidores exonerados (50% dos respondentes) e 74 respostas no grupo

de servidores aposentados (57% dos respondentes). J& no quesito ambiente fisico de trabalho,
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essa mesma qualidade correspondeu a 28 respostas no grupo de servidores exonerados (56%
dos respondentes) e 66 respostas no grupo de servidores aposentados (51% dos respondentes).
Considerando a opg¢do “bom”, os comentarios direcionam-Se para aspectos favoraveis

dos pontos avaliados:

“Em todas as comarcas que trabalhei, os chefes de cartorio sempre foram eficientes em manter um
estoque de materiais com o objetivo de nada faltar. Os recursos tecnoldgicos em sua maioria
encontravam-se em bom estado de funcionamento. ”
“Tecnologia sempre foi adequada as necessidades.”

“Os recursos materiais e tecnologicos estdo em constante melhoria.”

“Boa estrutura de trabalho, organizagdo, materiais e tecnologia disponiveis.”

“Com o processo digital os recursos tecnologicos ficaram a contento.”

“Acompanhei a evolugdo, da ficha de anotagdo em processos no ano de 1993.

1l

O parque tecnolbgico é fantdstico.’
“Nos ultimos tempos melhorou.”

“Considerando patrimonio publico e problemas maiores necessitando de licitagcdo, mantinham boa
estrutura e relativa limpeza.”

“Salas bem distribuidas com boa iluminacgdo.”

“Ambiente fisico bom, com bom espago para acomodagdo das mesas armarios.”

“Espago conveniente a quantidade de pessoas e materiais.”
Ja os comentarios que se direcionam para aspectos desfavoraveis, dentre a qualidade

“bom”, destacam:

“As vezes o SAJ ndo respondia como esperado.”

s

“Falta computadores de melhor qualidade.’
“O principal recurso tecnolégico utilizado na atividade-fim, 0 SAJ, poderia ser aprimorado, ou mesmo

’

substituido por programa mais eficiente.’

>

“Poucas maquinas e internet fraca, SAJ-5 é muito lento.’

1l

“Os recursos disponiveis nem sempre facilitavam o desenvolvimento do trabalho.’
“Na minha opinido, 0s materiais estdo defasados.”

“Sala pequena para a quantidade de oficiais, sala sem banheiro, falta uma antessala para atendimento
em separado para ndo atrapalhar a concentracéo e a certificacdo dos colegas. ”

“As cadeiras para os digitadores deveriam ter apoio para os bracos e as mesas deveriam ser
ajustaveis.”

“As instalagoes do cartorio sdo precarias em termos de espago fisico.”

“Caréncia de mesas, cadeiras e layout ineficiente.”
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>

“Os foruns ndo sdo construidos vislumbrando o futuro.’
“O ambiente de trabalho me causou um acidente muito sério, estive internada e fiz cirurgia no pulso,
tendo os dois pulsos quebrados, por conta de um piso mal colocado. Minha queda dentro do cartério
foi muito feia, tendo inclusive quebrado o nariz. Fui levada para o pronto socorro pelos paramédicos.
Minha sandalia engatou no piso que estava um pouco mais elevado.”

“Quando ingressei a sala ndo garantia boa qualidade de trabalho, pois era muito pequena. Hoje com
as novas instalagfes do férum possuo uma 6tima sala, mas que ndo foi projetada para o servigo social
e sim para o juiz substituto. Percebo que a instituicdo ndo manifesta preocupacdo com a qualidade no
atendimento dos usuarios deste servico pois as salas planejadas para o Servigo Social nos novos

s

prédios continuam com espagos reduzidos.’

>

“Meu local de trabalho era pequeno e sem janela.’
“Ar condicionado muito barulhento. Falta de itens de seguranga, como extintores de incéndio, nas

salas.”

7.2) RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Quanto ao relacionamento interpessoal, os servidores que se desligaram no ano de
2016 avaliaram o relacionamento com os colegas de trabalho, com o seu superior imediato e

com as demais chefias.

Relacionamento Interpessoal - Servidores desligados

TO%

L e W

Colegas - Colegas - Superior imediato Superior imediato Demais chefias - Demais chefias -
Exoneracdes Aposentadorias - Exoneracdes - Aposentadorias Exoneracdes Aposentadorias

H Otimo EBom & Regular HERuim

Gréfico 13: Avaliacdo do Relacionamento Interpessoal — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.
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Do grafico acima, é possivel verificar que o relacionamento interpessoal foi avaliado
como sendo 6timo pelos servidores exonerados e aposentados.

No quesito relacionamento com colegas de trabalho, a qualidade “6timo” foi
equivalente a 29 respostas no grupo de servidores exonerados (58% dos respondentes) e 86
respostas no grupo de servidores aposentados (66% dos respondentes). J& no quesito
relacionamento com superior imediato, essa mesma qualidade correspondeu a 35 respostas no
grupo de servidores exonerados (70% dos respondentes) e 76 respostas no grupo de servidores
aposentados (58% dos respondentes). Em relacdo ao Ultimo quesito pesquisado,
relacionamento com demais chefias, foram 30 respostas no grupo de servidores exonerados
(60% dos respondentes) e 76 respostas no grupo de servidores aposentados (58% dos
respondentes).

Considerando a opgao “6timo”, seguem alguns comentarios dos pontos avaliados:

“A relacdo quanto aos colegas de trabalho é 6tima. Comprometimento, auxilio e responsabilidade
fazem parte da nossa equipe de trabalho.”

“Ambiente de trabalho equilibrado no que diz respeito as relagdes interpessoais. Harmonia e
colaboracgéo entre a equipe para a consecuc¢do das atividades. ”

“Todos os servidores sdo prestativos, eficazes, educados e gentis. ”

“Vou sentir saudades das pessoas com as quais trabalhei, levarei uma boa lembranca. ”

“Durante esses cinco anos de trabalho tive a oportunidade de trabalhar com pessoas comprometidas,
dedicadas, com as quais muito aprendi.”

“Com algumas raras excec0es, tive um excelente relacionamento com todos os colegas e juizes com
quem trabalhei.”

“O magistrado é acessivel, discute os problemas relacionados ao trabalho e analisa as dificuldades
que temos com a quantidade de trabalho, fazendo uma 6tima gestéo. E atencioso e receptivo a ideias. ”
“Superior imediato com boa capacidade de lideranga, proporcionando uma distribuicdo equitativa de
atividades entre o grupo e uma orientacdo eficiente em relacdo ao desempenho das atividades.”
“Flexibilidade quanto a negociacao de metas e rotinas de trabalho. ”

“Chefe aberto ao dialogo e a sugestdes o que propiciou um relacionamento agradavel e saudavel. ”
“Meu superior imediato sempre foi muito coerente e tranquilo, sempre tivemos um excelente
relacionamento profissional. ”

“Sempre tive a oportunidade de trabalhar com pessoas dedicadas e que buscavam a exceléncia da
prestacao jurisdicional.”
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“As demais chefias sempre atuaram quando necessario e sempre no sentido de orientacdo sobre o
trabalho.”

“Sempre tive um excelente relacionamento com as demais chefias, pois, sempre procuramos manter um
nivel elevado em prol da institui¢do. ”

“Equipe muito bem selecionada e apta a colaborar no sentido de fazer fluir o trabalho.”

“Estéo sempre disponiveis e atentos ao trabalho dos setores. ”

“Sempre procuro ajudar em tudo que perguntam e o contrario também é verdadeiro. Estamos sempre
dispostos a nos ajudar. Penso que isso nos faz trabalhar melhor.”

“Otimo também, todos se tratam com o maior respeito. ”

“Todos muito companheiros e auxiliares nas dificuldades e inovagdes. ”

“Nao tenho problema nenhum com as demais chefias. Sempre fui muito bem atendida e respeitada. ”
“Nao tive muitos chefes, pelo tempo que passei no judicidrio, mas todos muito améveis, amigos,
competentes e respeitosos. ”

“Foi estimulado o espirito de parceria.”

“Todos excelentes, tanto como seres humanos e como superiores hierarquicos. ”

“Sendo 6timo, 0 que se pode comentar? trata de pessoas de bom trato e com boa educacdo, assim
como, todos se respeitam e trabalham em conjunto visando o bem estar de todos no ambiente e visando
0 bem da instituicdo.”

“Sempre tive bom relacionamento com todos os servidores da Comarca, independente do setor, somos
parceiros, uns colaboram com os outros em sua maioria. Nunca tive problemas, sempre tratei todos
com respeito o que foi reciproco.”

“Tenho um 6timo relacionamento com todos meus colegas de trabalho e todos temos espirito de
colaboracéo, um ajuda o outro nas dividas de alguma tarefa. ”

“Colegas de longa data, companheiros de vida e de trabalho, relacionamento amistoso, respeitoso,
excelente.”

“Nao deixamos para "amanhd" a solu¢do para qualquer situacdo desagradavel que venha a ocorrer no
ambiente do trabalho.”

“Melhor setor para se trabalhar. Falo isso de todo 0 meu coragdo. Somos uma familia de verdade. Nos

reunimos sempre para fazer alguma coisa, como um churrasco por exemplo, etc... muito especial.”

Um dos aspectos a serem considerados no relacionamento interpessoal no ambiente de
trabalho diz respeito & confianga entre os colegas, bem como entre servidores e suas chefias.
Alguns autores afirmam que a confianga € um dos ingredientes basicos para um bom

relacionamento e, consequentemente, para a manutencdo de um bom desempenho em equipe.
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Dentre os fatores que contribuiram para o fortalecimento dos vinculos que
favoreceram o 6timo relacionamento dos servidores egressos, verifica-se a colaboracéo
reciproca, a abertura para o dialogo, a orientacdo a respeito do trabalho a ser realizado, a
negociacéo e a flexibilidade, a coeréncia, o respeito e a prontidao, tanto por parte dos pares,
quanto das chefias.

Nesse sentido, embora o percentual tenha sido bem menor, cabe observar os
comentarios dos servidores que avaliaram o relacionamento com colegas e superiores com 0S
conceitos “regular” ou “ruim”, 0s quais evidenciam que a auséncia dessas carateristicas

prejudica a qualidade das relagdes no ambiente de trabalho:

“Muitas intrigas desnecessarias e indisposi¢oes por fungdes.”

“Cobrangas irreais, atitudes desrespeitosas e anti-profissionais. Condutas inapropriadas em muitos
momentos.”’

“A relagdo bastante tensa, pois a exigéncia sobre a maneira de exercer as atividades era diferente do
que esse servidor o fez durante estes 28 anos.”

“Ambiente de trabalho sem qualquer tipo de sinergia ou cooperagdo, comunicag¢do truncada
frequentemente.”

“Maior parte das chefias ndo tem interesse na capacidade do funcionério, mas apenas de satisfazer
seus interesses pessoais nas lotagdes. Ndo h& reconhecimento pelo trabalho desenvolvido, mas abuso
moral e tentativas de aproximagdo indevida por parte dos superiores”

“Estava lotada em outro setor em razdo do assédio moral que sofria na minha lota¢do anterior.”

“A competitividade pela obtencao da gratificacao de chefia ndo € razoavel.”

“Trabalhei quase que a integralidade de todo o tempo em gabinete, sendo que sempre mantive
excelente relacionamento com os Juizes, promotores e com todos. Infelizmente, com a chegada do atual
juiz da vara, a situacdo mudou, ele e a assessora juridica que o acompanhou, comegaram a me
humilhar, debochar do trabalho, tanto 0 meu quanto da juiza anterior, de forma muito agressiva e
desrespeitosa, fatos que acabaram acarretando problemas sérios de saide. Ele me mudou de setor,
colocou-me para trabalhar no cartorio, nada contra o trabalho, até porque entendo que a vara € Unica,
cartorio e gabinete, porém, os motivos alegados e a maneira como foi feito é que me ofenderam, ja que

s

a chefe de cartorio também fazia parte das chacotas.’

Assim, cabe refletir acerca da relevancia do incentivo institucional permanente para o
desenvolvimento de gestores que venham a fomentar boas préaticas de lideranca na gestdo de

pessoas.
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7.3) AVALIACAO E DESENVOLVIMENTO

O bloco de questdes relacionadas a avaliacdo e desenvolvimento, pesquisou junto aos
servidores que se desligaram no ano de 2016 sobre o procedimento de avaliagdo de

desempenho, as oportunidades de treinamento e oportunidades de crescimento.

Avaliacao de Desempenho - Servidores desligados

53%

10%

-

Otimo Bom Regular Ruim

 Avaliacdo de Desempenho - Exoneragbes W Avaliacdo de Desempenho - Aposentadorias

Gréfico 14: Avaliacdo da Avaliacdo de Desempenho — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

Em relagdo a Avaliacdo de Desempenho, é possivel extrair do grafico acima a
predominancia dos conceitos “6timo” ¢ “bom” que totalizam a opinido de 84% dos servidores
exonerados e 86% dos servidores aposentados, respectivamente.

Dentre os comentarios do conceito “6timo”, extrai-se.

“O meu superior hierarquico sempre da feedback da avaliagdo de desempenho, sempre tendo obtido
nota maxima na avaliagéo. ”

“Minha chefe imediata sempre manteve processo de avaliacdo, incentivando-me a estudar, buscar o
aprimoramento pessoal e profissional. ”

“Proporciona ao funcionario saber quais as perspectivas que se deseja em relacdo a ele.”

“Sempre foi realizada com critérios justos.”

“Era feita de forma clara, onde se sabia o0 que estava certo e errado. ”

“Com muita conversa, interesse no servidor e no trabalho desenvolvido. ”

“Retorno imediato da(s) chefia(s) pelos trabalhos executados. ”
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Ja do conceito “bom”, relata-se:

“Havia permissdo para manifestacdo do servidor antes e apés a avaliacao realizada. ”

“Questionario simples e direto. ”

“No meu caso, em que sou Contadora, estando dispensada, ainda ocorrem avaliagdes. Esta avaliagéo é
realizada por pessoa alheia ao trabalho, ou seja, nunca elaborou um Gnico célculo para ter no¢ao do
que é.”

“Acho que a avaliacdo de desempenho sempre foi muito igual e automética, deveria haver novos
questionamentos, novas questoes. ”

“Quando da entrevista, poderia o entrevistador questionar, junto ao servidor, o que poderia ser feito
para que este pudesse ter uma melhoria em sua produtividade e desempenho. Muitas vezes o servidor
tem sugestdes a dar, mas se cala diante da rigidez dos procedimentos adotados. ”

“Ha medidores proprios que te orientam no desempenho, mas o feedback é zero.”

“Instrumento necessario, mas que poderia ser mais rigoroso. ”

A Avaliacdo de Desempenho no PJSC, consiste “no exame da atuac¢do do servidor no
ambito das atribuicdes de seu cargo durante a vida funcional”.’

Enquanto procedimento, a avaliacdo de desempenho dos servidores, atualmente, passa
por modificacBes que buscam fomentar a melhoria da comunicacéo entre avaliado e avaliador,
com a pratica de acordos de trabalho, acompanhamento efetivo ao longo do periodo de

avaliagéo e incentivo ao feedback, como ferramenta de gestéo.

Oportunidades de treinamento - Servidores desligados

45%

Otimo Bom Regular Ruim

H Oportunidade de treinamento - ExoneracBes ©Oportunidade de treinamento - Aposentadorias

Grafico 15: Avaliacdo das oportunidades de treinamento — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

" http://www.tjsc.jus.br/web/servidor/avaliacao-de-desempenho
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Ja no que se refere as oportunidades de treinamento, o grafico acima demonstra a
predominancia dos conceitos “bom” ¢ “regular”, os quais totalizaram 70% e 74% das
respostas, respectivamente, dos servidores exonerados e aposentados em 2016.

Das respostas abertas do conceito “bom”, percebe-se que a opinido dos servidores
reflete a necessidade de a instituicdo investir em mais oportunidades de treinamento, inclusive
no ingresso dos servidores; em estimular a participacdo por meio da sensibilizacdo dos

gestores; e a conciliar a capacitacdo ao processo de promogcao:

“Poderia haver mais possibilidade de treinamento.”

“Apesar das oportunidades a chefia ndo libera para cursos presenciais.”

“No transcurso de minhas atividades, participei de bons cursos. Creio que a maior falha, neste quesito,
reside justamente no momento em que o servidor ingressa nos quadros do Judicidrio. Nesta
oportunidade, deveria ser proporcionado uma espécie de curso intensivo de como trabalhar no sistema
SAJ, 0 que o habilitaria a desenvolver suas atividades com mais autonomia, ndo incomodando os
colegas com perguntas infindas, assim aumentando a produtividade de todos.”

“Poderiam ter ocorrido mais treinamentos, pois além do conhecimento fica dificil o Contador receber

s

promogao por aprimoramento o que € um incentivo a mais.’
Por outro lado, percebe-se que algumas acdes como atualmente ocorre com a
promogdo de cursos na modalidade de ensino a distancia, buscam atender necessidades como

esta apresentada por uma das servidoras aposentadas:

“Por ter filhos pequenos e, sendo 0s treinamentos em sua maioria a época no Tribunal de Justica,

sempre tive dificuldade em participar de algum curso. ”

Das respostas comentadas do conceito “regular” verifica-se que 0S principais
descontentamentos estdo relacionados a aplicabilidade dos cursos oferecidos em relagdo as

atribuigdes exercidas:

“Faltam mais opg¢oes de cursos para os assessores.”

“O Tribunal de Justi¢a poderia oferecer mais cursos de capacita¢do destinados ao primeiro grau.”
“Durante o periodo de TJ ndo foram ofertados muitos cursos de treinamento, especialmente quanto ao
processo digital.”

“Ainda é possivel encontrar uma boa quantidade de servidores com dificuldades de trabalhar com o
novo sistema, por falta de treinamento. Seria ideal realizar mais treinamentos relacionados ao direito
aplicado. Principalmente a respeito do novo CPC, que, quando de sua entrada em vigor, a maioria dos
servidores desconhecia seus novos termos. Foi liberado curso do novo CPC tdo somente depois da

>

entrada em vigor e para um namero muito limitado de servidores.’
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“Falta de cursos voltados especificamente para a fungdo desempenhada. Principalmente com o SAJ 5,
o treinamento foi ineficiente.”
“O TJSC poderia fornecer mais cursos relacionados ao cargo.”
“Como Distribuidora, considero que faltou muito treinamento, poucos cursos especificos. ”
“Como desempenhei funcoes na Secretaria do Foro por mais de uma década, participei de alguns
treinamentos, mas ainda acho que foram poucos pela responsabilidade que temos. No cargo de TJA,
nem se fala.”
Conforme ja apresentado também na questdo sobre a integracdo e preparagdo inicial
para o trabalho, bem como no tépico motivacdo para realizar o trabalho, vemos que a questao

do treinamento é fator relevante na contribuicdo da satisfacdo individual e coletiva dos
servidores. Para Chiavenato (2004)°, “Desenvolver pessoas ndo é apenas apresentar-lhes
informacBes para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e destrezas e se
tornem mais eficientes naquilo que fazem. E, sobretudo, dar-lhes a formacao basica para que
aprendam novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos e que modifiquem seus habitos e

comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem.”

Oportunidades de crescimento - Servidores desligados

Otimo Bom Regular Ruim

H Oportunidade de crescimento - Exoneracies ® Oportunidade de crescimento - Aposentadorias

Gréfico 16: Avaliacao das oportunidades de crescimento — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

8 CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
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O dltimo item deste tépico avaliado pelos servidores egressos em 2016 revelou que

61% dos que se exoneraram e 64% dos que se aposentaram consideraram as oportunidades de

crescimento como “bom” ou “regular”, sendo apresentados alguns comentarios que revelam,

de modo geral, certa insatisfacdo em relacdo as atuais a¢fes de promocdo profissional dos
servidores do PJSC:

“O atual estatuto parece desencorajar o servidor no tocante a progressdo na carreira de analista
juridico por aperfeicoamento. Considero também que a promogao por merecimento é desmotivante ”.
“Necessaria implantacdo de uma politica de recrutamento interno, com vistas a oportunizar melhores
condicBes de crescimento ao servidor - e maior justica na distribuicdo de funcBes gratificadas
existentes”.

“Nao ha incentivos concretos (retribuicdo pecuniaria, plano de cargos e desenvolvimento na carreira)
direcionados ao aperfeicoamento profissional”.

“N&ao h& uma politica especifica de ascensdo funcional pelo conhecimento. Basta tempo de servigo.
“Nao ha um estimulo para que haja o aperfeicoamento ”.

“A oportunidade para o TJA é assumir a chefia de cartorio, porém é uma funcdo de muita
responsabilidade”.

“Foram oportunizados o acesso a cargos gratificados mediante o surgimento de vagas e tendo o
funcionario a qualificagdo necessaria”.

“Nos ultimos anos o Judiciario disponibilizou varias oportunidades de crescimento com cursos
ministrados pela Academia Judicial .

“Participacdo em encontro e semindrios. Troca de experiéncia oportunizou crescimento pessoal e
profissional .

“Estagnacdo do servidor que se dedica ao aperfeicoamento na Gltima tabela de vencimentos .

“Restrita ao cargo. Nao ha um Plano de Cargos que efetivamente estimule o servidor .

7.4) REMUNERACAO

Foram respondidas pelos servidores que se desligaram em 2016 questfes de avaliacéo

da instituicdo que englobam a remuneracdo e os beneficios.

O grafico a seguir apresenta a opinido dos servidores em relagdo a remuneragdo e

evidencia que, tanto para exonerados quanto para aposentados, a avaliagdo predomina entre

“bom” e “regular”.
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Avaliacao da Remuneragao - Servidores desligados

56%

A%

26%

12%
9% 9% i 8%

e __B

Otimo Bom Regular Ruim

L Remuneracdo recebida - Exoneragbes & Remuneracdo recebida - Aposentadorias

Gréfico 17: Avaliacdo da remuneracdo — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

Os servidores que consideraram a remuneracdo boa teceram comentarios que
demonstram, em sua maioria, 0 sentimento de desvalorizardo em funcdo do trabalho que
desempenham e pelo baixo reconhecimento salarial. No entanto, ha também manifestac6es de

satisfacdo, como se vé dentre 0s comentarios que seguem:
“Levando em conta as atribui¢des e o grau de dificuldade das atividades desenvolvidas pelo TJA, a
remuneragdo é adequada ”.
“O desenvolvimento da carreira do servidor poderia ser valorizado de acordo com suas
competéncias”.
“Bom, mas pela demanda e responsabilidade que temos, deveria ser muito melhor .
“A remuneragdo nao seria ruim, se houvesse ao menos um plano de carreira”.
“Os valores entre as letras da tabela de remuneragdo sdo muito baixos, ocasionando um final de
carreira ruim financeiramente .
“A remuneracdo é boa se comparada com o mercado de trabalho, mas fica muito aquém daquela paga
por outros tribunais com produtividade muito inferior a do TISC .
“Num contexto s6cio-econdmico do pais, a remuneracdo pode ser considerada de bom nivel .
“Para mim o total de proventos € bom, porém com a aposentadoria sentirei bastante a diferenga
salarial .
“Remuneracdo condizente com a funcdo, mas a data base ndo é respeitada, fazendo com que os
salarios fiquem defasados com o tempo”.
“Penso que deveriamos ser mais valorizados. Necessidade de greve para adquirirmos o minimo dos

direitos de atualizacdo é sempre um desgaste fisico e emocional. Pagamento da URV, que estamos
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perseguindo, até hoje sem solucéo. Mas, mesmo assim, considero bom, se olharmos o mercado de
trabalho”.

“Os critérios de concessdo deviam ser isondmicos para todos niveis de cargos do Judiciario. A politica
tem que ser objetiva e acompanhada de um plano consistente e com regras bem definidas .

“A remuneracdo é de certa forma boa, porém muitos descontos quando o servidor passa a ser

aposentado .
Ja os servidores que consideraram a remuneracao regular, destacaram:

“A remuneracéo é razoavel, no entanto, inferior a remuneracéo de outros estados e boa parte a titulo
de vale alimentacéo, o que ndo garante direitos futuros (aposentadoria) .

“S6 da pra pagar as contas. TJA ndo tem condicOes de ter lazer, comer fora, comprar presentes para
os filhos, ter um plano de sadde decente, pagar um bom colégio para as criangas .

“Apesar de ndo ser uma remuneracgdo ruim, ndo atende as responsabilidades do cargo, que apesar de
ser de nivel médio, exige uma serie de habilidades especificas e muita responsabilidade, causando
sensacdo de falta de reconhecimento pelo trabalho prestado .

“A remuneragAo é incompativel com as atividades. E um dos tribunais com mais baixa remuneragéo do
pais”.

“Salario baixo, comparado com os de outros estados, e composto de muita gratificacdo, que se perde
no momento da aposentadoria”.

“Entendo que a remuneracdo deveria ser melhor analisada, especialmente quando se exerce a funcéo

de Chefia, pois a responsabilidade para execucdo dos trabalhos exige dedicagéo e tempo dispendido .

Avaliacao dos Beneficios - Servidores desligados
57%

369

20%
16%

10% 8% 7%

Otimo Bom Regular Ruim

LiBeneficios recebidos - Exoneracdes M Beneficios recebidos - Aposentadorias

Gréfico 18: Avaliacao dos Beneficios — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.
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Em relacdo aos beneficios, a opinido dos servidores evidencia que, tanto para
exonerados quanto para aposentados, a avaliacdo predomina entre “bom” e “regular”,
conforme consta nas quantidades de 82% e 73%, respectivas as respostas dos servidores
exonerados e aposentados.

Os comentarios que refletem algumas das opinides em destaque s&o:

“Os beneficios na sua maioria sdo bons, salvo o auxilio saide que discrimina os planos de saude que

podemos contratar”.

“O auxilio-alimentacdo apresenta valor razodvel e condizente com as necessidades a que se destina;

porém, ndo foram passadas informagdes sobre bolsas de estudo e ndo h& beneficio referente a vale-

transporte”.

“Auxilio alimentacio possui um valor bastante elevado. N&o obstante, o auxilio-salde permanece o

mesmo ha algum tempo e totalmente incompativel com o valor que eu pagava no plano de salide. O

plano de salde era reajustado anualmente e o auxilio savide ndo” .

“O Tribunal oferece uma boa oportunidade de capacitagdo com a bolsa de pos graduagdo”.

“Todo o auxilio é uma forma de beneficiar o trabalho do servidor .

“Apesar de ndo ter usufruido da maioria dos beneficios apontados, penso que foi um grande avanco

quando da implantacdo da bolsa de estudo, auxilio-creche, dentre outros. Mais acho muito triste ser

reduzido o auxilio-alimentacdo aos aposentados ”.

“Embora adequados ao cargo, desproporcionais entre si e em relacdo a remuneracdo do cargo de

TIA”.

“Os servidores poderiam ter um bom plano de salde .

“Considero o auxilio alimentacdo e educacio adequados para o fim que se destinam. Mas o auxilio

saude ndo cumpre com sua fungéo pelo baixo valor que oferece aos servidores .

“Regular, pois com a aposentadoria o servidor deixa de receber o auxilio-alimentacdo, que representa

montante significante para complementacéo da renda mensal ”.

A questdo remuneratOria é aspecto a ser considerado na gestdo de pessoas na
organizacdo. Segundo Chiavenato (2004)° “O volume de dinheiro que uma pessoa ganha
serve também como indicador de poder e prestigio, o que influencia seus sentimentos de
autoestima”.

Ja a questdo dos beneficios é citada pelo autor como forte influenciadora no grau de

qualidade de vida na organizacgéo, fazendo parte dos atrativos para se reter os talentos.

® CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004
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De fato, se observados os principais motivos de desligamento do quadro, por
exoneracdo, esta o interesse em ingressar em outras carreiras publicas em razdo das melhores

remuneracOes e beneficios oferecidos por outras instituicdes.
7.5) SATISFA(;AO QUANTO AO TRABALHO
A satisfacdo quanto ao trabalho foi verificada por meio de questBes sobre a

motivagdo para realizar as atividades, o conhecimento do trabalho, a utilizacdo de
planejamento do setor, e a satisfacdo com o volume de trabalho.

Motivagao - Servidores desligados

407

Otimo Bom Regular Ruim

H ExoneracGes W Aposentadorias

Gréfico 19: Motivagdo — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

No aspecto motivacdo para realizar suas atividades, a avaliagdo dos servidores
exonerados ficou distribuida em 39% 6timo, 29% bom, 24% regular e 8% ruim. J& para 0s
servidores aposentados, a avaliagdo ficou em 35% 6timo, 45% bom, 15% regular e 5% ruim.

No que se refere ao conceito “6timo”, a énfase nos comentarios aponta para as atitudes
e competéncias do superior hierarquico, para o relacionamento com a equipe e para 0
sentimento de cumprimento das atribui¢cGes e responsabilidades, como se extrai de alguns
depoimentos:

“Minha superior imediata sempre me motivava de acordo com minhas competéncias .
“Sempre me senti motivado porque sempre fui motivado pela nossa equipe de trabalho a realiza-las
com qualidade .
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“O setor em que trabalhei é bem equipado, possui uma chefia extremamente competente e esta sempre
em dia com as tarefas, fatores que geravam grande motivacdo para realizacdo das atividades .

“Bom ambiente de trabalho, e saber que pessoas dependem desse resultado, ou seja, a esséncia do
servigo publico é atender ao publico ”.

“Sempre gostei muito do meu trabalho e quando temos superiores hierarquicos que nos incentivam fica
melhor ainda””.

“Ter um trabalho que se goste, conhecimento do que se faz e se sentir querida entre os colegas é 6timo,

s6 faltaria um maior reconhecimento .

No conceito “bom” aparecem algumas referéncias semelhantes ao nivel “6timo”, e
também consideracBes acerca do clima organizacional, excesso de volume de trabalho, falta

de servidores:
“Minha motivacao era o aprendizado e a vontade de dar conta de todas as atribuigdes .
“Por vezes se perde a motivagdo devido ao excessivo volume de trabalho, diga-se invencivel ”.
“A motivacdo para realizar as atividades diarias era auto-gerida e incentivada pelo meu atual chefe
superior hierarquico que sempre conduziu com exceléncia a lideranca no setor da Distribuigédo ”.
“Entrei no TJISC em um momento de greve. Apesar de eu ndo "compartilhar" dos motivos da greve e o
clima organizacional estar em uma situacdo complicada, devido a reclamag&o dos servidores, tudo isso
afetou minha motivacéo para o trabalho .
“Como sempre tive uma boa orientacdo para realizar as atividades que me foram delegadas me senti
motivado ”
“A motivacao estd no proprio prazer de trabalhar dentro de sua area de atuagéo e que se traduz em um
servigo essencial a populagdo. O fator negativo é o excesso de processos .
“A realizacdo de ver um cidad&o satisfeito com o atendimento e servigos prestado ”.
“Meu lema sempre foi: "Estou aqui para trabalhar" entdo procuro encarar com naturalidade qualquer
tarefa e desempenh&-la da melhor maneira possivel. Muitas vezes fico angustiada por saber que ha
"muitas filas" a cumprir e poucos servidores”
“Minha maior motivagdo era saber que cada relatério social concluido contribuia para a resolucéo de
uma ac¢ao/litigio”
J& em relag@o ao conceito “regular”, as consideragoes tendem a apresentar as situagdes
de descontentamento dos servidores desligados, especialmente no tocante a natureza das
atividades, a auséncia de plano de carreira, a0 volume excessivo de trabalho, e a

desvalorizacéo profissional:
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“O volume excessivo de processos, a constante falta de pessoal, bem como a falta de estrutura fisica do
prédio do forum de Itapoa afetam diretamente a atividade a ser desenvolvida, bem como o estado
emocional dos servidores ”.

“Alguns dos fatores desmotivantes para o exercicio do cargos foram: descaso dos cartérios em relacédo

a escorreita confeccdo de mandados (com ordens corretas e enderecos completos), defasagem do

quadro de servidores e problemas com equipamentos eletrénicos .

“Por ser uma atividade bem repetitiva e ndo ter carreira, € dificil manter a motivagéo .

“Apds algum tempo, é dificil encontrar motivagdo quando néo se é valorizado .

“Nos Ultimos dois anos perdeu gradativamente a autoconfianca e o interesse pelo trabalho resultando

em um ano de afastamento para tratamento de satde ”.

“A motivacdo para a realizacdo das atividades profissionais parte apenas dos superiores hierarquicos

ligados ao ambiente profissional e dos préprios colegas de trabalho, vez que a instituicdo nao

demonstrou disponivel para esclarecer rotinas de trabalhos por ela implementadas e tampouco
procurou saber a opinido dos servidores a respeito delas (com a criacdo da DTR houve redugéo de
servidores nas varas e ndo foi oferecido suporte para a digitalizagdo de processos) ”.

“O trabalho de Comissario da Infancia é muito exaustivo, ainda mais com algumas comarcas tendo

que cumprir vérias fun¢des ao mesmo tempo .

“Antigamente se era mais valorizado, de uns quatro anos para ca, o funcionario se sente muito

abandonado pela prépria valorizagdo que o Tribunal est4 dando, em suma, qualquer melhoria para os

funcionarios é sempre uma dificuldade muito grande para o tribunal conceder e valorizar o seu

funcionario .

“N&o tenho tido motivacdo. Relutei em requerer a aposentadoria, mas ndo vejo mais perspectivas

adiante. Cheguei no dltimo patamar das promogdes do cargo, 0 que esperar mais? ”

“Como ja mencionei anteriormente, antes da chegada do atual Juiz, minha motiva¢do era mil, hoje, por

conta da forma como fui e sou tratada, minha motivagdo é muito ruim, infelizmente ”.

“Muito trabalho, pouco servidor .

Gil (2014)™ afirma que, muitas vezes, a simples observacdo do comportamento das
pessoas pode auxiliar o gestor a identificar quem esta e quem ndo estd motivado no ambiente
de trabalho. Segundo o autor, “a motivacdo geralmente se revela por meio de expressdes e
gestos positivos, tais como um sorriso, uma expressao solicita, um olhar confiante ou uma

postura tranquila”.

19 GIL, Antonio Carlos. Gestao de pessoas: enfoque nos papeis profissionais. S3o Paulo: Atlas, 2014.
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Além disso, 0 modo como se organiza para o trabalho e as atitudes que manifestam em
relacdo ao trabalho, como por exemplo, o fornecimento espontaneo de sugestfes para
melhorias, a receptividade de novas tarefas, a franqueza das repostas que da e a aceitacdo de
desafios podem ser bons indicativos de que as pessoas estdo motivadas com seus trabalhos,
segundo apresenta o autor.

Considerando que a motivacdo decorre de fatores intrinsecos relacionados as
necessidades individuais de cada pessoa, e que estes sdo varidveis para um mesmo individuo
em contextos e momentos diferentes, a organizacao pode oferecer algumas atitudes gerenciais
voltadas para a valorizagdo pessoal e profissional, o reconhecimento, o incentivo a iniciativas,
a delegacdo de autoridade e o incentivo a autonomia, o fortalecimento da comunicacao e o
habito de feedback, dentre outras que possam vir a contribuir com uma motivacao satisfatoria

por parte dos individuos.

Conhecimento do trabalho - Servidores desligados

52%
A7%

8%

-
2

Otimo Bom Regular Ruim

H ExoneracGes W Aposentadorias

Gréfico 20: Conhecimento do trabalho — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

Quanto ao conhecimento do trabalho, ha a predominancia de conceitos “6timo” e
“bom”, que totalizam 90% das respostas dos servidores exonerados e 97% das respostas dos
servidores aposentados no periodo.

Da avaliagdo “6timo” percebe-se que 0s servidores buscaram aperfeicoar-se ao longo

de suas experiéncias profissionais no PJSC:
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“Um dos motivos por ser grato pela experiéncia que tive no Judiciario catarinense é porque muito

aprendi aqui ao desenvolver minhas atribuicdes .

“Tive a oportunidade de atuar em diversas atividades em gabinete e cartério. Isso me oportunizou

amplo conhecimento sobre o funcionamento e as atividades da Vara”.

“Considero que apreendi muito durante minha atuacdo profissional e aperfeicoei com 0s cursos

oferecidos pela instituicio .

“O conhecimento sobre o meu trabalho sempre foi através de leituras, pesquisas e auxilio de colegas ™.

“Com a pratica, dedicacdo e a experiéncia, sempre me senti preparado para a funcao ”.

“Se, estamos falando do meu conhecimento, eu os considero 6timo, caso contrario, jamais teria

recebido prémios/reconhecimentos publicos pelos meus trabalhos realizados .

“Os conhecimentos que adquiri foram obtidos por ter ido busca-los. Nao me foram oportunizados ”.

“Diante da minha busca do conhecimento pessoal, com faculdade, p6s-graduacgéo e cursos, deram-me

bons conhecimento profissional .

“Minha formacéo aliada a experiéncia adquirida por algumas comarcas do interior do Estado a

disposi¢do, me renderam conhecimentos que me foram muito Gteis para o bom desenvolvimento do

trabalho diario .

“A busca e participacdo em cursos e atividades de capacitacdo e atualizacdo profissional eram

constantes para atuar com competéncia e eficiéncia, desempenhando bem minhas atribuicbes no

judiciério”.

No mesmo sentido seguem os comentarios do conceito “bom”, porém também
trazendo algumas insatisfacbes quanto a necessidade de investimento permanente em
capacitacdo por parte da instituicao:

“Através dos colegas, da formacdo e pesquisas, consegue-se obter um bom conhecimento sobre o

trabalho desenvolvido .

“O trabalho exige grande conhecimento da lei por parte dos servidores e por este motivo reforco a

necessidade de um maior nimero de cursos relacionados a direito aplicado .

“O estudo constante é importante. Fiz faculdade de direito e duas pos-graduacgdes. Isso reflete no

trabalho desenvolvido .

“Nao tive oportunidade de conhecer todas as rotinas do cartério. As atividades que realizei, sempre

desenvolvi com responsabilidade e zelo .

“Poderia ser melhor se a capacitacdo profissional fosse reciclada periodicamente e com auxilio do

TJ”.

“Bom, porque acho que todos nés aprendemos, seja por meio de cursos e com os colegas, vida, enfim,

aprendendo sempre .
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“Tenho conhecimento, mas como sempre tem novidades e mudangas, estamos sempre apredendo

constantemente ”.

Planejamento do trabalho - Servidores desligados

52%

Otimo Bom Regular Ruim

H ExoneracBes  © Aposentadorias

Gréfico 21: Planejamento do trabalho — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

Em relagdo ao planejamento do trabalho, identifica-se a maior quantidade de respostas

J4

nos conceitos “o6timo” ¢ “bom”, totalizando a opinido de 82% dos servidores exonerados e de
87% dos servidores aposentados.

Seguem algumas considerac¢des do conceito “6timo”:

“O planejamento era de acordo com as habilidades de cada servidor .

“O setor sempre foi muito organizado, com distribuicéo das atribui¢des de maneira justa”.

“Em se tratando da 1 Vara de Direito Bancario, na qual atuei 5 anos, considero que os chefes de
cartorio bem como o juiz, se empenham em planejar o andamento das atividades ”.

“Sempre me dediquei com afinco para cumprir com a minha funcéo .

“Trabalho com um estagiario a realizacdo das tarefas é feita conforme as prioridades, todos tem
conhecimento do servigo e contamos com a colaboragdo da Contadoria no protocolo e atendimento do
balcéo”.

“O trabalho no setor é dividido igualitariamente entre os servidores. Por isso hd um equilibrio e uma
tranquilidade para desempenhar as tarefas ”.

“Equipe bem organizada e estruturada dao vazéo as exigéncias do trabalho diario apesar da escassez
de funcionérios”.

“A equipe faz rodizio de funcGes e ndo ha sobrecarga de trabalho para os servidores .
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“Reafirmo a qualidade do chefe de cartorio e por causa dessa qualidade que ele tem de administrar,
tudo flui perfeitamente. Estamos num processo de digitalizacdo de todo o acervo. Ele ganhou um
prémio de boas praticas por causa disso ”.

“Todos os técnicos conhecem todos as fungBes, e as desenvolvem, pegam junto e o0 servico ndo
acumula”.

Além dessas, algumas considera¢des do conceito “bom”:

“O trabalho sempre foi planejado conforme a demanda. O planejamento agilizava o andamento do
servigo cartorario .

“O volume de trabalho, em especial de atendimentos, muitas vezes dificulta a execu¢do dos planos de
trabalho”.

“O trabalho é organizado para se obter o maximo de produtividade ”.

“A chefia de cartdrio, busco planejar o trabalho a ser realizado pela equipe. Foca-se nos processos
sem movimentacdo por maior periodo, e no trabalho continuo de todas as atividades (cumprir
despacho, juntar peticBes, certificacBes, publicacfes, etc). Metas sdo estabelecidas e normalmente a
equipe as supera”.

“O trabalho de Oficial ndo requer um planejamento maior do setor, sendo do préprio Oficial quanto a
execucdo de seu trabalho, o que facilitaria seria a nomeacéo de mais Oficiais para esta Comarca que
conta com um Umero reduzido ”.

“Todos os dias conversamos sobre o trabalho a ser desenvolvido durante o periodo, e muito troca de
informagdes .

“Divide-se o servico por digito e cada servidor atende ao publico uma vez por semana. Além disso atuo
nas audiéncias conciliatorias uma vez por semana”.

“O planejamento sempre foi uma tdnica no setor, visto que sem ele os trabalhos ficariam
prejudicados ”.

“O trabalho em equipe, o planejamento e a coordenacao dos trabalhos alcanca-se bons resultados ”.
“Embora com apenas uma profissional no Setor ndo se tenha muitas possibilidades de planejamento
das atividades- plantao diério, estudos sociais, encaminhamentos para prestacédo de servico, etc. ”
“Organizava meu trabalho de acordo com os dias da semana, de forma cronoldgica, como:
atendimento ao publico, realizacdo de audiéncias, trabalho interno (esses todos sdo exemplos de
trabalho realizado no JEC). Tal cronograma foi afixado no atrio do Férum, para conhecimento do

Publico”.
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Satisfacao com volume de trabalho
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Gréfico 22: Planejamento do trabalho — Servidores desligados.
Fonte dos dados: Formularios de desligamento — 2016.

A questédo sobre satisfacdo quanto ao volume de trabalho foi formulada apenas aos
servidores que se aposentaram em 2016. Apresentou certa distribuicdo na quantidade de
respostas, destacando-se 15% no conceito “6timo”, 41% no conceito “bom”, 25% no conceito
“regular” e 19% no conceito “ruim”.

A avalicdo “6timo” traduz algumas opinides sobre o modo como o trabalho era
organizado e distribuido:

“Ha planejamento e boa diviséo de trabalho na equipe .

“Sempre estive ocupado, assim o tempo corria mais rapido. Quando acabava minhas atividades

solicitava para a chefe de cartério mais trabalho .

“Com o processo digital, melhorou o volume de trabalho no setor de fotocGpias e expedicéo .

“Temos o habito de deixar o trabalho sempre em dia, inclusive, quando necessario, com organizacgéo

de mutirdo .
A avaliagdo “bom”, por sua vez, aponta para os beneficios de novas tecnologias e a
ampliacdo da forga de trabalho:

“O trabalho flui normalmente, podera ser efetuado novos estudos para readequacéo, tendo em vista
novas tecnologias implantadas, ex. processo eletrénico .
“Atualmente o volume de trabalho melhorou devido ao acréscimo de um funcionario e uma estagiaria,

pois trabalhei muito tempo sozinha .
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O conceito “regular” aponta a insatisfagdo em relacao a falta de servidores, ao fato de
esta caréncia ser suprida com a atuacdo de estagiarios, bem como ao excesso de
judicializacéo:

“Como escrito acima, temos deficiéncia de servidores e sistemas, entdo o volume é acima do normal ”.

“Fico insatisfeita com o volume de trabalho e a falta de perspectiva de vencé-lo .

“Cerca de 1.800 (um mil e oitocentos processos) para uma técnica e uma estagiaria. Trabalho

intermitente no periodo da manha e tarde .

“Ultimamente houve bastante demanda e o consequente o excesso de trabalho no fluxo acaba

prejudicando a qualidade nas atividades desenvolvidas. A judicializagéo excessiva também contribui

para aumentar o nimero de processo”.

“H& muito trabalho e falta de servidores. A demanda de processos aumentou e o nimero de servidores

ndo. N&o adianta compensar a m&o de obra com estagiarios pois sd0 passageiros e ndo tem o mesmo

interesse que um servidor”

Por fim, a avaliagdo “ruim” enfatiza a despropor¢do entre volume de trabalho

(excessivo) e forga de trabalho (carente):

“O volume de trabalho é excessivo para todos. Com a grande quantidade de processos, tanto fisicos

como digitais € muito desgastante chegar ao fim de um dia de trabalho e ter a sensa¢do de ndo ter feito

muito. H& pouco nimero de funcionarios e Juizes para dar vasdo ao volume de trabalho que nos é

cobrado”.

“Grande volume de trabalho e pouco servidor. Isso gera um grande stress comprometendo nossa

saude .

Embora a instituicdo tenha desenvolvido nos Gltimos anos estudos e métricas para
afericdo da quantidade de cargos necessarios para o atendimento da demanda na &rea-fim, no
tocante a questdo especifica da caréncia de servidores cabe observar, pelos dados do presente
relatorio, que ha alguns anos o nimero de desligamentos tem sido superior ao numero de
ingressos, 0 que evidentemente é sentido pelos servidores que assumem a crescente demanda

de trabalho.

8) CONSIDERACOES FINAIS

Em 2016, 38 novos servidores ingressaram no quadro de pessoal do PJSC, ao passo
que 180 servidores se desligaram, dentre os quais 50 por exoneragdo e 130 por aposentadoria.
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Neste relatdrio foram apresentados dados estatisticos que caracterizaram os servidores
gue se movimentaram para ingresso e saida, quanto a idade, lotacdo, motivacdo, dentre outras.

Em relacdo aos ingressantes, merecem destaque os dados relativos a expetativa de
permanéncia, visto que apenas 57,14% dos novos servidores que ingressaram em 2016
pretendem permanecer na instituicdo por mais de 10 anos. Nesse sentido, considerando 0s
servidores que se desligaram por exoneracgdo, 66,67% dos servidores permaneceram entre 1 e
5 anos no PJSC, corroborando a tendéncia de os ingressantes desligaram-se do quadro
conforme a expectativa apresentada.

Esses numeros nos levam a refletir sobre a rotatividade de colaboradores, o que
influencia significativamente no funcionamento e nos resultados da Organizacdo, gerando
perdas para o Poder Judiciario, tanto na parte financeira (saida do trabalhador, reposicédo e
tempo de outro servidor para ensinar 0 novo colaborador) como na produtividade e nas
relacdes interpessoais.

Os motivos assinalados para a rotatividade em poucos anos estdo relacionados ao
interesse por outras carreiras publicas, as quais oferecem melhores oportunidades de
desenvolvimento profissional e melhores expectativas salariais, evidenciando a busca da
estabilidade proporcionada pelo setor puablico, entretanto, sem abrir mdo da conquista de
espacos satisfatorios para o desempenho profissional, onde possam estar também presentes a
valorizacdo e o reconhecimento.

Considerando, ainda, 0s anseios iniciais dos servidores, quais sejam “contribuir para a
efetividade do servico publico, atuar em equipe, aprimoramento profissional e pessoal,
estabelecer bons relacionamentos interpessoais, crescimento profissional, satisfagdo
profissional, desenvolver conhecimentos técnicos”, o PJSC teria, de largada, a possibilidade
de aproveitar o impulso dos ingressantes para qualificar seu desempenho global, podendo
alavancar seu crescimento e desenvolvimento a medio e longo prazos, desde que viesse
também a investir no atendimento das expectativas profissionais dos seus servidores.

Umas das frustracdes iniciais citadas no relatério ¢ a auséncia de um programa
institucional de socializacdo, integracdo e capacitagdo que receba o0s servidores,
oportunizando o conhecimento da estrutura, do funcionamento, bem como os preparando para
0 desempenho das suas atribui¢des. Tal medida tem sido parcialmente atendida pelo Programa
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de Ambientacdo Funcional, no entanto com certa distancia entre a ocasido de posse e a sua
realizacdo, além de ndo abranger as especificidades de cada cargo e das unidades lotacionais.

Outros aspectos que se destacaram, no presente relatorio, referem-se ao
relacionamento interpessoal e a avaliacdo de servidores, para 0s quais as acdes de natureza
gerencial deixaram registros satisfatérios por grande parte dos servidores que se desligaram
do quadro em 2016. Nesse sentido, had indicativos de que as capacitacbes de gestores
promovidas e incentivadas nos ultimos anos pela instituicdo passam a ter reflexos positivos,
embora ainda sejam conhecidas as situagdes de muitos servidores e equipes que sofrem pela
auséncia de liderancas capacitadas em gestdo de pessoas e procedimentos.

As avaliacOes feitas da instituicdo revelaram também certo descontentamento dos
servidores com o volume de trabalho, em quantidade desproporcional a capacidade produtiva,
ja que o numero de servidores nas unidades é considerado pequeno em relacdo a crescente
demanda.

Cabe destacar que os mais contemporaneos conceitos de gestdo de pessoas frisam a
relevancia da valorizacdo, do reconhecimento e da promo¢do humana nos ambientes de
trabalho e organizagdes, comprovadamente fatores que intensificam a qualidade produtiva,
bem como equilibram a saude e o bem-estar individual e coletivo, com reflexos para toda a
sociedade.

Diversos autores relatam que a melhoria em alguns aspectos organizacionais, como
capacitacdo dos gestores, plano de cargos e salarios, promocdes, relacionamento interpessoal
e atividades desenvolvidas, fazem com que o individuo sinta-se satisfeito e envolva-se mais
com a Instituicdo. Destaca-se que tal nivel de contentamento com o trabalho faz com que o
trabalhador permanega mais tempo na Organizagdo, apresente menor numeros de faltas,
melhor desempenho e maior produtividade, reduzindo significativamente as taxas de
rotatividade de pessoal. Assim, investir na valorizacdo dos servidores se reverte positivamente
para o0 Poder Judiciario, na medida em que, ao sentirem-se valorizados e capacitados pela
instituicdo, tendem a aumentar a produtividade e a qualidade na execucdo das tarefas
inerentes as suas atribuigdes.

Nesse sentido, um dos caminhos que se aproximam da possibilidade de realizacdo de

praticas mais modernas de gestdo que venham a proporcionar satisfagcdo das necessidades dos
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servidores e da instituicdo, e que encontra embasamento recente, foi instituido em 2016 pela
Politica Nacional de Gestdo de Pessoas do Poder Judiciario, conforme Resolucdo 240/2016 do
Conselho Nacional de Justica — CNJ.

Merecem destaque, dentre os principios que orientam tal politica, a valorizacdo das
pessoas, a promo¢ado da salde, o aprimoramento continuo das condicGes de trabalho, a cultura
orientada para resultados, o alinhamento do desenvolvimento profissional e institucional, o
respeito a diversidade.

A politica prevé, em seu art. 4° e incisos, as diretrizes para o planejamento em gestéo
de pessoas, dentre as quais se ressaltam:

—  ‘“zelar pela instituicdo e pela manutenc¢do de carreiras que permitam progressdo
remuneratéria e desenvolvimento do servidor ao longo da vida profissional ”’;

—  “garantir os recursos necessarios ao cumprimento dos objetivos da gestdo de
pessoas, como pessoal, or¢camento, mecanismos organizacionais, infraestrutura e
tecnologia da informagdo”;

—  “criar e fortalecer mecanismos que estimulem o desenvolvimento e a retencdo de
talentos’’;

—  “dimensionar, distribuir e avaliar a for¢a de trabalho a partir do estabelecimento de
critérios de analise da producdo que contemplem as competéncias requeridas, a
variabilidade das condicBes de atuagdo, as necessidades do 6rgdo e dos servigos
prestados a sociedade, a otimiza¢do das quantidades de atos realizados”.

Além dessas diretrizes, a Politica Nacional estabelece outras voltadas para a selecéo,
ingresso e lotacdo de servidores, o acompanhamento e desenvolvimento de servidores e
gestores, a valorizagédo e o ambiente de trabalho recomendando ag¢bes de educacéo, bem como
contemplando as dimensdes fisica, social, psicologica e organizacional.

Por fim, reitera-se a expectativa de que os relatos e consideracdes aqui tecidos
componham a base de decisdes voltadas para a qualificagdo das a¢oes de gestdo de pessoas no

Poder Judiciario de Santa Catarina.
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